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 انًستخهص

ٌذساعخ اٌِٝ اثِشاص ِذٜ اعِٙبَ اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ فٟ اداسح اٌؾغذ  اٌزٕظ١ّٟ فٟ  ثؼغ و١ٍبد عبِؼخ اٌّٛطً  عؼذ ا     

َّْ اٌزذس٠غ١١ٓ فٟ و١ٍبد اٌغبِؼخ ٠ٛاعْٙٛ ؽب٨د ِٓ اٌؾغذ  اٌزٕظ١ّٟ ِٚغ رٌه ٌُ رزٛفش  ٚرجٍٛسد اٌّشىٍخ اٌجؾض١خ فٟ أَ

اٌزٕظ١ّٟ ٚرشخ١ض أعَجبثٗ ِٚؾبٌٚخ اداسرٗ ٌٍمؼبء ػٍٝ رٍه ا٤عَجبة ا٨٘زّبِبد اٌجؾض١خ اٌىبف١خ ٌذساعخ ِغؤٌخ اٌؾغذ 

ٚرزجٍٛس أ١ّ٘خ اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ػٍٝ اٌظؼ١ذ٠ٓ إٌظشٞ ٚا١ٌّذأٟ؛ ار ثشصد ل١ّزٙب ٚاطبٌزٙب ثؼذً٘ب ِؾبٌٚخ ٌغذ اٌفغٛح 

ب ػٍٝ اٌظؼ١ذ ا١ٌّذأٟ فٟٙ اٌّؼشف١خ اٌّزؼٍمخ ثذساعخ ِزغ١شٞ اٌذساعخ : )اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ٚاداسح اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ(.  َِّ أَ

٩ع اٌجبؽضزبْ اٌزٟ رٕبٌٚذ ٘زٖ اٌّزغ١شاد اٌٝ لطبع اٌزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟ فٟ ِؾبفظخ ١ٕٜٔٛ  رّضً اٌذساعخ ا٤ٌُٚٝ ػٍٝ ؽذ اؽِّ

فؼ٩ً ػٓ ػذً٘ب ِؾبٌٚخ ٌّؼبٌغخ ِشىٍخ ٚالؼ١خ رّضٍذ ثزفشٟ عٍٛو١بد اٌؼًّ اٌغٍج١خ إٌبرغخ ػٓ ظٙٛس اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ   

١ٗ فمذ عبءد ٘زٖ اٌذساعخ ِؾبٌٚخ ٧ٌِعٙبَ فٟ رشخ١ض ِذٜ اِِىب١ٔخ اٌم١بدح ا٨ط١ٍخ فٟ اداسح اٌؾغذ  اٌزٕظ١ّٟ ػجش ٚػٍ

دساعخ اٌؼ٩لخ ٚاٌزؤص١ش ث١ٓ ٘ز٠ٓ اٌّزغ١ش٠ٓ .ٌٚزؾم١ك ِب عؼذ ا١ٌِٗ اٌذساعخ فمذ رُ رؾذ٠ذ ِغزّغ اٌذساعخ فٟ عبِؼخ 

ٌزطج١ك اٌغبٔت اٌزؾ١ٍٍٟ ِٓ اٌذساعخ رُ اخز١بس  ثزٌه ػ١ٕخ ػشٛائ١خ ثّب ٩٠ئُ اٌّٛطً ِّضٍخ  ثجؼغ اٌى١ٍبد اٌزبثؼخ ٌٙب  ٚ

( فشد ِٓ اٌزذس٠غ١١ٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ و١ٍبد عبِؼخ اٌّٛطً  ٚأعُزؼٍّذ فٟ اٌذساعخ ِغّٛػخ 222اٌذساعخ اٌَّزٟ ثٍغ ػذد٘ب )

ثٟ ،ٚا٨ٔؾشاف اٌّؼ١بسٞ ،ِٚؼبًِ ِٓ ا٤دٚاد ٚا٤عب١ٌت ا٦ِؽظبئ١خ ٌزؾ١ًٍ اٌغبٔت اٌؼٍّٟ رّضٍذ ثـ )اٌٛعؾ اٌؾغب

 SPSS V26ا٨خز٩ف ٚٔغجخ ا٨عزغبثخ ِٚؼبًِ ا٨سرجبؽ ٚرؾ١ًٍ ػ٩لزٟ ا٨سرجبؽ ٚ ا٤صَش( ٚرُ رٌه ثبعزؼّبي ثشِغ١خ 

 ٌٍزٛطً اٌِٝ إٌزبئظ اٌشل١ّخ اٌّزٛخبح ِٓ اٌذساعخ.    

ٌزٕظ١ّٟ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ، اٌؾغذ اٌؼبس  عبِؼخ اٌم١بدح ا٨ط١ٍخ، اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ، اداسح اٌؾغذ ا انكهًاخ انًفتاحيح:

 اٌّٛطً.

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ( اٌجؾش ِغزً ِٓ سعبٌخ ِبعغز١ش اٌجبؽش ا٨ٚي.*)
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Abstract 
The study sought to highlight the extent to which the Authentic leadership 

contributed to managing organizational envy in some colleges of the University of Mosul. 

The importance of the current study is crystallized at the theoretical and field levels. As its 

value and originality emerged as an attempt to bridge the knowledge gap related to the 

study of the two variables of the study: (Authentic  leadership and management of 

organizational envy). As for the field level, it represents the first study, according to the 

researcher‘s knowledge, that examined these variables to the higher education sector in 

Nineveh Governorate, as well as an attempt to address a real problem represented by the 

spread of negative work behaviors resulting from the emergence of organizational envy. 

Therefore, this study came as an attempt to contribute to diagnosing the extent of The 

possibility of authentic leadership in managing organizational envy by studying the 

relationship and influence between these two variables. 300) members of the teaching staff 

working in the colleges of the University of Mosul, and a set of tools and statistical 

methods were used in the study to analyze the practical side, represented by (arithmetic 

mean, standard deviation, coefficient of variation, response ratio, correlation coefficient, 

and analysis of correlation and impact) and this was done using SPSS V26 software to 

reach a conclusion. The numerical results of the study.                                                               

Keywords: Authentic leadership, organizational envy, management of organizational envy, 

benign envy, harmful envy, University of Mosul. 

 

 انًقذيح
ػٍٝ طٍت ا٠ٌز١ّض اٌؼبٌُ اٌؾذ٠ش ثزطٛساد ث١ئ١خ الزظبد٠خ ٚع١بع١خ ٚاعزّبػ١خ ٚاثذاػ١خ ِزغذدح ِٚغزّشح، رض٠ذ ِٓ     

ح اٌّؼبطشح رزؼّٓ أّٔبؽب ل١بد١٠ٓ ٠ظٙشْٚ أعٍٛة أخ٩لٟ ٚاػؼ فٟ عٍٛوُٙ رغبٖ ا٢خش٠ٓ. ِّب ٠ئوذ ػٍٝ أْ اٌم١بد

ِخزٍفخ ِٕٙب اٌم١بدح اٌزؾ١ٍ٠ٛخ ٚا٤خ٩ل١خ اٌىبس٠ض١ِخ ار أطؾجذ اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ راد أ١ّ٘خ وج١شح ٨عزّشاس٠خ إٌّظّبد 

ً اعزّبػ١خ رزؼشع ٌٍزغ١شاد اٌؼب١ٌّخ فٟ ِخزٍف أ٨طؼذح ار رئدٞ ٘زٖ ا٤ّٔبؽ اٌم١بد٠خ اٌؾذ٠ضخ اٌٝ ٔزبئظ  ثٛطفٙب ٔظّب

ا٠غبث١خ ٚرٌه ٤ْ اٌمبدح ا٤ط٩ء ٠ئوذْٚ ػٍٝ اٌزّغه ثبٌم١ُ ٚا٨ػشاف ٚاٌغٍٛو١بد ٚا٨فىبس ٌُٚٙ رؤص١شُ٘ فٟ  أداء أوضش

 اٌغبٔت إٌفغٟ ٌٍؼب١ٍِٓ. 

ٚرؼذ عبِؼخ  اٌّٛطً ِٓ ِٕظّبد اٌّغزّغ اٌؾ٠ٛ١خ ٚاٌزٟ رّبسط اػّبٌٙب ِٓ خ٩ي ل١بدارٙب ا٨داس٠خ ٚا٨وبد١ّ٠خ 

بٌه دٚس ُِٙ ٌٍؼٛاؽف فٟ ِٛالف ٚعٍٛو١بد اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِضً ٘زٖ إٌّظّبد، فبٌؾغذ ٚاٌزذس٠غ١١ٓ ٚاٌّٛظف١ٓ ،ٕ٘

اٌزٕظ١ّٟ ٘ٛ أؽذ ٘زٖ اٌّشبػش، اٌزٞ ٠ٕزشش ػٍٝ ٔطبق ٚاعغ فٟ إٌّظّبد ػجش اٌضمبفبد، فبٌؾغذ ٠ّضً اٌّشبػش اٌغٍج١خ 

ً ِمبسٔخ ثب٢خش٠ٓ اٌز٠ٓ ٠زفٛ ار ٌٗ ‘ لْٛ فٟ ثؼغ اٌغّبد راد اٌظٍخ اٌزٟ رٕشؤ ػٕذِب ٠شٜ اٌفشد اٌؼبًِ أٔٗ ألً شؤٔب

ٚوزٌه ظٙٛس اٌّشبػش ا٠٦غبث١خ اٌزٟ ٠ّزٍىٙب ثؼغ ا٤فشاد اٌزٟ رؼضص ِٓ اٌؼًّ ٚرؾفض اٌؼبًِ ‘رؤص١ش وج١ش فٟ إٌّظّبد 

ػٍٝ أداء ِٙبِٗ ثؤخ٩ص. ِٓ ٕ٘ب رزجٍٛس أشىب١ٌخ اٌجؾش ثزؾذ٠ذ ِٚؼشفخ دٚس عٍٛو١بد اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ فٟ ِؼبٌغخ ؽب٨د 

 ٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ )اٌؾغذ اٌؼبس ٚاٌؾغذ اٌؾ١ّذ( ٚث١بْ ِفِٙٛٗ ٚأ١ّ٘زٗ ٚأثؼبدٖ فٟ اٌغبٔت اٌفىشٞ.ا

رؼّٓ اٌجؾش اسثؼخ ِجبؽش ، اعزٍٙٙب ا٨ٚي ثؼشع إٌّٙغ١خ اٌؼ١ٍّخ ٌٍجؾش، ر٩٘ب اٌضبٟٔ اٌزٞ لذَ ا٨ؽبس 

اٌّجؾش اٌضبٌش ثؼشع ٔزبئظ اٌغبٔت  إٌظشٞ ٌٍجؾش اٌزٞ غطٝ إٌٛاؽٟ اٌفىش٠خ ٌٍّزغ١ش٠ٓ اٌّغزمً ٚاٌّؼزّذ ٚاخزض

 اٌؼٍّٟ ١ٌخززُ اٌجؾش ثبٌّجؾش اٌشاثغ اٌزٞ رؼّٓ ا٨عزٕزبعبد ٚاٌزٛط١بد اٌزٟ خشط ثٙب اٌجؾش.

