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 أثر القيادة الأصيلة علي مخرجات العمل الموقفية والسلوكية والأدائية في شركات السياحة المصرية
The impact of authentic leadership on situational, behavioral and 

performance work outcomes in Egyptian travel agents 
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. ، الجزائرهراسأجامعة محمد الشريف مساعدية سوق فاطمة الزهراء طلحي، 

.  ، جامعة عبد الحميد ابن مستغانم، الجزائرSTRATEVهني طه، مخبر بحث 
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الكلمات ملخص ال
المفتاحية 

ىدفت الدراسة إلي التعرؼ عمي أثر تطبيؽ نمط القيادة الأصيمة عمي مخرجات العمؿ الموقفية 
، ومخرجات العمؿ ( العمؿ–الرضا الوظيفي، الالتزاـ التنظيمي، الاندماج الوظيفي، صراع العائمة )

الأداء )، ومخرجات العمؿ الأدائية (سموكيات المواطنة التنظيمية، سموؾ الإبداع)السموكية 
 . بالقاىرة" أ"في شركات السياحة المصرية فئة  (الوظيفي، الانسحاب مف العمؿ

يجابي لمقيادة الأصيمة عمي مخرجات العمؿ الموقفية  وتوصمت الدراسة إلي وجود أثر معنوي وا 
المتمثمة في الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي والاندماج الوظيفي، بينما كاف الأثر سمبياً عمي 

كما توصمت النتائج إلي وجود أثر إيجابي لمقيادة الأصيمة عمي مخرجات .  العمؿ–صراع العائمة 
كذلؾ توصمت النتائج . العمؿ السموكية المتمثمة في سموكيات المواطنة التنظيمية وسموؾ الإبداع

إلي وجود أثر إيجابي لمقيادة الأصيمة عمي مخرجات العمؿ الأدائية المتمثمة في الأداء الوظيفي، 
 .بينما كاف الأثر سمبياً عمي الانسحاب مف العمؿ

القيادة الأصيلة، 
مخرجات العمل 

الموقفية، مخرجات 
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مخرجات العمل 
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The study aimed to identify the effect of applying an authentic leadership style on 

situational work outcomes, behavioral work outcomes, and performance work 

outcomes in Egyptian travel agents, category "A" in Cairo. To achieve the objective of 

the study, the researchers distributed 700 survey forms to a random sample of 

employees in those agents, while 408 valid forms were analyzed. The study concluded 

that the authentic leadership affects significantly and positively the situational work 

outcomes represented in job satisfaction, organizational commitment and job 

engagement, while the impact was negative on family-work conflict. The results also 

found a positive impact of the authentic leadership on the behavioral work outcomes 

represented in organizational citizenship behaviors and creativity behavior. 

Additionally, the results found that there was a positive effect of the authentic 
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leadership on the performance outputs represented in the job performance, while the 

effect was negative on the withdrawal from work. 
المقدمة . 1

عانت المنظمات عدداً مف الأزمات المرتبطة بنمط القيادة السائد داخميا، مثؿ نقص الوعي الذاتي لدي 
المديريف والمشرفيف، بجانب تدىور المستوي الأخلاقي لدي البعض منيـ، وضعؼ العلاقات بيف المديريف 

( 2016)وقد أكد نجـ وآخروف . (2016نجـ وآخروف، )والعامميف، وغياب الشفافية في المعاملات والقرارات 
 .عمي أف القيادة الأصيمة تعد مدخلًا وحلًا مناسباً لمتعامؿ مع تمؾ الأزمات

فيذه المنظمات تحتاج إلي قادة قادروف عمي مساعدة ودعـ العامميف في الإقباؿ عمي العمؿ بروح 
معنوية عالية، وتوفير مناخ عمؿ إيجابي وأخلاقي، وبناء علاقات قوية مع العامميف، ودعـ التزاميـ وولائيـ 

وتعد القيادة الأصيمة أساس أنماط القيادة الإيجابية والتحفيزية . (Anderson, 2018؛ 2015إسماعيؿ، )لمعمؿ 
كما يعتبر نمط القيادة الأصيمة أحد . (2010مرسي، )كنمط القيادة الكاريزمية والتحويمية والخدمية والأخلاقية 

نظريات القيادة الحديثة، والتي تدعـ السموؾ الأخلاقي لمقادة، ومشاركة العامميف في عمميات اتخاذ القرارات 
والقائد الأصيؿ يتميز بالإدراؾ التاـ لقيمو ومعتقداتو، ولديو الثقة الكاممة . وتنفيذىا، وتشجيع العمؿ الجماعي

، بجانب اىتماميـ ببناء (Weiss et al., 2018)لمتعبير عف أنفسيـ، والتصرؼ وفقاً لأفكاره ومشاعره الداخمية 
وكذلؾ يؤثر القائد الأصيؿ . قدرات المرؤوسيف، وتغيير طرؽ تفكيرىـ بشكؿ إيجابي، وخمؽ بيئة عمؿ جذابة

 Rahimnia and)عمي مرؤوسيو مف خلاؿ زيادة شعورىـ بالمسئولية لتحقيؽ نتائج إيجابية عمي المدي الطويؿ 

Sharifirad, 2015 .)
إلي أف تبني  Elrehail et al.( 2018)و  Qiu et al.( 2019)؛ Alvesson and Einola (2019)وقد أشار 

نمط القيادة الأصيمة لو أىمية كبيرة في خمؽ بيئة عمؿ إيجابية ومحفزة، ورفع مستوي أداء العامميف، وتعزيز 
كما . سموكيات المواطنة التنظيمية، وشعور المرؤوسيف بالتمكيف، والتماثؿ التنظيمي، ودعـ العمؿ الجماعي

أف القيادة الأصيمة تؤثر إيجابياً عمي الإبداع، والالتزاـ التنظيمية، والرضا  Elrehail et al.( 2018)أضاؼ 
. الوظيفي، ودعـ السموؾ الأخلاقي في المنظمات، والثقة، ورأس الماؿ النفسي

