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 الملخص

ــیلة بأبعادھا       ــلوكیات القیادة الاصـ یھدف البحث الحالي الى التعرف على أثر سـ

ــفـافیـ ة العلاقـة)  الأربعـة (الوعي الـذاتي، المنظور الأخلاقي، المعـالجـة المتوازنـة، شــ

على الرضـا الوظیفي للعاملین في شـركات السـفر والسـیاحة في البصـرة. ولمعرفة 

، واسـتخدم اداة الاسـتبانة لجمع البیانات  ذلك اعتمد الباحث المنھج الوصـفي التحلیلي

ھ من ( ة مكونـ ــوائیـ ة عشــ ) فردا من العـاملین في 70من خلال تطبیقھـا على عینـ

ــائیة   ــتخدم برنامج الرزم الاحصـ ــرة. واسـ ــیاحة في البصـ ــفر والسـ ــركات السـ شـ

SPSS.V.23 ة     ث لوجود أثر وعلاقـ ات. وتوصـــــل البحـ انـ ل البیـ ة وتحلیـ الجـ لمعـ

یة لســلوكیات القیادة الاصــیلة ككل على الرضــا الوظیفي  إیجابیة ذات دلالة إحصــائ

أي كلما ازدادت سـلوكیات القیادة الاصـیلة زاد الرضـا الوظیفي للعاملین في مجتمع  

البحث. بالإضــافة لوجود تأثیر إیجابي لكل بعد من ابعاد ســلوكیات القیادة الاصــیلة  
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لوكیات القیادة كل    على الرضـا الوظیفي للعاملین وبالتالي فان سـ اھم بشـ الاصـیلة تسـ

إیجابي في تحســین بیئة العمل وبناء الثقة بین العاملین والإدارة. وتســاھم أیضــا في 

دیم عـدد من  اب ودوران العمـل. وتم تقـ املین وتقلیـل معـدلات الغیـ ــین أداء العـ تحســ

ادة  ات القیـ ــلوكیـ ارات وســ ادة في المنظمـات على مھـ دریـب القـ ا تـ ات منھـ ــیـ التوصــ

فافیة  الاصـیلة وتطبیق نظم ا لتغذیة الراجعة الفعالة بین العاملین لتعزیز العدالة والشـ

 في بیئة العمل. 

: ســلوكیات القیادة الاصــیلة، الرضــا الوظیفي. شــركات الســفر الكلمات المفتاحیة
 والسیاحة

Authentic leadership behaviors and their impact on 
employee job satisfaction: a survey study of a sample of 

travel and tourism companies in Basra. 

Abstract 

The current research aims to identify the impact of authentic 
leadership behaviors in its four dimensions (self-awareness, 
ethical perspective, balanced processing, and relationship 
transparency) on job satisfaction of employees in travel and 
tourism companies in Basra. To find out this, the researcher 
adopted the descriptive analytical approach, and used the 
questionnaire tool to collect data by applying it to a random 
sample of (70) individuals working in travel and tourism 
companies in Basra. The statistical package program 
(SPSS.V.23) was used to process and analyze the data. The 
study found a statistically significant positive impact and 
relationship between authentic leadership behaviors as a whole 
and job satisfaction. That is, the more authentic leadership 
behaviors there are, the more job satisfaction there is for 
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employees in the research community. In addition to the 
positive impact of each dimension of authentic leadership 
behaviors on employee job satisfaction, authentic leadership 
behaviors contribute positively to improving the work 
environment and building trust between employees and 
management. It also contributes to improving employee 
performance and reducing absenteeism and turnover rates. 
Several recommendations were made, including training 
organizational leaders on authentic leadership skills and 
behaviors and implementing effective employee feedback 
systems to promote fairness and transparency in the workplace. 

Keywords: Authentic leadership behaviors, job satisfaction. 
Travel and tourism companies. 

 المقدمة

تواجھ الیوم المنظمات العدید من التغیرات والمســـتجدات في بیئة الاعمال خاصـــة  

بوجود المنافسة الشدیدة، مما یجعلھا في موقف صعب، لا یكفي معھ الأداء التقلیدي  

ــكـل محور مھم ترتكز علیـھ  لمواجھـة ھـذه ال تحـدیـات والتغیرات. وبمـا ان القیـادة تشــ

معظم أنشـطة المنظمات، ویعتبر أسـلوب القیادة من العوامل المھمة التي تسـاھم في 

ــالتھا  ــول الى أھدافھا وتحقیقھا لرس تطور ونجاح المنظمات، فان نجاحھا في الوص

. اذ )18:  2021عســـاس،(نظمة یرتبط بالطریقة او الكیفیة التي یدیر بیھا القائد الم

ــائد في المنظمـة  ــك فیـھ من ان ھنـاك علاقة ارتبـاط وثیقـة بین نمط القیـادة الســ لا شــ

والرضـــا الوظیفي للعاملین فیھا، اذ تعد القیادة بمثابة العمود الفقري في العمل ولھا 

ة  ادیـ ات والظروف المـ انـ ھ وتطویره عن طریق توفیر الإمكـ ــینـ الفضـــــل في تحســ
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توى الرضـا الوظ   2025الشـمري وامزات،(  یفي للعاملین فیھاوالمعنویة وزیادة مسـ

. وبالرغم من توافر عدة أنماط وأسالیب قیادیة بالبحوث والدراسات التنظیمیة  )17:

ــكلات  ــلوكیـاتھـا ھي الحـل الأمثـل للمشــ ــیلـة وســ الا انـھ یمكن اعتبـار القیـادة الاصــ

ــرة في منظمـات الاعمـال، فنحن بحـاجـة الى قیـادة تقوم على القیم والنزاھـ ة  المعـاصــ

املین لتوفیر أفضــــل وأرقى الخـدمـات   اذ ان   ).488:  2023(الخـالـدي،وتحفز العـ

القیادة الاصیلة وسلوكیاتھا تعد من الأنماط القیادیة الحدیثة التي تركز على الشفافیة  

والنزاھة والوعي الذاتي للقائد، مما سـیعزز ذلك من ثقة العاملین ویشـجع على بیئة  

لرضـا الوظیفي من العوامل المھمة التي تسـاھم  عمل صـحیة. ومن جانب اخر یعد ا

في رفع الإنتاجیة وتقلیل معدلات دوران العمل. فیمیل العاملین الراضـون للبقاء في 

عملھم لفترة طویلھ ویكونون مخلصــــین لمنظماتھم، ولدیھم مســــتوى منخفض من 

التغیب عن العمل ومسـتوى منخفض من الدوران الوظیفي. ولأجل تحقیق الأھداف 

تي تســعى الیھا المنظمة لابد ان یكون ھناك مســتوى مرتفع من الرضــا الوظیفي  ال

ادة رغبتھم في  اتھم وزیـ اءھم لمنظمـ ادة درجـة حبھم وانتمـ ا، لأجـل زیـ دیھـ املین لـ للعـ

 .)191: 2024الھاشمي،( بذل الجھد لتحقیق اھداف المنظمة

 منھجیة البحث وبعض الدراسات السابقة

 منھجیة البحث 

 البحثاولاً: مشكلة 

ان نجاح المنظمات یعتمد بشــــكل أســــاســــي على مدى أداء العاملین فیھا لمھامھم 

ومســؤولیاتھم، ویتأثر ھذا بمســتوى رضــاھم عن العمل الذي یؤدونھ، فأداء الفرد 

الذي یشــعر بالرضــا الوظیفي في عملھ یختلف عن أداء الذي لا یشــعر بذلك.  لذا 

تحقیق الرضـا الوظیفي لعمالھا ولا یتم  تسـعى المنظمات بمختلف اشـكالھا وانواعھا ل
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ذلك الا اذا تمكنت من ان تحافظ على مواردھا البشــریة من العاملین فیھا من خلال 

ــلوك الافراد والجماعات العاملین في  قیادة ناجحة، وقادة قادرین على التأثیر في سـ

ا التأثیر  المنظمة، اذ تعد القیادة جزء مھم في أي تنظیم اداري، والتي یتم عن طریقھ

على أعضــاء المنظمة لتحقیق أھدافھا، فالقیادة ھي دور اجتماعي یقوم بھ الفرد من 

ــیة والاجتماعیة   ــیاس ــاء مجموعتھ بالانطلاق من أھدافھم الس خلال تفاعلھ مع أعض

والاقتصـادیة والثقافیة بصـرف النظر عن نمط القیادة السـائد داخل المنظمة. والقیادة  

ــیلة تعد أحد أنماط  ــورة كبیرة في خلق بیئة  الاص ــاھم بص القیادة الإداریة والتي تس

عمل محفزة وإیجابیة. وبالمقابل تعد شــركات الســیاحة والســفر من المنظمات ذات 

ــري في تقـدیمـھ  ــر البشــ ــورة كبیرة على العنصــ القطـاع الخـدمي الـذي یعتمـد بصــ

ذي للخدمات والتي تســـعى ان تكون عالیة الجودة وتحقق رضـــا عملاءھا، الامر ال

ــركات  ــتقرار ھذه الشـ ــماً في اسـ ــا الوظیفي للعاملین فیھا عاملاً حاسـ یجعل الرضـ

وبقاءھا واسـتدامة تنافسـیتھا مع الشـركات الأخرى. وعلى الرغم من ذلك فان الواقع 

العملي یشـــیر الى ان الكثیر من ھذه الشـــركات تعاني من مشـــكلات إداریة متعلقة  

ــعف الأنماط القیادیة، وتراجع العدالة ــفافیة   بض ــتویات الش التنظیمیة وانخفاض مس

فیھا، مما سـنعكس كل ذلك بصـورة سـلبیة على رضـا وولاء العاملین مما سـیؤدي  

الى تدني مســتویات الأداء وفي بعض الحالات ارتفاع معدلات دوران العمل. وفي 

ھذا الســیاق فان في ظل ما تقدمة القیادة الاصــیلة من مبادئ وســلوكیات قائمة على  

لذاتي والسـلوك الأخلاقي والمعالجة المتوازنة والشـفافیة في العلاقة، برزت الوعي ا

ة  الجـ ا في معـ ة دورھـ ة ومعرفـ ادیـ ات القیـ ــلوكیـ ذا النوع من الســ ار ھـ ة لاختبـ اجـ الحـ

یاحة بالإضـافة الى التأكد من المدى الذي  فر والسـ التحدیات التي تواجھ شـركات السـ

كات عن وظائفھم. ومن ھنا تبرز  تســاھم فیھ بتعزیز رضــا العاملین في ھذه الشــر
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الى أي مدى تســـاھم ســـلوكیات القیادة  -مشـــكلة البحث الحالي بالتســـاؤل الاتي:  

الاصــیلة بأبعادھا الأربعة في تعزیز الرضــا الوظیفي للعاملین في شــركات الســفر 

 والسیاحة؟

 -ویتفرع من التساؤل الرئیس عدد من التساؤلات الفرعیة على النحو التالي: 

مسـتوى توفر سـلوكیات القیادة الاصـیلة في شـركات السـفر والسـیاحة في ما  -۱

 محافظة البصرة؟

ما مســتوى الرضــا الوظیفي للعاملین في شــركات الســفر والســیاحة في  -۲

 محافظة البصرة؟

ــا  -۳ ــیلـة على الرضــ ــلوكیـات القیـادة الاصــ ھـل یؤثر الوعي الـذاتي كـأحـد ســ