 انًثحث الأول: يُهجيح انثحث
 أولا: يشكهح انثحث 

اٌذاخ١ٍخ  رؼًّ ِٕظّبد ا٨ػّبي فٟ ظً ث١ئخ ١ٍِئخ ثبٌزؾذ٠بد اٌزٟ رئصش ػٍٝ ِغبسارٙب ٚػٍٝ ؽج١ؼخ اٌزفبػ٩د

ٚ٘زا ِب ٩ٔؽظٗ فٟ ِغزّغ اٌذساعخ اٌّجؾٛس،  اٌزٟ رؾذس فٟ إٌّظّخ، ٚاٌخبسع١خ رؾذس ِغ ا٤ؽشاف اٌّزؼبٍِخ ِؼٙب

فٟ ػظش إٌّبفغخ ٠زٕبفظ اٌزذس٠غ١ْٛ ػٍٝ أش١بء ػذ٠ذح فٟ إٌّظّخ ِضً إٌّظت . ٚاٌغٍطخ، ٚاٌزفؼ٩١د ٚا٨٘زّبَ 

ب خًٍ فٟ رٛص٠غ ٘زٖ ا٤ش١بء ث١ُٕٙ فٟ اٌؼًّ ػٓ لظذ أٚ ػٓ غ١ش لظذ ٚ٘زا ا٦داسٞ ٚاٌزمذ٠ش ٚاٌّىبفآد ار ٕ٘بن دائ ًّ
ثذٚسٖ ٠ئدٞ اٌٝ ا٨ٔخشاؽ فٟ عٍٛو١بد غ١ش طؾ١ؾخ ٚػىغ١خ رئدٞ اٌٝ أخفبع وً ِٓ ِغزٜٛ اٌزؼبْٚ، ٚرّبعه 

  اٌّغّٛػخ فٟ ِضً ٘زٖ اٌج١ئخ.
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بئظ ا٨ػّبي فٟ إٌّظّبد  ٚػٍٝ عج١ً ٚفٟ اؽبس ٘زٖ اٌزفبػ٩د رظٙش ػذد ِٓ اٌّشى٩د اٌزٟ رٕؼىظ ػٍٝ ٔز

رٌه فمذ ظٙشد فٟ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌى١ٍبد اٌّجؾٛصخ ثؼغ اٌّئششاد رُ رؤش١ش٘ب ِٓ خ٩ي ا٩ٌّؽظخ، ٚثؼغ اٌّمبث٩د اٌزٟ 

( رذس٠غٟ ثٙذف 21ثبعزط٩ع ػ١ٕخ ػشٛائ١خ ِٓ اٌزذس٠غ١١ٓ ثٍغ ػذدُ٘ ) بأعشرٙب اٌجبؽضزبْ  ٌزؾذ٠ذ ِشىٍخ اٌجؾش ار لبِز

ذٜ ٚعٛد اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ ث١ُٕٙ ، ٚارؼؼ ٚعٛد اٌّئششاد ا٨ر١خ: ػذَ ا٨ٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ،ٚػذَ اٌشػب رشخ١ض ِ

اٌٛظ١فٟ، ٚٚعٛد اٌّشبػش ٚاٌؼٛاؽف اٌغٍج١خ ، ٚاٌظشاع ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ، فؼ٩ ػٓ ٚعٛد اٌزؼبْٚ ٚاٌؼًّ اٌغّبػٟ ث١ٓ 

ُٙ فٟ اٌؼًّ ٌٍؾظٛي ػٍٝ ثؼغ ا٨ِز١بصاد اٌٛظ١ف١خ اعٛحً ا٨فشاد اٌؼب١ٍِٓ ٌٚغٛئُٙ اٌٝ رط٠ٛش ِٙبسارُٙ اٌٛظ١ف١خ ٚادائ

ثض٩ِئُٙ ٚٔز١غخ ٌٙزٖ اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ ٚا٠٨غبث١خ ٠ظٙش ٌذ٠ٕب ِب ٠غّٝ ثبٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ،  اٌزٞ ٠ٕمغُ اٌٝ اٌؾغذ 

ثؾبس اٌؼبس، ٚاٌؾغذ اٌؾ١ّذ ٠شرجؾ اٌشىً اٌؼبس ِٓ اٌؾغذ ثبٌّٛالف، ٚاٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ ٚوبْ ِؾٛس دساعبد أ

اٌؾغذ، ث١ّٕب ٠ش١ش اٌؾغذ اٌؾ١ّذ اٌٝ شىً اٌؾغذ اٌزٞ ٠ظُٙش ف١ٗ عٍٛو١بد ا٠غبث١خ  ِضً اٌؾبفض ٌٍؼًّ، ٚأداء اٌؼًّ 

: و١ف ٠ّىٓ اداسح اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ فٟ اٌى١ٍبد اٌّجؾٛصخ ِٓ خ٩ي رجٕٟ  رٟٚرزغغذ ِشىٍخ اٌجؾش ثبٌزغبإي ا٢ اٌّزفٛق

 .عٍٛو١بد اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ؟

 

 يح انثحثثاَيا: أهً
رزغٍٝ أ١ّ٘خ اٌجؾش ِٓ أ١ّ٘خ اٌّشىٍخ اٌزٟ ٠زٕبٌٚٙب ثؤثؼبد٘ب اٌفىش٠خ  ٚاٌزطج١م١خ، اٌزٟ وبٔذ دافؼب ٨عً اٌجؾش 

ِٓ ا٠غبد ؽٍٛي ٌٙب، وّب ٠ّىٓ ث١بْ أ١ّ٘خ اٌجؾش ِٓ أ١ّ٘خ اٌّزغ١شاد اٌجؾض١خ، ِٓ خ٩ي رىش٠ظ عٍٛو١بد  اٌّؼبٌغخ 

اٌم١بدح  ذخ٩لٟ، ٚاٌؼ٩لبد اٌشفبفخ ِٓ لجً اٌؼب١ٍِٓ فٟ عبِؼخ اٌّٛطً ار رؼاٌّزٛاصٔخ، ٚاٌٛػٟ اٌزارٟ ٚاٌغٍٛن ا٨

ا٤ط١ٍخ راد أ١ّ٘خ وج١شح ٌٍّٕظّبد ثٛطفٙب ٔظّبً اعزّبػ١خ رزؼشع ٌزؾذ٠بد اٌزغ١١شاد اٌؼب١ٌّخ فبٌمبدح ا٤ط٩ء ٠ّضٍْٛ 

سح ػٍٝ رؾف١ض اٌّٛظف١ٓ ٌزؾم١ك أداء ِزفٛق ثّب فبٌمبئذ أ٨ط١ً  ٌذ٠ٗ اٌمذ  (اٌؼ٩ِخ اٌزغبس٠خ اٌغذ٠ذح ) ٌـــ اعٍٛة اٌم١بدح

٠ّىٕٗ ِٓ ثٕبء ِٕظّخ ِغزذاِخ ٚرؾم١ك اٌم١ّخ اٌّؼبفخ ٌٍّشبسو١ٓ، فؼ٩ ػٓ رشغ١غ اٌم١ُ ٚإٌضا٘خ فٟ ِىبْ اٌؼًّ، 

١خ، رجشص أ١ّ٘٨خ ا١ٌّذا١ٔخ فٟ اخز١بس لطبع اٌزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟ اٌزٞ ٠ؼذ ِٓ اٌمطبػبد اٌّّٙخ ثٛطفٗ ِٕظّخ ػ١ٍّخ ٚ اوبد٠ّ

ٚصمبف١خ رؼًّ ػٍٝ رض٠ٚذ اٌطٍجخ ثبٌّؼبسف ٚاٌخجشاد ٚاٌّٙبساد اٌزٟ ٠ؾزبعْٛ ا١ٌٙب اٌؾبػشح ٚاٌّغزمج١ٍخ، ِٚٓ صُ فؤْ 

دساعخ ِشىٍخ عٛ٘ش٠خ رشرجؾ ثبٌزذس٠غ١١ٓ فٟ ٘زٖ اٌغبِؼخ ٠غُٙ فٟ ا٘ذاف اٌغبِؼخ ثىفبءح ٚفبػ١ٍخ ِّب ٠فظؼ اٌّغبي 

 ئخ اٌشإ٘خ .رؾم١ك إٌغبػ اٌزٕظ١ّٟ ٚاعزذاِخ فٟ اٌج١

 ثانثا: اهذاف انثحث 

 رغ١ٍؾ اٌؼٛء ػٍٝ اٌّفب١ُ٘ اٌفىش٠خ اٌّؼبطشح ِضً اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ٚاٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ. -5

 رشخ١ض ِذٜ اِز٩ن اٌمبدح ٌغٍٛو١بد اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ِٓ ،ٚعٙخ ٔظش ا٤فشاد اٌؼب١ٍِٓ.  -0

 اٌّجؾٛس.رشخ١ض ٔٛع اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ ً٘ ٘ٛ ؽغذ ػبس، أَ ؽغذ ؽ١ّذ فٟ ا١ٌّذاْ  -2

 ل١بط ٚرؾ١ًٍ ؽج١ؼخ اٌؼ٩لخ ،ٚأ٨صش ث١ٓ ِزغ١شاد اٌذساعخ اٌشئ١غ١خ ،ٚاٌفشػ١خ. -2

 اٌخشٚط ثغٍّخ ِٓ ا٨عزٕزبعبد ٚاٌزٛط١بد ثٕبء ػٍٝ اٌّؼبٌغبد ا٦ؽظبئ١خ ٌّزغ١شاد اٌزٟ رخشط ثٙب اٌذساعخ. -1

 راتعا: انفزضيح انزئيسح نهثحث

 .د اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ثؤثؼبد٘ب ٚاداسح اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟرٛعذ ػ٩لخ اسرجبؽ راد د٨ٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ عٍٛو١ب -5

 .رٛعذ ػ٩لخ رؤص١ش راد د٨ٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ عٍٛو١بد اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ثؤثؼبد٘ب ٚاداسح اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ -0

 : يُهج انثحثخايسا

اػزّذد اٌجبؽضزبْ  إٌّٙظ اٌٛطفٟ اٌزؾ١ٍٍٟ فٟ ػشع ا٤عظ إٌظش٠خ ،ٚثب٨عزٕبد اٌٝ اٌّظبدس اٌؼشث١خ 

ٚا٤عٕج١خ، ٌّب رز١ؾٗ اٌشجىخ اٌؼب١ٌّخ ِٓ فشطخ اػبف١خ ٨ؽ٩ع اٌجبؽضزبْ  ػٍٝ ػذد ِٓ اٌّظبدس، أِب اٌغبٔت اٌؼٍّٟ فمذ 

 اعزٕذ اٌٝ رؾ١ًٍ ٔزبئظ ا٤عزج١بٔخ ٌٍٛطٛي اٌٝ ا٨عزٕزبعبد، ٚرمذ٠ُ اٌّمزشؽبد ٚآ١ٌبد رٕف١ز٘ب.