 
مشكمة الدراسة 

يؤثر نمط القيادة المطبؽ في مختمؼ المنظمات عمي العديد مف المخرجات والمتغيرات التنظيمية التي 
وبناءً عمي ذلؾ؛ تتمخص مشكمة الدراسة في الإجابة عمي التساؤؿ . ترتبط سواء بالعامميف أو المنظمة نفسيا

: الرئيسي التالي
عمي مخرجات العمؿ الموقفية " أ"ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية فئة 

والسموكية والأدائية؟ 
: وينبثؽ عف ىذا التساؤؿ ثماني تساؤلات فرعية عمي النحو التالي
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ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي الرضا الوظيفي لدي العامميف في شركات  .1
 ؟"أ"السياحة المصرية فئة 

ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي الالتزاـ التنظيمي لدي العامميف في شركات  .2
؟ "أ"السياحة المصرية فئة 

ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي الاندماج الوظيفي لدي العامميف في شركات  .3
؟ "أ"السياحة المصرية فئة 

الأسرة في شركات السياحة - ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي صراع العائمة  .4
؟ "أ"المصرية فئة 

ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي سموكيات المواطنة التنظيمية لدي العامميف في  .5
؟ "أ"شركات السياحة المصرية فئة 

ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي سموؾ الإبداع لدي العامميف في شركات السياحة  .6
؟ "أ"المصرية فئة 

ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي الأداء الوظيفي في شركات السياحة المصرية فئة  .7
؟ "أ"

ىؿ يؤثر تبني نمط القيادة الأصيمة عمي الانسحاب مف العمؿ في شركات السياحة  .8
؟ "أ"المصرية فئة 

أهمية الدراسة 
ترجع أىمية الدراسة إلي المتغيرات التي تتناوليا الدراسة، والتي تمثؿ أىمية كبيرة لجميع شركات 

. السياحة، نظراً لارتباطيا بأسموب قيادتيا، وانعكاس ذلؾ عمي نجاح الشركات نفسيا، وكذلؾ العامميف فييا
كما تكمف أىمية الدراسة في تناوؿ مستوي تبني نمط القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية، وأثر ذلؾ 

الرضا الوظيفي، الالتزاـ التنظيمي، الاندماج الوظيفي، صراع العائمة )عمي عدد مف مخرجات العمؿ الموقفية 
، ومخرجات العمؿ (سموكيات المواطنة التنظيمية، سموؾ الإبداع)، ومخرجات العمؿ السموكية (الأسرة– 

– عمي حد عمـ الباحثاف – ، وتعد ىذه ىي الدراسة الأولي (الأداء الوظيفي، الانسحاب مف العمؿ)الأدائية 
بالإضافة إلي ذلؾ؛ تبرز أىمية الدراسة في تقديـ نتائج قد تفيد مديري . التي تتناوؿ تمؾ المتغيرات مجتمعة

تمؾ الشركات في تحسيف وتعزيز ىذه المخرجات، بما يعود في النياية عمي تحسيف أداء الشركات وتعزيز 
. قدرتيا التنافسية ونجاحيا

: أهداف الدراسة
تيدؼ الدراسة إلي استكشاؼ العلاقة وأثر تبني نمط القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية 

– الرضا الوظيفي، الالتزاـ التنظيمي، الاندماج الوظيفي، صراع العائمة )عمي مخرجات العمؿ الموقفية 
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، ومخرجات العمؿ الأدائية (سموكيات المواطنة التنظيمية، سموؾ الإبداع)، ومخرجات العمؿ السموكية (العمؿ
. (الأداء الوظيفي، الانسحاب مف العمؿ)

: فروض الدراسة
يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي مستوي الرضا الوظيفي  .1

 .لمعامميف في تمؾ الشركات

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي الالتزاـ التنظيمي لمعامميف في  .2
 .تمؾ الشركات

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي الاندماج الوظيفي لمعامميف في  .3
 .تمؾ الشركات

 لدي العمؿ– يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي صراع العائمة  .4
 .العامميف في تمؾ الشركات

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي سموكيات المواطنة التنظيمية  .5
 .لدي العامميف في تمؾ الشركات

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي سموؾ الإبداع لدي العامميف  .6
 .في تمؾ الشركات

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي مستوي الأداء الوظيفي  .7
 .لمعامميف في تمؾ الشركات

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي انسحاب العامميف مف العمؿ  .8
 .في تمؾ الشركات

 

الإطار النظري . 2
 المفهوم والأبعاد–  القيادة الأصيمة 1.2

، 1970ظير مصطمح القيادة الأصيمة في الدراسات والبحوث المرتبطة بأنماط القيادة منذ أواخر عاـ 
، نظراً لأىميتو الكبيرة (Weiss et al., 2018؛ 2016نجـ وآخروف، )وازداد تناوليا في نظريات القيادة الإيجابية 

وتشتمؿ . ( Elrehail et al., 2018; Sidani and Rowe, 2018)لأي منظمة، وتحقيقيا لعدد مف النتائج اليامة 
القيادة الأصيمة عمي عدد مف المعاني والسموكيات الإيجابية التي تدعـ المنظمة مثؿ الأمانة، والصدؽ، 

(. 2019المنسي، )والعدالة، والولاء، وتطبيؽ القيـ، وخمؽ مناخ عمؿ إيجابي، وتشجيع العمؿ الجماعي 
يُشار إلي نمط القيادة الأصيمة بأنيا أحد أنماط السموؾ القيادي الإيجابي الذي يدعـ الروح المعنوية 
الإيجابية، ويعزز المناخ الأخلاقي في العمؿ، لرفع مستوي الوعي الذاتي بدرجة كبيرة، وتعزيز المنظور 
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الأخلاقي الداخمي، ودعـ عمميات المعالجة المتوازنة، والشفافية الواضحة في العلاقات، وتدعـ التنمية 
 Alvesson and Einola, 2019; Sidani and Rowe, 2018; Walumbwa)والتطوير الذاتي والإيجابي لمعامميف 

et al., 2008) . وعرفياWong et al.( 2010)  عمي أنيا نمط القيادة الذي ييدؼ إلي تحسيف وتقوية العلاقة
بيف القادة والمرؤوسيف مف خلاؿ دعـ وتعزيز القيـ والسموكيات الإيجابية في المنظمة مثؿ الصدؽ، والأمانة، 