 الوظیفي للعاملین؟

حد ســلوكیات القیادة الاصــیلة على الرضــا ھل یؤثر المنظور الأخلاقي كأ -٤

 الوظیفي للعاملین؟

ھل تؤثر المعالجة المتوازنة كأحد ســلوكیات القیادة الاصــیلة على الرضــا  -٥

 الوظیفي للعاملین؟

ــا  -٦ ــیلة على الرضـ ــلوكیات القیادة الاصـ ــفافیة العلاقة كأحد سـ ھل تؤثر شـ

 الوظیفي للعاملین؟

 ثانیاً: أھمیة البحث

ا في مجـال الإدارة  ــوعـا حیویـ اول موضــ ھ یتنـ ة البحـث الحـالي من كونـ تنبع أھمیـ

والســلوك التنظیمي، الا وھو علاقة القیادة الاصــیلة بالرضــا الوظیفي في شــركات  

الســیاحة والســفر والتي تعد من أكثر القطاعات الخدمیة التي تعتمد على العنصــر  

ا. لذا فان اسـتقرار العاملین فیھا البشـري في تقدیمھا لخدماتھا وتحقیق رضـا عملاءھ
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ــتمرار ھـذه  ا لنجـاح واســ ــتراتیجیـ دیھم یعـد عـاملا اســ وتحقیق الرضــــا الوظیفي لـ

 الشركات. لذا تتجلى أھمیة البحث الحالي بالنقاط التالیة:

تعود أھمیـة البحـث الحـالي الى المتغیرات التي یتنـاولھـا، والتي تمثـل أھمیـة   -۱

ــیاحة في كبیرة لمجتمع البحث والمتمثل في  ــفر والسـ ــركات السـ بعض شـ

محافظة البصــرة نظراً لارتباط الموضــوع بأســلوب قیادتھا وانعكاس ذلك 

 على نجاح وفشل ھذه الشركات.

لوكیات القیادة الاصـیلة في تعزیز   -۲ لط البحث الضـوء على دور ابعاد وسـ یسـ

ة   ا في البیئـ ة على أھمیتھـ ھ عملیـ ا یوفر ادلـ املین بمـ الرضـــــا الوظیفي للعـ

 عالیة التفاعل مع العملاء.الخدمیة 

یسـاعد البحث الحالي القادة في المنظمات على تقدیم نتائج عملیة تسـھم في  -۳

تحســین بیئة عملھم وزیادة الرضــا الوظیفي لھم من خلال تبني ســلوكیات 

 القیادة الاصیلة والتي تقوم على القیم والاخلاقیات والشفافیة.

البیئة العراقیة لصــیاغة   دعم صــانعي الســیاســات في القطاع الســیاحي في -٤

برامج تدریبیة وتطویریة للقادة الإداریین مما ســیســھم ذلك في رفع جودة 

 بیئة العمل واستدامة الأداء.

 ثالثاً: اھداف البحث

تحدید مســتوى تبني ســلوكیات القیادة الاصــیلة في مجتمع البحث(شــركات  -۱

 السفر والسیاحة في البصرة)..

 العاملین في مجتمع البحث. قیاس مستوى الرضا الوظیفي لدى -۲

 معرفة تأثیر سلوكیات القیادة الاصیلة على رضا العاملین الوظیفي. -۳
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ــا  -٤ ــیلة على الرضــ ــلوكیات القیادة الاصــ معرفة تأثیر كل بعد من ابعاد ســ

 الوظیفي للعاملین

 رابعاً: المخطط الفرضي 

البحث یوضــــح المخطط الفرضــــي للبحث المتغیرات والعلاقة بینھما. ویتضــــمن  

ــیلـة) بـأبعـاده   ادة الاصــ ــتقـل (القیـ الحـالي نوعین من المتغیرات وھمـا المتغیر المســ

(الوعي الذاتي، المنظور الأخلاقي، المعالجة المتوازنة، شــفافیة العلاقة) بالاعتماد  

والمتغیر  )    et al.,2008  Walumbwa(  و    )2022الاومري ،(  على مقیــاس

 ⸵  2024(الھاشــمي،لاعتماد على مقیاس  التابع والمتمثل بــــــ(الرضــا الوظیفي) با

  ).2024عمران والھوني،

 
 المصدر: من اعداد الباحثة                                 

 ) المخطط الفرضي للبحث1(الشكل 
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 فرضیات البحث -: خامسا

تین ینبثق منھا عدد من الفرضـیات الفرعیة   تمثل البحث الحالي من فرضـیتین رئیسـ

  -وكالاتي: 

ــائیة بین  ــة الاولى (توجد علاقة ارتباط طردیة ذات دلالة إحصـ ــیة الرئیسـ الفرضـ

ســـلوكیات القیادة الاصـــیلة والرضـــا الوظیفي). وینبق منھا عدد من الفرضـــیات 

 :الفرعیة

ات دلالة إحصـائیة بین الوعي الذاتي والرضـا  توجد علاقة ارتباط طردیة ذ  -۱

 الوظیفي.

ــلوك الاخلاقي  -۲ ــائیـة بین الســ توجـد علاقـة ارتبـاط طردیـة ذات دلالـة إحصــ

 والرضا الوظیفي.

ــائیـة بین المعـالجـة المتوازنـة   -۳ توجـد علاقـة ارتبـاط طردیـة ذات دلالـة إحصــ

 والرضا الوظیفي.

إحصائیة بین شفافیة العلاقة والرضا توجد علاقة ارتباط طردیة ذات دلالة   -٤

 الوظیفي.

دلالة إحصــائیة بین ســلوكیات  یوجد تأثیر إیجابي ذو(الرئیســة الثانیة الفرضــیة  

 :الفرعیةالقیادة الاصیلة والرضا الوظیفي). وینبق منھا عدد من الفرضیات 

 دلالة إحصائیة بین الوعي الذاتي والرضا الوظیفي. یوجد تأثیر إیجابي ذو -1

ــا    یوجـد تـأثیر إیجـابي ذو -2 ــلوك الاخلاقي والرضــ ــائیـة بین الســ دلالـة إحصــ
 الوظیفي.
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ابي ذو -3 أثیر إیجـ د تـ ة والرضـــــا   یوجـ ة المتوازنـ الجـ ة بین المعـ ة إحصـــــائیـ دلالـ
 الوظیفي.

 دلالة إحصائیة بین شفافیة العلاقة والرضا الوظیفي. یوجد تأثیر إیجابي ذو -4

 سادساً: منھج البحث

اســتخدم المنھج الوصــفي التحلیلي لأجل وصــف الخصــائص والمتغیرات المتعلقة 

ــة  ــكلة البحث، وجمع البیانات اللازمة وتحلیلھا. اذ یمكننا ھذا المنھج من دراس بمش

 ووصفھا وصفا دقیقاً. الواقع او الظاھرة محل البحث كما ھي في الواقع

 مقیاس البحث -سابعا: 

اعتمد البحث الحالي على مقیاس لیكرت الخماســـي لقیاس مســـتویات الاســـتجابات  

ــات لدى العینـة المبحوثة ، وقد اعتمـدت البـاحثـة فیـھ على مقـاییس جاھزة من الدراســ

البحــث، مع اجراء بعض  بمتغیرات  العلاقــة  ــابقــة العربیــة والأجنبیــة ذات  الســـ

ــب مع مجتمع البحـث والعینـة المبحوثة، وبذلك تكونت   التعـدیلات الطفیفـة بمـا یتنـاســ

 -الاستبانة من الأجزاء الموضحة بالجدول ادناه: 
 مقیاس البحث ) 1(جدول 

عدد   الابعاد  المتغیرات الرئیسة 

 الفقرات 

 مصدر المقیاس 

سلوكیات القیادة  

 الاصیلة 

  4 الوعي الذاتي 

 

) و                   2022الاومري ، (

 )et al.,2008  

Walumbwa ( 

 4 المنظور الاخلاقي 

 4 المعالجة المتوازنة 

 4 شفافیة العلاقة 

عمران  ⸵ 2024(الھاشمي،  10 التألق في القیادة  الرضا الوظیفي 

 ). 2024والھوني، 

   المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على استبانة البحث
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 ثامنا: مجتمع البحث

ان مجتمع البحث تمثل في عدد من شـركات السـفر والسـیاحة في محافظة البصـرة. 

ــركات لأجل تطبیق الجانب العملي من البحث  اذ اختارت الباحثة عدد من ھذه الشــ

الغ عـددھـا ( ة البحـث من عـدد من العـاملین في ھـذه  15والبـ ــركـة. وتمثلـت عینـ ) شــ

ــركات، اذ تم توزیع ( ــتبانة وزعت على عینة75الشـ ــوائیة من المجتمع    ) اسـ عشـ

 ) منھا صالحة للتحلیل. 70المبحوث وكانت فقط (

 تاسعاً: حدود البحث

 :ــوعیة ــلوكیات القیادة   الحدود الموضـ ــر ھذا البحث على معرفة سـ یقتصـ

 الاصیلة كمتغیر مستقل على الرضا الوظیفي كمتغیر تابع.

 :ــفر   الحدود المكانیة ــركات السـ ــر تطبیق ھذا البحث على بعض شـ یقتصـ

 والسیاحیة في محافظة البصرة.

 ة انیـ دة من  الحـدود الزمـ ذا البحـث في الفترة الممتـ الى    1/5/2025: طبق ھـ

1/8/2025. 

 عاشرا: أسالیب معالجة وتحلیل البیانات

تم ادخال البیانات التي جمعت من عینة البحث باسـتخدام برنامج التحلیل الاحصـائي  

 )SPSS.V.23(  واستخدمت الأسالیب الإحصائیة التالیة لمعالجة البیانات 

اســالیب الإحصــاء الوصــفي: اســتخدم لھا المتوســط الحســابي والانحراف   -۱

 للتوصل للنتائج العلمیة الموثوقة.المعیاري 
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أســــالیب الإحصــــاء التحلیلي: اســــتخدم لھا معاملات الارتباط والانحدار   -۲

 لمعرفة تأثیر متغیرات البحث على بعضھا.

 بعض الدراسات السابقة 

 سلوكیات القیادة الاصیلة)(أولا: الدراسات المتعلقة بالمتغیر المستقل 

ــة ( محمود وعواد، -۱ ــیلة ودورھا في  ) بعنوان( 2023دراســ القیادة الاصــ

تعزیز الطاقة التنظیمیة المنتجة: دراســة اســتطلاعیة في مدیریة شــؤون 

ــة للتعرف على دور القیـادة الجوازات العراقیـة/بغـداد)   ھـدفـت ھـذه الـدراســ

ــفافیة   ــیلة بأبعادھا المتمثلة ب(الوعي الذاتي، المنظور الأخلاقي، شـ الاصـ

المعــالجــة المتوازنــة)  في ت التنظیمیــة المنتجــة  العلاقــات،  عزیز الطــاقــة 

ــلوكیـة) ، وتمثـل   وابعـادھـا (الطـاقـة العـاطفیـة، الطـاقـة المعرفیـة، الطـاقـة الســ

ام   دیر العـ ــطى ( المـ ا والوســ ادات من الإدارة العلیـ مجتمع البحـث من القیـ

) اســتمارة 82وزعت ()  ورؤســاء الأقســام ومعاونیھم ومســؤولي الشــعب 

ــتبانة على عینة البحث واعتمد البا ــفي التحلیلي  اسـ حث على المنھج الوصـ

ة  ــل الى وجود علاقـة ارتبـاط وتـأثیر طردیـة إیجـابیـة ذات دلالـ وتوصـــ

 إحصائیة بین القیادة الاصیلة وابعادھا مع الطاقة التنظیمیة المنتجة

ــة   -۲  Fostering creativity) بعنوان (et al., 2024  Hsu(دراســـ

and performance through authentic leadership in 

educational institutions.  ( ھدفت ھذه الدراسة الى استكشاف كیف

یمكن للقیادة الاصــیلة ان تعزز أداء الموظفین وابداعھم داخل المؤســســات 

ات من المعلمین والموظفین في  انـ دراســـــة البیـ ذه الـ ت ھـ ة. وجمعـ التعلیمیـ

) فردا منھم، وتوصـلت الدراسـة الى 402یا اذ بلغت عینة الدراسـة (اندونیسـ

ان سـمات مثل الوعي الذاتي والمنظور الأخلاقي وشـفافیة العلاقة والتأثیر  
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المتوازن یؤثرون بشـكل كبیر على الأداء الوظیفي، مما یسـلط الضـوء على  

ــیلة لمدیري المدارس والمعلمین والموظفی  ــات القیادة الاص ن  أھمیة ممارس

 في تحسین فعالیة المدرسة من خلال العملیات التنظیمیة المناسبة.

