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بذاع اىؼاٍيُِ وٍغخىي الأداء اىفشدٌ ئأثش عيىمُاث اىقُادة الأصُيت ػيً 

 حىعظ الاحداهاث الاَدابُت ىيؼاٍيُِفٍ ظو 

 حَادة فىصٌ ثابج أحَذ ابىصَذ د.
 قغٌ ئداسة الأػَاهب عخار ٍغاػذأ

 خاٍؼت بْها –ميُت حداسة 

 :اىَيخص  

اٌؼب١ٍِٓ   اثذاعػٍٝ  ط١ٍخاٌم١بدح الأعٍٛو١بد أصش  رؾذ٠ذ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ       

الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ )الاٌزضاَ  ِذٜ رٛعؾ  ٚاخزجبسِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ 

ؽجمذ اٌذساعخ ػٍٝ اٌششوبد اٌؼبٍِخ فٟ ، ٚ اٌؼلالخ ٌٙزٖ  اٌزوبء اٌٛظ١فٟ (اٌؼبؽفٟ ، 

ِظش ٚاٌزٟ رؼًّ فٟ ِغبلاد ِزؼذدح ٟٚ٘ )اٌظٕبػبد اٌغزائ١خ ، اٌظٕبػبد 

( ِفشدح رُ 425الا١ٌىزش١ٔٚخ ٚ اٌزىٌٕٛٛع١خ ، اٌخذِبد ( ؽ١ش ثٍغذ ػ١ٕخ اٌذساعخ )

   % ؽبٍِٟ ِإ٘لاد ػ١ٍب 63% ، 66ُِٕٙ( ِفشدح ثٕغجخ ثٍغذ 323اعزغبثخ )

( ِفشدح ، 67% ُِٕٙ ٠شغٍْٛ ِٕبطت ل١بد٠خ )33( ِفشدح ُِٕٙ 236)عبِؼ١خ ( )

% ُِٕٙ ٠ؼٍّْٛ فٟ 26% ُِٕٙ ٠ؼٍّْٛ ٌفزشح رغبٚصد اٌؼشش عٕٛاد ثششوبرُٙ ، 56

 : وٍْهاوحىصيج اىذساعت ئىً ّخائح هاٍت اٌخذِبد ، 

 .رإصش عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ اثذاع اٌؼب١ٍِٓ ثشىً ِجبشش -7

الأط١ٍخ ا٠غبث١بً ػٍٝ وً ِٓ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌزوبء  عٍٛو١بد اٌم١بدحرإصش  -2

 اٌٛظ١فٟ وأؽذ ِىٛٔبد الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ .

٠إصش الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ػٍٝ اثذاع اٌؼب١ٍِٓ ٚ ٌىٓ ٌُ ٠زُ اصجبد رأص١شٖ ػٍٝ  -3

 .ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ ثشىً رٚ دلاٌخ اؽظبئ١خ 

 .زٜٛ الاداء ثشىً لٛٞاٌٛظ١فٟ ػٍٝ الاثذاع ِٚغ٠إصش اٌزوبء  -4

ٌؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح ا٠زٛعؾ وً ِٓ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ  -5

 . الأط١ٍخ ٚالاثذاع
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اٌزٟ ٚفٟ ػٛء إٌزبئظ اٌزٟ رُ اٌزٛطً ئ١ٌٙب رُ رمذ٠ُ ِغّٛػخ ِٓ اٌزٛط١بد        

خ ط١ٍعٍٛو١بد اٌم١بدح الأ اٌزٟ رخضٚ  رٛػؼ اٌّغبّ٘بد إٌظش٠خ ٚاٌزطج١م١خ

ٚدٚس٘ب فٟ دػُ ٚرشغ١غ ػٍٝ اثذاع اٌؼب١ٍِٓ ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ ٚرأص١ش٘ب 

 الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ .

 اىنيَاث الافخخاحُت :

 اىفشدٌ ٍغخىي الأداء –اىزماء اىىظُفٍ  – الاىخضاً اىؼاطفٍ  -بذاع  الإ – صُيتاىقُادة الأ

Abstract :  

 The study aimed to determine the impact of the Authentic  

leadership behaviors on employee creativity and the individual 

performance and examine the extent of mediating the positive 

attitudes  of workers (emotional commitment, job intelligence) 

for this relationship, Empirical research has analysed the data 

from a questionnaire administered to a sample of (425) 

employees belonging to various companies operating in Egypt 

that work in multiple fields, namely (food industries, electronic 

industries and Technology, services)  and (323) individuals 

responded in a rate of 76%, of whom 73% hold higher 

(university) qualifications (236) singles, 30% of whom hold 

leadership positions (71), 56% of them They know for a period 

of more than ten years with their companies, 26% of whom work 

In services, the study found significant results, including  :  

1-there is directly effect of  Authentic leadership behaviors the 

employee' creativity  
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2-there  is positively affect of  Authentic leadership behaviors on  

both emotional commitment and functional  intelligence as a 

component of positive attitudes of employees  

3-there is effects of  The emotional commitment on  the 

employee' creativity, but its effect on the individual 

performance level has not been proven statistically.                  

 4- Functional intelligence affects creativity and performance 

strongly                           

5- Both emotional commitment and functional  intelligence are 

mediating  the relationship between authentic leadership and 

creativity.  

     in the light of the results, determine set of recommendations was 

presented that clarify the theoretical and practical contributions that 

pertain to the authentic leadership behaviors and their impact on 

employee creativity and individual performance and their role in 

supporting and encouraging positive trends for workers    

keys words  

Authentic leadership - Creativity - Emotional Commitment – 

Functional Intelligence - Individual Performance 

 :اىَقذٍت 

رؼُذ اٌم١بدح أؽذ أُ٘ ػٕبطش إٌغبػ اٌٍّّٛعخ فٟ إٌّظّبد ، ٚاٌؼبًِ ا١ٌّّض       

خ ؽ١ش رغبُ٘ عٍٛو١بد اٌم١بدح طبؽت اٌزأص١ش اٌمٛٞ ػٍٝ رؾم١ك الأ٘ذاف اٌزٕظ١ّ١

ٚعبػذ ظٙٛس ػذداً ِٓ اٌمؼب٠ب ٚاٌفؼبئؼ اٌفؼبٌخ ػٍٝ أزمبي اٌزؾف١ض ئٌٝ ِشؤٚع١ُٙ 

الأخلال١خ ٌجؼغ اٌمبدح ا٘زّبَ اٌجبؽض١ٓ ٚاٌّّبسع١ٓ فٟ اٌجؾش ػٓ الأّبؽ اٌم١بد٠خ اٌزٟ 

ٚ ٘ٛ   Authentic Leadershipرذػُ اٌغٍٛو١بد الاخلال١خ ِٕٚٙب اٌم١بدح الاط١ٍخ 
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أؽذ الأّٔبؽ اٌم١بد٠خ اٌزٟ رؼزّذ ػٍٝ اٌخظبئض الاخلال١خ ٌٍمبئذ ٚرشوض ػٍٝ اٌزطبثك 

 .(Shshid,2010) ث١ٓ اٌم١ُ الأخلال١خ ٚالأفؼبي

٠ّضً رؾذ٠بً سئ١غ١بً ٌٙب ، ثّب ٚفٟ ظً ثؾش إٌّظّبد ػٓ اٌّٛا٘ت ٚالاؽزفبظ ثٙب 

ٚاٌؼًّ ػٍٝ خٍك ِٕبؿ رٕظ١ّٟ فبػً ٠ز١ّض ثؼلالبد ؽ١جخ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚلبدرُٙ فٟ 

ث١ئخ أوضش رٕبفغ١خ . ٌزٌه ظٙشد اٌؾبعخ ٌٛعٛد ِغّٛػخ ِٓ اٌمبدح ٠ز١ّضْٚ 

ثبٌخظبئض الأط١ٍخ وّضبي ٌخظبئض اٌم١بدح الا٠غبث١خ داخً إٌّظّبد وّب أشبس ػذداً 

 .(Walumbwa et al.,2008)ٓ ُِٕٚٙ ِٓ اٌجبؽض١

عؼذ اٌذساعبد اٌؾذ٠ضخ فٟ اٌجؾش فٟ ِفَٙٛ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚخظبئظٙب ، ِٓ ٕ٘ب     

ٚاٌجؾش ػٓ اٌفُٙ الأفؼً ٌٙزا إٌّؾ اٌم١بدٞ ٚرأص١شٖ ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ ٚرؾم١ك ِفَٙٛ 

 Walumbwa et al.,2010;Wong et)عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ِٚٓ ٘زٖ اٌذساعبد 

al.,2010;Gardrer et al.,2011;Rego et al.,2013;Alok,2014)  ْٚثزٌه فا

اٌؾذ٠ش ػٓ أ١ّ٘خ ّٔؾ اٌم١بدح الأط١ٍخ لذ رُ دػّٗ ثبٌفؼً ػٓ ؽش٠ك اٌذساعبد اٌغبثك 

الإشبسح ئ١ٌٙب ٚاٌزٟ أشبسد أٔٙب رغبػذ اػؼبئٙب ػٍٝ الإٌزضاَ ثبٌؼًّ ، ٚرؼض٠ض ِٕبؿ 

 Avolio and)ؼً ث١ٓ اٌمبدح ٚاٌؼب١ٍِٓ   اعزّبػٟ رٕظ١ّٟ أفؼً ٚثٕبء ػلالبد أف

Gardner,2005)  وّب أشبس .(Ilies et al.,2005)  أْ اٌمبدح أطؾبة اٌؼلالبد

ئٌٝ ثٕبء ػلالبد ِفزٛؽخ ٚطبدلخ ِغ ربثؼ١ُٙ ، ٚاٌزٛعٗ رغبٖ الأط١ٍخ عٛف ٠غؼْٛ 

 اٌّخشعبد الا٠غبث١خ . 