أف القيادة الأصيمة ىي معالجة  Shang et al.( 2019)ويري . والشفافية، والعدؿ، وتوفير مناخ عمؿ أخلاقي
الأفكار، والمشاعر، والاحتياجات، والرغبات، والمعتقدات اعتماداً عمي يفعمو القائد وفقاً لتجاربو وخبراتو 

. الشخصية
أما فيما يتعمؽ بأبعاد القيادة الأصيمة؛ فيناؾ اختلاؼ في آراء الباحثيف حوؿ ىذه الأبعاد، فيناؾ مف 

يري أف أبعاد القيادة الأصيمة خمسة أبعاد وىـ شفافية العلاقات، والوعي الذاتي، والمعالجة المتوازنة، والسموؾ 
أف ىناؾ  Gardner et al.( 2005)، بينما ذكر (Laschingera and Fida, 2014)الأخلاقي، والدعـ والتمكيف 

وتعتمد ىذه الدراسة عمي الأبعاد الأربعة التي . بعديف فقط لمقيادة الأصيمة وىما الوعي الذاتي والتنظيـ الذاتي
 Wu and Chen؛ Shang et al.( 2019)؛ Ayça( 2019)؛ Alvesson and Einola( 2019)أشار إلييا كؿ مف 

 Plessis and Boshoff؛ Braun et al. (2018)؛ Gill et al.( 2018)؛ Elrehail et al.( 2018)؛ (2019)
: عمي النحو التالي Wulambwa et al.( 2008)و  (2018)
(. 2015إسماعيؿ، )يعد الوعي الذاتي أحد المكونات الرئيسية لتطبيؽ القيادة الأصيمة : الوعي الذاتي -أ 

 Braun et al., 2018; Braun and)ويشير الوعي الذاتي إلي قدرة القائد عمي إدراؾ نقاط قوتو وضعفو 

Nieberle, 2017) ومدي تقبؿ المرؤوسيف لسموكياتو، وقيمو، ومشاعره، وأىدافو، وانطباعاتيـ عنو ،
دراكو لكافة العوامؿ المؤثر في البيئة المحيطة بو، وكيؼ يمكف ليذه (2019المنسي، ) ، بجانب معرفتو وا 

وأضاؼ . (2016نجـ وآخروف، )العوامؿ أف تؤثر في سموكياتو وتصرفاتو، وكيؼ يمكنو التحكـ فييا 
Opatokun et al.( 2013)  دراؾ القائد لمسمات الشخصية لممرؤوسيف أف الوعي الذاتي يشمؿ أيضاً فيـ وا 

وىذا يشير إلي أف الوعي الذاتي يساعد القائد عمي التحدث بصدؽ . وسموكياتيـ ورغباتيـ ودوافعيـ
الحجار، )وصراحة وشفافية عف مشاعره ودوافعو، ولديو استعداد للاعتراؼ بأخطائو، وتقبمو لمنقد البناء 

 .Wang et al., 2014)؛ 2017

 ,.Ribeiro et al)يعد المنظور الأخلاقي الداخمي أحد أنماط التنظيـ الذاتي : المنظور الأخلاقي الداخمي -ب 

ويشير إلي تصرؼ القائد وفقاً لقناعاتو ومعتقداتو الداخمية، وليس وفقاً لما يطمبو المرؤوسيف أو . (2018
، وعدـ التأثر بضغوط المرؤوسيف، واتخاذ (Braun and Nieberle, 2017)التصرؼ لإرضاء المرؤوسيف 

 .((Peus et al., 2012القرارات وفقاً لمقيـ والأخلاقيات الإيجابية 

تشير إلي قياـ القائد بتجميع البيانات وتحميميا بموضوعية ودقة، واستخراج النتائج : المعالجة المتوازنة -ج 
وتُسمي أيضاً المعالجة غير المتحيزة، والتي فييا يقوـ . (2015إسماعيؿ، )ومناقشتيا قبؿ اتخاذ القرارات 
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القائد باعتبار الموضوعية وعدـ التحيز أساساً لمتعامؿ مع المواقؼ المختمفة دوف تحيز لطرؼ عمي 
 (.Ribeiro et al., 2018)حساب الآخر 

ينبغي عمي القادة أف يتسموا بالشفافية في جميع تعاملاتيـ وعلاقاتيـ ومشاعرىـ مع : شفافية العلاقات -د 
المرؤوسيف، والذي ينعكس عمي بناء علاقات قوية بيف القادة والمرؤوسيف، بجانب بناء الثقة، وتعزيز 

إلي أف الشفافية في العلاقات  Semedo et al.( 2017)وأشار . (2017الحجار، )سموكيات العمؿ الجماعي 
ترتكز عمي تعبير القادة عف مشاعرىـ تجاه المرؤوسيف سواء أكانت إيجابية أو سمبية، والاتصاؿ المستمر 

دراؾ ردود أفعاليـ، وتقبؿ النقد  .معيـ، وتبادؿ المعمومات بكؿ شفافية، وا 

 
 مخرجات العمل 2.2

: مخرجات العمؿ إلي ثلاث أنواع عمي النحو التالي Carmeli( 2003)صنؼ 
 :وتضـ المتغيرات التالية: مخرجات العمؿ الموقفية. 1.2.2

يشير إلي الموقؼ الذي يعكس درجة سعادة وراحة الفرد داخؿ عممو بالمنظمة بسبب ما : الرضا الوظيفي -أ 
 (.Wang et al., 2020; Eliyana and Ma’arif, 2019 2019عائض والريمي، )يتحصؿ عميو مف عممو 

يشير إلي درجة ارتباط العامميف بمنظماتيـ، ورغبتيـ في الاستمرار بيا اعتماداً عمي : الالتزاـ التنظيمي -ب 
؛ 2019؛ المطيري، 2019الفودري، )التوافؽ والتطابؽ في أىداؼ وقيـ واتجاىات المنظمة والعامميف 

Imamoglu et al., 2019; Kim et al., 2019.) 