 الرضا الوظیفي)(ثانیاً: الدراسات المتعلقة بالمتغیر التابع 

) بعنوان (واقع القیادة الخادمة وعلاقتھا بالرضــا 2023دراســة (العزام، -۱

ــیة في جامعة حائل)  ــاء الھیئة التدریسـ اذ الوظیفي من وجھة نظر أعضـ

ــتوى توفر القیادة الخادمة وعلاقتھا  ھدفت ھذه  ــة للتعرف على مسـ الدراسـ

بالرضــا الوظیفي من وجھة نظر أعضــاء ھیئة التدریس في جامعة حائل، 

واسـتخدمت الدراسـة المنھج الوصـفي التحلیلي مع اسـتخدام أداة الاسـتبانة  

) فردا، وتوصــــلت الى 385لجمع البیانات، وتكونت عینة الدراســــة من (

ــا وجود علاقـة طر ــائیـة بین القیـادة الخـادمـة والرضــ دیـة ذات دلالـة إحصــ

 الوظیفي.

 Learning organizationبعنوان (   )et al., 2025  Cao(دراسـة   -۲

and employee performance: the mediating role of job 

satisfaction in the Vietnamese context   (   ــذه ھ ــت  ــدف وھ

مة على الرضــا الوظیفي والأداء الدراســة الى معرفة تأثیر المنظمة المتعل

الفردي في المؤسسات الفیتنامیة واستكشاف التأثیر الوسط للرضا الوظیفي  

ــتخـدم المنھج   على العلاقـة بین المنظمـة المتعلمـة وأداء الموظفین. واســ

الوصـفي التحلیلي واسـتخدمت أداة الاسـتبانة لجمع البیانات، اذ تكونت عینة  

ــة من ( ــات الفیتنـامیة،  ) موظفـا من م653الدراســ ــســ ختلف أنواع المؤســ

ــا  ــة الى ان المنظمة المتعلمة اثرت إیجابیا على الرضـ ــلت الدراسـ وتوصـ
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ــا  ــیطا للرض ــات اثیرا وس الوظیفي للموظفین واداءھم، كما وجدت الدراس

 الوظیفي على العلاقة بین المنظمة المتعلمة وأداء الموظفین.

 یادة الاصیلة والرضا الوظیفيثالثا: الدراسات التي تناولت العلاقة بین الق

ــماعیل، -۱ ــة (مخلف و إسـ ــیلة في  2024دراسـ ) بعنوان( دور القیادة الاصـ

وھدفت دراسـة تحلیلیة في مجلس محافظة بغداد)   تعزیز الرضـا الوظیفي:

اف ومعرفة دور القیادة الاصـیلة   ة الى اكتشـ ( الوعي الذاتي بأبعادھاالدراسـ

ــفـافیـة العلاقـات و المعـالجـة  المتوازنـة للمعلومـات والمنظور الأخلاقي و شــ

الداخلي) في تعزیز الرضـا الوظیفي للعاملین في مجلس محافظة بغداد وقد 

ــتبانة لجمع  ــتخدام أداة الاسـ ــفي التحلیلي واسـ ــتخدم فیھا المنھج الوصـ اسـ

) فردا من العـاملین في مجلس محـافظـة 160البیـانـات من عینـة تكونـت من (

الى وجود تأثیر معنوي للقیادة الاصـیلة على   بغداد، وقد توصـلت الدراسـة

 الرضا الوظیفي.

 Relationship between() بعنوان  et al., 2025  Flores(دراسة   -۲

authentic leadership and job satisfaction among 

undergraduate nursing professors  ( ــة الى ھدفت ھذه الدراس

ــی ــات القیادة الاص ــا تحلیل العلاقة بین ممارس ــقین والرض لة من قیل المنس

ل،  ة في البرازیـ ات الحكومیـ امعـ ذة التمریض في الجـ دى أســـــاتـ الوظیفي لـ

واســتخدم فیھا المنھج الوصــفي التحلیلي واداة الاســتبانة لجمع البیانات، اذ 

ــة من ( ــة الى وجود  179تكونت عینة الدراس ــلت الدراس ــتاذا. وتوص ) أس

ة بالإضــافة الى ان الرضــا مســتویات عالیة من ممارســات القیادة الاصــیل

 . الوظیفي للأساتذة یتأثر بممارسات القیادة الاصیلة
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 Does authentic() بعنوان  et al.,2023  Cortés-Deniaدراسة ( -۳

leadership promote higher job satisfaction in public 

versus private organizations? Exploring the role of 

vigor and engagement(    ھـدفـت ھـذه الـدراســــة الى معرفـة الـدور

الوســیط لكل من النشــاط والانخراط في العمل للعلاقة بین القیادة الاصــیلة  

والجوانب المختلفة للرضــا الوظیفي في المؤســســات العامة والخاصــة في 

اسـبانیا. واسـتخدم فیھا المنھج الوصـفي التحلیلي واداة الاسـتبانة للحصـول 

انـات، حیـث تكونـت   ة الـدراســــة من (على البیـ ) فردا من القطـاع 619عینـ

) فردا من القطاع العام. وتوصــلت الدراســة الى انھ یوجد  410الخاص و (

تأثیر للقیادة الاصـیلة على ابعاد الرضـا الوظیفي بشـكل مباشـر وغیر مباشر  

 .من خلال النشاط والانخراط في العمل

 رابعاً: التعلیق على الدراسات السابقة

ــابقـة بحثـت وأثبتـت وجود علاقـة موجبـة بین القیـادة اغلـب   -۱ ــات الســ الـدراســ

الاصــیلة والرضــا الوظیفي. ســواء بصــورة مباشــرة او بوجود متغیرات 

أخرى (وســــیطة او معدلة). والبحث الحالي اختبر العلاقة المباشــــرة بین  

ســلوكیات القیادة الاصــیلة والرضــا الوظیفي دون وجود متغیرات اخرى. 

كل مفصـل، مما  وكذلك التحلیل التفصـیلي لأبعاد القیادة الاصـیلة الأربع بشـ

یعكس وضـوحا وبسـاطھ في النموذج التحلیلي للبحث ویسـمح بقیاس الأثر  

 الحقیقي من دون وجود متغیرات وسیطة.

 أجریت معظم الدراسات السابقة في قطاعات مختلفة وفي دول مختلفة. -۲
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ابقة اعتمدت المنھج الوصـفي   -۳ ات السـ تبانة  معظم الدراسـ التحلیلي واداة الاسـ

 لجمع البیانات وھذا ما اعتمده البحث الحالي.

ــیلة مع ابعادھا   -٤ ــلوكیات القیادة الاص ما یمیز البحث الحالي ھو انھ درس س

افیـة  (الأربع   ــفـ الجـة المتوازنـة، شــ ذاتي، المنظور الأخلاقي، المعـ الوعي الـ

ــ ورة عـامـة  العلاقـة) وعلاقتھـا بـالرضــــا الوظیفي في البیئـة العراقیـة بصــ

وشـــركات الســـیاحة في محافظة البصـــرة بصـــورة خاصـــة، اذ ان معظم 

ــیاق مما یعطي لھذا البحث قیمة في  ــابقة لم تتطرق لھذا الس ــات الس الدراس

 اثراء الادبیات من منظور محلي.

 الجانب النظري للبحث

 المحور الأول: القیادة الاصیلة 

 اولاً: مفھوم القیادة الاصیلة

عناصـر والمحاور المھمة في المنظمة والتي تطور مفھومھا بتطور  تعد القیادة من ال

الفكر التنظیمي، اذ ترتكز علیھا أنشـطة المنظمات بمختلف أنواعھا، فالقیادة الفاعلة  

ــین والافراد العاملین في المنظمة.  ــكل كبیر بانتقال التحفیز الى المرؤوس ــھم بش تس

حفیزھم والعمـل على مخـاطبـة قواھم  عرفـت القیـادة بـانھـا التـأثیر في الاخرین وت  د وقـ

ة لإنجـاز اھـداف المنظمـة   امنـ البي،(الكـ ة    ).30:  2014العـامري والغـ ا الاصــــالـ امـ

فتعني ان یكون حاملا للســمات والصــفات الشــخصــیة ولدیھ القدرة للتصــرف وفقا  

ات   ــفـ ذه الصــ ار أخلاقي ، وتبین ھـ دود اطـ ا، في حـ دات والقیم التي یؤمن بھـ للمعتقـ

عایة العلاقات مع الاخرین والتناغم بین ما یقولھ القائد وبین ما یقوم  اھتمام القائد بر

دات( ــق مع تلـك القیم والمعتقـ ــورة تتســ ات بصــ ــرفـ ھ من تصــ   et al.,2021:2بـ

Duarte(   و مصـطلح القیادة الاصـیلة ظھر في البحوث والدراسـات ذات العلاقة.

بأنماط القیادة، فھذا المصــطلح یشــمل عدد من المعاني والســلوكیات الإیجابیة التي 
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تدعم المنظمة كالصـــدق والعدالة و خلق مناخ عمل إیجابي وتطبیق القیم وتشـــجیع  

ــ  ).2:  2020( الرمیدي واخرون،العمل الإیجابي    Semedo etار الیھا (فقد أشــ

al.,2019:354(    ــیاق بانھـا العملیة التي تجمع ما بین قدرات القائد الإیجابیة والســ

التنظیمي عالي التطور اذ یظھر القادة الاصـیلون وعیاً لطریقة تصـرفھم وتفكیرھم.  