ٌٍزأص١ش  ط١ٍخٍم١بدح الأٌ الإ٠غبث١خ غٍٛو١بداٌرغؼٝ اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ٌٍزؾمك ِٓ لذسح         

ػٍٝ ارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌّزّضٍخ فٟ )الإٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ( ٚو١ف رإصش 

ٔظشاً ٌٛعٛد ػذداً  .ػٍٝ اثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ِٚغزٜٛ أداؤُ٘ اٌفشدٞ  ثبٌزبٌٟ ٘زٖ الارغب٘بد

ثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ِٚٓ ئػٍٝ  ٠غبثِٟٓ اٌشٛا٘ذ ٚاٌخٍف١بد اٌزٟ رش١ش ئٌٝ ٚعٛد اٌزأص١ش الإ

اٌجبؽش فٍُ ٠غذ  ِٕٙب خلاي اٌجؾش فٟ أدث١بد ئداسح الأػّبي اٌّٙزّخ ثزٌه عٛاء اٌؼشث١خ

ي اٌؼلالبد اٌّؾذدح اٌزٞ رٕبٚٔغ١ٍض٠خ ِٕٙب ثبٌٍغخ الإفٟ رٌه ٚ اٌم١ًٍ ٚإٌبدس  وبف١خ وزبثبد

دساعخ ٚفك ؽذٚد ٚػٍُ اٌجبؽش . ٚثبٌزبٌٟ فبٌٙذف اٌشئ١غٟ ِٓ اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ٘ٛ  ثبٌجؾش

 ثٙب .ث١ٓ ِزغ١شاد اٌجؾش ثبٌّٕٛرط اٌّمزشػ ِذٜ اٌزىبًِ 
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 اىذساعاث اىغابقت :

 رٕبص١ٌبً وّب ٠ٍٟ :  ٠ٚزُ ػشػٙب رّذ ِشاعؼخ اٌذساعبد اٌغبثمخ اٌّزؼٍمخ ثّزغ١شاد اٌذساعخ 

 دساعت       (Hadian Nasab,A. and Afashari,L.(2019) 

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ أصش اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ أداء اٌؼب١ٍِٓ فٝ ظً اٌذٚس 

( ػبًِ فٝ ٚوبلاد 276اٌٛع١ؾ ٌلإٌزضاَ اٌزٕظ١ّٝ، ٚرٌه ثبٌزطج١ك ػٍٝ ػ١ٕخ لذس٘ب)

َ ػٍٝ اٌغ١بؽخ ثا٠شاْ. رٛطٍذ اٌذساعخ ئٌٝ أْ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٌٙب رأص١ش ِجبشش ٚ٘ب

أداء اٌؼب١ٍِٓ ٚالإٌزضاَ اٌزٕظ١ّٝ ، وّب أظٙشد إٌزبئظ أ١ّ٘خ اٌؼلالخ ث١ٓ أداء اٌؼب١ٍِٓ 

 ٚالإٌزضاَ اٌزٕظ١ّٝ، ِّب ٠إوذ اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌلإٌزضاَ اٌزٕظ١ّٝ.

  دساعتJihye oh, Daeyeoncho, Doo Hanlim, (2018)  

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚالإسرجبؽ 

ثبٌؼًّ فٟ ظً اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌّّبسعخ اٌم١ُ الأعبع١خ ٚرٌه ثبٌزطج١ك ػٍٝ 

. رٛطٍذ اٌغٕٛث١خ ىٛس٠بثششوبد  صلاصخ( ِٛظف فٟ 287ػ١ٕخ لذس٘ب )

سرجبؽ ٚعٛد رأص١ش ِجبشش ٚ٘بَ ٌٍم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ وً ِٓ الإاٌذساعخ ئٌٝ 

ثبٌؼًّ ِّٚبسعخ اٌم١ُ الأعبع١خ ، وزٌه ٚعٛد رأص١ش اٌزٛعؾ اٌغضئٟ 

 ٌّّبسعخ اٌم١ُ الأعبع١خ ػٍٝ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚالإسرجبؽ ثبٌؼًّ.

  دساعتMeral Elci&Gulay Murat, (2018) 

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ أصش اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ لذسح اٌزؼٍُ اٌزٕظ١ّ١خ   

طج١ك اٌزىٌٕٛٛع١ب، اوزغبة اٌّؼشفخ، رجبدي اٌّؼٍِٛبد، ِٕبؿ اٌزؼٍُ( ٚرٌه ثبٌزطج١ك )ر

( ِٛظف فٟ اٌغبِؼبد اٌؾى١ِٛخ ٚاٌخبطخ ثبعطٕجٛي ، 235ػٍٝ ػ١ٕخ لذس٘ب )

ٚرٛطٍذ اٌذساعخ ئٌٝ أْ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٌٙب رأص١ش ئ٠غبثٟ ػٍٝ ثؼذ اوزغبة اٌّؼشفخ 

الأط١ٍخ ٌٙب رأص١ش ئ٠غبثٟ عضئ١ب ػٍٝ رطج١ك ٚرجبدي اٌّؼٍِٛبد ، وّب أْ اٌم١بدح 

 اٌزىٌٕٛٛع١ب ِٕٚبؿ اٌزؼٍُ.
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  دساعت(Aminu  S. and Nana Ama D. A ., 2017)  

ئٌٝ ل١بط أصش اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚاٌم١بدح اٌزجبد١ٌخ ػٍٝ اثذاػ١خ ٘ذفذ اٌذساعخ 

اٌؼب١ٍِٓ ، ٚوزٌه أصش رٛفش إٌّبؿ الاثزىبسٞ داخً إٌّظّخ ػٍٝ اثذاع اٌؼب١ٍِٓ 

ؽ١ش ؽجمذ اٌذساعخ ػٍٝ ششوبد الارظبلاد فٟ غ١ٕ١ب ، ٚرٛطٍذ اٌذساعخ ئٌٝ 

بد ِؾً اٌذساعخ ، وزٌه رٛافش ّٔطٟ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚاٌزجبد١ٌخ فٟ اٌمبدح ثبٌششو

اوذد ٚعٛد رأص١ش عٛ٘شٞ ٌىً ِٓ ّٔؾ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚاٌزجبد١ٌخ ػٍٝ اثذاػ١خ 

اٌؼب١ٍِٓ ٚوزٌه رذفك اٌؼًّ ، ٚوّب أْ إٌّبؿ الاثزىبسٞ ٚرذفك اٌؼًّ ٠زٛعطبْ 

 . اٌؼلالخ ث١ٓ ّٔطٟ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚاٌم١بدح اٌزجبد١ٌخ ٚاثذاع اٌؼب١ٍِٓ 

 ( دساعتBaek-Kyoo Joo Sung Jun Jo , 2017)  

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ ل١بط أصش اٌم١بدح الأط١ٍخ اٌّذسوخ ٚاٌزم١١ُ اٌزارٟ ػٍٝ 

عٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚوزٌه ِذٜ رٛعؾ دٚس اٌزّى١ٓ إٌفغٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ، 

ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ثأوجش اٌششوبد اٌىٛس٠خ ، ٚثبعزخذاَ  364ٚؽجمذ اٌذساعخ ػٍٝ 

، ٚرٛطٍذ  (SEM)ّٚٔٛرط اٌّؼبدٌخ ا١ٌٙى١ٍخ  (CFA)ِؼبًِ اٌزؾ١ًٍ اٌزأوذٞ 

ػٍٝ ئٌٝ ٚعٛد ػلالخ راد رأص١ش عٛ٘شٞ ٌخظبئض اٌم١بدح الأط١ٍخ اٌّذسوخ 

% ِٓ 54عٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ ، وّب أْ اٌزّى١ٓ إٌفغٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ٠فغش 

ٌٕفغٟ ادسان اٌؼب١ٍِٓ ٌخظبئض اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚاٌزم١١ُ اٌزارٟ ، وّب أْ اٌزّى١ٓ ا

٠زٛعؾ عضئ١بً ٌٍؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚعٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚوزٌه 

 ػلالزٙب ثبٌزم١١ُ اٌزارٟ ٌٍؼب١ٍِٓ .