الشعور بالطاقة )حالة ذىنية إيجابية ومرضية ذات صمة بالعمؿ، وتتميز بالحيوية : الاندماج الوظيفي -ج 
كونيا تركز عمي عمؿ )، والاستغراؽ في العمؿ (الحماس)، والتفاني (والاستعداد لبذؿ المزيد مف الجيود

 (.Tisu et al., 2020 )(واحد

يشير إلي تعارض متطمبات واحتياجات الأسرة مع العمؿ، بسبب نقص الوقت : العمؿ– صراع العائمة  -د 
 Masuda؛ 2018حسانيف وآخروف، )والجيد اللازماف لموفاء بمتطمبات واحتياجات كؿ مف الأسرة والعمؿ 

et al., 2019.) 

 

 :وتضـ المتغيرات التالية: مخرجات العمؿ السموكية. 2.2.2

تشير إلي سموؾ تطوعي واختياري يقوـ بو الفرد تجاه المنظمة أو زملائو : سموكيات المواطنة التنظيمية -أ 
بعيداً عف المياـ المكمؼ بيا الفرد رسمياً، ولا يترتب عمي القياـ بو الحصوؿ عمي مكافآت، ولا يترتب 

 (.2019، قشقو، 2019؛ باعمر والقادري، 2019العتيبي، )عمي عدـ القياـ بو أية جزاءات 
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يعد أحد محددات استدامة الميزة التنافسية في المنظمات، حيث يشير ىذا السموؾ إلي : سموؾ الإبداع -ب 
التعامؿ الذكي مع المواقؼ والمشكلات غير المتوقعة وغير المألوفة وغير الروتينية، وذلؾ مف خلاؿ 

بداعية   (.Ghasemaghaei and Calic, 2020)استبداؿ المعارؼ والخبرات القديمة بأخري جديدة وا 

 :وتضـ المتغيرات التالية: مخرجات العمؿ الأدائية. 3.2.2

يشير إلي قياـ الفرد بالمياـ والواجبات المكمؼ بيا عمي أكمؿ وجو، وبشكؿ يحقؽ نتائج : الأداء الوظيفي -أ 
 (.2019بني خالد، )إيجابية لممنظمة ولنفسو 

يشير غمي ترؾ الموظؼ لوظيفتو بشكؿ دائـ أو مؤقت بسبب بعض العوامؿ : الانسحاب مف العمؿ -ب 
، أو الترقيات أو النقؿ أو (2018العربي، )المرتبطة ببيئة العمؿ، والرضا الوظيفي، والروح المعنوية 

 (.2017المعايطة، )الفصؿ 

 
الدراسة الميدانية . 3

يتضمف ىذا الجزء أنواع البيانات المطموب تجميعيا، ومجتمع الدراسة والعينة، وأداة الدراسة، وما تـ 
. استخدامو مف أساليب إحصائية في تحميؿ البيانات

 أنواع البيانات المطموبة  1.3
وىي البيانات التي حصؿ عمييا الباحثاف مف المراجع والمصادر العربية والأجنبية : بيانات ثانوية -أ 

 .التي تناولت القيادة الأصيمة ومخرجات العمؿ الموقفية والسموكية والأدائية

وىي البيانات التي تـ جمعيا لأوؿ مرة مف خلاؿ استمارة الاستبياف التي تـ توزيعيا : بيانات أولية -ب 
 .، وتفريغيا وتحميميا واستخراج النتائج منيا"أ"عمي العامميف في شركات السياحة المصرية فئة 

 مجتمع الدراسة والعينة 2.3
وقد قاـ الباحثاف . بالقاىرة" أ"يتمثؿ مجتمع الدراسة في العامميف في شركات السياحة المصرية فئة 

 استمارة، ووجد أف ىناؾ 494 استمارة عمي عشوائية مف العامميف في تمؾ الشركات، وتـ استعادة 700بتوزيع 
 استمارة 408 استمارة غير صالحة لمتحميؿ بسبب نقص البيانات، ومف ثـ اعتمدت الدراسة عمي تحميؿ 86

%. 70.6صالحة، وبمغت نسبة الاستجابة 
 أداة الدراسة 3.3

اعتمد الباحثاف في تجميع بيانات الدراسة عمي استمارة الاستبياف التي تـ إعدادىا بالاعتماد عمي 
. الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة، وتـ تصميميا باستخداـ مقياس ليكرت الخماسي

أما . Walumbwa et al. (2008)مثمت القيادة الأصيمة المتغير المستقؿ، وتـ قياسيا باستخداـ مقياس 
شممت مخرجات العمؿ . بالنسبة لممتغيرات التابعة؛ فقد شممت مخرجات العمؿ الموقفية والسموكية والأدائية

، ( (Liu et al., 2019; Törnroos et al., 2019الموقفية متغير الرضا الوظيفي الذي تـ قياسو بعبارة واحدة 
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، ومتغير الاندماج الوظيفي Meyer et al.( 1993)ومتغير الالتزاـ التنظيمي الذي تـ قياسو باستخداـ مقياس 
العمؿ الذي تـ قياسو – ، بجانب مقياس صراع العائمة Weiss et al.( 2018) الذي تـ قياسو باستخداـ مقياس 

وشممت مخرجات العمؿ السموكية متغير سموكيات المواطنة . (20198)باستخداـ مقياس حسانيف وآخروف 
، ومتغير سموؾ الإبداع الذي تـ قياسو Lee and Allens( 2002)التنظيمية الذي تـ قياسو باستخداـ مقياس 

وشممت مخرجات العمؿ الأدائية متغير الأداء الوظيفي الذي تـ قياسو . (2016)باستخداـ مقياس الشاعر 
، ومتغير الانسحاب مف العمؿ الذي تـ قياسو باستخداـ مقياس (2015)باستخداـ مقياس عواودة والزيود 

(. 2018)العربي 
 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل البيانات 4.3