ــیاق ذكر ــیلة  تمثل  بنیھ  )  40:   2022الاومري ،(  وفي ذات الســ ان القیادة الاصــ

ــلوكیـات والعلاقـات التي   متعـددة الابعـاد  ــتوى فھي تمثـل نمطـا من الســ عـالیـة المســ

ــتخدم من  قبل القادة في المنظمة للتأثیر بالأفراد العاملین فیھا واقناعھم لتعزیز   تســ

المتوازنــة غیر   والمعــالجــة  ــذاتي  ال للوعي  ادراكھم   ــة عن طریق  ــذاتی ھویتھم ال

ــفافیة العلاقات. ــیل وشــ ــلوك الأخلاقي الأصــ ــین و أورد    المتحیزة والســ ( حســ

ذاتي   )524:    2021وداود، ك الوعي الـ ادة التي تمتلـ ة ھي القیـ ــیلـ ادة الاصــ ان القیـ

العالي و تتبنى ســیاســة الباب المفتوح في العلاقات مع المرؤوســین وتمتلك نظرة 

ــنع القرارات مع الاخـذ بنظر الاعتبـار   أخلاقیـة عـالیـة تقوم على القیم عنـد  صــ

 Makhmoor(  ات قبـا اتخـاذ أي قرار. وقـد ذكرالمعـالجـة المتوازنـة للمعلومـ

ــاً یلعب دور مھم ورئیس في المنظمة، اذ یركز )  2018:3, ــیل ایض ان القائد الأص

على نقاط القوة للمرؤوسـین بدلاً من نقاط الضـعف، ویعمل على تعزیزھا فیھم لأنھا  

 ترتبط بصــورة مباشــرة بأدائھم لعملھم، ویســاعدھم على انجاز مھامھم بشــكل أكثر

ــتنتجفاعلیة وكفاءة.   من ذلك ان القیادة الاصــیلة ھي أحد الأنماط القیادیة التي   ونس

ــق   ــیلة بحیث تتس ــدق والتزام القائد بالقیم الأخلاقیة الاص ــفافیة والص تقوم على الش

 أفعال القائد مع معتقداتھ مما سیعزز ذلك من الالتزام والثقة لدى العاملین معھ. 
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 صیلةثانیا: ابعاد القیادة الا

ــلامي ، عرف ( ــیلة بانھا    )740:  2025المطري و الســ ــلوكیات القیادة الاصــ ســ

مجموعة من الأفعال و السـلوكیات التي یمارسـھا القائد في المنظمة والتي تتضـمن  

ة   ة المتوازنـ الجـ ــلوك الأخلاقي    والمعـ ذاتي والســ ات ھي الوعي الـ ــلوكیـ اربع ســ

  )2022(الاومري ،وفي البحث الحالي تم الاعتماد على انموذج .  وشــــفافیة العلاقة

المتعلق بســــلوكیات القیادة الاصــــیلة لكونھ  )   et al.,2008  Walumbwa( و 

شـائع جدا في العدید من الدراسـات التي تناولت القیادة الاصـیلة ، وقد تم اختباره في 

 البیئات المختلفة. وفي ادناه عرض موجز لھذه السلوكیات.

ــعفـھ وقیمـھ    وعي الـذاتي:ال -۱ ویعبر عن إدراك القـائـد وفھمـھ لنقـاط قوتـھ وضــ

اعره بوضـوح وتأثیره على الاخرین  ,Phuong & Takahashi  ومشـ

ذاتي عبـارة عن    )55:  2022(الاومري ،). وبین  (2021:3 ان الوعي الـ

ــھ   ــخیصـ ــاعره وقیمھ وافكاره وكذلك تشـ ــرف یقوم بھ القائد لفھم مشـ تصـ

ــعـف   والضــ القـوة  علـى لمـواطن  ــأثیـر  الت ــة  كیـفـی علـى  والوقوف  ــة  لمـعـرف

ــا ج ــا  م مـع  ق  فـ تـ یـ ــذا  وھ ن.  ــیـ مـرؤوســـ ــھ    ءالـ  Walumbwa et)ب

al.,2008:92)   اذ أشـار الى ان الوعي الذاتي یشـكل ركیزة أسـاسـیة للقیادة

الاصـیلة، اذ یعد نقطة الانطلاقة الرئیسـة والتي تتبلور في قدرة القائد على  

تیعاب  عن ط لدیھ،فھمة لنقاط القوة والضـعف   ریق تفاعلھ مع الاخرین واسـ

اعـل، وینعكس   ھ وفھم كیف یؤثر علیھم ھـذا التفـ اعـاتھم وافكـارھم حولـ انطبـ

ــبـھ ذلـك إدراكـا   ــیكســ للفرص  أعمقذلـك على تعزیز الثقـة الـذاتیـة لـھ، اذ ســ

ــین   والتحـدیـات المحیطـة بـھ، ویعزز من قـدرتـھ للتكیف مع التغیرات وتحســ

 مة بالذات والبیئة المحیطة بھ.أدائھ بناء على فھمھ ومعرفتھ الدائ



 
    40العدد 19المجلد 

 
                   مجلة دراسات الاداریة

 
 2025السنة/

 

 

 
 

 
 82 

 
 
 
 

ــد بھ التزامھ بالقیم الأخلاقیة عند اتخاذ قراراتھ المنظور الأخلاقي -۲ : ویقصــ

أي تصرف القائد حسب قناعاتھ ومعتقداتھ ولیس وفقا لإرضاء المرؤوسین  

ــغوطھم واتخــاذه للقرارات وفقــا للقیم   او لمــا یطلبونــھ وعــدم تــأثره بضــ

ــیــاق    ).5:  2020واخرون،  الرمیــدي(  والاخلاقیــات الایجــابیــة وفي ســ

القائد الأصـیل على المعاییر الأخلاقیة   ت المنظور الأخلاقي ترتكز ممارسـا

عندما یواجھ ضـغوط جماعیة او ضـغوط اجتماعیة وتنظیمیة، اذ سـیسـعى  

اعـة حتى لو تعـارض ذلـك مع  ــلحـة الجمـ ــیـل الى خـدمـة مصــ ائـد الأصــ القـ

 ).172: 2024(محمدي واخرون،مصالحة الشخصیة 

: ویقصـد بھا الاخذ بآراء الاخرین قبل اتخاذ القرارات،  عالجة المتوازنةالم -۳

ــكـل   اذ تمثـل قـدرة القـائـد على تحلیـل البیـانـات والمعلومـات الواردة الیـھ بشــ

ــول الى  ــوعي بعید عن التحیز ومعرفة اراء الاخرین لأجل الوصــ موضــ

ي وجھات نظر مختلفة للمفاضــــلة فیما بینھا لاختیار أفضــــلھا قبل اتخاذ أ

ــع  ) .  205:    2019علي وزیـدان،  (  قرار اذ ینبغي على القـائـد ان یضــ

بالاعتبار جمیع الجوانب وجمیع الأطراف ذات العلاقة لیكون قائدا اصیلاً، 

دات بین بعض الأطراف،  ات تكمن في اختلاف القیم والمعتقـ دیـ اذ ان التحـ

ــالتھ واعتباره لك ــمن اصــ ل  لذا یحتاج الى تقدیر ھذه الاختلافات لكي یضــ

ــنع   ــع الیات صـ ــاعد المعالجة المتوازنة على وضـ الأطراف المعنیة، فتسـ

ــنع   ــتناد على البیانات والمعلومات ومتابعتھا قبل صــ واتخاذ القرار بالاســ

ــة م ظـ نـ مـ الـ ــل  م عـ ى  لـ عـ ر  ؤثـ یـ ان  ن  كـ مـ مـ رار  قـ أي  ــاذ  خ مــدي    واتـ حـ (مـ

 ).171: 2024واخرون،



                                                                رنا عبدالله محمد  مم.
 

 

 

83 

 
 
 
 

ق ویقصــــد بھا مدى مشــــاركة القائد للمعلومات بصــــد شــــفافیة العلاقة:  -٤

وصـــراحة وصـــیاغة الأفكار والتعبیر عن مشـــاعره الحقیقیة دون اظھار 

 & Phuongذات مشــوھھ، أي انفتاحھ وصــدق تعبیره مع المرؤوســین  

Takahashi, 2021:3)  ــار الیھـا ــیـاق أشــ (الخـالـدي،  ). وفي ذات الســ

بانھا تعبر عن مدى تواصـــل القائد بصـــدق وشـــفافیة مع   )490:  2023

فافیة العلاقة بالدور الكبیر الذي تؤدیھ العلاقات الاخرین. وتتجلى أھمیة شــ

تنمیـة وتعزیز التعـاون بین الأطراف ذات العلاقـة وبنـاء الثقـة المتبـادلـة بینھم  

عبر تبادل المعلومات بصـراحة و بشـكل جدیر بالثقة مما یولد بیئة متعاونة  

ة بینھم   ات وتعزز الثقـ ة في العلاقـ ــداقیـ   et al.,2014:7(  تعكس المصـــ

Wang(. 

 المحور الثاني: الرضا الوظیفي 

 اولاً: مفھوم الرضا الوظیفي

ان نجاح المنظمات یعتمد بصورة رئیسة على أداء العاملین فیھا لمھامھم وواجباتھم  

ویتأثر ھذا بمســتوى رضــاھم عن الوظیفة او العمل الذي یؤدونھ، فأداء الفرد الذي 

بالرضــا. فالرضــا  رالذي لا یشــعیشــعر انھ راض عن عملھ یختلف عن أداء الفرد 

ــعادة فیما یتعلق بعملھ    ــا والقبول والسـ ــاعر الفرد بالرضـ ــیر الى مشـ       الوظیفي یشـ

ــار  ).4:  2025( الجمال وعباس، ــمي،( واش ــألة   )193:  2024الھاش على انھ مس

مواقف العاملین ومشـاعرھم تجاه عملھم وأصـحاب العمل، فقد تكون لدیھم مشـاعر  

ة، وفي حالة وجود مشــاعر إیجابیة ســیكونون راضــین عن عملھم  إیجابیة او ســلبی

ووظائفھم ولدیھم رضـا وظیفي، اما في حالھ وجود مشـاعر سـلبیة فسـیكونون غیر  

  راضـین تجاه وظائفھم ومنظماتھم، وھذا كلھ سـیؤثر على اداءھم وانتاجیتھم. وعبر

مشاعر  عن الرضا الوظیفي بانھ مجموعة من الاحاسیس وال  )25:  2021عساس،(
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ــاعد ویؤدي الى زیادة  ــعادة تجاه العمل في منظمة ما، مما یس التي تلخص حالھ الس

الإنتاجیة وحب العمل، بحیث تقدر القیادة الفرد العامل فیھا وتسـعى لإرضـائھ حتى  

بولحفانھ  ( یشعر ان ما یحصل علیھ ویأخذه أكثر مما یستحق. وفي السیاق ذاتھ ذكر

وظیفي نتیجة تفاعل الفرد مع وظیفتھ وشــعوره  ان الرضــا ال  )7:  2018واخرون ،

وامتیازات ومحیط عمل مناســـب. وأضـــاف    ت بالارتیاح تجاه بیئة عملھ من مكافئا

ان رضـــا العامل یتحقق من خلال ما یقوم بھ من   )16:  2018بوعافیھ واخرون،(

ــلوكیـات ومـا یقـدمـھ من اعمـال والتي ترفع من إنتـاجیـة المنظمـة بمقـابـل مـا یتوقعـھ   ســ

ســیحصــل علیھ من مكافئات وامتیازات بالإضــافة الى حصــولھ على التقدیر وما  

 Robert   et al )(     والاحترام نتیجـة قیـامھ بالمھـام والعمـل الموكل الیھ، وبین

ان ھناك عوامل عدیدة ممكن ان تؤثر على الرضا الوظیفي للعاملین    2006:169.,

دوار واســتقلالیة العمل.  كطبیعة العمل نفســة والخصــائص الوظیفیة  و وضــوح الأ

أبو عرام،فیمــا ذكر   ــا الوظیفي مجموعــة من    )15:  2024(  ــح بــالرضـــ تتضــ

الخصـائص، فھو یمثل شـعور ذاتي اذ ما یمكن ان یكون رضـا عامل ما ھو  ممكن 

ان یكون عدم رضــا لعامل اخر، بالإضــافة الى ان الرضــا الوظیفي یتحقق عندما  

ذي یحصـــــل علیـ د الحقیقي الـ ائـ ابق العـ ھ، یتطـ د المتوقع من قبلـ ائـ ل مع العـ امـ ة العـ

ــغلھا  ــا الوظیفي یمثل حالة من القناعة والقبول للوظیفة التي یش ــاف ان الرض واض

وبذلك نســـتطیع  وھدفھ منھا یكون اشـــباع جمیع احتیاجاتھ وتوقعاتھ في بیئة عملة. 