  دساعت(Anthony G . et al.,2016  )  

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اوزشبف أصش اٌم١بدح الأط١ٍخ ثّىٛٔبرٙب الأسثؼخ ) اٌٛػٟ اٌزارٟ 

د اٌّزٛاصٔخ ، ٚاٌشؤ٠خ الاخلال١خ ( ػٍٝ الاٌزضاَ ، شفبف١خ اٌؼلالبد ، اٌغٍٛو١ب

اٌزٕظ١ّٟ ٚوزٌه ١ٔخ اٌؼب١ٍِٓ ٌزشن اٌؼًّ ثمطبع اٌؼ١بفخ ثبٌٛلا٠بد اٌّزؾذح 

ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ثٙزا اٌمطبع ، ٚثبعزخذاَ ّٔٛرط  236الأِش٠ى١خ ، رُ أخز ػ١ٕخ ثٍغذ 

ٍٛو١بد ٌغأصش ا٠غبثٟ ٚعٛد ، رٛطٍذ إٌزبئظ ئٌٝ  (SEM)اٌّؼبدٌخ ا١ٌٙى١ٍخ 

 اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ فٟ لطبع اٌؼ١بفخ الأِش٠ىٟ ، وّب أشبسد
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ٌٍؼلالخ ث١ٓ ئٌٝ رٛعؾ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ٌزخف١غ ١ٔخ اٌؼب١ٍِٓ ٌزشن اٌؼًّ  إٌزبئظ

 .اٌم١بدح الأط١ٍخ ١ٔٚخ اٌؼب١ٍِٓ ٌزشن اٌؼًّ 

  دساعت( Baaek K. J. et al.,2016   )  

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ ل١بط أصش ساط اٌّبي إٌفغٟ ػٍٝ اٌّشبسوخ فٟ اٌؼًّ فٟ ظً 

رٛعؾ دٚس وً ِٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚرّى١ٓ اٌؼًّ ػٍٝ اٌؼلالخ ، ٚرُ عّغ اٌج١بٔبد 

ٚلذ أشبسد ِفشدح ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ثمطبع اٌّؼشفخ ثبٌششوبد اٌىٛس٠خ  555ِٓ 

ُ ِٓ ٠ؼٍّْٛ ثّٕظّبد رز١ّض إٌزبئظ أْ اٌؼب١ٍِٓ الأوضش ِشبسوخ فٟ اٌؼًّ ٘

ثشأط ِبي رٕظ١ّٟ ػبٌٟ ، وّب أْ رّى١ٓ اٌؼًّ ٠زٛعؾ عض٠ئبً اٌؼلالخ ث١ٓ سأط 

اٌّبي إٌفغٟ ٚاٌّشبسوخ فٟ اٌؼًّ ، ث١ّٕب اٌم١بدح الأط١ٍخ رزٛعؾ اٌؼلالخ ث١ٓ 

ٌٚىٓ ٌُ رظٙش أ٠ٗ ػلالخ عٛ٘ش٠خ ٌزٛعؾ اٌم١بدح سأط اٌّبي إٌفغٟ ٚرّى١ٓ اٌؼًّ 

 لالخ سأط اٌّبي اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌّشبسوخ فٟ اٌؼًّ .الأط١ٍخ ٌٍؼ

  دساعت(Read E. and Laschinger H.,2015)  

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اخزجبس أصش اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚ اٌزّى١ٓ ٌطبلُ اٌزّش٠غ ٚاٌؼلالبد 

الاعزّبػ١خ ، ٚاٌظؾخ اٌؼم١ٍخ ٚاٌشػب اٌٛظ١فٟ ٌٍّشػبد اٌغذد ، ؽ١ش ؽجمذ ػٍٝ 

ّٔٛرط اٌّؼبدٌخ ٚ  CFA ٚثبعزخذاَ اعٍٛة  اٌّّشػبد ثأؽذ اٌّغزشف١بد ثٍٕذْ ، 

اٌم١بدح  ئٌٝ رٛعؾ رّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٌٍؼلالخ ث١ٓؽ١ش رٛطٍذ اٌذساعخ ،  SEM ا١ٌٙى١ٍخ 

الأط١ٍخ ٚاٌؼلالبد الاعزّبػ١خ ٚاٌزٞ ٠إصش ثذٚسٖ ثشىً ا٠غبثٟ ػٍٝ رؾم١ك اٌشػب 

 اٌٛظ١فٟ ١ٌٙئخ اٌزّش٠غ ثبٌّغزشفٝ ِؾً اٌذساعخ .

  دساعت(Stander et al., 2015) 

ئٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ ؽج١ؼخ اٌؼلالخ ث١ٓ وً ِٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ، ٚاٌزفبؤي ،  اٌذساعخ ٘ذفذ

ٚثؼ١ٕخ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌششوبد اٌظٕبػ١خ ٚاٌضمخ داخً إٌّظّخ ، ٚاٌّشبسوخ فٟ اٌؼًّ ، 

ِفشدح ، ٚثبعزخذاَ ِغّٛػخ  (386الأغ١ٍض٠خ ِٚغّٛػخ ِٓ اٌّذ٠ش٠ٓ ثٍغذ اٌؼ١ٕخ )

، ٚاشبسد  SEMذاَ ِؼبدٌخ إٌّٛرط ا١ٌٙى١ٍخ ٚثبعزخ  CFAِٓ الأعب١ٌت الاؽظبئ١خ 

ٚعٛد ػلالخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ، ٚاٌزفبؤي وأؽذ أثؼبد سأط  إٌزبئظ ئٌٝ

 ضمخ داخً إٌّظّخ .ٌاٌّبي إٌفغٟ ٚا
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  دساعت(Lusin J. M.,2014)  

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رؾذ٠ذ اٌؼلالخ ث١ٓ ادسان اٌؼب١ٍِٓ ٌخظبئض اٌم١بدح الأط١ٍخ 

ٚاٌّزّضٍخ فٟ )شفبف١خ اٌؼلالبد ، اٌشؤ٠خ الاخلال١خ ، اٌغٍٛن اٌّزٛاصْ ، اٌٛػٟ 

اٌزارٟ ( ٚاعزغبثخ اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌّزّضٍخ فٟ )الاعزغبثخ اٌّؼشف١خ ، الاعزغبثخ 

اٌّذسوخ ( ػٍٝ اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ ، ٚثبعزخذاَ ِغّٛػخ الاعزغبثخ  اٌؼبؽف١خ ، ٚ

ادسان اٌؼب١ٍِٓ ئٌٝ ٚعٛد ػلالخ ث١ٓ ِٓ الأعب١ٌت الاؽظبئ١خ رٛطٍذ اٌذساعخ 

ٌخظبئض اٌم١بدح الأط١ٍخ ثأثؼبد٘ب اٌّخزٍفخ ٚدسعخ اعزغبثخ اٌؼب١ٍِٓ ئٌٝ 

ِزطٍجبد اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ ، وّب أشبسد ئٌٝ رؼض٠ض عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ  

ٌذٜ اٌّذ٠ش٠ٓ ثبٌّٕظّبد اٌزٟ رٕٛٞ رٕف١ز اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ عٛف رؾمك دسعخ 

 اٌم١بَ ثبٌزغ١١ش اٌّطٍٛة ٚدػُ اٌؼب١ٍِٓ ٌٗ . ٔغبػ أوجش فٟ

  دساعت(Wang D.S. and Hsieh C.C.,2013)  

فٟ اٌؼًّ فٟ  اٌّشبسوخ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ ل١بط رأص١ش اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ 

ظً اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌٍضمخ اٌّزجبدٌخ ث١ٓ اٌمبدح ٚاٌؼب١ٍِٓ ، ؽ١ش ؽجمذ اٌذساعخ 

ِٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ رظ١ٕف لأفؼً اٌششوبد اٌخذ١ِخ  386ػٍٝ ػ١ٕخ ثٍغذ 

، ؽ١ش رٛطٍذ اٌذساعخ ئٌٝ أْ اٌّششف١ٓ اٌز٠ٓ رزطبثك ألٛاٌُٙ ِغ اٌىٛس٠خ 

 ًٟ ؼب١ٍِٓ فٟ اٌؼًّ ٚثزؾم١ك ِشبسوخ اٌفٟ ظً افؼبٌُٙ رشرجؾ ثشىً ا٠غبث

ِغز٠ٛبد ػب١ٌخ ِٓ اٌضمخ ، وّب أشبسد إٌزبئظ ئٌٝ أْ اٌضمخ رزٛعؾ ثشىً 

 عضئٟ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ِٚشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ .

  دساعت(Rego et al.,2013)  

ػٍٝ اٌزضاَ اٌجؾش ػٓ ِذٜ ل١بَ اٌم١بدح الأط١ٍخ ثبٌزأص١ش ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ 

فش٠ك ػًّ ِٓ اٌششوبد  57اٌؼب١ٍِٓ ٚاعزمبِخ فش٠ك اٌؼًّ ، ٚلذ رُ اخز١بس 

الأغ١ٍض٠خ ، ٚثبعزخذاَ ػذداً ِٓ الاعب١ٌت الاؽظبئ١خ ِٕٚٙب رؾ١ٍلاد الأؾذاس 

فش٠ك داخً اٌّزؼذد ، ٚرٛطٍذ اٌذساعخ ئٌٝ أْ اٌم١بدح الأط١ٍخ رإصش ػٍٝ الاٌزضاَ 

فش٠ك ، وّب أوذد إٌزبئظ ػٍٝ لذسح اٌم١بدح الأط١ٍخ اٌؼًّ فٟ ظً رٛعؾ اعزمبِخ اٌ
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ػٍٝ اٌزٕجإ ثمذساد فش٠ك اٌؼًّ فٟ ظً رٛعؾ وً ِٓ الاٌزضاَ داخً فش٠ك اٌؼًّ 

 ، ٚاعزمبِخ اٌفش٠ك .

  دساعت(Stearns M.,2012)  

٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ ل١بط اٌؼلالخ ث١ٓ ِمِٛبد اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚاٌشػب اٌٛظ١فٟ ،  

عخ ئٌٝ اٌىشف ػٓ خظبئض اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚاٌّزّضٍخ فٟ ) ٚؽبٌٚذ ٘زٖ اٌذسا

اٌٛػٟ اٌزارٟ ، اٌشؤ٠خ الاخلال١خ ، اٌغٍٛو١بد اٌّزٛاصٔخ ، شفبف١خ اٌؼلالبد ( 

 735ٚاٌشػب اٌٛظ١فٟ ، ٚالاؽزفبظ ثبٌؼب١ٍِٓ ثبعزخذاَ ػ١ٕخ رزىْٛ ِٓ 

ِششفخ رّش٠غ ثبٌّغزشف١بد الأغ١ٍض٠خ ، ٚثبعزخذاَ ِغّٛػخ  25ِّشػخ ، 

ِٓ الأعب١ٌت الاؽظبئ١خ ، ٚ أشبسد إٌزبئظ ئٌٝ أْ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ 

إٌزبئظ لا  ٌّششفٟ اٌزّش٠غ رشرجؾ ا٠غبث١بً ثبٌشػب اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ، ٌٚىٓ

  ٠ّىٓ رؼ١ّّّٙب ٔظشاً ٌظغش ؽغُ اٌؼ١ٕخ اٌّخزبسح .

  دساعت(Rego et al., 2012) 

اٌم١بدح الأط١ٍخ ِٚغزٜٛ الاثذاع ٌذٜ ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ رؾذ٠ذ اٌؼلالخ ث١ٓ  

اٌؼب١ٍِٓ فٟ ظً رٛعؾ سأط اٌّبي إٌفغٟ ، ٚثبٌزطج١ك ػٍٝ ػ١ٕخ ثٍغذ 

ِفشدح ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌششوبد اٌىجشٜ الاعٕج١خ ، ٚثبعزخذاَ رؾ١ٍلاد  237

الأؾذاس اٌّزؼذد رٛطٍذ إٌزبئظ لذسح اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ اٌزٕجإ ثّغزٜٛ 

عٛاء ثشىً ِجبشش ِٚٓ خلاي اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌشأط الاثذاع ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ 

اٌّبي إٌفغٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ، وّب أْ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚسأط اٌّبي إٌفغٟ ٠ؼضصاْ 

 ِٓ ِغز٠ٛبد الاثذاع ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ .

  دساعت(F.O. Walumbwa et al.,2011)  

الأط١ٍخ ٘ذفذ اٌذساعخ ئٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ اٌزأص١ش اٌّجبشش ٚغ١ش اٌّجبشش ٌٍم١بدح  

ػٍٝ ِفب١ُ٘ اٌّشبسوخ فٟ اٌؼًّ ، ٚعٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ ، ؽ١ش رُ 

ِفشدح ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ثششوز١ٓ ِٓ ششوبد الارظبلاد  576اعزخذاَ ػ١ٕخ ثٍغذ 

ِششف أٚ ِذ٠ش ( ، ٚثبعزخذاَ ِغّٛػخ ِٓ  725ػبًِ  386اٌظ١ٕ١خ )

زؼذد ، ٚرٛطٍذ اٌزؾ١ٍلاد الاؽظبئ١خ ِٕٚٙب رؾ١ٍلاد الأؾذاس اٌجغ١ؾ ٚاٌّ
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اٌذساعخ ئٌٝ أْ اٌم١بدح الأط١ٍخ رشرجؾ ِؼ٠ٕٛبً ثّزغ١ش اٌّشبسوخ فٟ اٌؼًّ 

 ٚعٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ .

  دساعت(F.O. Walumbwa et al.,2010) 

رؾذ٠ذ ؽج١ؼخ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚدٚس فشق  ئٌٝ٘ذفذ اٌذساعخ 

اٌؼًّ فٟ ظً اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌشأط اٌّبي إٌفغٟ ٚاٌضمخ اٌّزجبدٌخ ث١ٓ 

اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌمبدح ، ٚرُ اٌزطج١ك ػٍٝ اؽذٜ اٌششوبد اٌّب١ٌخ اٌىجشٜ ٚثؼ١ٕخ 

، ٚاشبسد إٌزبئظ ئٌٝ ٚعٛد ػلالخ ِؼ٠ٕٛخ فش٠ك ػًّ  746ثٍغذ 

١بدح الأط١ٍخ ٚٔزبئظ فشق اٌؼًّ فٟ ظً اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٚعٛ٘ش٠خ ث١ٓ اٌم

ٚعٛد ػلالخ  ئٌٌٝشأط اٌّبي إٌفغٟ ٚاٌضمخ اٌّزجبدٌخ ، وّب أشبسد 

عٛ٘ش٠خ ث١ٓ سأط اٌّبي إٌفغٟ ٚاٌضمخ ِٚغزٜٛ الأداء ٚعٍٛو١بد 

 اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ ّٚ٘ب ٠زٛعطبْ اٌؼلالخ ثشىً ػبَ .

 اىفدىة اىبحثُت 

اٌذساعبد اٌغبثمخ ف١ّب ٠زؼٍك ثّزغ١شاد اٌجؾش ٠ّىٓ رؾذ٠ذ اٌفغٛح  اعزؼشاعثؼذ      

 اٌجؾض١خ فٟ إٌمبؽ اٌزب١ٌخ :

 الأط١ٍخ ػٍٝ رأص١ش عٍٛو١بد اٌم١بدح  ػٍِٝؾبٌٚخ ِٓ اٌجبؽش لإػطبء د١ًٌ ػٍّٟ  -7

 .وأؽذ ِىٛٔبد ارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ الا٠غبث١خٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ 

 .ثشىً ِجبشش ل١بط أصش عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ اثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ  -2

ػٍٝ اثذاع اٌؼب١ٍِٓ  ٚاٌزوبء اٌٛظ١فِٟؾبٌٚخ ٌزؾذ٠ذ أصش الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ  -3

   .ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ

ٌٍؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ  الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓرؾذ٠ذ ِذٜ رٛعؾ  -4

 ٚالاثذاع ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ.

 . ِؾبٌٚخ رؾذ٠ذ رأص١ش الاثذاع ػٍٝ ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ  -5

داس٠خ ف١ّب ٠زؼٍك ثذساعخ ِؾبٌٚخ ِزٛاػؼخ ِٓ اٌجبؽش لإصشاء اٌّىزج١خ اٌؼشث١خ الإ -6

الاٌزضاَ  ) الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ط١ٍخ ٚرأص١ش٘ب ػٍٝعٍٛو١بد اٌم١بدح الأ

 ٚدٚس٘ب فٟ رؾغ١ٓ ِغز٠ٛبد الاثذاع ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ . ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ(  اٌؼبؽفٟ
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 اىذساعت اىْظشَت ىَخغُشاث اىبحث

  Authentic Leadershipاىقُادة الأصُيت  -1

ئْ خظبئض اٌم١بدح الأط١ٍخ رغّغ ث١ٓ اٌمذساد الا٠غبث١خ ٌٍمبئذ ِٚمِٛبد 

 Rego et al.,2012; Luthans and)رط٠ٛش إٌّبؿ اٌزٕظ١ّٟ ثشىً وج١ش 

Avolio,2003) ٚوّب لاؽع .(Walumbwa et al.,2008)  أْ اٌم١بدح

ل١بدٞ رؼًّ عٍٛو١برٗ ػٍٝ رؼض٠ض اٌّخشعبد إٌفغ١خ الأط١ٍخ ٟ٘ ّٔؾ 

الا٠غبث١خ ِضً ) إٌّبؿ الأخلالٟ ، ٚاٌٛػٟ اٌزارٟ اٌؼبٌٟ( ٚاِزلان اٌشؤ٠خ 

ً ٌٍّؼٍِٛبد ٚ أوضش الأخلال١خ اٌذاخ١ٍخ ٚوً ُِٕٙ ٠ٕزظ ِ ؼبٌغخ أوضش رٛاصٔب

ّغبّ٘خ فٟ اٌزط٠ٛش ٌٍشفبف١خ ٚاٌؼًّ ثشىً سش١ذ ِغ اٌزبثؼ١ٓ ، ثبلإػبفخ 

اٌزارٟ الا٠غبثٟ ٌٍزبثؼ١ٓ ٕٚ٘ب ٔغذ أْ اٌجبؽض١ٓ ف١ّب ٠زؼٍك ثغٍٛو١بد اٌم١بدح 

 -الأط١ٍخ ؽذدٚا أسثؼخ أثؼبد ٟ٘ :