 في تحميؿ تمؾ البيانات باستخداـ اختبار SPSS V.25لتحميؿ بيانات الدراسة؛ تـ استخداـ برنامج 
الثبات، والتكرارات والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، ومعامؿ ارتباط بيرسوف، 

. وتحميؿ الانحدار البسيط
تحميل النتائج . 4

 اختبار الثبات والاعتمادية لمتغيرات الدراسة 1.4
ارتفاع  (1)اعتمد الباحث عمي معامؿ ألفا كرونباخ لاختبار ثبات الاستبياف، وقد أوضح جدوؿ رقـ 

، مما يدؿ عمي الثبات %70قيمة معامؿ الثبات لجميع متغيرات الدراسة عف النسبة المقبولة المقدرة بػ 
. والاعتمادية العالية لمتغيرات الدراسة

 قيمة معامل الثبات لمتغيرات الدراسة (:01)الجدول رقم 
قيمة ألفا كرونباخ المتغيرات 

 0.811الوعي الذاتي 
 0.815المعالجة المتوازنة 

 0.791المنظور الأخلاقي الداخمي 
 0.766شفافية العلاقات 
 0.801القيادة الأصيمة 
 0.792الرضا الوظيفي 

 0.823الالتزاـ التنظيمي 
 0.814الاندماج الوظيفي 

 0.835الأسرة – صراع العائمة 
 0.786سموكيات المواطنة التنظيمية 

 0.851سموؾ الإبداع 
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 0.784الأداء الوظيفي 
 0.820الانسحاب مف العمؿ 

 
 التحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة 2.4

.  التحميل الوصفي لممتغير المستقل والمتغيرات التابعة(:02)الجدول رقم 
الانحراؼ المعياري المتوسط الحسابي المتغيرات 

 1.28 3.81الوعي الذاتي 
 1.19 3.99المعالجة المتوازنة 

 1.03 4.06المنظور الأخلاقي الداخمي 
 1.09 4.00شفافية العلاقات 
 1.11 3.97القيادة الأصيمة 
 0.99 4.04الرضا الوظيفي 

 1.01 4.06الالتزاـ التنظيمي 
 0.86 4.14الاندماج الوظيفي 

 1.13 1.93الأسرة – صراع العائمة 
 0.79 4.25سموكيات المواطنة التنظيمية 

 0.94 4.21سموؾ الإبداع 
 0.76 4.27الأداء الوظيفي 

 1.08 1.66الانسحاب مف العمؿ 
يتبني تطبيؽ نمط القيادة الأصيمة بأبعادىا " أ"أف شركات السياحة المصرية فئة  (2)يُبرز جدوؿ رقـ 

وكاف أكثر الأبعاد . 1.11، والانحراؼ المعياري 3.97الأربعة بشكؿ واضح نسبياً، حيث بمغ المتوسط الحسابي 
، يميو بُعد شفافية 4.06تطبيقاً في تمؾ الشركات ىو بُعد المنظور الأخلاقي الداخمي بمتوسط حسابي بمغ 

، وأخيراً الوعي الذاتي 3.99، ثـ بُعد المعالجة المتوازنة بمتوسط حسابي 4.00العلاقات بمتوسط حسابي 
. 3.81بمتوسط حسابي 

كما يبيف الجدوؿ ارتفاع مخرجات العمؿ الموقفية في تمؾ الشركات في متغيرات الاندماج الوظيفي 
 وانحراؼ 4.06، ومتغير الالتزاـ التنظيمي بمتوسط حسابي بمغ 0.86 وانحراؼ معياري 4.14بمتوسط حسابي 

، بينما كاف ىناؾ 0.99 وانحراؼ معياري 4.04، ومتغير الرضا الوظيفي بمتوسط حسابي 1.01معياري 
. 1.13 والانحراؼ المعياري 1.93الأسرة، حيث بمغ المتوسط الحسابي – انخفاض في مستوي صراع العائمة 
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وفيما يتعمؽ بمخرجات العمؿ السموكية؛ يُظير الجدوؿ ارتفاع تمؾ المخرجات، حيث بمغ المتوسط 
، وبمغ المتوسط الحسابي لسموؾ 0.79، والانحراؼ المعياري 4.25الحسابي لسموكيات المواطنة التنظيمية 

. 0.94، والانحراؼ المعياري 4.21الإبداع 
. وأخيراً يوضح الجدوؿ أف ىناؾ ارتفاع في أحد مخرجات العمؿ الأدائية، وانخفاض المتغير الآخر

، 0.76، والانحراؼ المعياري 4.27وتوضح النتائج ارتفاع مستوي الأداء الوظيفي، حيث بمغ المتوسط الحسابي 
. 1.08، والانحراؼ المعياري 1.66وانخفاض نسبة الانسحاب مف العمؿ، حيث بمغ المتوسط الحسابي 

 
 نتائج تحميل الارتباط والانحدار البسيط 3.4

نتائج تحميؿ الارتباط باستخداـ معامؿ بيرسوف لتوضيح اتجاه وقيمة العلاقة بيف  (3)يوضح جدوؿ رقـ 
المتغير المستقؿ والمتغيرات التابعة، بجانب تحميؿ الانحدار البسيط الذي يوضح قيمة تأثير المتغير المستقؿ 

. عمي المتغيرات التابعة
 معاملات الارتباط وتحميل الانحدار البسيط (:03)الجدول رقم 

 R2 قيمة معامؿ التحديدقيمة معاملات الارتباط المتغيرات 

 0.433** 0.711القيادة الأصيمة والرضا الوظيفي 
 0.409** 0.702القيادة الأصيمة والالتزاـ التنظيمي 
 0.361** 0.680القيادة الأصيمة والاندماج الوظيفي 

 0.315** 0.641-العمؿ – القيادة الأصيمة وصراع العائمة 
 0.385** 0.694القيادة الأصيمة وسموكيات المواطنة التنظيمية 

 0.347** 0.675القيادة الأصيمة وسموؾ الإبداع 
 0.461** 0.727القيادة الأصيمة والأداء الوظيفي 