ان الرضــا الوظیفي یشــیر الى الحالة النفســیة التي یشــعر من خلالھا الفرد  القول

ــانیة  با ــروط وعوامل معینة في بیئة عملھ كالمعاملة الإنســ لارتیاح نتیجة لتوفر شــ

الجیــدة والاحترام والتقــدیر من قبــل اخرین وتوفیر مختلف الإمكــانــات المعنویــة  

والمادیة مما یؤدي للراحة النفســـیة والامن والاســـتقرار والانتماء والولاء للمنظمة 
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ما سـبق یتضـح ان الرضـا الوظیفي یشـیر  والعمل على تحقیق أھدافھا المرجوة.  وم

الى مشـاعر الفرد تجاه وظیفتھ من حیث الرضـا عن بیئة عملھ والعلاقة مع الإدارة 

 في العمل والاجر والمكافئات والفرص الوظیفیة.   

 ثانیاً: أھمیة الرضا الوظیفي

ــلھا، لما لھ من إثر  ــا الوظیفي ومقداره یعد مقیاس لنجاح المنظمة من فشـ ان الرضـ

ــلبي على جودة  ــكل إیجابي او سـ ــینعكس بشـ فاعل على أداء العاملین فیھا وذلك سـ

ــتمر الى  ــكل مسـ ــعى بشـ منتجاتھا وخدماتھا، لذا نجد معظم المنظمات الناجحة تسـ

ــاء العـاملین فیھـا وظیفیـا   ــاس،((إرضــ وتبـذل المنظمـات جھودا .  )25:  2021عســ

كبیرة ومسـتمرة لفھم وتعزیز رضـا العاملین، اذ یمیل العاملین الراضـون ان یكونوا  

ھ مع المنظمـة   اء لفتره طویلـ اً، والبقـ ابـ اتھم واقـل غیـ ة وأكثر ولاءً لمنظمـ اجیـ أكثر إنتـ

ــافیة لنجاحھا   ــتعداداً لبذل جھود إضــ ــمي،(وأكثر اســ . وبین  )193:  2024الھاشــ

ان الرضــا الوظیفي یؤدي كذلك الى زیادة الولاء   )92:  2018ن،بوعافیھ واخرو(

ــلوك الإبـداعي للعـاملین.   ــتقرار الوظیفي وكـذلـك یحفز الســ التنظیمي وزیـادة الاســ

والعكس من ذلك فان عدم الرضــا ســیؤدي الى نتائج ســلبیة مختلفة، كزیادة التغیب 

خرى أفضــل عن العمل والتأخیر والمیل الى ترك الوظیفة للحصــول على فرص أ

 ).5: 2025الجمال وعباس،( وزیادة الشكاوى بشأن ظروف العمل

 الجانب العملي للبحث

 اولاً: الصدق والثبات

 صدق الاتساق البنائي  -۱

یعد صـدق الاتسـاق البنائي من المؤشـرات الأسـاسـیة للتحقق عن طریقھا من مدى  

ــلاحیـة أداة القیـاس، وقـد تم إیجـاد معـاملات الارتبـاط ( ) بین كـل correlationصــ



 
    40العدد 19المجلد 

 
                   مجلة دراسات الاداریة

 
 2025السنة/

 

 

 
 

 
 86 

 
 
 
 

امـل  اد معـ ة الى إیجـ الإضـــــافـ ھ بـ ة لفقراتـ ة الكلیـ درجـ فقرة من فقرات كـل محور والـ

اس للتحقق من اتســـــاق الفقرات مع  ة للمقیـ ة الكلیـ درجـ ال والـ اط بین كـل مجـ الارتبـ

ــلامة البناء العام  ــا الوظیفي والتأكد من س ــیلة والرض ــة للقیادة الاص الابعاد الرئیس

 النتائج كما موضحھ بالجدول ادناه: للأداة المستخدمة.  وقد كانت 

 ) معاملات الارتباط 2جدول (

معامل   الفقرة المحور المتغیر
 الارتباط 

معامل  
 الارتباط 

SIG. 

ســلوكیات القیادة  
 الاصیلة

 0.000 **79. **81. 1 الوعي الذاتي
2 .74** 0.000 
3 .80** 0.000 
4 .59** 0.000 

الــــمــــنــــظــــور  
 الاخلاقي

5 .69** .83** 0.000 
6 .73** 0.000 
7 .66** 0.000 
8 .58** 0.000 

ــة   ــجـ ــالـ ــعـ ــمـ الـ
 المتوازنة

9 .71** .75** 0.000 
10 .65** 0.000 
11 .72** 0.000 
12 .59** 0.000 

 0.000 **78. **79. 13 شفافیة العلاقة
14 .68** 0.000 
15 .75** 0.000 
16 .82** 0.000 

 0.000 **86. **71. 17 الرضا الوظیفي الرضا الوظیفي
18 .55** 0.000 
19 .76** 0.000 
20 .84** 0.000 
21 .81** 0.000 
22 .68** 0.000 
23 .63** 0.000 
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24 .59** 0.000 
25 .75** 0.000 
26 .77** 0.000 

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج   

ومن خلال الجدول أعلاه یتبین ان معاملات الارتباط المبینة كانت دالھ عند مستوى  

الي تعـد   0.05دلالـة   التـ اد المقیـاس وبـ ائي لفقرات وابعـ الي تحقق الصــــدق البنـ التـ وبـ

 صادقة لما وضعت لھ وقدرتھا لتمثیل المقیاس.  

 قیمة معامل الثبات -۲

ــتبیان   ــتبیان یعني انھ لو وزع الاسـ على عینة أخرى من نفس مجتمع  ان ثبات الاسـ

وحجم عینة البحث فالنتائج ســـتكون مقاربة للنتائج التي تم الحصـــول علیھا بالعینة  

الأولى. ولأجل حسـاب معامل الثبات تم اسـتخدام معامل الفاكرونباخ لمعرفة درجة 

 . Cronbach's αثبات الأداة. ویوضح الجدول ادناه نتائج قیاس معامل الثبات 

 معامل الثبات لمتغیرات البحث الرئیسة ) 3(جدول 

 ثبات المحور  عدد العبارات  المتغیر 
 0.82 4 الوعي الذاتي 

 0.79 4 المنظور الاخلاقي 
 0.87 4 المعالجة المتوازنة 

 0.76 4 شفافیة العلاقة 
 0.89 16 سلوكیات القیادة الاصیلة 

 0.80 10 الرضا الوظیفي 
 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج             

ــاق، اذ   ــح الجـدول أعلاه ان جمیع متغیرات البحـث تتمتع بالموثوقیـة والاتســ یوضــ
  0.89 -0.76بین   Cronbach's αیتراوح معامل 
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 ثانیا: تحلیل ومعالجة البیانات

 التحلیل الوصفي للمتغیر المستقل -۱
) ادناه الإحصـاءات الوصـفیة (المتوسـط الحسـابي والانحراف  4یبین الجدول رقم (

ــتقـل   ــیلـة) مع ابعـاده الفرعیـة.  (المعیـاري) للمتغیر المســ ــلوكیـات القیـادة الاصــ ســ

 الرضا الوظیفي)(والمتغیر التابع 

 ) التحلیل الوصفي للمتغیرات4(جدول 

 المعیاري الانحراف  المتوسط الحسابي  البعد/ المتغیر 
 0.64 3.84 الوعي الذاتي 

 0.61 3.90 السلوك الاخلاقي 
 0.69 3.77 المعالجة المتوازنة 

 0.65 3.86 شفافیة العلاقة 
 0.68 3.91 الرضا الوظیفي 

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج           

) أعلاه یتبین ان جمیع ابعاد سلوكیات القیادة الاصیلة حققت مستوى  4من الجدول (

مرتفع من المتوسـطات الحسـابیة مما یدل على توفر ھذه السـلوكیات في بیئة العمل  

السـلوكیات بصـورة ملحوظة مما  وان القادة في المنظمة محل البحث یمارسـون ھذه

 سینعكس ذلك بصورة إیجابیة على الرضا الوظیفي للعاملین.

ابي العام للرضـا الوظیفي بلغ ( ط الحسـ یر 3.91ونلاحظ كذلك ان المتوسـ ) وھذا یشـ

الى ان الرضـا الوظیفي العام لعینة البحث معتدل، أي درجة توافر ھذا المتغیر كان  

) ویشـیر الانحراف المعیاري المنخفض 0.68بلغ (متوسـطا، والانحراف المعیاري  

 نسبیاً لوجود مستوى ثابت الى حد ما من الرضا الوظیفي لعینة البحث.
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 ثالثاً: اختبار فرضیات البحث

 اختبار فرضیات الارتباط -۱
 
قامت الباحثة اولاً بإجراء تحلیل الارتباط لاختبار الفرضـــیة الرئیســـة الأولى مع   

ــائیة   ــالیب الإحصـ ــیاتھا الفرعیة، اذ یعد ھذا النوع من التحلیل من اھم الأسـ فرضـ

ذه  ة اتجـاه وقوه ھـ ة بین المتغیرات ومعرفـ ة العلاقـ ة للتحقق من طبیعـ ــتخـدمـ المســ

ط بیرســون لقیاس درجة العلاقة بین القیادة العلاقة. وقد تم اســتخدام معامل الارتبا

 الاصیلة وابعادھا وبین الرضا الوظیفي وكانت النتائج كما موضحة بالجدول ادناه: 
 ) نتائج تحلیل الارتباط 5(جدول 

معامل الارتباط   البعد 

)Pearson  ( 

Sig (p-

value) 

 النتیجة 

ً  0.000 0.73 الوعي الذاتي   دال احصائیا

ً  0.000 0.76 الأخلاقي السلوك   دال احصائیا

ً  0.000 0.71 المعالجة المتوازنة   دال احصائیا

ً  0.000 0.75 شفافیة العلاقة   دال احصائیا

ً  0.000 0.79 القیادة الاصیلة ككل   دال احصائیا

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج            

ــائیـة  5(من الجـدول   ) أعلاه یتبین وجود ارتبـاطـات قویـة وموجبـة ذات دلالـة إحصــ

ــا الوظیفي. اذ تراوحت معاملات الارتباط بین   ــیلة والرضــ بین ابعاد القیادة الاصــ

ــیلـة ككـل فقـد بلغ(0.71-0.76( ) وبـذلـك  0.79)، امـا معـامـل الارتبـاط للقیـادة الاصــ

ــیر ھذه النتائج الى ان القادة الذین یتمتعون بالوعي   ــلوك والنزاھة  تشــ الذاتي والســ

یسـھمون في تعزیز الرضـا  فافیة في العلاقات سـ الأخلاقیة والمعالجة المتوازنة والشـ