 : أسانية جًع انثياَاخ وانًعهىياخسادسا

ٟ رغط١زٗ ٌٍغبٔت إٌظشٞ ػٍٝ ِب ار١ؼ ِٓ اٌّظبدس ا٤عٕج١خ ٚاٌؼشث١خ اٌزٟ رّضٍذ ثبٌّشاعغ اٌؼ١ٍّخ اػزّذ اٌجؾش ف   

وبٌشعبئً اٌغبِؼ١خ ٚاٌىزت ٚاٌذٚس٠بد راد اٌظٍخ عٛاء اٌّزٛفشح داخً اٌؼشاق أٚ ػجش اٌشجىخ اٌذ١ٌٚخ ا٨ٔزشٔذ، فٟ ؽ١ٓ 

 :فٟ اٌغبٔت اٌؼٍّٟ د اعزٕذ اٌجؾش ػٍٝ اٌٛعبئً ا٢ر١خ ٌغّغ اٌج١بٔبد ٚاٌّؼٍِٛب

ً ِغ  خبْ ا٨عزجبٔزاٌجبؽض داػزّذ الاستثاَح: ثٛطفٙب اٌٛع١ٍخ اٌشئ١غخ ٌغّغ اٌج١بٔبد ٚاٌّؼٍِٛبد ٟٚ٘ ا٤وضش أغغبِب

ؽج١ؼخ ٚرٛعٙبد اٌجؾش اٌؾبٌٟ، ٚلذ طّّذ ٚفمبً ٤٘ذاف اٌجؾش ٚفشػ١برٗ ٚرٛعٙبرٗ ثب٨عزفبدح ِٓ ا٤دث١بد 

( اٌخّبعٟ اٌزٞ ٠ؼذ رٞ ِشٚٔخ Likertبْ ػٍٝ ِم١بط )ز،اػزّذ اٌجبؽض د اٌجؾش اٌؾبٌٟٚاٌذساعبد راد اٌؼ٩لخ ثّزغ١شا

فٟ اخز١بس ِذٜ ا٨رفبق ِغ اٌفمشاد أٚ ػذِٙب ػٍٝ ِغزٜٛ ِؾبٚس ٚفمشاد ا٨عزجبٔخ ٚاٌّشرجخ ِٓ ػجبسح )ارفك ثشذح، 

 ( ػٍٝ اٌزٛاٌٟ.5، 0، 2، 2، 1ارفك، ِؾب٠ذ، ٨ ارفك، ٨ ارفك ثشذح( ٚاٌزٟ ؽظٍذ ػٍٝ ا٨ٚصاْ اٌزب١ٌخ )

 انًثحث انثاَي: الاطار انُظزي نهثحث

 أولا: انقيادج الأصيهح
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 يفهىو انقيادج الأصيهح .1

طٕفذ اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ػٍٝ أٔٙب أٔجضبق ػٓ رغ١ش اعبعٟ فٟ إٌٙظ اٌزٕظ١ـّٟ ٔؾٛ اٌغـٍٛن اٌزٕظ١ّـٟ ار ٠ئوذ ٘زا إٌٙظ 

١ٗ اٌم١ـبدح ا٤ط١ٍخ ،ٚوزٌه عـزٚس اٌم١ـبدح ا٠٦غبث١خ .) ػٍٝ ٔمبؽ اٌمٛح اٌؼظ١ّخ فٟ ِٕظّخ ٚ٘ٛ ِبرمَٛ ػٍ

Stegers,2009:14 ٌٝوّب اعُٙ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌجبؽض١ٓ فٟ رؼض٠ض ٘زا اٌّفَٙٛ ِٓ خ٩ي اٌزؼج١ش ػٓ اعٙبِبرُٙ اٌزٞ أدٜ ا )

زؼّٓ ٚػـ١بَ ػــذَ ا٨رفبق ػٍٝ ِفَٙٛ ِٛؽذ، فزؼشف اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ثؤٔٙب ِّبسعـبد ١ِٕٙخ ،ٚراد اخ٩ق ع١ٍـّخ ر

( ٚرؼشف ثؤٔٙب ّٔؾ عـٍٛن اٌمبئذ اٌمبئـُ ػٍٝ Begley,2001:353ٚفّٙبَ ٧ٌداسح ار رغزٕذ اٌٝ اٌّؼشفخ ٚا٨ؽـ٩ع ثبٌم١ـُ)

اعبط رؼض٠ـض اٌمذساد ا٠٦غبث١خ ٚإٌّبؿ ا٤خ٩لٟ ِٓ أعً اٌٛػٟ اٌزارـٟ، ٚإٌّظٛس ا٤خ٩لٟ اٌذاخٍٟ، ٚاٌّؼبٌغخ 

بف١ـخ اٌؼ٩لبد ِٓ لجً لبدح  ،ٚسإعبء إٌّظّخ ِغ ِشإٚعـ١ُٙ، ٚوزٌه رؼض٠ض اٌز١ّٕـخ اٌزار١خ اٌّزـٛاصٔخ ،ٌٍّؼٍِٛبد، ٚشف

( ف١ـٛػؼ أْ اٌم١ـبدح اٌىبس٠ضِز١خ رشجٗ اٌم١ـبدح  0257,7:21اٌجـشداْ((  أِب walumbwa et al.,2008:94ا٠٦غبث١خ .) 

٥ٌخزـ٩ف فؤْ ً اٌمبئـذ أ٨ط١ً ٠مـٛد ا٤٘ذاف ١ٌٚـظ  ا٤ط١ٍخ ِٓ خ٩ي لذسرـّٙب فٟ اٌزؤص١ـش فٟ ا٤خشىـٓ أِب ثبٌٕغجخ

ثبٌؼـشٚسح أْ ٠ىْٛ وبس٠ض١ِـب، اِب اٌم١ـبدح اٌشٚؽ١ـخ فزشـزشن ِغ اٌم١ـبدح ا٤ط١ٍخ ثبٌضـمخ، ٚاٌشـغبػخ ٚثغشط ل١ـُ اٌؾت 

م١ـبدح ا٤ط١ٍخ فؤٔٙب رذػـُ ث١ـٓ اٌمبئـذ ٚاٌزبثؼ١ـٓ أِب ا٤خزـ٩ف ف١ـىْٛ ِٓ خـ٩ي رٕظ١ـُ ِٕبلشـخ اٌـزاد ٌٍمـبدح أِب اٌ

 اٌزٕظ١ـُ اٌزارـٟ.

( أْ اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ فٟ إٌّظّبد ثؤٔٙب  " ػ١ٍّخ رٕجضك ِٓ وً ِٓ اٌمذساد إٌفغ١خ ٚاٌغ١بق  Roux,2013:3) ٚاشبس 

اٌزاد  اٌزٕظ١ّٟ اٌّزطٛس ٌٍغب٠خ، ِّب ٠ئدٞ اٌٝ  ص٠بدح اٌٛػٟ اٌزارٟ ٌٍّٕظّخ رار١ب ِٓ عؤٔت اٌمبدح ٚاٌؼب١ٍِٓ، ٚرؼض٠ض

 إٌفغ١خ ا٠٦غبث١خ؛ ثً رؼًّ اٌم١ُ ٚاٌغٍٛو١بد ا٤ط١ٍخ ٌٍمبئذ ػٍٝ ّٔٛرط رط٠ٛش ا٨فشاد اٌؼب١ٍِٓ".

، ػٍٝ أٔٙب اٌؼ١ٍّـخ اٌزـٟ رغّغ ث١ٓ اٌمـذاسد ا٠٦غبث١خ ٌٍمبئـذ Semedo,et;al) 0259:22ٚثٕفظ ا٤رغبٖ أ٠ؼب ػشفٙب )

 ٌطش٠مخ رفى١ـشُ٘.ػبٌٟ اٌزطٛس ٠ظٙش اٌمـبدح ا٤ط١ٍـْٛ ثؼغ اٌٛػـٟ 

ً    ٚرشٜ اٌجبؽضزبْ اْ اٌم١بدح ا٨ط١ٍخ رّضً لجً اٌمـبدح  اعزخذاِٙب ِٓاٌزٟ ٠زـُ  اٌؼ٩لبد ٚاٌغٍٛو١بد،ِٓ  ّٔطب

 ،ادساوـُٙ ٌٍٛػٟ اٌزارـٟ اٌؼب١ٍِـٓ ِٓ خـ٩ي ٥ٌفشادٌزؼض٠ض ا٠ٌٛٙخ اٌزار١ـخ  اٌؼب١ٍِٓ ٚالٕبػٌٍُٙزؤص١ـش فٟ ا٤فشاد 

 ٚاٌؼ٩لـبد ا٤ط١ٍخ. ا٤خ٩لٟ ا٤ط١ً ٌٍّؼٍِٛبد ٚاٌغٍٛن إٌّؾبصح ١ـشغ ٚاٌّؼبٌغخ اٌّزٛاصٔخ

 أهًيح انقيادج الأصيهح .2

ؽظ١ذ ٔظش٠خ اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ثب٘زّبَ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌجبؽض١ٓ ٌزٛع١غ رطج١مبرٙب ػٍٝ أسع اٌٛالغ ، ٚأْ ٘زا ِب ثٍٛس أ١ّ٘ـخ    

 ِغبي رطج١مٗ.وجشٜ ٌٙب فـٟ ِغب٨د ِخزٍفخ رزٕٛع ٚفمًب ٌؾذٚد اٌجؾش ،ٚ

رؾظٝ اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ثؤ٘زّبَ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌجبؽض١ٓ ٚاٌزخظظبد ثغجت رؤص١ـش٘ب..أ٨وجش ػٍٝ ا٨رجبع، ٠ٚئصش اٌمبئـذ ػٍٝ 

أرجـبػٗ ثطش٠مخ ا٠غبث١ـخ ِٓ خـ٩ي اٌّّبسعـبد اٌظؾ١ؾخ ، ٚػٍٝ اٌشغُ ِٓ ظٙٛس ٘زا اٌّفَٙٛ ِئخشًا فٟ اٌغشة ، ا٨ 

ِٛعٛدح فٟ اٌؼبٌُ ا٦ع٩ِٟ ٌفزشح ؽ٠ٍٛخ ٤ْ ٚطفبرٗ.اٌم١ـبد٠خ عضء ِٓ شـخظ١بد اٌمبدح أْ ٘زا اٌّفَٙٛ ٚرطج١مبرٗ 

(  ِٚٓ صُ ٠ٍمٟ اٌؼٛء ػٍٝ أ١ّ٘خ اٌم١بدح ا٤ط١ٍخ ٌذسعخ أْ اٌمبدح ٠ظٍْٛ "ؽم١م١١ٓ" Makhmoor,2018:4اٌّغـ١ٍّٓ )