 0.332** 0.653-القيادة الأصيمة والانسحاب مف العمؿ 
 

العلاقة والأثر لمقيادة الأصيمة عمي مخرجات العمل الموقفية  -أ 
بالنسبة لمعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي الرضا الوظيفي لدي العامميف في شركات السياحة المصرية 

أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية طردية وقوية بيف القيادة الأصيمة  (3)؛ توضح النتائج بجدوؿ رقـ "أ"فئة 
كما تبيف النتائج أف القيادة الأصيمة تؤثر معنوياً . 0.711والرضا الوظيفي، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط 

يجابياً عمي مستوي الرضا الوظيفي، حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد  ، وىذا يعني أف القيادة الأصيمة 0.433وا 
وتتفؽ ىذه النتيجة %. 43.3تساىـ في تعزيز مستوي الرضا الوظيفي لدي العامميف في شركات السياحة بنسبة 

 Sinclair و Williams( 2014)و  Read and Laschinger( 2015)؛ King( 2016)مع دراسة كؿ مف 
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، حيث توصمت تمؾ الدراسات إلي أف ىناؾ تأثير إيجابي لتطبيؽ القيادة الأصيمة عمي رفع مستوي (2010)
يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في "وىذا ما يثبت صحة الفرض الأوؿ القائؿ . الرضا الوظيفي لدي العامميف

". شركات السياحة المصرية عمي مستوي الرضا الوظيفي لمعامميف في تمؾ الشركات
وبالنسبة لمعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي مستوي الالتزاـ التنظيمي في شركات السياحة المصرية فئة 

أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية طردية وقوية بيف القيادة الأصيمة والالتزاـ  (3)؛ تبرز النتائج بجدوؿ رقـ "أ"
يجابياً . 0.702التنظيمي، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط  كما تبرز النتائج أف القيادة الأصيمة تؤثر معنوياً وا 

، وىذا يعني أف القيادة 0.409عمي الالتزاـ التنظيمي في شركات السياحة، حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد 
وتتفؽ ىذه %. 40.9الأصيمة تساعد في تشجيع الالتزاـ التنظيمي لدي العامميف في شركات السياحة بنسبة 

 .Azanza et al؛ Gatling et al. (2016)  ؛Hlongwane and Olivier( 2017)النتيجة مع دراسة كؿ مف 
، حيث أكدت تمؾ الدراسات عمي وجود أثر معنوي Leroy et al.( 2012)و  Emuwa( 2013)؛ (2015)

يجابي لتطبيؽ القيادة الأصيمة عمي تعزيز مستوي الالتزاـ التنظيمي لدي العامميف وىذا ما يثبت صحة . وا 
يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي الالتزاـ التنظيمي "الفرض الثاني القائؿ 

". لمعامميف في تمؾ الشركات
وبالنسبة لمعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي درجة الاندماج الوظيفي لدي العامميف في شركات السياحة 

أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية طردية وقوية بيف القيادة  (3)؛ تُظير النتائج بجدوؿ رقـ "أ"المصرية فئة 
كما تُظير النتائج أف ىناؾ أثر معنوي . 0.680الأصيمة والاندماج الوظيفي، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط 

يجابي لمقيادة الأصيمة عمي الاندماج الوظيفي لدي العامميف في شركات السياحة، حيث بمغت قيمة معامؿ  وا 
، وىذا يعني أف القيادة الأصيمة تساىـ في زيادة درجة الاندماج الوظيفي لدي العامميف في 0.361التحديد 

، التي توصمت إلي Wang and Hsieh( 2013)وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة %. 36.1شركات السياحة بنسبة 
يجابي لتطبيؽ القيادة الأصيمة عمي تحسيف درجة الاندماج الوظيفي لدي العامميف في  أف ىناؾ تأثير معنوي وا 

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في "وىذا ما يثبت صحة الفرض الثالث القائؿ ". أ"شركات السياحة المصرية فئة 
". شركات السياحة المصرية عمي الاندماج الوظيفي لمعامميف في تمؾ الشركات

الأسرة لدي العامميف في شركات - وبالنسبة لمعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي مستوي صراع العائمة 
أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية عكسية وقوية بيف القيادة  (3)؛ فقد أوضح جدوؿ رقـ "أ"السياحة المصرية فئة 

كما أوضحت النتائج التأثير . 0.641-الأسرة، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط - الأصيمة وصراع العائمة 
الأسرة لدي العامميف في شركات السياحة، حيث بمغت - المعنوي والسمبي لمقيادة الأصيمة عمي صراع العائمة 

الأسرة - ، وىذا يعني أف القيادة الأصيمة تساىـ في تخفيض مستوي صراع العائمة 0.315قيمة معامؿ التحديد 
يؤثر تطبيؽ "وىذا ما يثبت صحة الفرض الرابع القائؿ %. 31.5لدي العامميف في شركات السياحة بنسبة 

". الأسرة لدي العامميف في تمؾ الشركات– القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي صراع العائمة 
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 العلاقة والأثر لمقيادة الأصيمة عمي مخرجات العمل السموكية -ب 

بالنسبة لعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي سموكيات المواطنة التنظيمية لدي العامميف في شركات 
أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية طردية وقوية بيف القيادة  (3)؛ تبيف النتائج بجدوؿ رقـ "أ"السياحة المصرية فئة 

كما تبيف النتائج أف القيادة . 0.694الأصيمة وسموكيات المواطنة التنظيمية، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط 
يجابياً عمي سموكيات المواطنة التنظيمية، حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد  ، 0.385الأصيمة تؤثر معنوياً وا 

وىذا يعني أف القيادة الأصيمة تساىـ في دعـ سموكيات المواطنة التنظيمية لدي العامميف في شركات السياحة 
 Walumbwaو  Hardwick(2016) ؛ Qiu et al.( 2019)وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف %. 38.5بنسبة 

et al.( 2010) حيث توصمت تمؾ الدراسات إلي أف ىناؾ تأثير إيجابي لتطبيؽ القيادة الأصيمة عمي ،
يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في "وىذا ما يثبت صحة الفرض الخامس القائؿ . سموكيات المواطنة التنظيمية