الوظیفي للعاملین. وعلیھ تم قبول الفرضـــیة الرئیســـة الأولى وفرضـــیاتھا الفرعیة  

 المنبثقة منھا.
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 اختبار فرضیات التأثیر -۲

تم اسـتخدام معامل الانحدار لاختبار الفرضـیة الرئیسـة الثانیة والفرضـیات الفرعیة  

ــا الوظیفي. ویبین   ــیلة على الرض ــلوكیات القیادة الاص المنبثقة منھا لتحدید تأثیر س

ة التي تنص على وجود علاقة تأثیر  6(الجدول رقم  ) نتائج اختبار الفرضـیة الرئیسـ

 القیادة الاصیلة والرضا الوظیفي.ذات دلالة إحصائیة بین سلوكیات 

 ) تحلیل الفرضیة الرئیسة لتأثیر سلوكیات القیادة الاصیلة على الرضا الوظیفي 6(جدول 

المتغیر  
 المستقل 

المتغیر  
 التابع 

معامل  
التحدید  

2R 

معامل  
الارتباط  

R 

Beta   اختبار
F 

T SIG.  النتیجة 

سلوكیات  
القیادة  
 الاصیلة 

الرضا  
 الوظیفي 

دالة   0.000 6.74 45.33 0.34 0.79 0.62
 احصائیا 

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج 

ــیر الى وجود  R 0.79 (من الجـدول أعلاه نلاحظ ان معـامـل الارتبـاط والبـالغ ) یشــ

ــا الوظیفي، أي كلما ازدادت  ــیلة والرضـ ــلوكیات القیادة الاصـ ارتباط قوي بین سـ

  2Rسلوكیات القیادة الاصیلة زاد الرضا الوظیفي بین العاملین. وان معامل التحدید 

ــیر  0.62(والبالغ   ــیر الى انھ یمكن تفس ــا الوظیفي  62) یش % من التباین في الرض

  0.05الاصـیلة وھي نسـبة عالیة ودالة احصـائیا عند مسـتوى دلالة بسـلوكیات القیادة 

وبالتالي فان ســلوكیات القیادة الاصــیلة ھي مؤشــر مھم للرضــا الوظیفي في ســیاق  

 ھذا البحث.   

(توجد علاقة تأثیر ذات دلالة وبذلك تم قبول الفرضــــیة الرئیســــة التي تنص على  

  الوظیفي.) إحصائیة بین سلوكیات القیادة الاصیلة والرضا
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 ) تحلیل تأثیر الوعي الذاتي على الرضا الوظیفي7(جدول 

المتغیر  
 المستقل 

المتغیر  
 التابع 

معامل  
التحدید  

2R 

معامل  
الارتباط  

R 

Beta   اختبار
F 

T  SIG.  النتیجة 

الوعي  
 الذاتي 

الرضا  
 الوظیفي 

دالة   0.000 5.93 35.22 0.29 0.73 0.53
 احصائیا 

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج 

ــیـة الفرعیـة والتي تنص على7(یعرض الجـدول رقم     ) أعلاه نتـائج اختبـار الفرضــ

ــا الوظیفي).( ــائیة بین الوعي الذاتي والرضــ   وجود علاقة تأثیر ذات دلالة إحصــ

ــیر الى وجود    0.73والبـالغ   Rومن خلال الجـدول نلاحظ ان معـامـل الارتبـاط   یشــ

ــا  ــیلة والرض ــلوكیات القیادة الاص ارتباط قوي بین الوعي الذاتي والذي یعد أحد س

الوظیفي، أي كلما ازداد الوعي الذاتي للقائد زاد الرضـا الوظیفي بین العاملین. وان  

یر  ) ی0.53والبالغ (  2Rمعامل التحدید  یر الى انھ یمكن تفسـ % من التباین في 53شـ

الوعي الذاتي) مما یعكس دور الوعي  (الرضـا الوظیفي بسـلوكیات القیادة الاصـیلة  

ــین بیئة العمل وبالتالي فان الوعي   ــیلة في تحس ــلوكیات القیادة الاص الذاتي كأحد س

 الذاتي للقائد ھو مؤشر مھم للرضا الوظیفي في سیاق ھذا البحث.

ــف ال ــائیة بین الوعي  ویكشـ ــا عن وجود علاقة ذات دلالة إحصـ تحلیل اعلاه أیضـ

ــیر لذلك  ــلوكیات القیادة الاصــیلة والرضــا الوظیفي، حیث یش الذاتي للقائد كأحد س

ة   دلالـ ــتوى الـ الغ (  .SIGمســ ة  0.000البـ ل من قیمـ دل الى   0.05) وھو اقـ ذا یـ وھـ

ــائیة للوعي الذاتي للقائد على ــا الوظیفي،   وجود تأثیر قوي وذو دلالة إحصـ الرضـ

ة   دعم قیمـ ا تـ ة   Tكمـ الغـ ــیر الى ان نموذج    5.93والبـ ا یشــ ة. ممـ ذه العلاقـ ة ھـ أھمیـ

والتي   Fالانحدار المسـتخدم یتمتع بدرجة موثوقیة عالیة. ویعزز ذلك نتیجة اختبار  

) اھمیـة النموذج الإجمـالي.  ممـا یثبـت ان العلاقـة بین المتغیرات ذات  35.22تبلغ (

ــیـة الفرعیـة التي تنص على   ــائیـة وبذلك تم قبول الفرضــ علاقة  (توجددلالة إحصــ
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مما یشــیر   تأثیر ذات دلالة إحصــائیة بین الوعي الذاتي للقائد والرضــا الوظیفي.)

ــیلـة على   ــلوكیـات القیـادة الاصــ على التـأثیر الإیجـابي للوعي الـذاتي للقـائـد كـأحـد ســ

 الرضا الوظیفي للعاملین في مجتمع وعینة البحث.

 ) تحلیل تأثیر المنظور الاخلاقي على الرضا الوظیفي 8(جدول 

المتغیر  
 المستقل 

المتغیر  
 التابع 

معامل  
التحدید  

2R 

معامل  
الارتباط  

R 

Beta   اختبار
F 

T  SIG.  النتیجة 

المنظور  
 الاخلاقي 

الرضا  
 الوظیفي 

دالة   0.000 6.21 38.46 0.31 0.76 0.57
 احصائیا 

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج 

ــیـة الفرعیـة والتي تنص على8(یعرض الجـدول رقم     ) أعلاه نتـائج اختبـار الفرضــ

  وجود علاقة تأثیر ذات دلالة إحصـائیة بین المنظور الاخلاقي والرضـا الوظیفي).(

ــیر الى وجود   0.76والبـالغ  R ومن خلال الجـدول نلاحظ ان معـامـل الارتبـاط یشــ

ارتباط قوي بین المنظور الأخلاقي للقائد والذي یعد أحد ســلوكیات القیادة الاصــیلة  

والرضـا الوظیفي، أي كلما ازداد المنظور الاخلاقي للقائد زاد الرضـا الوظیفي بین  

%  57) یشـیر الى انھ یمكن تفسـیر  0.57(لبالغ  وا  2Rالعاملین. وان معامل التحدید 

ــیلة   ــلوكیات القیادة الاصـ ــا الوظیفي بسـ المنظور الاخلاقي) (من التباین في الرضـ

وبالتالي فان المنظور الاخلاقي للقائد ھو مؤشـر مھم للرضـا الوظیفي في سـیاق ھذا 

 البحث.

المنظور  ویكشــف التحلیل اعلاه أیضــا عن وجود علاقة ذات دلالة إحصــائیة بین  

یر لذلك  لوكیات القیادة الاصـیلة والرضـا الوظیفي، حیث یشـ الاخلاقي للقائد كأحد سـ

ة   دلالـ ــتوى الـ الغ (  .SIGمســ ة  0.000البـ ل من قیمـ دل الى   0.05) وھو اقـ ذا یـ وھـ
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د على الرضـــــا  ائـ ة للمنظور الاخلاقي للقـ ة إحصـــــائیـ أثیر قوي وذو دلالـ وجود تـ

ــیر الى ان  6.21والبـالغـة   Tالوظیفي، كمـا تـدعم قیمـة   أھمیـة ھـذه العلاقـة. ممـا یشــ

ــتخـدم یتمتع بدرجة موثوقیة عالیة. ویعزز ذلك نتیجة اختبار   نموذج الانحـدار المســ

F  ) تبلغ بین  38.46والتي  العلاقــة  یثبــت ان  ممــا  الإجمــالي.   النموذج  ــة  ) اھمی

المتغیرات ذات دلالة إحصـــائیة وبذلك تم قبول الفرضـــیة الفرعیة التي تنص على  

علاقـة تـأثیر ذات دلالـة إحصــــائیـة بین المنظور الاخلاقي للقـائـد والرضــــا   (توجـد

مما یشـیر على التأثیر الإیجابي للمنظور الاخلاقي للقائد كأحد سـلوكیات   الوظیفي.)

 القیادة الاصیلة على الرضا الوظیفي للعاملین في مجتمع وعینة البحث. 

 المتوازنة على الرضا الوظیفي) تحلیل تأثیر المعالجة 9(جدول 

المتغیر  
 المستقل 

المتغیر  
 التابع 

معامل  
التحدید  

2R 

معامل  
الارتباط  

R 

Beta   اختبار
F 

T  SIG.  النتیجة 

المعالجة  
 المتوازنة 

الرضا  
 الوظیفي 

دالة   0.000 5.74 32.87 0.26 0.70 0.48
 احصائیا 

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحثة بالاستناد على مخرجات برنامج 

دول رقم   ة والتي تنص على9(یبین الجـ ة الفرعیـ ــیـ ار الفرضــ ائج اختبـ وجود (  ) نتـ

ومن    علاقة تأثیر ذات دلالة إحصـائیة بین المعالجة المتوازنة والرضـا الوظیفي).

ــیر الى وجود ارتباط  0.70 .والبالغ  R خلال الجدول نلاحظ ان معامل الارتباط یش

لوكیات القیادة الاصـیلة   قوي بین المعالجة المتوازنة من قبل القائد والذي یعد أحد سـ

والرضـا الوظیفي، أي كلما ارتفع مسـتوى المعالجة المتوازنة زاد الرضـا الوظیفي  

ــیر  0.48(والبالغ    2Rبین العاملین. وان معامل التحدید  ــیر الى انھ یمكن تفسـ ) یشـ

ــیلـة  % من ال48 ادة الاصــ ــلوكیـات القیـ ــا الوظیفي بســ این في الرضــ المعـالجـة  (تبـ

 المتوازنة) وھي مؤشر على أھمیة الحیاد والموضوعیة.
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ویكشـف التحلیل عن وجود علاقة ذات دلالة إحصـائیة بین المعالجة المتوازنة كأحد 

 .SIGسلوكیات القیادة الاصیلة والرضا الوظیفي، حیث یشیر لذلك مستوى الدلالة 

الغ ( ل من قیمـة  0.000البـ ة   0.05) وھو اقـ أثیر وذو دلالـ دل الى وجود تـ وھـذا یـ

ــا ال ــائیـة للمعـالجـة المتوازنـة على الرضــ والبـالغـة   Tوظیفي، كمـا تـدعم قیمـة إحصــ

) اھمیـة  32.87والتي تبلغ (  Fأھمیـة ھـذه العلاقـة. ویعزز ذلـك نتیجـة اختبـار   5.74

النموذج الإجمالي.  مما یثبت ان العلاقة بین المتغیرات ذات دلالة إحصــائیة وبذلك 

(توجد علاقة تأثیر ذات دلالة إحصــائیة  تم قبول الفرضـیة الفرعیة التي تنص على  

یر على التأثیر الإیجابي للمعالجة   بین المعالجة المتوازنة والرضـا الوظیفي مما یشـ

لوكیات القیادة الاصـیلة على الرضـا الوظیفي للعاملین في مجتمع   المتوازنة كأحد سـ

 وعینة البحث.