ػٓ اٌغٍٛو١بد اٌّشرجطخ ٟ٘ ػجبسح  :  Awareness-Selfاىىػٍ اىزاحٍ  -

ِزطٍجبد اٌفُٙ اٌؼ١ّك ٌّٕبؽك اٌمٛح ٚاٌؼؼف ٌٍزاد اٌشخظ١خ ٚالأٚعٗ ثزٛافش 

 .(Walumbwa et al.,2008) ثىفبءح ػٍٝ ئداسرٙباِزلان اٌمذسح  اٌّزؼذدح ٌٙب ٚ

ٚرظٙش رٍه اٌخبط١خ فٟ :  Relational Transparencyشفافُت اىؼلاقاث  -

ٚالأفىبس ٚ الأؽبع١ظ اٌؾم١م١خ فٟ اٌؼلالبد عٍٛو١بد ِشبسوخ اٌّؼٍِٛبد ٚاٌؾمبئك 

 . (Avolio et al.,2004) اٌغ١ش ِلائّخ اٌؼبؽف١خ اٌشخظ١خ ، ٚرغٕت اٌزؼج١شاد

ٟٚ٘ ػجبسح ػٓ اٌخبط١خ اٌزٟ :  Moral Perspectiveاىشؤَت الأخلاقُت  -

ٚرششذٖ ِٓ خلاٌٙب ٠غزششذ اٌمبئذ ثبٌّؼب١٠ش الأخلال١خ فٟ رؼبٍِٗ ِغ ا٢خش٠ٓ 

اٌزؼبًِ ِغ ِغّٛػبد اٌؼغؾ داخً إٌّظّخ أٚ اٌّغزّغ وزٌه ػٕذ 

(Walumbwa et al.,2008 ; Gardner et al.,2005) . 

ٚرش١ش  : or) Balance Processing (Behaviاىغيىك أو اىخشغُو اىَخىاصُ  -

ئٌٝ اٌذسعخ اٌزٟ ٠ىْٛ ػٕذ٘ب اٌمبئذ لبدساً ػٍٝ رؾ١ًٍ وبفخ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ 
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 ;Kernis,2003)ِزٛاصٔخ ٠ٚزُ ػٍٝ أعبعٙب ارخبر عٍٛو١بد  ،ثبرخبر اٌمشاساد 

Walumbwa et al.,2008 ) . 

 Aminu  S. and)ٚارفك اٌىض١ش ِٓ اٌجبؽض١ٓ ػٍٝ ٘زٖ الأثؼبد الاسثؼخ ُِٕٚٙ 

Nana Ama D. A ., 2017 ; Anthony G . et al.,2016; Stander 

et al., 2015 ; Lusin J. M.,2014 ;Rego et al.,2013 ; Stearns 

M.,2012 ; Rego et al., 2012 ; F.O. Walumbwa et al.,2011 

;F.O. Walumbwa et al.,2010 )  ِضً ، ٚاػبف اٌجؼغ(Wong 

C.A.and Cummings G.,2010)  ِٓ ًالاخلاص اٌشذ٠ذ الأثؼبد ِضً )ػذدا

Trustworthiness  اٌّغبٔذح ،Supportiveness  ٓاٌزّى١،

Empowering  ًاٌغٍٛن الأط١ ٚAuthentic Behavior  ًِضTuttle 

M.,2009) ) ًٕٚ٘ب عٛف ٠ؼزّذ اٌجبؽش ػٍٝ الأسثؼخ اٌشئ١غ١خ اٌّؾذدح عبثمب .

اٌجبؽض١ٓ ِٓ خلاي سؤ٠زُٙ ٌٍم١بدح الاعزغبثخ ٌّب ؽذدٖ ٚاٌٙذف ِٓ اٌذساعخ ٘ٛ 

ٌزؾم١ك ٔزبئظ ا٠غبث١خ اػزّبداً ػٍٝ لذسرٙب ػٍٝ الأط١ٍخ ػٍٝ ئٔٙب ؽش٠مخ ع١ذح 

الإثذاػ١خ ٚاٌخلالخ ، ٚالاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٚاٌّضط ث١ُٕٙ ٌزؾغ١ٓ ؽفض الأفىبس 

ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ . ٚثزٌه فاْ اٌم١بدح الأط١ٍخ رؼضص ِٓ اٌّخشعبد 

ا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ثّب ٠ٕؼىظ ػٍٝ الأداء اٌزٕظ١ّٟ  الأفؼً ٚ الأوضش

(ALshammari et al.,2015;Avolio and Mhatre , 2012; 

Walumbwa et al.,2008,2010)  ٟٚ٘زٖ اٌّخشعبد سثّب رغبُ٘ ف .

ارظبي ػبؽفٟ أفؼً ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚلبدرُٙ ِٕٚظّبرُٙ ثّب ٠ض٠ذ ِٓ دسعخ 

ي اٌزؾذ٠بد داخً اٌؼًّ ، ٚرض٠ذ ِٓ اعزؼذادارُٙ لإ٠غبد اٌؾٍٛي ٌىبفخ أشىب

فبٌم١بدح الأط١ٍخ رؼضص ِٓ اٌغٍٛن الاثذاػٟ ثّب ٠ؼضص ِٓ الأداء الأفؼً 

 ٚاٌزٟ (George Et al., ,2007)اٌؼلالبد الا٠غبث١خ  ث١ٓ اٌمبدح ٚاٌؼب١ٍِٓ 

رٕؼىظ ٚرؼضص ِٓ اثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ٚثبٌزبٌٟ رزغجت فٟ ِٛالف أفؼً ٚ  سثّب

(Leroy et al.,2012;Karatepe and Aga,2013)  ٚ٘زٖ اٌشؤ٠خ سثّب .

 Hamada f. A. and)رزشبثٗ ِغ ثؼغ خظبئض اٌم١بدح اٌزجبد١ٌخ 
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Muzaffar A.,2017) LMX  ٚاٌزٟ رمَٛ ػٍٝ اٌؼلالبد اٌزىب١ٍِخ اٌضٕبئ١خ

أٚ إصش ػٍٝ ارغب٘بد ِٚخشعبد اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌؼًّ رث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚلبدرُٙ ٚ

ٌم١بد٠خ ٌلأّٔبؽ اٌم١بد٠خ الاخشٜ ِضً اٌم١بدح الاخلال١خ أٚ ِغ ثؼغ اٌخظبئض ا

 .اٌم١بدح اٌزؾ١ٍ٠ٛخ أٚ اٌم١بدح اٌىبس٠ض١ِخ أٚ اٌم١بدح اٌخبدِخ 

ػيً ئّها اىشخصُت اىخٍ َخىافش فُها " اٌم١بدح الأط١ٍخ ٠ؼشف اٌجبؽشِٚٓ ٕ٘ب  

 ٍدَىػت ٍِ اىَقىٍاث اىغيىمُت اىخٍ حدَغ بُِ اىقذساث الاَدابُت ىيقائذ

اىَقىٍاث اىخٍ حضَِ حطىَش اىَْاخ اىخْظٍَُ ،وحؼضص اىؼلاقاث الاَدابُت واىثقت و

اىَخبادىت بُِ اىؼاٍيُِ واىقادة بَا َحغِ ٍِ خىدة اىحُاة اىىظُفُت وَضَذ ٍِ 

 " اىغيىمُاث الابذاػُت وَحغِ ٍِ الأداء اىَإعغٍ

  Affective Commitmentالاىخضاً اىؼاطفٍ  -2

٠ش١ش الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ئٌٝ اٌزؼٍك اٌشخظٟ ٚاٌؼبؽفٟ ٌفىشح ِب ، أٚ ٌّغبي اٌؼًّ 

ٚ٘زا ف١ّب ٠خض اسرجبؽ اٌؼب١ٍِٓ ثّٕظّبرُٙ . ٚثزٌه فاْ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٠ش١ش 

فبٌّٛظفْٛ اٌز٠ٓ ٠ّزٍىْٛ اٌزضاَ ػبؽفٟ ئٌٝ رؼٍك اٌّٛظف ػبؽف١بً ثبٌّٕظّخ . 