". شركات السياحة المصرية عمي سموكيات المواطنة التنظيمية لدي العامميف في تمؾ الشركات
أما بالنسبة لعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي سموؾ الإبداع لدي العامميف في شركات السياحة المصرية 

أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية طردية وقوية بيف القيادة الأصيمة  (3)؛ توضح النتائج بجدوؿ رقـ "أ"فئة 
كذلؾ توضح النتائج أف القيادة الأصيمة . 0.675وسموؾ العامميف الإبداعي، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط 

يجابياً عمي سموؾ الإبداع لدي العامميف، حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد  ، وىذا يعني 0.347تؤثر معنوياً وا 
وتتفؽ %. 34.7أف القيادة الأصيمة تساىـ في تعزيز سموؾ الإبداع لدي العامميف في شركات السياحة بنسبة 

، Xu et al.( 2017)و  Elrehail et al.( 2018)؛ Alzghoul et al.( 2018)ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف 
وىذا . حيث توصمت ىذه الدراسات إلي وجود دور إيجابي لتطبيؽ القيادة الأصيمة عمي دعـ وتشجيع الإبداع

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي سموؾ "ما يثبت صحة الفرض السادس القائؿ 
". الإبداع لدي العامميف في تمؾ الشركات

 
العلاقة والأثر لمقيادة الأصيمة عمي مخرجات العمل الأدائية  -ج 

؛ "أ"بالنسبة لمعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي مستوي الأداء الوظيفي في شركات السياحة المصرية فئة 
أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية طردية وقوية بيف القيادة الأصيمة والأداء  (3)تُظير النتائج بجدوؿ رقـ 

يجابياً . 0.727الوظيفي، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط  كما تُظير النتائج أف القيادة الأصيمة تؤثر معنوياً وا 
، وىذا يعني أف 0.461عمي الأداء الوظيفي لمعامميف في شركات السياحة، حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد 

%. 46.1القيادة الأصيمة تساىـ في دعـ وتعزيز الأداء الوظيفي لدي العامميف في شركات السياحة بنسبة 
 Xiong and Fang؛ Wang et al. ( 2014)؛Semedo et al.( 2016)وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف 

يجابي لتطبيؽ القيادة  Politis( 2013)و  (2014) ، حيث أكدت تمؾ الدراسات عمي وجود تأثير معنوي وا 
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يؤثر "وىذا ما يثبت صحة الفرض السابع القائؿ . الأصيمة عمي تعزيز مستوي الأداء الوظيفي لدي العامميف
تطبيؽ القيادة الأصيمة في شركات السياحة المصرية عمي مستوي الأداء الوظيفي لمعامميف في تمؾ 

". الشركات
وبالنسبة لمعلاقة وأثر القيادة الأصيمة عمي نسبة الانسحاب مف العمؿ في شركات السياحة المصرية 

أف ىناؾ علاقة ارتباط معنوية عكسية وقوية بيف القيادة الأصيمة  (3)؛ تبرز النتائج بجدوؿ رقـ "أ"فئة 
كما تبرز النتائج أف القيادة الأصيمة تؤثر . 0.653والانسحاب مف العمؿ، حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط 

، وىذا 0.332بشكؿ سمبي عمي الانسحاب مف العمؿ في شركات السياحة، حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد 
يعني أف القيادة الأصيمة تساعد في تخفيض نسبة انسحاب العامميف مف العمؿ في شركات السياحة بنسبة 

و  Amunkete and Rothmann( 2015)؛ Arici et al.( 2018)وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف %. 33.2
Azanza et al.( 2015) حيث أكدت تمؾ الدراسات عمي وجود أثر معنوي وسمبي لتطبيؽ القيادة الأصيمة ،

يؤثر تطبيؽ القيادة الأصيمة " وىذا ما يثبت صحة الفرض الثامف القائؿ . عمي انسحاب العامميف مف العمؿ
". في شركات السياحة المصرية عمي انسحاب العامميف مف العمؿ في تمؾ الشركات

 
خاتمة . 5

لمقيادة " أ"توصمت الدراسة إلي عدد مف النتائج اليامة، مثؿ تبني شركات السياحة المصرية فئة 
الأصيمة بدرجة واضحة، بجانب ارتفاع مستوي الرضا الوظيفي، وارتفاع مستوي الالتزاـ التنظيمي، وارتفاع 
درجة الاندماج الوظيفي، وارتفاع درجة تبني سموكيات المواطنة التنظيمية، وارتفاع مستوي الإبداع والأداء 

الأسرة، وانخفاض نسبة الانسحاب مف العمؿ لدي – الوظيفي، وكذلؾ انخفاض مستوي صراع العائمة 
كما توصمت الدراسة إلي وجود علاقة ارتباط معنوية وطردية قوية بيف القيادة . العامميف في تمؾ الشركات

الأصيمة والرضا الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي، والاندماج الوظيفي، وسموكيات المواطنة التنظيمية، وسموؾ 
الأسرة، – الإبداع، والأداء الوظيفي، بينما كانت العلاقة عكسية وقوية بيف القيادة الأصيمة وصراع العائمة 

يجابي لمقيادة الأصيمة عمي الرضا . والانسحاب مف العمؿ وأخيراً أبرزت نتائج الدراسة وجود تأثير معنوي وا 
الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي، والاندماج الوظيفي، وسموكيات المواطنة التنظيمية، وسموؾ الإبداع، والأداء 

.  الأسرة، والانسحاب مف العمؿ– الوظيفي، بينما تؤثر القيادة الأصيمة معنوياً وسمبياً عمي صراع العائمة 
وفي ضوء ما توصمت إليو الدراسة مف نتائج؛ توصي الدراسة بضرورة تطبيؽ أنماط القيادة الحديثة، 

والابتعاد عف أنماط القيادة والأساليب الإدارية التقميدية التي مف شأنيا التأثير سمبياً عمي أداء الشركات، 
كما توصي الدراسة بضرورة بناء . وكذلؾ تأثيرىا السمبي عمي مخرجات العمؿ الموقفية والسموكية والأدائية