ذِـب ٠ٛػؼ اٌمـبدح رٚارـُٙ اٌؾم١م١ـخ ٠ٚـؾذس أٔفغُٙ ِٚٓ خـ٩ي رٌه رجـشص اٌم١ـبدح ا٤ط١ٍخ أ١ّ٘ـزٙب فٟ ِىبْ اٌؼّـً ػٕ

   Leroy,et;al,2012:2رٌه فٟ عـٍٛو١بد ِضـً إٌفظ ٚاٌظـذق ِـغ ا٤خشىـٓ ))

 خصائص انقائذ ألاصيم .3

ٚر١ّضٖ ػٓ اٌمبئذ اٌزم١ٍذٞ ٌٚمذ أشبس وً ِٓ  ٠ّزٍه اٌمبئذ أ٨ط١ً ِغّٛػخ ِٓ اٌظفبد. اٌزٟ ر١ّضٖ ػٓ اٌمبدح ا٢خش٠ٓ   

 (Shamir&Eilam,2005:22،ْاٌٝ اُ٘ عّبد اٌمبئذ أ٨ط١ً ػٍٝ إٌؾٛ ا٢رٟ:22:0257(ٚ)اٌجشدا ) 

اٌمبئذ أ٨ط١ً ٘ٛ لبئذ ؽم١مٟ رٕجغ طفبرٗ ِٓ رارٗ ِّب ٠ؼٕٟ أٔٗ ٠خزٍف ػٓ ا٢خش٠ٓ فٟ عّبرٗ اٌشخظ١خ فؼ٩  - أ

ل١بدرٗ ػٍٝ ٚعٙخ.  ػٓ ل١ّٗ اٌزٟ رزشبثٗ فٟ ِؼّٛٔٙب ٌم١ُ ا٢خش٠ٓ الشأٔٗ،  ٠ؼزّذ اٌمبئذ أ٨ط١ً فٟ أعٍٛة

 ٔظشٖ اٌشخظ١خ.

٨ ٠مجً اٌمبئذ أ٨ط١ً ػٍٝ ِّبسعخ اٌذٚس اٌم١بدٞ ٌٍؾظٛي ػٍٝ ِٕظت أٚ أٞ ػبئذ شخظٟ ٌٚىٕٗ ٠زمجٍٗ ِٓ  - ة

 ِٕطٍك ِؼزمذارٗ اٌشخظ١خ، ٌزا فؤٔٗ ٠مجً ػٍٝ إٌّظت اٌم١بدٞ أ٩ِ ِٕٗ فٟ اٌزط٠ٛش ٩ٌفؼً.

لٛاٌٗ ٚأفؼبٌٗ ِٕغغّخ ِغ ِؼزمذارٗ ٚٔظشا ٤ٔٗ ٠زظشف ػٍٝ رظشفبد اٌمبئذ أ٨ط١ً ِٕغغّخ ِغ ِٚؼزمذارٗ، ٚأ - د

ثبٌمجٛي ِٓ ا٤فشاد ٚرٌه ٤ٔٗ ٠زغُ ثزٛافش.  ٘زا ا٨عبط ثغغ إٌظش ػٓ ِؾبٌٚخ اسػبء ِٓ ؽٌٛٗ، فؤٔٗ ٠ؾظٝ

 ِغز٠ٛبد ػب١ٌخ ِٓ اٌزىبًِ ٚاٌشفبف١خ.

 

 سلوكيات القيادة الأصيلةأبعاد أو   .4



                                                                                      

 م 0202السنة/               داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    5دد ـالع  51المجلد      
 

 
 
 
 

  

 

 

 

 

491     

وتيجف الى فيؼ سمؾكيات القائج الاصيل يادة الأصيمة التي تديؼ في تذكيل سمؾكيات الكنعخض في ىحا السحؾر    
 .(Ilies;al,et,2005:374) عمى أتباعيؼ صميؾن القادة الأ نتائج الكيادة الأصيمة لتحميل العسميات التي مؽ خلاليا يؤثخ

ي، العلاقات الأصيمة، الدمؾك الؾعي الحات( الآتية :  البحؾث وبذكل أساس عمى الدمؾكياتالجراسات و ركدت اغمب  فقج
 وفيسا يأتي تؾضيح لكل وأحجة مشيا. السعالجة الستؾازنة( الأخلاقي،

 (self-awareness)الوعي الحاتي  -1

ىؼ عشاصخ الأصالة لسا يشظؾي عميو مؽ الؾعي أ مؽ و ىؼ سمؾكيات الكيادة الأصيمة أ يعج الؾعي الحاتي مؽ    
 ،لمقائج ألاصيل بحاتو، فالؾعي الحاتي يذيخ الى سمؾك القائج الشاتج ورغباتووالخبخات  ،والسعتقجات ،والسعخفة بالكيؼ

، ويعخف الؾعي الحاتي بأنو عبارة عؽ مع الاخخيؽ وتفزيلاتو، إذ يداعج القائج عمى التحكؼ بعؾاطفو والتعامل
دارتيا إليا والقجرة عمى  ستظمبات الفيؼ العسيق لسشاطق القؾة لمحات الذخرية والأوجو الستعجدةبالدمؾكيات السختبظة 

  (Walumbwa et    ,al ;2008)بكفاءة
 ،والكيؼ ،أن الؾعي الحاتي ىؾ ترخف يقؾم بو القائج لفيؼ السحتؾى الحاتي الخاص بو ) السذاعخ تانالباحثوتخى     

إذ يدتشج  عامميؽلوالأفكار( وكحلػ يقؾم بتذخيص مؾاطؽ القؾة لسعخفة الكيفية التي يدتظيع مؽ خلاليا التأثيخ عمى ا
 القائج ألاصيل ليحا لزبط سمؾكياتو بسا لا يذكل اختلالا بيؽ ذاتو الحكيكية وسمؾكياتو الفعمية.

 ( (Authentic behavior (الأصيلالأخلاقي )الدلوك  دلوكال -2

ارة عؽ وىي عبانفديؼ  لإرضاءويذيخ الى ترخف القائج وفقا لسعتقجاتو الجاخمية وليذ وفقا لسا يظمبو السخؤوسيؽ 
القائج بالسعاييخ الأخلاقية مع الآخخيؽ وتخشجه كحلػ عشج التعامل داخل السشغسة أو  عخفالخاصية التي مؽ خلاليا ي

قجرة القادة الحيؽ يعتسجون الدمؾك  بأنو( ,Tahhan 98:9119-ويذيخ)،  Walumbwa et al.,2008)السجتسع )
  .راء الآخخيؽآت و ن تكؾن ومعتقجاتيؼ قؾية لا تتأثخ بدمؾكيالأ الأصيل

 القائج الأخلاقي ىؾ مدتؾى السعاييخ والكيؼ الأخلاقية الخاسخة التي تسثل البؾصمة لدمؾكيات الدمؾكأن  تانوتخى الباحث  
 مع مخؤوسيو ولمقخارات التي يتخحىا.

 المعالجة المتوازنة -3

 عمى أساسيا اتخإذ سمؾكيات متؾازنةويتؼ  ،وتذيخ الى الجرجة التي يكؾن عشجىا القائج قادرا عمى تحميل السعمؾمات
Walumbwa et al,2008,34 )   وتتعمق السعالجة الستؾازنة أيزا بجسع السعمؾمات السؾضؾعية مؽ التحيد قبل ،)

القخار، وتشظؾي عمى التشغيؼ الحاتي مسا يعشي التحكؼ في سمؾك الفخد مع الحفاظ عمى علاقات واضحة ومفتؾحة  اتخاذ
عمق بالعسميات الجاخمية تذيخ السعالجة الستؾازنة الى القادة الحيؽ يتخحون مؾاقفيؼ ويكيسؾن بذكل مؽ التابعيؽ، وىي تت

 .(Qiu,al;et ,2019:77) عشج اتخإذ القخار ،مؾضؾعي جسيع السعمؾمات ذات الرمة
ر لمتحقق مؽ مجى القخا اتخاذالقائج قبل عسمية  التي يقؾم بيا أن السعالجة الستؾازنة ىي الإجخاءات تانتخى الباحثو 

استشادا عمى القخارات واتخاذ وذات الرمة بالسؾضؾع،  ختمفةوجيات الشغخ السوالأخح بشغخ الاعتبار مؾثؾقية البيانات، 
 .القخارات ىحه تفديخ مؾضؾعي يحقق السخاد مؽ وبشاءا عمى  السعمؾمات الستاحة دون أي مبالغة

 (Relational Transparency)شفافية العلاقات  -4
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لحيؽ يشعكذ عمى بشاء علاقات اغي عمى القادة أن يتدسؾا بالذفافية في جسيع علاقاتيؼ ومذاعخىؼ مع السخؤوسيؽ، يشب
(.وتغيخ تمػ الخاصية في سمؾكيات 9117قؾية بيؽ القادة والسخؤوسيؽ، وتعديد سمؾكيات العسل الجساعي)الحجار،

 Avolio etمة)ءسلاالوتجشب التعبيخات غيخ  ،ات الذخريةوالاحاسيذ الحكيكية في العلاق ،والأفكار ،مذاركة والحقائق
al;2004.) يرعب تأسيذ الثقة في  .كسا تيجف العلاقات الأصيمة في الكيادة الأصيمة الى بشاء الثقة بيؽ القادة

الاماكؽ أو عشجما يذعخ الشاس بالزغط، أو غياب التؾافق بدبب نقص الجعؼ أو السترؾر لحواتيؼ 
  (Jourian,2014:8)الحكيكية

ومذاعخه الحكيكية ورؤاه الفعمية برؾرة  فكارهمجى تعبيخ القائج عؽ اتسثل  بأن شفافية العلاقات تانالباحثتخى و 
لجييؼ مؽ أفكار  جورشفافة، وتبادليا مع السخؤوسيؽ ضسؽ اطخىا الدميسة فزلا عؽ تذجيعيؼ عمى الإفراح عسا ي

 .والافراح عشيا بذكل صخيح وواضح

 ( سلوكيات القيادة الأصيلة1الذكل)
 تانالمرجر: اعجاد الباحث

 انحسذ انتُظيًيثاَيا: 

 يفهىو انحسذ انتُظيًي .1

(، فٙٛ ؽبٌخ ٔفغ١خ ٠ٕغُ ػٕٙب ػٛالت فشد٠خ ٚعّبػ١خ، ٠ٚؼذ رؾًّ invidereرُ اشزمبق "اٌؾغذ" ِٓ اٌّظطٍؼ ا٩ٌر١ٕٟ)

(، Tai et al., 2012, 107غججْٛ" اٌؾغذ أِشا أعبع١ب ٌّب ٠ذٚس ؽٌٛٗ اٌؾغذ  )ا٦سادح ٚاٌؼذاء رغبٖ أٌٚئه اٌز٠ٓ ٠