 ) تحلیل تأثیر شفافیة العلاقة على الرضا الوظیفي 10(جدول 

المتغیر  
 المستقل 

المتغیر  
 التابع 

معامل  
التحدید  

2R 

معامل  
الارتباط  

R 

Beta   اختبار
F 

T  SIG.  النتیجة 

شفافیة  
 العلاقة 

الرضا  
 الوظیفي 

دالة   0.000 6.08 37.13 0.28 0.75 0.56
 احصائیا 

 )SPSS.V.23(المصدر: من اعداد الباحث بالاستناد على مخرجات برنامج 

دول رقم   ار  10(یبین الجـ ائج اختبـ ة والتي تنص على) أعلاه نتـ ة الفرعیـ ــیـ   الفرضــ

ــا الوظیفي).( ــفافیة العلاقة والرض ــائیة بین ش   وجود علاقة تأثیر ذات دلالة إحص

ــیر الى وجود  0.75 والبـالغ  R ومن خلال الجـدول نلاحظ ان معـامـل الارتبـاط یشــ

ــلوكیـات القیـادة  ــفـافیـة العلاقـة من قبـل القـائـد والـذي یعـد أحـد ســ ارتبـاط قوي بین شــ

رضــا الوظیفي، أي كلما ازدادت شــفافیة العلاقة زاد الرضــا الوظیفي  الاصــیلة وال
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ــیر  0.56(والبالغ    2Rبین العاملین. وان معامل التحدید  ــیر الى انھ یمكن تفسـ ) یشـ

شـفافیة العلاقة) (% من التباین في الرضـا الوظیفي بسـلوكیات القیادة الاصـیلة  56

 ھذا البحث.وبالتالي فھي مؤشر مھم للرضا الوظیفي في سیاق 

ویكشـــف التحلیل اعلاه أیضـــا عن وجود علاقة ذات دلالة إحصـــائیة بین شـــفافیة  

العلاقة كأحد سـلوكیات القیادة الاصـیلة والرضـا الوظیفي، حیث یشـیر لذلك مسـتوى  

الغ (  .SIGالـدلالـة   وھـذا یـدل الى وجود تـأثیر   0.05) وھو اقـل من قیمـة  0.000البـ

 Tلعلاقة على الرضـا الوظیفي، كما تدعم قیمة  قوي وذو دلالة إحصـائیة لشـفافیة ا

ــتخـدم    6.08والبـالغـة   ــیر الى ان نموذج الانحـدار المســ أھمیـة ھـذه العلاقـة. ممـا یشــ

ار   ك نتیجـة اختبـ ة. ویعزز ذلـ الیـ ة عـ درجـة موثوقیـ )  37.13والتي تبلغ (  Fیتمتع بـ

ــائیة  اھمیة النموذج الإجمالي.  مما یثبت ان العلاقة بین المتغیرات ذات دلالة إ حص

ــیـة الفرعیـة التي تنص على   (توجـد علاقـة تـأثیر ذات دلالـة وبـذلـك تم قبول الفرضــ

مما یشـیر على التأثیر الإیجابي   إحصـائیة بین شـفافیة العلاقة والرضـا الوظیفي.)

لشــفافیة العلاقة كأحد ســلوكیات القیادة الاصــیلة على الرضــا الوظیفي للعاملین في 

 مجتمع وعینة البحث.

 ت والتوصیاتالاستنتاجا

 اولاً: الاستنتاجات

ــالیب تطویر وتعزیز الرضــا الوظیفي للعاملین   قدم ھذا البحث نظرة مھمھ لاحد أس

ــیلة مع أبعاده الفرعیة   ــلوكیات القیادة الاص ــة للعلاقة والاثر بین س من خلال فحص

على الرضــا الوظیفي للعاملین وقد جرى تحلیل واختبار الفرضــیات المصــاغة من 

وقد اظھر اختبار وتحلیل الفرضـیات ).  SPSS.V.23(  امج الاحصـائيخلال البرن

 ما یلي: 
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  توفر ســلوكیات القیادة الاصــیلة في بیئة العمل وان القادة في المنظمة

 محل البحث یمارسون ھذه السلوكیات بصورة ملحوظة.

  ة البحـث معتـدل، أي درجـة توافر ھـذا ام لعینـ ان الرضــــا الوظیفي العـ

 متوسطا.المتغیر كان 

   ــلوكیات ــائیة بین سـ وجود علاقة ارتباط وتأثیر قویة ذات دلالة إحصـ

 القیادة الاصیلة ككل على الرضا الوظیفي. 

   ــیلة علاقة ارتباط ــلوكیات القیادة الاصـ تبین ان للوعي الذاتي كأحد سـ

ــا الوظیفي، أي كلما  ــائیة بینھ وبین الرض وتأثیر قویة ذات دلالة إحص

ــا الوظیفي بین العـاملین. وبـذلـك  ازداد الوعي  الـذاتي للقـائـد زاد الرضــ

ــعف لدیھم ویعملون   ــتنتج ان القادة الذین یدركون نقاط القوة والضـ نسـ

لوكھم بما یتماشـى مع قیمھم وضـبط انفعالاتھم، فان ذلك  على توجیھ سـ

سیخلق بیئة عمل یسودھا الاستقرار والوضوح مما سیرفع من مستوى  

 نالرضا الوظیفي للعاملی

   تبین ان للمنظور او السـلوك الأخلاقي والذي یعد أحد سـلوكیات القیادة

ــائیـا بین المنظور   ــیلـة علاقة ارتبـاط وتأثیر موجبـة ودالة احصــ الاصــ

ــا الوظیفي، أي كلمـا ازداد المنظور الاخلاقي  الأخلاقي للقـائـد والرضــ

للقائد زاد الرضــــا الوظیفي بین العاملین. ونســــتنتج من ذلك ان القائد 

املین ا ة بین العـ ھ یزرع الثقـ انـ ة فـ ــحـ ة الواضــ اییر الأخلاقیـ المعـ ذي بـ لـ

ویخلق إحسـاس بالأمان النفسـي لدیھم مما سـینعكس ذلك ویعزز الرضـا 

 الوظیفي لدیھم.



                                                                رنا عبدالله محمد  مم.
 

 

 

97 

 
 
 
 

   الجـة ا بین المعـ ة احصـــــائیـ ة ودالـ أثیر موجبـ اط وتـ ة ارتبـ وجود علاقـ

ــیلـة   ــلوكیـات القیـادة الاصــ المتوازنـة من قبـل القـائـد والـذي یعـد أحـد ســ

ــتوى المعـالجـة المتوازنـة زاد  ــا الوظیفي، أي كلمـا ارتفع مســ والرضــ

الرضـا الوظیفي بین العاملین في حدود مجتمع البحث. ویشـیر ذلك الى 

ان قـدرة القـائـد على الاخـذ بعین الاعتبـار بجمیع وجھـات النظر وقـدرتـھ 

على تقییم المعلومات بموضـوعیة وعدم تحیز، سـیسـھم ذلك في زیادة 

 ن بالعدالة وسیرتفع مستوى رضاھم الوظیفي.شعور العاملی

  وجود علاقة ارتباط وتأثیر موجبة ودالة احصــائیا بین شــفافیة العلاقة

ــا  ــیلـة والرضــ ــلوكیـات القیـادة الاصــ من قبـل القـائـد والـذي یعـد أحـد ســ

الوظیفي، أي كلما ازدادت شــــفافیة العلاقة زاد الرضــــا الوظیفي بین  

 العاملین.

   وسلوكیاتھا في تحسین بیئة العمل وأداء العاملین  تساھم القیادة الاصیلة

وتقلل من معدلات الغیاب ودوران العمل. ویشـیر ھذا على ان مشـاركة 

القائد للمعلومات والتواصــل الصــریح مع العاملین واعترافھ بالأخطاء  

یخلق ھذا بیئة عمل یســودھا الثقة المتبادلة والاحترام والذي ســینعكس  

 لى الرضا الوظیفي للعاملین.كل ذلك بصورة إیجابیة ع

وبذلك تشــیر نتائج البحث الى ان ســلوكیات القیادة الاصــیلة بأبعادھا الأربعة، لھا 

ــا الوظیفي وقد تبین من خلالھا  ــائیا بالرض علاقة ارتباط وتأثیر موجبة ودالة احص

  ان كل من السـلوك الأخلاقي وشـفافیة العلاقة كانا ھما الأكثر تأثیرا، أي یمثلان اداه 

ــا الوظیفي، یلیھم الوعي الذاتي ومن ثم المعالجة المتوازنة،   فعالة في تعزیز الرضـ

ــیاتھا الفرعیة مما یؤكد  ــیة وفرض ــیات البحث الرئیس وبذلك تدعم ھذه النتائج فرض
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ــیلـة في بیئـة العمـل لرفع  ــلوكیـات القیـادة الاصــ ــات وســ على أھمیـة تعزیز ممـارســ

 .مستویات الرضا الوظیفي لدى العاملین فیھا

 ثانیاً: التوصیات

 في ضوء ما توصلت الیھ نتائج البحث نقترح عدد من التوصیات منھا:

ضرورة تطبیق أنماط القیادة الحدیثة كالقیادة الاصیلة وسلوكیاتھا والابتعاد   -۱

عن الأنماط والأســالیب القیادیة القدیمة والتقلیدیة والتي من شــانھا ان تؤثر  

ــلبیـة على المنظمـات وعلى ال ــورة ســ ــا الوظیفي للعـاملین فیھـا. بصــ رضــ

 وتدریب القادة على مھارات القیادة الاصیلة

تحدید مســــتوى الوعي الذاتي للمدیرین والقادة والعمل على تحســــینھ عن   -۲

طریق وضــع صــندوق للمقترحات والشــكاوى للتعرف على ردود الأفعال 

تمرة. بالإضـافة الى  ین التفاعل والتواصـل معھم بصـورة مسـ للعاملین لتحسـ

ــادة تط للق ــذاتي  ال الوعي  رفع  على  ــل  تعم وتمكین  ارشــــــاد  برامج  ویر 

 ومساعدتھم لإدراك نقاط القوة والضعف لدیھم.

املھم مع  -۳ ــلوك الأخلاقي قي تعـ دیرین للمنظور والســ ادة والمـ ــین القـ تحســ

ة   ات الإنســـــانیـ ة على العلاقـ ائمـ ة مع معھم قـ ات قویـ اء علاقـ املین وبنـ العـ

 ومعنویة لمنع انسحابھم وتركھم العمل.ووضع سیاسات تحفیزیة مادیة 

ــرورة اتبـاع القـادة والمـدیرین في العمـل للمعـالجـة المتوازنـة للمعلومـات  -٤ ضــ

ــیخ   د تقییم المعلومـات والعـاملین وتقبـل وجھـات النظر المختلفـة. وترســ عنـ

الیات عمل تتیح مشــاركة الآراء والاســتماع لمقترحات العاملین قبل اتخاذ 
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الإحســاس بالعدالة التنظیمیة ویزید من مســتوى    القرارات مما ســیعزز من

 رضاھم.