الأدث١بد الإداس٠خ أْ ٕ٘بن  ٕٚ٘ب ؽذدد  . ٠شغجْٛ فٟ اٌجمبء داخً إٌّظّخ لٛٞ

صلاصخ ِىٛٔبد ٌلاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ٟٚ٘ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ أٚ اٌشؼٛسٞ، الاٌزضاَ 

الاٌزضاَ اٌّغزّش ٠ٚٛػؼ وً ثؼُذ ِٓ ٘زٖ الأثؼبد ؽج١ؼخ اٌزضاَ اٌفشد اٌّؼ١بسٞ ، 

ذخ١ٍٓ ٌٍّٕظّخ ٚاٌذٚافغ اٌىبِٕخ ٚساء ٘زا الاٌزضاَ ٚدِظ اٌّذخً اٌؾذ٠ش ث١ٓ اٌّ

الارغبٟ٘ ٚاٌغٍٛوٟ فبلاٌزضاَ اٌشؼٛسٞ ٚاٌّؼ١بسٞ ٠ّضلاْ اٌّذخً الارغبٟ٘ ، 

فبلاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٠ٕجغ ِٓ شؼٛس  اٌّغزّش ٠ٕزّٟ ئٌٝ اٌّذخً اٌغٍٛنأِب الاٌزضاَ 

اٌفشد ثبلاسرجبؽ رغبٖ إٌّظّخ ، ٚرزطبثك أ٘ذافٗ ِغ أ٘ذافٙب وّب اْ ل١ّٗ رٕغغُ ِغ 

٠ٕزظ ِٓ ؽت ذِبط ِغ إٌّظّخ ، فبلاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ل١ّٙب ثّب ٠غبػذٖ ػٍٝ الأ

اٌفشد ٌّٕظّزٗ ٚاسرجبؽٗ اٌؼبؽفٟ ثٙب . ف١غؼٝ ٌٍؾفبظ ػٍٝ أزّبؤٖ ٌٙب ٚإٌبثغ ِٓ 

. ٕ٘ب ٠ّىٓ ٚطف الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ثأٔٗ  (Pare & Trenblay,2000)سغجزٗ 

زضاَ ثأ٘ذاف اٌشغجخ الا٠غبث١خ ٌٍؼًّ ثطش٠مخ صبثزخ ، ٚاٌّٛالف الا٠غبث١خ رؼٕٟ الاٌ

ٚ٘ٛ ٠ش١ش   Normative Commitment. أِب الاٌزضاَ اٌّؼ١بسٞ  ٚل١ُ إٌّظّخ
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ٌٙب دٚس وج١ش فٟ ثٍٛسح ٘زا إٌٛع ِٓ  ٚ اٌزٟمذسح اٌم١ُ اٌشخظ١خ اٌزٟ ٠إِٓ ثٙبٌ

الاٌزضاَ ، ثبلإػبفخ ػٓ شؼٛسٖ ثبٌّغإ١ٌٚخ ٚاٌٛاعت رغبٖ إٌّظّخ ٚاٌؼب١ٍِٓ ف١ٙب 

. فبلأفشاد أطؾبة الاٌزضاَ اٌّؼ١بسٞ ٠ؼٍّْٛ ثطش٠مخ ثّب ٠ؾزُ ػ١ٍٗ اٌٛفبء ٌٙب 

رلائُ أ٘ذاف إٌّظّخ لإ٠ّبُٔٙ ثٙب ، ٚغبٌجبً ٠ؼزّذ الاٌزضاَ اٌّؼ١بسٞ ػٍٝ اٌم١ُ 

الاٌزضاَ اٌّؼ١بسٞ )٠ّىٓ اٌشثؾ ث١ٓ إٌٛػ١ٓ  ٌٚزٌهاٌؼبئ١ٍخ أٚ الأػشاف أٚ اٌؼم١ذح 

ش دٚافغ ِٚغججبد الاٌزضاَ ٚرٌه ٔز١غخ رمبسة ث١ُٕٙ فٟ رفغ١،  (ٚالاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ

ٚ٘ٛ  Continuance Commitmentرغبٖ إٌّظّخ ، أِب الاٌزضاَ اٌّغزّش 

ثغجت اعزضّبسارٗ الاٌزضاَ اٌزٞ ٠ؼجش ػٓ اعزؼذاد اٌفشد ٌٍجمبء فٟ إٌّظّخ 

اٌشخظ١خ اٌغ١ش لبثٍخ ٌلاعزغٕبء ػٕٙب ِضبي )اٌزمبػذ ، إٌّٙخ ، اٌّٙبساد ، ِذح 

اٌخذِخ ، إٌّبفغ اٌزٟ ٠ؾظً ػ١ٍٙب ، ػلالبد اٌؼًّ ( ٚاٌزٟ رغؼً رشوٗ ٌٍؼًّ 

اٌّبد٠خ ٚ٘زا ٠فغش اٌزضاَ اٌفشد فٟ ػٛء ِمذاس اٌؼٛائذ ثبٌٕغجخ ٌٗ ٠ؼُذ ِىٍفبً عذاً 

بٌزضاَ ِؾغٛة فٙب أٚ اٌظؼٛثخ فٟ ا٠غبد ػًّ ثذ٠ً أخش . ٚثزٌه اٌزٟ ٠ؾظً ػ١ٍ

. وّب أْ ٕ٘بن ػٓ اٌؼًّ فٟ إٌّظّخ  اٌؼب١ٍِٓ ٠ؼزّذ ػٍٝ ل١بعٗ اٌّشرمت ٚرٛلغٚ 

 Meyer et)اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌذساعبد ٘ذفذ ٌزؾذ٠ذ الأعجبة ٚإٌزبئظ ٌلاٌزضاَ ِضً 

al.,2002;Rego et al.,2013) ٓوشفٛا أْ عٍٛن  وّب أْ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌجبؽض١

ع١ذح اٌمبئذ الأط١ً ٠زغغذ فٟ اٌّجبدب ٚاٌم١ُ اٌزٟ رغؼٝ ٌزؾم١ك ٚػّبْ ػلالبد 

ِٚفزٛؽخ ، ٚثبٌزبٌٟ فىٍّب وبْ اٌمبئذ ٠زّزغ ثذسعخ ػب١ٌخ ِٓ الأطبٌخ ِغ  ٚع١ٍّخ

ِشؤٚع١ٗ وٍّب وبْ ٕ٘بن ساثطخ ػبؽف١خ ل٠ٛخ ث١ُٕٙ . فّٓ خلاي اٌشفبف١خ فٟ 

ثغٍٛو١بد ِزٛاصٔخ ٔز١غخ اٌزؼبًِ اٌّزٛاصْ  ٚاٌم١بَ،  اٌؼلالبد ، ٚاٌزؼبًِ ثظذق

فبٌمبدح اٌز٠ٓ ٠زّزؼْٛ ثبلأطبٌخ ٠إعغْٛ ػلالبد ٚاٌفؼبي ِغ اٌّؼٍِٛبد اٌّزبؽخ 

٠ٚز١ّضْٚ وزٌه   LMXرجبد١ٌخ راد عٛدح ِغ ربثؼ١ُٙ ِضً ٔظش٠خ اٌم١بدح اٌزجبد١ٌخ 

لالبد اٌزجبد١ٌخ ث١ٓ ثبلاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ اٌؼبٌٟ  . ٕٚ٘ب الزشػ اٌجؾش أْ عٛدح اٌؼ

اٌؼب١ٍِٓ ٚلبدرُٙ ٠ّىٓ أْ رزٕجأ ثبٌّخشعبد الا٠غبث١خ ِضبي الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ، 

الزشػ أْ اٌمبدح الاخلال١١ٓ  (Alshammaru et al.,2015)ئٌٝ أْ  ثبلإػبفخ

زمذاد فٟ ؼ٠جزٌْٛ عٙٛداً رزؼّٓ ئظٙبس اٌّجبدٜء الاخلال١خ ، ٚاٌم١ُ ، ٚاٌّ
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الاٌزضاَ اٌؼبٌٟ فٟ إٌّظّخ ، ٚثبٌزبٌٟ فبلأطبٌخ  عٍٛو١برُٙ ثّب ٠غغذ ِفَٙٛ

اٌّشرجطخ ثبٌمبئذ رشرجؾ ا٠غبث١بً ثبلاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ٚرٌه ٠زؼّٓ اٌزؼٍك اٌؼبؽفٟ 

 Walumbwa et al.,2008;2010;Leroy et al.,2012 ; Rego )وّب أشبس

et al.,2013)   ٚثٕبءً ػٍٝ رٌه ٚٚفك الاػزجبساد اٌغبثمخ ٠ّىٕٕب أْ ٔفزشع

 -لافزشاع اٌزبٌٟ :ا

1H. ُِحإثش اىقُادة الأصُيت اَدابُاً ػيً ححقُق الاىخضاً اىؼاطفٍ ىيؼاٍي : 
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٠ش١ش اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ئٌٝ لذسح الأفشاد ٌٍزغٍت ػٍٝ اٌّؼٛلبد ٚاٌّٛاسد إٌبدسح 