ٚرش١ش اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساعبد اٌٝ أْ اٌؾغذ ِخفٟ فٟ ِؼظُ اٌؾب٨د ٠ٚذػٟ اٌجؼغ أْ اٌؾغذ ٘ٛ آخش اٌؼٛاؽف اٌزٟ 

ٛد دساعبد ثٙزا ٠ؼزشف ثٙب ا٤فشاد ثّشبػشُ٘، فب١ًٌّ اٌٝ اخفبء اٌؾغذ ٚأشىبٌٗ اٌّزٕٛػخ ٠فغش عضئ١ب ػذَ ٚع

 (.Ricci, 2015, 24اٌّٛػٛع، ثب٤خض ف١ّب ٠شرجؾ ثبٌذساعبد ا٦داس٠خ )

٠ّىٓ ٩ِؽظخ أٔٗ ارا ؽظً شخض ِب فٟ اٌؼًّ ػٍٝ اٌزمذ٠ش اٌزٞ رشؼش أٔه رغزؾمٗ ثذ٨ً ِٕٗ، فؤٔٗ ٠ٕجغٟ اٌجؾش ػٓ 

شن أْ ٌذ٠ه ش١ئبً ٠غت أْ رزؼٍّٗ، رؼُذ عجت ؽظٛي اٌشخض رؾذ٠ذاً ػٍٝ رٍه ا٤فؼ١ٍخ، ِب اٌزٞ فؼٍٗ ٌُٚ رفؼٍٗ؟ أٔٗ ٠خج

٘زٖ اٌّٛالف أ١ّ٘خ فٟ أٔٙب رغًٙ رؼٍُ ا٦عشاءاد اٌزٟ وؤْ ٠غت ػٍٝ ا٤فشاد ارخبر٘ب فٟ اٌّبػٟ، ِّب ٠ئصش ػٍٝ ا١ٌٕخ 

ا٩ٌؽمخ ٌزظؾ١ؼ اٌّٛالف فبٌؾغذ ٘ٛ ػبؽفخ اعزّبػ١خ رظبػذ٠خ ِؼبوغخ ٌٍٛالغ رؾفض ا٢خش٠ٓ، ٠ؤخز اٌؾغذ فٟ ا٨ػزجبس 

ظشفبد اٌزٟ وؤْ ِٓ اٌّّىٓ أْ ٔزخز٘ب، ٌُٚ ٔزخز٘ب ٌٚىٓ شخظًب آخش فؼٍٙب )عجمٕب ثٙب(، ٚاٌزٟ ِٓ أعٍٙب رؼشفٕب ػٍٝ اٌز

 (.Lee, 2019, 13ٔز١غخ اٌشخض ا٢خش )اٌّؾغٛد( )

 ػبؽفخ ِئٌّخ ٠ض١ش٘ب اٌؾع اٌغؼ١ذ ٣ٌخش٠ٓ، ثغجت ا٨خز٩فبد اٌشخظ١خ ٚث١ئبد اٌؼًّ (Li et al., 2021, 3)٠ٚؼشفٗ 

ِظذس ٌٍغٍٛن اٌؼبس ٚاٌؼذائٟ فٟ ِىبْ اٌؼًّ، ٚسثّب لذ ٠ئدٞ أٗ  Tariq et al., 2022, 2)ث١ّٕب ٠شٜ)  اٌزٕبفغ١خ.

 ٨ٚد رؾغ١ٓ اٌزاد.باٌٝ ٔزبئظ ا٠غبث١خ، ِضً اٌزؾف١ض ػٍٝ ص٠بدح أ٨داء ِٚؾ

 ومؽ خلال ما تقجم مؽ تعاريف الباحثيؽ يسكؽ استخلاص الآتي:

 دة الأصيمةسمؾكيات الكيا
 

انىعي 

 انذاتي

انسهىك 

 الأخلاقي

انًعانجح 

 انًتىسأَح

شفافيح 

 انعلاقاخ



                                                                                      

 م 0202السنة/               داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    5دد ـالع  51المجلد      
 

 
 
 
 

  

 

 

 

 

493     

 مع زملائو في العسل.،يحجث الحدج التشغيسي نتيجة مقارنة الذخص لحاتو ،  مؾكوس،الحدج ىؾ عاطفة وشعؾر  .1
والغزققب وىققؾ دليققل عمققى ضققعد ثقققة الفققخد بشفدققو، والذققعؾر بققأن زملائققو فققي العسققل ،يُخافققق الحدققج شققعؾراق بالحقققج  .9

 أفزل مشو.
 يُسثل الحدج التشغيسي استجابة أو ردة فعل شخرية عشج حرؾل الآخخيؽ عمى امتيازات. .3
 مثل التحفيد والتظؾيخ الحاتي.ايجابية  ناق حجوث نتائج احيأيتختب عمى الحدج التشغيسي  .4
 فقج يزخ علاقات العسل ويعظميا.سمبية ناق حجوث نتائج احيأيتختب عمى الحدج التشغيسي  .5
ن معغققؼ تعققاريف البققاحثيؽ لمحدققج التشغيسققي قققج ركققدت عمققى العشاصققخ السختبظققة بسذققاعخ العققجاء والغزققب تجققاه إ .6

 السحدؾد )أي الحدج الزار(.
ن احتقققخام القققحات اسقققتجابةق اأن الحدقققج التشغيسقققي ىقققؾ نسقققط مقققؽ الأفكقققار والدقققمؾكيات التقققي تشقققتج عقققؽ فققققج تاااانالباحثوتقققخى 

نجاز وامتلاك ما يخغب فيقو أو يفتققخ لحرؾل شخص آخخ عمى الشتائج السخغؾبة، ويحجث عشجما يفتقخ الذخص الى والا
 إليو.
 سذ انتُظيًيانعىايم انًسثثح نهح .2

٠ؼىظ اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ عّبد شخظ١خ ا٤فشاد اٌزٟ رئصش فٟ ا٢خش٠ٓ، ار ٚعذد اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساعبد أْ ٕ٘بن ػ٩لخ    

عٍج١خ ث١ٓ اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ ، ثّؼٕٝ آخش، ٠ئدٞ اٌؾغذ فٟ إٌّظّخ اٌٝ ا٨ؽزفبظ ثبٌّؼشفخ دْٚ ِشبسوزٙب، وّب ٚعذ أْ 

ٛو١بد اٌؼًّ غ١ش إٌّزغخ ِضً اٌؾفبظ ػٍٝ اٌّؼشفخ ثذ٨ً ِٓ رمذ٠ُ إٌّبفغ اٌّزجبدٌخ ِغ ٕ٘بن ػ٩لخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌؾغذ ٚعٍ

ا٢خش٠ٓ، ٠ٚشؼش ا٤شخبص رٚٚ اٌؾغذ اٌشذ٠ذ ثؼذَ ا٨سر١بػ ػٕذِب ٠ىْٛ ٌذٜ ص٩ِئُٙ أٚ ِذ٠ش٠ُٙ ِئ٩٘د ٚلذساد 

ظبٌؾُٙ ١ٌٚظ ػٍٝ ِظٍؾخ إٌّظّخ، ٌزٌه  أػٍٝ ِٓ اٌم١ّخ ػُٕٙ، ٠زخز ا٤فشاد رٚٚ اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ اٌشذ٠ذ ثٕبءً ػٍٝ ِ

٠ئصش اٌؾغذ عٍجًب ػٍٝ اوزغبة اٌّؼشفخ اٌفش٠ذح اٌزٟ ر١ّض إٌّظّخ ػٓ إٌّظّبد ا٤خشٜ، ٚوً ٘زٖ اٌّئششاد رئصش عٍجًب 

ٌزٌه رُ رظ١ٕف اٌؼٛاًِ اٌّغججخ ٌٍؾغذ فٟ  .(Al- Al-Abedi & Dosh, 2021, 666)فٟ رؾم١ك أ٘ذاف إٌّظّخ 

 ّ٘ب: (Gholipoor et al., 2018, 420-421)فئز١ٓ 

ِٛالف اٌزٟ رئدٞ اٌٝ شؼٛسُ٘ ثبٌؾغذ ِضً رؼشػُٙ ٌٍظٍُ ػذح ٠زؼشع اٌؼبٍِْٛ فٟ اٌؼًّ اٌٝ  انعىايم انظزفيح: - أ

ٔز١غخ ٌؾظٛي ص٩ِء اٌؼًّ ػٍٝ ١ِّضاد ظشف١خ وبٌزٛط١خ ِض٩ ٚػذَ ؽظٌُٛٙ ػ١ٍٙب سغُ رشبثُٙٙ فٟ اٌظشٚف 

اٌفشد ثبٌظٍُ، ٌزٌه غبٌجب ِب ٠ض٠ذ اؽزّبي ٔشٛء اٌؾغذ فٟ إٌّظّبد وٍّب صاد اٌزّبصً ار ٠شافك اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ شؼٛس 

فٟ اٌظفبد ث١ٓ اٌفشد ِٚٓ ٠مبسْ ٔفغٗ ثٗ، فٟ ظً اٌؼٛاًِ اٌظشف١خ شذ٠ذح اٌزؤص١ش فٟ ث١ئخ اٌؼًّ وبٌّٕبفغخ، 

 ٚرطج١مبد اٌّٛاسد اٌجشش٠خ غ١ش اٌؼبدٌخ ِضً أٔظّخ اٌّىبفآد ٚاٌؼمٛثبد ٚغ١ش٘ب.

اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ فٟ ظً اٌطج١ؼخ اٌزٕبفغ١خ ٌّىبْ اٌؼًّ لذ ٠ٕشؤ ٔز١غخ ٌشؼٛس اٌفشد ثب٨عز١بء  ي ييم انفزد نهحسذ:يذ - ة

، ٌُٙاعزؾمبلُٙ ِٕظف ػٍٝ ألشأٔٗ  يٛؽظ اٌفشد أْ أدسن ؽزٝ ٚأْ، ا٨خشِْٚٓ ا١ٌّّضاد اٌزٟ ٠ؾظً ػ١ٍٙب 

زفبػ٩د ثبٌاٌّؼزمذاد ٚا٤رغب٘بد اٌّىزغجخ  ٚرٌه ثغجت إٌضػخ ا١ٌّّضح ٌذ٠ٗ رغبٖ اٌؾغذ ٚاٌزٟ رشعغ اٌٝ

ا٨عزّبػ١خ فؤْ ١ًِ  اٌؼب١ٍِٓ ٔؾٛ اٌؾغذ ٨ ٠زؤصش ثج١ئخ اٌؼًّ فمؾ ثً  ثبٌؾ١بح اٌشخظ١خ اٌّىزغجخ لجً اٌّجبششح فٟ 

 اٌٛظ١فخ.