تباع مبدأ العلاقات الإنسانية، لتقميؿ مستويات صراع العائمة  الأسرة لأدني – علاقات قوية مع العامميف، وا 
كذلؾ ىناؾ ضرورة لوضع سياسات تحفيزية أكثر تأثيراً عمي العامميف لمنع انسحابيـ مف العمؿ، . درجة
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وأخيراً . بجانب تحسيف جودة الحياة الوظيفية في تمؾ الشركات، لتوفير مناخ عمؿ إيجابي ومحفز عمي العمؿ
توصي الدراسة بإتباع سياسة الباب المفتوح لمتعرؼ عمي آراء ومقترحات العامميف لتطوير والعمؿ والأخذ بيا، 

. بجانب التعرؼ عمي مشكلاتيـ ومناقشتيـ فييا والعمؿ عمي حميا
 

 قائمة المراجع. 6
 المراجع العربية: أولاً 
  إسماعيؿ، عمار، دور القيادة الأصيمة كمتغير وسيط في العلاقة بيف الإخلاء بالعقد النفسي والتيكـ

، 3 جامعة بورسعيد، العدد – كمية التجارة –دراسة تطبيقية، مجمة البحوث المالية والتجارية : التنظيمي
2015 ،104-160. 

  الحجار، رائد، درجة ممارسة القيادة الأصيمة لدي مديري المدارس الثانوية في محافظات غزة وعلاقتيا
، 2017، 2، العدد 21 سمسمة العموـ الإنسانية، المجمد –ببعض المتغيرات، مجمة جامعة الأقصي 

207-234. 
 الإبداع الإداري وعلاقتو بالميارات القيادية لدي مديري مدارس وكالة الغوث الدولية ،الشاعر، حسيف 

– بمحافظات غزة مف وجية نظر المعمميف، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التربية، جامعة الأزىر 
 .2016، غزة

  العتيبي، صالحة، درجة ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية لدي قائدات مدارس التعميـ العاـ الحكومية في
 .253-215، 2019، 59 جامعة سوىاج، العدد – كمية التربية –مدينة الرياض، المجمة التربوية 

 دراسة حالة شركة النيؿ لمبتروؿ : العربي، بدور، سياسات إدارة الموارد البشرية وأثرىا عمي دوراف العمؿ
ـ، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية الدراسات العميا، جامعة النيميف، 2017 –ـ 2013في الفترة مف 

 .2018السوداف، 
  ،الفودري، محمد، مستوي عدالة وشفافية نظاـ تقييـ الأداء وأثره في الالتزاـ التنظيمي لممدرسيف في الكويت

 .2019رسالة ماجستير غير منشورة، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة آؿ البيت، الأردف، 
  المطيري، ضيؼ الله، العلاقة بيف التمكيف الإداري والالتزاـ التنظيمي لدي موظفي وزارة الإسكاف في

، 1، العدد27المممكة العربية السعودية، مجمة الجامعة الإسلامية لمدراسات الاقتصادية والإدارية، المجمد 
2019 ،27-54. 

  المعايطة، أنغاـ، أثر الظمـ التنظيمي في دوراف العمؿ لدي أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات
 .2017الرسمية الأردنية، رسالة ماجستير غير منشورة، عمادة الدراسات العميا، جامعة مؤتة، الأردف، 
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 دراسة تطبيقية عمي : المنسي، محمود، القيادة الأصيمة وأثرىا في سموكيات الاستقواء داخؿ مكاف العمؿ
، 1، العدد 41العامميف في مصمحة الضرائب العامة بمحافظة الدقيمية، مجمة البحوث التجارية، المجمد 

2019 ،160-219. 
  بحث / اليموندي، وردة، دور سموكيات القيادة الأصيمة في تعزيز متطمبات نظـ عمؿ الأداء العالي

، 2، العدد 1ميداني لآراء المديريف في ديواف محافظة كركوؾ، مجمة العموـ الإدارية العراقية،المجمد 
2017 ،460-492. 

  باعمر، محمد والقادري، صالح، علاقة الاختيار والتوظيؼ لمموارد البشرية بسموؾ المواطنة التنظيمية
، 4ومتطمبات التكامؿ بينيما، مجمة الإدارة والقيادة الإسلامية، الييئة العامة لمتسويؽ الإسلامي، المجمد 

 .143-125، 2019، 1العدد 
  بني خالد، عبد الله، أثر إستراتيجية البرامج التدريبية عمي أداء العامميف في الجمارؾ الأردنية، رسالة

 .2019ماجستير غير منشورة، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة آؿ البيت، الأردف، 
  حسانيف، جاد الرب؛ المتولي، محمد ومحجوب، إبراىيـ، أثر الصراع بيف الأسرة والعمؿ عمي النواتج

دراسة تطبيقية عمي مصمحة الضرائب المصرية بمنطقة شماؿ الدلتا، المجمة المصرية : الوظيفية لمموظؼ
 .84-58، 2018، 4، العدد 42 جامعة المنصورة، المجمد – كمية التجارة –لمدراسات التجارية 

  عائض، عبد المطيؼ والريمي، عمار، الرضا الوظيفي وأثره في جودة الخدمات الصحية في مستشفي
 .378-338، 2019، 25جامعة العموـ والتكنولوجيا، مجمة المنارة لمدراسات القانونية والإدارية، المجمد 

  عواودة، وليد والزيود، حسيف، أثر ممارسات القيادة الإستراتيجية في أداء العامميف بجامعة آؿ البيت، مجمة
 358-313، 2015، 21، العدد 1المنارة لمبحوث والدراسات، الأردف، المجمد 

 دراسة تحميمية لأراء عينة مف : قشقو، نوزاد، دور القيادة التشاركية في سموكيات المواطنة التنظيمية
المعمميف في بعض مف المدارس الأساسية لمدينة أربيؿ، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية الإدارة 

 .2019والاقتصاد، جامعة صلاح الديف، العراؽ، 
 مرسي، مرفت، أثر مركز التحكـ كمتغير وسيط عمي العلاقة بيف القيادة الأصيمة وجودة حياة العمؿ :
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