تحسـین الشـفافیة في العلاقات بین القادة والعاملین وتشـجیعھم على التعبیر   -٥

 عن اراءھم وافكارھم.

ضرورة تطبیق نظم التغذیة الراجعة فعالة بین العاملین والقادة في المنظمة  -٦

 لتعزیز الشفافیة والثقة بینھم.

 المصادر العربیة

د الله. ( ,ابو عرام -۱ دارس 2024الاء عبـ ل في المـ دیـ دى المعلم البـ ). الرضـــــا الوظیفي لـ
رســالة ماجســتیر). كلیة الدراســات العلیا جامعة الخلیل. (  .الخلیلالأســاســیة في جنوب  

 فلسطین.
في إدارة الحســد ودورھا ). ســلوكیات القیادة الاصــیلة 2022. (إلاومري، ســارة احمد -۲

 ة لآراء عینة من التدریسـیین في عدد من كلیات جامعة الموصـلتحلیلیالتنظیمي دراسـة  
  الموصل، العراق. ةالموصل، (رسالة ماجستیر) جامعفي جامعة 
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 . جامعة محمد الصدیق. الجزائر..(Doctoral dissertation) الرضا الوظیفي

ــبوتي،  بولحفـان، -٤ ــاالقیـادة  .(2018) .مریم  فتیحـة وشــ  Doctoral) الوظیفي والرضــ
dissertation)..جامعة محمد الصدیق. الجزائر . 
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 .16-1 .المجلة العربیة للإدارة .للعاملین في البنوك اللبنانیة
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أثر القیادة الدیمقراطیة على ).  2025. (الشـمري، ایاد علي و امزات، إسـماعیل حسـین -۹
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 .40-16)، 1(13الإسلامیة للدراسات التربویة، 
ــن   -۱۰ ــالح مھـدي والغـالبي، طـاھر محســ . 4ط) الإدارة والاعمـال،  2014(العـامري، صــ

 : دار وائل للنشر والتوزیع.نالارد
). واقع القیادة الخادمة وعلاقتھا بالرضــا الوظیفي  2023میســم فوزي مطیر. (العزام،   -۱۱

ة   ة العلوم التربویـ ة حـائـل. مجلـ ة في جـامعـ ــیـ دریســ ة التـ ة نظر أعضــــاء الھیئـ من وجھـ
 .19-1, )  16(7, والنفسیة

ــاس -۱۲ ــھا فؤاد. (، عسـ ــا الوظیفي2021سـ – ). تأثیر القیادة الأبویة على الالتزام والرضـ
جھة نظر الموظفات الإداریات في الأقســـام الأكادیمیة في جامعة  دراســـة میدانیة من و

-37 .,(24)5 .والقانونیة والإداریة  الاقتصــادیةمجلة العلوم  .–الملك عبد العزیز بجدة
17 

ــفـاء محمـد وزیـدان، غـادة طـارق -۱۳ ــیلـة في إعـادة  2019. (علي، شــ ). تـأثیر القیـادة الأصــ
ــرك ـ ــتطلاعي في الشــ ــة عملیـات الأعمـال بحـث اســ ــنـاعـة الأدویـة ھنـدســ ة العـامـة لصــ

-191 .,(115)25  .ء، مجلة العلوم الاقتصـادیة والاداریةوالمسـتلزمات الطبیة/سـامرا
219 

). القیادة الخادمة وعلاقتھا 2024تحیة محمد. (وألھوني، ف عبد الســلام عمران، حســن -۱٤
ــركة  ــة تحلیلیة لآراء عینة من العاملین بالش ــا الوظیفي للعاملین: دراس ــتوى الرض بمس

 .(1)10 .مجلة آفاق اقتصادیة .العامة للكھرباء في المنطقة الجنوبیة مكتب تراغن
). القیادة 2024(.  محمدي، رمزي فؤاد، المھدي، سوزان محمد و مغاوري، ھالة امین  -۱٥

ات التعلیمیة بمصـر سـ یة بالمؤسـ   ,(10)4 .بحوث .الأصـیلة مدخلاً لتحقیق المیزة التنافسـ
156-188 

ــیلة ودورھا في تعزیز  2023. (وعواد، محمود جمیل  زید خوام  محمود -۱٦ ). القیادة الاصـ
ــؤون الجوازات العراقیـة/بغـداد  ،  الطـاقـة التنظیمیـة المنتجـة: بحـث تحلیلي في مـدیریـة شــ

  .131-112)، 3العدد ( 4ة الریادة للمال والاعمال، المجلدمجل
) دور القیادة الاصیلة في تعزیز الرضا  2024مخلف، صباح عبدالله و إسماعیل، عمر( -۱۷

ــة تحلیلیـة في مجلس محـافظـة بغـداد. مجلـة كـامبریـدج للبحوث العلمیـة،  الوظیفي دراســ
 . 34العدد 

). أدوار حوكمة الذكاء 2025. (المطري، علي ســعید والســلامي، صــفاء الشــرقاوي -۱۸
التعلیم العالي بســلطنة    الاصــطناعي في تعزیز ســلوكیات القیادة الأصــیلة بمؤســســات

 792-733 ,(37)9 .المجلة العربیة للتربیة النوعیة .عمان
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). أثر النمط القیادي على الرضــــا الوظیفي في قطاع 2024محمد. (  الھاشــــمي، عادل -۱۹
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 ) 1(ملحق 

 م/ استبانة 

 تحیة طیبة...

أثر سـلوكیات القیادة الاصـیلة على الرضـا  (نضـع بین ایدیكم اسـتمارة الاسـتبانة للبحث الموسـوم 
الوظیفي: دراســـة اســـتطلاعیة لعینة من العاملین في شـــركات الســـفر والســـیاحة في محافظة  

والباحثة تملؤھا الثقة بان تحظى ھذه الاسـتبانة باھتمامكم وحرصـكم الأكید عند الإجابة البصـرة)  
ات الواردة في علیھ ـ انـ ائج البحـث مع العلم ان البیـ ــواب الراي في نتـ ل وصــ ة التحلیـ دقـ لـ اً  ا تحقیقـ

ــتخدم فقط لأغراض البحث العلمي وفي حدود ھذا البحث حصــراً ولا حاجة الى  ــتس ــتبانة س الاس
) امام المربع الذي یعكس رأیك والمقابل  (√ذكر أســماء شــخصــیة. لذا نرجو منكم وضــع علامة 

 لكل فقرة.

ــیلة بانھا  ســلوكیات القیادة الاصــیلة  -حور الأول: المتغیر المســتقلالم ــلوكیات القیادة الاص : س
  مجموعة من الأفعال والسلوكیات التي یمارسھا القائد في المنظمة.

ــیة  ــعف لدیھ والقیم والدوافع الشــــخصــ ــد بھ إدراك القائد لنقاط القوة والضــ الوعي الذاتي: ویقصــ
Phuong & Takahashi, 2021:3)( 

 الفقرات  ت الابعاد 
 من خلال عملي وجدت ان القائد  

اتفق 
 بشدة 

لا  محاید  اتفق
 اتفق

لا 
اتفق 
 بشدة 

الوعي الذاتي 
 

املین  1 ة اراء الافراد العـ ــعى لمعرفـ یســ
 معھ لتحسین التفاعل معھم

     

یفھم كیف تؤثر مواقفـھ وافعـالـھ على  2
 الاخرین

     

أولویات  یعدل قراراتھ بما یتناســب مع   3
 ومستجدات العمل

     

یسـعى للحصـول على التغذیة العكسـیة  4
 لتحسین التواصل مع الاخرین

     

اتـھ   ــرفـ ة في  قراراتـھ وتصــ ادئ والقیم الأخلاقیـ المبـ د بـ ائـ ھ التزام القـ المنظور الأخلاقي: ویقصـــــد بـ
 )5: 2020وأفعالھ.(الرمیدي واخرون،

المنظور  
الاخلاقي 

تـبـنـي   5  ــا  مـن ــب  ــاذ  یـطـل اتـخ او  مـواقـف 
 قرارات تدعم قیمنا الاساسیة

     

تتطابق افعالھ مع أقوالھ ویشــــكل قدوة   6
 وانموذجا یحتذى بھ
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یتحلى بالنزاھة والصدق في تعاملھ مع  7
 الجمیع في المواقف

     

ــھ  8 ــدات معتق ــاء على  بن القرارات  یتخــذ 
 وقیمة الاساسیة

     

المعالجة المتوازنة: ویقصــد بھ میل القائد لدراســة وتحلیل كافة الآراء والبیانات بموضــوعیة وعدم  
 )205: 2019تحیز قبل اتخاذ أي قرار.( علي وزیدان،

المعالجة المتوازنة 
 

      یتصف بثبات مواقفھ التي تدعم العمل 9
یســتمع بعنایة لوجھات النظر المختلفة  10

 النتائجقبل الوصول الى 
     

ــاذ   11 اتخ ــد  عن ــة  ــوبی للمحســ ــاز  ینح لا 
 القرارات

     

یحلـل البیـانـات والمعلومـات المتعلقـة  12
 بالمواقف قبل اتخاذ القرارات

     

ویقصد بھ اظھار القائد لأفكاره ومشاعره بكل صدق وانفتاح مما سیعزز ذلك من    شفافیة العلاقة :
 ) (Phuong & Takahashi, 2021:3 الثقة المتبادلة مع العاملین معھ.

شفافیة العلاقة 
 

یشــجع الاخرین في التعبیر عن آرائھم   13
 وافكارھم

     

یبني علاقات تقوم على الثقة والصــدق   14
 والانفتاح

     

ــد   15 عـن تـردد  دون  ــاء  ــالأخـط ب یـعـتـرف 
 وقوعھا

     

ــجع الافراد العاملین على التطویر  16 یشــ
 الذاتي لقدراتھم

     

 

: یشـــیر الى مشـــاعر الفرد تجاه  الرضــــا الوظیفي -المتغیر التابع: المحور الثاني
ة مع الإدارة في   ھ والعلاقـ ة عملـ ث الرضـــــا عن بیئـ ھ من حیـ ل والاجر  وظیفتـ العمـ

 والمكافئات والفرص الوظیفیة

رقم 
 الفقرة 

 الفقرات 
 من خلال عملي وجدت ان القائد 

اتفق 
 بشدة 

لا  محاید  اتفق
 اتفق

لا 
اتفق 
 بشدة 

      دائما یتم تقدیر جھودي وادائي في العمل 17
      توجد علاقات جیدة بیني وبین زملائي 18
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      والمسؤولیاتتوجد عدالة في توزیع المھام  19
ھ في   20 ذلـ ذي ابـ د الـ اســــب الراتـب مع الجھـ یتنـ

 العمل
     

      تتوفر فرص جیدة للترقیة 21
ــاذ  22 اتخ في  ــة  للمشــــــارك الفرص  لي  ــاح  تت

 القرارات الخاصة بالعمل
     

      ینظر المجتمع الى وظیفتي بتقدیر واحترام 23
لتسھیل سیر تتوفر قنوات للتواصل بانسیابیة  24

 العمل
     

ــة  25 مـنـظـم ــا  بـھ الـمـكـلـف  ــات  والـواجـب ــام  الـمـھ
 وواضحة

     

التوجیــھ   26 في  ــلوب جیــد  بــأســ الإدارة  تتمتع 
 والتخطیط داخل العمل

     

 

 