 أتعاد انحسذ انتُظيًي .3

(  اْ ٕ٘بن Liu et al., 2021( ٚ)Tariq et al., 2022( ٚ)Yasar et al., 2022ارفك ػذد ِٓ اٌجبؽض١ٓ اِضبي )

 ٔٛػ١ٓ ِٓ اٌؾغذ اٌزٕظ١ّٟ ّ٘ب.

 : Benign Envyانحسذ انحًيذ  . أ

( ، اٌؼبٍِْٛ اٌز٠ٓ ٠Liu et al., 2021, 4ؼىظ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ اػغبة اٌشخض اٌغ١ٛس ٚاٌزظ١ُّ ػٍٝ رؾغ١ٓ ٔفغٗ )

ٜ. ٠ّىٓ ٌٍؾغذ اٌؾ١ّذ أْ ٠زٕجؤ ٠ؼبْٔٛ ِٓ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ ٠ظٙشْٚ ثؼغ اٌّشبػش ا٠٦غبث١خ ٠ٚؾزشِْٛ ا٦ٔغبصاد ا٤خش

ثذٚافغ اٌؼًّ ِٓ خ٩ي رؼض٠ض ِغز٠ٛبد ا٦ػغبة ٚاٌشغجخ فٟ اٌزؼٍُ ٠ؼذ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ لٛح رؾف١ض٠خ ِزطٛسح رؼًّ ػٍٝ 

٠ٚشٜ . رؾغ١ٓ ٚػغ ا٤شخبص فٟ اٌؼًّ ثغذ٠خ أوجش ٚأْ ٠ىٛٔٛا ع١ذ٠ٓ ِضً اٌؾغذ )اٌزٞ ٠ؾبٚي رؾم١ك ِغزٜٛ ا٢خش(
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(Tariq et al., 2022, 2 اْ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ ) ًرؾف١ض اٌؾغذ ػٍٝ اٌغؼٟ ٔؾٛ ِغز٠ٛبد أػٍٝ، ٚدفغ ا٤فشاد اٌٝ ثزي ٠ّض

 اٌّض٠ذ ِٓ اٌغٙذ ١ٌىٛٔٛا ٔبعؾ١ٓ ِضً ا٤شخبص ا٢خش٠ٓ.

( اْ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ ، ٠ٛػؼ سغجخ اٌؾبعذ فٟ سفغ ٔفغٗ اٌٝ ِٛلغ ِّبصً ٌٍفشد ٠ٚYasar et al., 2022, 25شٜ )

ٗ، ٕٚ٘ب ٠شوض اٌفشد فمؾ ػٍٝ ٚػؼٗ اٌخبص، ٠ٚؤخز ا٢خش٠ٓ وّضبي ، ٠ٚخزجش اٌشؼٛس ثبٌزطٛس اٌّؾغٛد أٚ أفؼً ِٕ

اٌزارٟ ِٓ أعً رؾم١ك ٔغبؽُٙ، ار ٠ىْٛ اٌذافغ ا٤عبعٟ ٌٍفشد ٘ٛ أْ ٠ىْٛ ٔبعؾًب ِضً ا٢خش٠ٓ ، ٚأصٕبء اٌزفى١ش فٟ رٌه ، 

فٟ اٌشغجخ فٟ فشً ا٢خش٠ٓ ، وّب ٘ٛ اٌؾبي فٟ اٌؾغذ اٌّٛلف اٌغٍجٟ اٌّزّضً  ١ٌُظ ٌذ٠ٙٚفبُٔٙ ٠مذسْٚ ٔغبػ ا٢خش٠ٓ، 

 اٌؼبس.

 :Malicious Envyانحسذ انضار  . ب

٠ش١ش اٌؾغذ اٌؼبس اٌٝ اٌشخض اٌزٞ ٠شغت فٟ أخز ِب ٠ٍّىٗ شخض آخش ثؼ١ذاً ػٕٗ، ار ٠ّضً ػٍُ إٌفظ اٌؾغذ 

ٗ إٌبط ارغبٖ أٌٚئه اٌز٠ٓ ُ٘ أفؼً ؽب٨ً وؾبٌخ ٔفغ١خ ِٓ ا٩ٌِجب٨ح، ٚاٌزم١ًٍ ِٓ اٌم١ّخ، أٚ اٌشفغ ، ٚاٌؼذاء اٌزٞ ٠ؾٍّ

٠ٚؾظٍْٛ ػٍٝ ؽمٛق ِٚظبٌؼ ِؼ١ٕخ، فٙٛ ِظٙش ِٓ ِظب٘ش ػؼف اٌؼ٩لبد اٌشخظ١خ ِٚظٙش ِٓ ِظب٘ش اٌّشبػش 

( اْ اٌؾغذ اٌؼبس ٠ٙذف اٌٝ ا٠زاء اٌّؾغٛد ٠ٚTariq et al., 2022, 2شٜ ) (.Liu et al., 2021, 4أ٨ٔغب١ٔخ )

رشوض إٌظشح اٌزم١ٍذ٠خ ٌٍؾغذ فٟ ِىبْ اٌؼًّ ػٍٝ اٌؾغذ اٌؼبس اٌزٞ ٠مبسْ ٚاٌشخض ا٢خش، ٚرؾف١ض إٌبط ػٍٝ اؽجبؽ 

 ف١ٗ اٌؼبًِ اٌفشدٞ ٔفغٗ ِغ أطذلبئٗ.

٠ز١ّض اٌؾغذ اٌؼبس ثؤٔٗ ػبؽفخ عٍج١خ ٘ذاِخ ٚػذائ١خ ارغبٖ رفٛق ا٢خش٠ٓ، ٠ذفغ اٌؾغذ اٌؼبس اٌٝ ِؾبٌٚخ اؽذاس 

ػشس ٣ٌخش٠ٓ ٌفمذ رفٛلُٙ ِٚضا٠بُ٘، ػٍٝ إٌم١غ ِٓ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ اٌزٞ ِٓ اٌّزٛلغ أْ ٠ؾفض ا٤فشاد ػٍٝ رؾغ١ٓ 

١ٓ إٌٛػ١ٓ اٌفشػ١١ٓ ٌٍؾغذ ػٍٝ إٌّظٛس اٌٛظ١فٟ ٌٍؼبؽفخ، ار أٔفغُٙ ٌزؾم١ك اٌّغزٜٛ اٌّطٍٛة، ٠غزٕذ ٘زا اٌز١١ّض ث

٠ؼزّذ ػٍٝ اٌطش٠مخ اٌزٟ ٠زفبػً ف١ٙب اٌفشد ِغ شؼٛس اٌؾغذ، ِّب ٠ئوذ اٌؾبعخ اٌٝ اٌز١١ّض ث١ٓ اٌؾغذ اٌؾ١ّذ ٚاٌؼبس 

(Zurriaga et al., 2020, 1251.)ٚ٦س٘بق رئدٞ اٌّشبػش اٌغٍج١خ اٌزٟ رٕجغ ِٓ اٌؾغذ اٌؼبس اٌٝ اٌزٛرش ٚا

ٚا٨صدساء ٚص٠بدح اٌذٚساْ اٌٛظ١فٟ، ٚاٌشؼٛس ثب٤ٌُ ٚاٌزٞ ٠زؼؼ ِٓ خ٩ي اٌؼذاء ٚاٌجغؼبء ٚاٌذ١ٔٚخ ٚاٌّشاسح اٌزٟ 

 ,Khan&Noorرىٛٔذ ِٓ خ٩ي ادسان أْ شخظًب أٚ ِغّٛػخ أخشٜ رّزٍه اٌزفٛق ٚا٦ٔغبص ٚإٌزبئظ اٌّشغٛثخ )

2020, 170.) 

 انًثحث انثانث: الإطار انعًهي نهثحث

 اولا: وصف وتذخيص متغيخات وابعاد البحث
 وصف وتذخيص القيادة الاصيلة .1

(اْ ل١ُ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ ٌٍم١بدح ا٨ط١ٍخ ٤ٚثؼبد٘ب وبٔذ ع١ّؼٙب أوجش ِٓ ل١ّخ اٌٛعؾ اٌفشػٟ 5رج١ٓ ٔزبئظ اٌغذٚي)

ِٓ ٚعٙخ ٔظش ا٨فشاد  (ٚ٘زا ٠ئشش رّزغ اٌم١بداد ا٨وبد١ّ٠خ فٟ عبِؼخ اٌّٛطً ثغٍٛو١بد اٌم١بدح ا٨ط١ٍخ2اٌجبٌغخ)

اٌّجؾٛص١ٓ، ٚأْ اوضش عٍٛو١خ رٛافشاً ٌذ٠ُٙ ٟ٘ اٌّؼبٌغخ اٌّزٛاصٔخ ار ؽظٍذ ػٍٝ الً ل١ّخ ٌّؼبًِ ا٨خز٩ف ثٍغذ 

 %(25%( ف١ّب وبٔذ شفبف١خ اٌؼ٩لخ ً٘ ألً اٌغٍٛو١بد رٛافشاً ٌذ٠ُٙ ار ثٍغذ ل١ّخ ِؼبًِ ا٨خز٩ف ٌٙب )09)

 يٍ وجهح َظز انتذريسييٍ انقيادج الاصيهحبعاد المؤشخات الاحرائية لأ  (1ججول )
 انتزتية يعايم الاختلاف الاَحزاف انًعياري انىسظ انحساتي اتعاد انقيادج الاصيهح

 3 34 1.070 3.58 انىعي انذاتي

 2 29.78 1.049 3.52 الأخلاقيانسهىك 

 1 29 1.072 3.67 انًعانجح انًتىاسَح

 4 31.42 1.140 3.67 شفافيح انعلاقح

  29.96 1.483 3.61 انًؤشز انكهي

 نًصذر : اعذاد انثاحثتاٌا

 وصف وتذخيص الحدج التنظيمي .2

إدارة الكميات السبحؾثة  كانت تجيخ الحدج الزار بشدبة ( يتزح أن 9الججول) في حرائيةالامؽ خلال السعظيات 
مقارنة بإدارة الحدج الحسيج الحي بمغ %( 99أكبخ مؽ الحدج الحسيج  إذ بمغ معامل الاختلاف لإدارة الحدج الزار )

 .%(31معامل الاختلاف لو )
 إدارة الحسد التنظيميالمؤشخات الاحرائية لأبعاد   (2ججول )
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 انتزتية يعايم الاختلاف الاَحزاف انًعياري انىسظ انحساتي انحسذ انتُظيًي إدارةاتعاد 

 2 22 1.0922 2..2 انحسذ انحًيذ

 1 09.792 1.049 3.522 انحسذ انضار

  29.88 1.0706 3.582 انحسذ انتُظيًي إدارة

 

 اختبار فخضيات الارتباطثانياً: 
 (Kendall's tau_b)1رئيدة سيجخي اختبارىا بالاستشاد الى مرفؾفة ارتباط كشجال ارتباط  البحث عمى فخضية استشج 

 وكسا يأتي:
القيادة الأصيلة بأبعادها وإدارة ة بيؽ سمؾكيات تؾجج علاقة ارتباط ذات دلالة معشؾي الفخضية الخئيدة الأولى: -1

 الفخضيات الفخعية الآتية: يا(، و تفخع عشالحدج التنظيمي 
   الؾعي الحاتي وإدارة الحدج التشغيسيتؾجج علاقة ارتباط ذات دلالة معشؾية بيؽ. 
   التشغيسي وإدارة الحدج الدمؾك الأخلاقيتؾجج علاقة ارتباط ذات دلالة معشؾية بيؽ 
 ؾجج علاقة ارتباط ذات دلالة معشؾية بيؽ السعالجة الستؾازنة وإدارة الحدج التشغيسيت 
 .تؾجج علاقة ارتباط ذات دلالة معشؾية بيؽ شفافية العلاقة وإدارة الحدج التشغيسي` 

 رتباط  بين القيادة الأصيلة بأبعادها وإدارة الحدج التنظيمي.لا ( اختبار معامل ا3الججول )
قلالمتغيخ المدت  القخار SIG معامل ارتباط كنجال المتغيخ الاستجابي 

 الكيادة الأصيمة

سي
شغي

 الت
دج

الح
رة 

 إدا

 قبؾل 000. 0.655
 قبؾل 000. **0.345 الؾعي الحاتي

 قبؾل 000. **480. الدمؾك الأخلاقي
 قبؾل 000. **464. السعالجة الستؾازنة
 قبؾل 000. **929. شفافية العلاقة

  0.01عشؾية ** مدتؾى م
الى قبؾل الفخضية الخئيدة والفخضيات الفخعية السشبثقة عشيا . ويبجو عمى  (3تذيخ معظيات الججول)

 مجسل العلاقات ما يأتي:
 (. (**929.كيسة ارتباط ب بإدارة الحدج التشغيسي، ةعلاقالشفافية العلاقة التختيب الأول في  حققت .1
 (.(**480.ختبة في علاقات الارتباط إذ بمغت سجل ثاني مإذ يميو بعج الدمؾك الأخلاقي  .9

                                                 
للكذف عن قوة العلاقة بين متغيخين لامعلميين، وقج تجنب  (Nonparametric). يعج معامل ارتباط كنجال من ادق المعاملات اللامعلمية 1

ل ارتباط سبيخمأن مع كونه معاملا لامعلميا الا أن النتائج التي يحققها هحا المعامل تحتاج الى ترحيح التذوهات الباحث استعمال معام
 الحاصلة في البيانات من خلال معادلة )سبيخمأن_ بخاون(، لحا فأن استعمال معامل ارتباط كنجال الحي يرحح التذوهات تلقائيا يغني عن اي

 .(2116معامل اخخ )الداعجي، 
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( **0.345جاء بعج السعالجة الستؾازنة متخاجعا بعض الذيء في قؾة العلاقة بيشو وبيؽ الحدج التشغيسي ) .3
 الحي سجل أقل قيسة لسعامل ارتباط كشجال بيؽ الستغيخيؽ .

وأن  **0.345ضعيف ندبيا بمغ تخاجع بذكل ممحؾظ بعج الؾعي الحاتي، إذ حقق معامل ارتباط  وأخيخاً    .4
 . (0.01)كأن بسدتؾى معشؾية 

  اً: اختبار فخضيات التأثيخالثث
بق)وجؾد علاقة تأثيخ ذات دلالة معشؾية بيؽ  سمؾكيات الكيادة الأصيمة بأبعادىا وإدارة الحدج التأثيخ افادت فخضية 

 ة:تفخع عؽ ىحه الفخضية الخئيدة الفخضيات الفخعية الآتي والتشغيسي( ،
   الؾعي الحاتي وإدارة الحدج التشغيسيتؾجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معشؾية بيؽ. 
   التشغيسي الدمؾك الأخلاقي وإدارة الحدجتؾجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معشؾية بيؽ 
 تؾجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معشؾية بيؽ السعالجة الستؾازنة وإدارة الحدج التشغيسي 
 لالة معشؾية بيؽ شفافية العلاقة وإدارة الحدج التغيسي.تؾجج علاقة تأثيخ ذات د` 

 وسؾف يجخي اختبار ىحه الفخضية وكسا ياتي:
 :اختبار الفخضية الفخعية الأولى 

 .الوعي الحاتي وإدارة الحدج التنظيميتوجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معنوية بين 
           كسا يأتي : Y= a + B X1 كأنت تقجيخات معادلة الانحجار 

 الوعي الحاتي  4341.+ 2.064إدارة الحدج التنظيمي =  
 للعلاقة بين الوعي الحاتي وإدارة الحدج التنظيمي ANOVA( ججول تحليل التباين 4الججول )

 مدتوى المعنوية Fمعامل  متوسط المخبعات درجة الحخية مجموع المخبعات النموذج
 66.336 1 53.240 الانحجار

 596. 298 139.226 بواقيال 0.000 111.347
  299 192.466 الكلي

 

 ( معاملات الانحجار بين الوعي الحاتي وإدارة الحدج التنظيمي5الججول )            

 النموذج
 المعاملات المعيارية المعاملات غيخ المعيارية

 مدتوى المعنوية tمعامل 
 بيتا الخطا المعياري  بيتا

 202. 2.064 الثابت
.415 

10.214 0.000 

 0.000 7.875 055. 434. الوعي الحاتي

وأن كأنت الكيادة الأصقيمة  (2.064)يعشي أن ىشاك وجؾداق لإدارة الحدج التشغيسي مقجاره  (a=2.064)أن مقجار الثابت 
التشغيسقي ، مسثمة ببعقج الؾعقج القحاتي  تدقأوي صقفخا، وىقحا يعشقي أن عقجم وجقؾد القؾعي القحاتي لا يشفقي وجقؾد إدارة لمحدقج 

الققؾعي الققحاتي عمققى السدققتؾى  تسثققل مقققجار تققأثيخ  (B1=.415)عمققى وفققق مؤشققخ بيتققا  (B)كسقا أن زاويققة ميققل الانحققجار 
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في الؾعي الحاتي ستؤدي الى زيقادة  (1)، وىحا يعشي أن زيادة مقجارىا (Y)في إدارة الحدج التشغيسي  (X1)الجدئي لمبعج 
 415.رىا مؾجبة في إدارة الحدج التشغيسي مقجا

مؽ التبايؽ الحاصقل فقي  ( 17%)يذيخ الى أن الؾعي الحاتي تفدخ  (R Square = 0.172) أن معامل التحجيج البالغ
مققؽ التبققايؽ الققحي لققؼ  يفدققخه الققؾعي الققحاتي ىققؾ نققاتج مققؽ  (%83)إدارة الحدققج التشغيسققي، وأن الستبقققي مققؽ التبققايؽ والبققالغ 

 متغيخات اخخى لؼ تجخل نسؾذج الانحجار.
، وأن ىحه  التقجيخات تذيخ الى أن (0.000)يذيخ أنسؾذج الانحجار الى أن مدتؾى معشؾية نسؾذج الانحجار ىؾ      

، لقج بمغت معشؾية متغيخ الؾعي الحاتي عمى وفق (X1)ىؾ دالة لمكيسة الحكيكية لمؾعي الحاتي (Y)إدارة الحدج التشغيسي 
ى أساس ىحه السؤشخات تقبل الفخضية الفخعية الأولى التي تشص " وعم (0.000)بسدتؾى معشؾية  (t =7.875)معامل 

 ".الؾعي الحاتي وإدارة الحدج التشغيسيتؾجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معشؾية بيؽ 
 :اختبار الفخضية الفخعية الثانية 

 توجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معنوية بين الدلوك الأخلاقي وإدارة الحدج التنظيمي
 كسا يأتي :  Y= a + B X2         عادلة الانحجار كأنت تقجيخات م

 الدلوك الأخلاقي  (553.)+  (1.672)=   إدارة الحدج التنظيمي 
وأن ىحه  التقجيخات تذيخ الى أن  (0.000)أن مدتؾى معشؾية نسؾذج الانحجار ىؾ  ويؤشخ أنسؾذج الانحجار

لاقي، وبمغت معشؾية متغيخ الدمؾك الأخلاقي عمى ىؾ دالة لمكيسة الحكيكية لمدمؾك الأخ (Y)الحدج التشغيسي 
 وكسا مبيؽ في نسؾذج الانحجار وججول السعاملات. (0.000)بسدتؾى معشؾية  (t=10.242)وفق معامل 

 ( ججول تحليل التباين للعلاقة بين الدلوك الأخلاقي وإدارة الحدج التنظيمي6الججول )
 مدتوى المعنوية Fمعامل  مخبعاتمتوسط ال درجة الحخية مجموع المخبعات النموذج
 50.109 1 50.109 الانحجار

 478. 298 142.357 البواقي 0.000 104.896
  299 192.466 الكلي

 

 ( معاملات الانحجار بين الدلوك الأخلاقي وإدارة الحدج التنظيمي7الججول ) 

 النموذج
 المعاملات المعيارية المعاملات غيخ المعيارية

 وى المعنويةمدت tمعامل 
 بيتا الخطا المعياري  بيتا

 194. 1.672 الثابت
.510 

8.602 0.000 
الدلوك 
 الأخلاقي

.553 .054 10.242 0.000 

وأن كأنت الكيادة الأصيمة  (1.672)يذيخ أن ىشاك وجؾداق لإدارة الحدج التشغيسي مقجاره  (a=1.672)أن مقجار الثابت 
داوي صفخا، وىحا يعشي أن عجم وجؾد الدمؾك الأخلاقي لا يشفي وجؾد إدارة الحدج مسثمة ببعج الدمؾك الأخلاقي  ت

الدمؾك الأخلاقي عمى   تسثل مقجار تأثيخ (B1=.510)عمى وفق مؤشخ بيتا  (B)التشغيسي ، وأن زاوية ميل الانحجار 
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في الدمؾك الأخلاقي  (1)ارىا ، وىحا يعشي أن زيادة مقج(Y)في إدارة الحدج التشغيسي   (X2)السدتؾى الجدئي لمبعج 
، وىي زيادة كبيخة ججا يعؾل عمييا في أحجاث نقمة (510.)ستؤدي الى زيادة مؾجبة في إدارة الحدج التشغيسي مقجارىا 

 كبيخة في إدارة الحدج التشغيسي مؽ خلال رفع واقع الدمؾك الأخلاقي.
مؽ التبايؽ الحاصل  ( %26)ؾك الأخلاقي يفدخ يذيخ الى أن الدم (R Square= 0.260)أن معامل التحجيج البالغ

مؽ التبايؽ الحي لؼ يفدخه الدمؾك الأخلاقي ىؾ ناتج  (%74)في إدارة الحدج التشغيسي وأن الستبقي مؽ التبايؽ والبالغ 
" مؽ متغيخات اخخى لؼ تجخل نسؾذج الانحجار، وعمى أساس ىحه السؤشخات تقبل الفخضية الفخعية الثانية التي مفادىا 

 تؾجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معشؾية بيؽ الدمؾك الأخلاقي وإدارة الحدج التشغيسي".
 :اختبار الفخضية الفخعية الثالثة 

 توجج علاقة تأثيخ ذات دلالة معنوية بين المعالجة المتوازنة وإدارة الحدج التنظيمي.
       كسا يأتي :              3Y= a + B Xكأنت تقجيخات معادلة الانحجار 

  المعالجة المتوازنة  (452.)+  (1.961)إدارة الحدج التنظيمي=   
وأن ىحه التقجيخات تذيخ الى أن إدارة  (0.000)يذيخ أنسؾذج الانحجار الى أن مدتؾى معشؾية نسؾذج الانحجار ىؾ 

متغيخ السعالجة الستؾازنة عمى ، لقج بمغت معشؾية (X3) ىؾ دالة لمكيسة الحكيكية لمسعالجة الستؾزأنة  (Y)الحدج التشغيسي
 وكسا مبيؽ في نسؾذج الانحجار وججول السعاملات. (0.000)بسدتؾى معشؾية  (t=9.647)وفق معامل 

 ( ججول تحليل التباين للعلاقة بين المعالجة المتوازنة وإدارة الحدج التنظيمي8الججول )
 مدتوى المعنوية Fمعامل  متوسط المخبعات درجة الحخية مجموع المخبعات النموذج
 45.805 1 45.805 الانحجار

 492. 298 146.661 البواقي 0.000 93.071
  299 192.466 الكلي

 

 ( معاملات الانحجار بين المعالجة المتوازنة وإدارة الحدج التنظيمي9الججول ) 

 النموذج
 المعاملات المعيارية المعاملات غيخ المعيارية

 مدتوى المعنوية tمعامل 
 بيتا الخطا المعياري  بيتا

 177. 1.961 الثابت
488 

11.100 0.000 
 0.000 9.647 047. 452. المعالجة المتوازنة

وأن كأنت الكيادة  (1.961)وىحا يعشي أن ىشاك وجؾدا لإدارة الحدج التشغيسي مقجاره  (a=1.961)أن مقجار الثابت   
وي صفخا، وىحا يعشي أن عجم وجؾد السعالجة الستؾازنة لا يشفي وجؾد إدارة الأصيمة مسثمة ببعج السعالجة الستؾازنة تدا
تسثل مقجار تأثيخ السعالجة الستؾازنة  (B1=488)عمى وفق مؤشخ بيتا  (B)الحدج التشغيسي أن زاوية ميل الانحجار 

في السعالجة الستؾازنة  (1)، وىحا يعشي أن زيادة مقجارىا (Y)في إدارة الحدج التشغيسي  (X3)عمى السدتؾى الجدئي 
، وىي زيادة كبيخة ججا يعؾل عمييا في أحجاث نقمة (488.)ستؤدي الى زيادة مؾجبة في إدارة الحدج التشغيسي مقجارىا 

 كبيخة في إدارة الحدج التشغيسي مؽ خلال رفع واقع السعالجة الستؾازنة.
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مؽ التبايؽ  (%24)سعالجة الستؾازنة تفدخ يذيخ الى أن ال (R Square= 0.238) أن معامل التحجيج البالغ   
مؽ التبايؽ الحي لؼ  تفدخه السعالجة الستؾازنة  (%76)الحاصل في إدارة الحدج التشغيسي وأن الستبقي مؽ التبايؽ والبالغ 

 ىؾ ناتج مؽ متغيخات أخخى لؼ تجخل نسؾذج الانحجار، وعمى اساس ىحه السؤشخات تقبل الفخضية الفخعية الثالثة التي
 نرت عمى أنو "".

 المبحث الخابع: الاستنتاجات والمقتخحات
 الاستنتاجات  أولا:

عيخ أن الكيادة الأصيمة تؤدي دوراق بارزاق في إدارة الحدج التشغيسي في السشغسة السبحؾثة ، وىحا نابع أساساق مؽ  .1
خ في مكان العسل، ومؽ ثؼ قجرة الكيادات الإدارية في الجامعة عمى إدارك مختمد الغؾاىخ الدمؾكية التي تغي

لجييا الاستعجاد لسؾاجيتيا وإدارتيا بذكل سميؼ وفعمي . فكمسا امتمكت الكيادات السبحؾثة لدمؾكيات الكيادة الأصيمة 
 كمسا زادت قجرتيا عمى إدارة الحدج التشغيسي الحي يغيخ في مكان العسل.

خي الجراسة كأنت بيؽ بُعج شفافية العلاقة وإدارة الحدج بيشت الشتائج أن أقؾى علاقة ارتباط سٌجمت لمعلاقة بيؽ متغي .9
التشغيسي، ويسكؽ تفديخ ىحه العلاقة بأنو كمسا تبشت الكيادات الادارية السبحؾثة الذفافية والرجق والأنفتاح والثقة 

ة في التعامل مع التجريدييؽ وشجعتيؼ عمى التعبيخ عؽ آرائيؼ بؾضؾح وحخية وصجق وأعيخت مذاعخىا الحكيكي
تجاه الأفخاد العامميؽ بجون مبالغة ، كمسا أسيؼ ذلػ في القزاء عمى الحدج التشغيسي بيشيؼ وبسعشى أخخ فأنو 
يسكؽ إدارة الحدج التشغيسي عبخ تبشي شفافية العلاقات بؾصفيا اساساق لمتعامل مع الأفخاد العامميؽ في السشغسة 

 السبحؾثة.
وادار الحدج التشغيسي ويسكؽ تفديخ ىحه العلاقة بأنو الاستساع  سجمت أضعد علاقة ارتباط بيؽ الؾعي الحاتي .3

الى اراء التجريدييؽ واخح آرائيؼ عؽ قجراتو وتعجيل قخاراتو وفقاق لأولؾيات العسل أنسا يختبط بذكل مباشخ بإدارة 
 الحدج التشغيسي في السيجان السبحؾث.

دارة ىحا الحدج تتأثخ بذكل مباشخ بظبيعة الشسط يتأثخ الحدج التشغيسي بعجة متغيخات في السشغسة لحا فأن إ .4
الكيادي الحي يتبشاه القائج ، كسا أن نجاح القائج في إدارة الحدج التشغيسي تتحجد بظبيعة سمؾكيات الشسط الحي 
يتبشاه ومؽ الأنساط التي أثبتت الجراسة الحالية فاعميتيا في إدارة الحدج التشغيسي ىؾ الكيادة الأصيمة. إذ وججت 
دراستشا أن الكيادة الأصيمة تؤثخ ايجابياق في إدارة الحدج التشغيسي وبسا يديؼ في معالجتو والقزاء عمى مدبباتو 

 وتخفيف آثاره الدمبية .
تبيؽ أن إدارة الحدج التشغيسي تتأثخ بذكل عالِ وواضح بذفافية العلاقات الدائجة بيؽ القائج والتجريدييؽ وىحا  .5

قات تديؼ وبذكل بارزاق في إدارة الحدج التشغيسي في السشغسة السبحؾثة. وأنو إذا ما يفدخ لشا أن شفافية العلا
وعفت نتائج ىحه الذفافية برؾرة جيجة فأنيا سؾف تحجث التغييخ الايجابي في تؾجيات التجريدييؽ السبحؾثيؽ 

 حؾل مسارستيؼ لمحدج التشغيسي بشؾعيو الحسيج والزار وبسا يؤدي الى تقميميا.
تائج التحميل بأن الدمؾك الأخلاقي لمكيادات الادارية والاكاديسية يسارس دوراق تأثيخياق بارزاق في إدارة الحدج أكجت ن .6

التشغيسي في السشغسة السبحؾثة. وأن الكيادات في السيجان السبحؾث استظاعت تؾعيف سمؾكياتيا الأخلاقية 
لية في إدارة الحدج التشغيسي ، وىحا يعشي أنو عشجما السعتسجة عمى مشغؾمة الكيؼ الاساسية و معاييخ أخلاقية عا

تجرك الكيادات الادارية أن الحدج التشغيسي أصبح عاىخة سائجة في السشغسة وأنو لابج مؽ مؾاجيتيا أو ادارتيا 
 ميو.فأنو يسكشيا الاعتساد عمى سمؾكيا الأخلاقي في إدارة الغاىخة كؾن ىحا الدمؾك يسارس تأثيخاق معشؾياق مباشخاق ع
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 ثانيا: المقتخحات
يتؾجب عمى الجامعة السبحؾثة الاطلاع عمى التجارب الجولية والعالسية في مجال إدارة الحدج التشغيسي كؾنو عاىخة  -1

 تحسل في ثشايا تأثيخاتيا أمؾراق سمبية تؤثخ عمى نتائج ألاعسال في السشغسات ومؽ ثؼ عمى مدتؾى أدائيا.
مية اللازمة لتشسية وتظؾيخ ميارات وقجرات التجريدييؽ، بالتخكيد عمى تشسية السيارات تؾفيخ البخامج التجريبية والتأىي -9

 والسعخفة الفشية والادراكية لجييؼ وبسا يقمل مؽ عيؾر الفؾارق بيشيؼ .
الاستفادة مؽ نتائج تقييسات أداء التجريدييؽ لتذخيص أىؼ الأسباب التي تقد وراء أنخفاض مدتؾى أدائيؼ وبسا  -3

ايجاد البجائل السشاسبة لتظؾيخ قجراتيؼ الؾعيفية وبسا يجعميؼ قخيبيؽ مؽ اقخانيؼ في العسل. وىشا لابج مؽ يسكؽ مؽ 
 الؾقؾف عمى اىؼ نقاط القؾة والزعد في أداء التجريدييؽ لمعسل عمى تعديد الأولى ومعالجة الثانية .

في رفع الخوح السعشؾية لجى الأفخاد  اعجاد بخامج تحفيدية عمى مدتؾى الجامعة أو عمى مدتؾى كل كمية تديؼ -4
العامميؽ كافة والتجريدييؽ خاصة وبسا يعدز مؽ طاقاتيؼ السعخفية والاجتساعية وجعميؼ يعسمؾن كفخيق عسل وأحج 

 يقزي عمى الأسباب التي تغيخ الحدج التشغيسي.
طج العلاقات الؾعيفية تشسية روح التعاون والتدامح بيؽ التجريدييؽ في الجامعة السبحؾثة بالذكل الحي يؾ  -5

 والاجتساعية بيشيؼ فيكؾنؾا اصجقاء محبيؽ لبعزيؼ البعض حتى يتؾلج بيشيؼ حدج حسيج وليذ ضاراق .
تذجيع مذاركة التجريدييؽ في الامؾر السختبظة بأقداميؼ العمسية كرياغة رؤية القدؼ واىجافو  وبسا يحفدىؼ لتحقيق  -6

 يا.الأىجاف التشغيسية كؾنيؼ اسيسؾا في صياغت
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