 (Licatee et al., 2003)ٌزؾم١ك ا٘ذاف ٚ ِزطٍجبد اٌؼًّ ، ٚوّب أشبس 

فٟٙ لذسح الأفشاد ػٍٝ ِٛاعٙخ اٌزؾذ٠بد فٟ ِؾ١ؾ اٌؼًّ ِٓ اعً اٌجؾش ػٓ 

. وّب أظٙش أْ ٌزؾم١ك الا٘ذاف اٌفشد٠خ أٚ اٌزٕظ١ّ١خ اٌؾٍٛي ٌٍّشىلاد 

فزبػ ٌٍزؼٍُ ٚٔمً اٌخجشح اٌشخظ١خ ِٕٚٙب الأ اعزؼذاد الأفشاد ٠زأصش ثبٌخظبئض

ٚاٌغٛأت اٌّبٔؼخ ، الاعزجبل١خ ٚاٌؼ١ّش، ٠ٚشزًّ اٌؼ١ّش ػٍٝ اٌغٛأت 

فبٌغٛأت الاعزجبل١خ رزّضً فٟ اٌؾبعخ ٌلإٔغبص اٌّزؼٍك ثبٌؼًّ ، أِب اٌغٛأت 

. وّب أْ الأفزبػ ٌٍزؼٍُ ٠ش١ش اٌّبٔؼخ رزغٍٝ فٟ اٌؼملا١ٔخ ٚاٌٛاصع الاخلالٟ 

اٌشغجخ فٟ رغشثخ الأفىبس اٌغذ٠ذح ، ٚاٌفؼٛي اٌفىشٞ ، ٚاٌخ١بي إٌشؾ ، 

٠ٚظٙش رٌه فٟ اٌؼب١ٍِٓ اطؾبة عٍٛو١بد اٌّشبسوخ اٌؾغبع١خ اٌغّب١ٌخ . 

ؽ١ش ٠مذِْٛ اسشبداد ػ١ٍّخ أٚ رطج١م١خ ٌلأفشاد ل١ٍٍٟ اٌخجشح أٚ غ١ش 

فٟ رؾم١ك ِزطٍجبد اٌٛظ١ف١خ . ٚرٌه ٌُ ٠زُ  اٌّٙز١ّٓ أٚ اٌز٠ٓ ٌذ٠ُٙ ِشىلاد

ْ ٘زٖ اٌذساعخ ٌزٌه فا –فٟ ؽذٚد ػٍُ اٌجبؽش  –رؾذ٠ذٖ فٟ دساعبد عبثمخ 

٠شٜ اٌجبؽش أْ اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٠ؼُذ ٔز١غخ ٌزأص١شاد اٌم١بدح الأط١ٍخ لأْ ٘زا 

إٌّؾ اٌم١بدٞ ٠ّزٍه اٌزأص١ش اٌمٛٞ ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ ، ٚ٘زا اٌزأص١ش وّب أشبس 

(Avolio et al.,2004)  ِشرجؾ ثّب ٠مذِٗ اٌمبئذ ِٓ أًِ ، ٚصمخ ، ٚػٛاؽف

ػٓ ؽش٠ك ا٠غبث١خ ، رفبؤي ، ٚ٘زٖ اٌؼٛاًِ ٠ّىٓ غشعٙب فٟ اٌؼب١ٍِٓ 

اٌؾٍٛي ٌزؾذ٠بد اٌؼًّ ٚثّب أْ اٌمبدح اطؾبة اٌخظبئض  لإ٠غبداعزؼذادُ٘ 
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ٚػٓ ؽش٠ك  (Rego et al.,2013)الأط١ٍخ ٠ّزٍىْٛ دٚافغ داخ١ٍخ صبثزخ 

ٌؼلالبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌشفبف١خ ٚاٌظذق ِٚشبسوخ الا٘ذاف ٚاٌّؼٍِٛبد ِٓ ا

 خلاي ّٔٛرط اٌذٚس اٌزٞ ٠مذِٗ ٌٍؼب١ٍِٓ ِٓ ٕ٘ب ٠ّىٓ افزشاع أْ 

H2 : ُِحإثش عيىمُاث اىقُادة الأصُيت ػيً اىزماء اىىظُفٍ ىيؼاٍي . 
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، ٚف١ّب ٠زؼٍك ثبٌّٕظّبد ٠ؼشف الاثذاع ػٍٝ ئٔٗ رمذ٠ُ شٟء ِب لأٚي ِشح 

اٌزٞ ل١بَ إٌّظّبد ثبٌزغ١١ش سثّب ٠ىْٛ ٔز١غخ لإثذاع الأفشاد داخً إٌّظّخ ٚ فاْ

فٟ الأعٛاق . ٠ٚشٜ ثبؽضْٛ آخشْٚ رٚ ل١ّخ ٌجمبء ٚاعزّشاس٠خ وفبءح إٌّظّخ  ٠ؼُذ

 George and)ثأْ الاثذاع ٘ٛ اٌفىشح اٌزٟ ٠ٕزظ ػٕٙب ؽٍٛي أٚ أفىبس عذ٠ذح 

Zhou,2007)  ٟٕٚ٘ب ٠ّىٓ اػزجبس الاثذاع ٚاؽذح ِٓ اٌؼ١ٍّبد اٌشئ١غ١خ اٌز

٠ز١ّض ثٙب الأفشاد وجشش٠ْٛ . ٚفٟ ٘زٖ اٌذساعخ ٠ظٙش الاثذاع وٕز١غخ ٌٍم١بدح 

الأط١ٍخ ٚالارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ )الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، اٌزوبء اٌٛظ١فٟ (. 

ٔزبط ئذاع ػٍٝ ئٔٗ . ٠ّىٕٕب فُٙ الاث (Binnewies et al.,2008)أشبسٚوّب 

الأفىبس ٚاٌؾٍٛي اٌغذ٠ذح ٚاٌزٟ سثّب رشرجؾ ثّغزٜٛ أٚ دسعخ فُٙ إٌّظّخ 

الاثذاػٟ ٚ ِٚشبوٍٙب . ٌزٌه فبلاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ سثّب ٠ٍؼت دٚساً ٘بِب فٟ اٌغٍٛن 

اٌز٠ٓ ٠ظٙشْٚ اٌزضاَ ػبؽفٟ أوجش ٠ظٙشْٚ  بٌؼبٍِْٛفاٌخلاق ففٟ اٌٛالغ 

ٌٕذسح اٌّٛاسد فٟ اٌؼًّ ٚعؼٝ اٌّٛظفْٛ ٌٍزغٍت  ٚٔظشاً ، عٍٛو١بد اثذاػ١خ أوضش

ػٍٝ اٌّؼٛلبد ٚرؾم١ك الأ٘ذاف اٌزٕظ١ّ١خ ٌزٌه فاْ اٌغٙٛد الإػبف١خ اٌزٟ ٠مذِٙب 

اٌؼبٍِْٛ فٟ ِٕظّبرُٙ رؼ١ف ل١ّخ ِٓ خلاي الالزشاؽبد اٌّجذػخ ٚاٌخلالخ . 

ٝ ٚاٌّٙبساد ٚاٌمذساد اٌزٟ ٠ّزٍىٙب الأفشاد ٟ٘ اٌزٟ رّىُٕٙ ِٓ اٌزغٍت ػٍ

اٌّؼٛلبد ٟٚ٘ اٌّإصش ػٍٝ عٍٛو١برُٙ ٚرغؼٍُٙ أوضش صمخ ٚ أوضش اعزجبل١خ ٚٔغبؽبً 

( ٠ٚزطٍت اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ئٌٝ ( Licatee et al., 2003فٟ ؽً اٌّشىلاد 

رؾف١ض داخٍٟ ٌذٜ الأفشاد ٚثبٌزبٌٟ ٠غبػذُ٘ ػٍٝ رمذ٠ُ الأفىبس اٌغذ٠ذح ٚاٌّجذػخ . 

ؽ١ش  (Tierney ,2008)١غٟ ػٍٝ الاثذاع اٌمبدح ٚاٌّششفْٛ اٌزأص١ش اٌشئ ٠ّزٍهٚ

ٚعذ اٌجبؽضْٛ أْ ٕ٘بن أّٔبؽبً ل١بد٠خ رشرجؾ ا٠غبث١بً ثبلإثذاع ِضبي اٌم١بدح اٌزؾ١ٍ٠ٛخ 
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(Gong et al.,2009; Shin and zhou ,2003)  ٚوزٌه اٌم١بدح الأخلال١خ

. ٚلبِذ دساعبد أخشٜ ثجؾش أصش عٍٛو١بد اٌّششف١ٓ ( 2378)ؽّبدح اثٛص٠ذ ،

 Zhang and)ٚاٌزّى١ٓ  (Madjar et al.,2002)ػُ الاششاف ِضبي د

Bartol,2010, Hamada F,and Muzaffar A.,2017)  ٞٛٚالاششاف اٌغ

ػٍٝ الاثذاع . وّب أشبسد دساعخ  (Wange and Cheng ,2010)أٚ اٌغ١ذ

(George and Zhou,2007)   َٛأْ الاثذاػ١خ ٠ّىٓ أْ رض٠ذ ػٕذِب ٠م

اٌّذ٠شْٚ أٚ اٌّششفْٛ ثجٕبء ِٕبؿ ػًّ ٠ّذُ٘ ثبٌزغز٠خ اٌؼىغ١خ ٌزط٠ٛشُ٘ أٚ 

. ٌزٌه فبٌزفى١ش اٌؾشط ٠زُ رؾف١ضٖ ػٓ ؽش٠ك  ادساوُٙ ثبٌؼذاٌخ فٟ اٌزؼبًِ ِؼُٙ

 عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ .

بِبً فٟ دػُ ثشىً خبص فاْ اٌزوبء اٌؼبؽفٟ ٚاٌزٞ ٠ٍؼت دٚساً ٘

وّب أْ اٌمبدح اٌّز١ّضْٚ .  (Zhou and George,2001)اٌغٍٛو١بد الاثذاػ١خ 

ٚفمبً ٌم١ُّٙ ، ِٚؼزمذارُٙ ،ٚوٍّبرُٙ ٠زشبسوْٛ فٟ ٔغبػ ٚرؾغ١ٓ اٌؼلالبد 

. فبٌم١بدح  (Rego et al.,2013)اٌشخظ١خ اٌزٟ رؼًّ ػٍٝ الاثذاع ٚرشغ١ؼٗ 

ٓ ٚاٌزٟ سثّب رض٠ذ ِٓ اثذاػُٙ ِضبي الأط١ٍخ رؾفض اٌؼبؽفخ الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِ

(Fredrickson ,2003; Gavin and Mason, 2004)   ٚثٕبءً ػٍٝ ِب عجك

 ٠ّىٕٕب افزشاع اٌزبٌٟ :

H3a. َُِإثش الاىخضاً اىؼاطفٍ اَدابُاً ػيً ابذاع اىؼاٍي : 

H3b. َُِإثش اىزماء اىىظُفٍ اَدابُاً ػيً ابذاع اىؼاٍي : 

H3c. ُِحإثش عيىمُاث اىقُادة الأصُيت اَدابُاً ػيً ابذاع اىؼاٍي : 

H4  َُِخىعظ مو ٍِ الاىخضاً اىؼاطفٍ واىزماء اىىظُفٍ اىؼلاقت ب :

 وابذاع اىؼاٍيُِ .مو اىقُادة الأصُيت 
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٠ش١ش ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ ثشىً ػبَ ئٌٝ ِغّٛػخ ِٓ عٍٛو١بد الأفشاد       

أٚ الأفؼبي اٌزٟ رزؼٍك ثزؾم١ك أ٘ذاف إٌّظّخ . فبلأفشاد اٌز٠ٓ ٠ؼزجشْٚ اٌؼًّ 

سؽٍخ أوضش ِٓ وٛٔٗ ِغشد ٚظ١فخ ٌىغت اٌّبي ٠ظٙشْٚ ِغزٜٛ أداء ع١ذ 
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(Rego et al.,2007)  ِغزٜٛ الأداء . ٚالزشؽذ اٌذساعبد صلاصخ أثؼبد ٌم١بط

رم١١ُ اٌىفبءح فالإّخاخُت اٌفشدٞ ٚ ٟ٘ : الأزبع١خ ، ٚاٌزى١ف ، ٚاٌّشٚٔخ . 

 اىخنُفًٚرش١ش ئٌٝ ِفِٟٙٛ اٌى١ّخ ٚاٌغٛدح فٟ إٌّزظ )عٍؼخ اٚ خذِخ ( ، 

ٚاٌزٞ   A Symbolic Adaptationاىخنُفً اىشٍضٌ ٠خزض ثجؼُذ٠ٓ ّ٘ب 

٠زؼّٓ رٛلغ اٌّشىلاد ، ٚرط٠ٛش ؽٍٛي ِشػ١خ ٚفٟ اٌٛلذ إٌّبعت ، 

ٚالأفزبؽ١خ ػٍٝ اٌطشق اٌغذ٠ذح ، ٚاٌزطج١مبد اٌزىٌٕٛٛع١خ فٟ أٔشطخ إٌّظّخ 

ٟٚ٘ رش١ش ئٌٝ لجٛي   Behavioral Adaptationاىخنُفً اىغيىمٍ ، 

اٌزٟ رّذ ،  اٌؾٍٛي ٚرمبط ثغشػخ ئعشاء اٌزغ١١شاد اٌّطٍٛثخ ٚػذد اٌزغ١١شاد

ٚرش١ش ئٌٝ لذسح اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ عشػخ اٌزى١فً ِغ ِشاػبح  اىَشوّتٚأخ١شاً 

 الاخزلافبد ، ٚالاعزغبثخ اٌغش٠ؼخ أصٕبء الأصِبد .

اٌٍّزض١ِٓ ػبؽف١بً أْ اٌؼب١ٍِٓ  (Rego and Souto,2004)ٚوّب ٔبلش    

٠ىٛٔٛا أوضش اعزؼذاداً ٚرؾف١ضاً ٌٍّشبسوخ فٟ إٌّظّخ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ الألً اٌزضاِبً 

ٚاٌزٞ أوذ أْ  (meyar and Herscovitch,2001)ػبؽف١بً ، وّب أشبس 

 ِىٛٔبد الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ اٌمٛٞ ٠ّىٓ أْ رض٠ذ ِٓ اؽزّب١ٌخ 

 Meyer et)ٛ . وّب أشبس وً ِٓ رى١فً اٌغٍٛو١بد اٌزٟ رؼُذ ِف١ذح ٌٍٙذف اٌّشع

al.,2002;Leroy et al.,2012)  ٓالأوضش اٌزضاِبً ػبؽف١بً ٠ىٛٔٛا أوضش أْ اٌؼب١ٍِ

اٌزغٍت ػٍٝ  فٟإصش ػٍٝ لذسح الأفشاد ررٕف١زاً أٚ ئػذاداً ٌٛظبئفُٙ ، ٚثبٌزبٌٟ 

ػٍٝ اٌزؾف١ض  اػزّذد فٟ رٌهاٌؼًّ ؽزٝ ٠ؾممٛا الأ٘ذاف ٚاٌزٟ  داخًاٌّؼٛلبد 

 Licate et al.,2003; Rod and)ٍٟ اٌزٞ ٠إصش ػٍٝ عٍٛو١برُٙ اٌذاخ

Ashill,2009)  ُٙٚثبٌزبٌٟ ػٍٝ ِغزٜٛ أدائ(Karatepe and Age,2013) . 

ثبٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٚاٌزٞ ٠ؾزبط ئٌٝ ثؼغ اٌزؾف١ض اٌذاخٍٟ وغضء ِٓ أِب ف١ّب ٠زؼٍك 

ٟ رؼض٠ض ِغزٜٛ رشغ١غ اٌمبدح ٌٍؼب١ٍِٓ ػٍٝ رمذ٠ُ أفىبساً عذ٠ذح ِٚف١ذح ٚثبٌزبٌ

ٚ٘زا اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٠غبػذ ٘إلاء  (Luthans et al.,2007)داء اٌفشدٞ الأ

الأفشاد ػٍٝ رؾم١ك اٌزضاِبرُٙ ؽزٝ ِغ ٚعٛد اٌّؼٛلبد ِٚغ لذسرُٙ اٌّؾذٚدح 

  (Licate et al.,2003)ػٍٝ رؾم١ك الا٘ذاف ثٕغبػ 
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ٚثزٌه فبٌؼبًِ اٌّجذع ٠ّزٍه خظبئض فش٠ذح رغّؼ ٌٗ أٚ ٌٙب ِٓ اٌم١بَ ثبٌّٙبَ   

ػٓ غ١شٖ ِٓ ؽ١ش أخزٖ ٌٍّخبؽشح ، ِشٚٔخ  ثّب ١ّ٠ضٖاٌّٛوٍخ ٌٗ ٚثشىً ِخزٍف 

. وّب أشبس ػٍٝ اٌّؼبسف ٚاٌخجشاد اٌغذ٠ذح  ٍٝ ، ٚدسعخ رى١فً أوضش ، ٚأفزبؽٗأػ

(luthans et al.,2007) ٠جؾضْٛ دائّبً ػٓ اٌزؾذ٠بد فٟ  ْٛذػأْ الأفشاد اٌّج

ٚثبٌزبٌٟ ٠ّىٕٕب اٌغؼٟ ٔؾٛ ِمبثٍخ الأ٘ذاف ٚثبٌزبٌٟ رمذ٠ُ ِغزٜٛ أداء افؼً 

 :افزشاع اٌزبٌٟ 

H5a. ٌَإثش الاىخضاً اىؼاطفٍ اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشد : 

H5b . ٌَإثش اىزماء اىىظُفٍ اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشد: 

H5c. ٌحإثش عيىمُاث اىقُادة الأصُيت اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشد : 

H6. ٌَإثش الابذاع اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشد : 

H7 َخىعظ مو ٍِ )الاىخضاً اىؼاطفٍ ، اىزماء اىىظُفٍ ( اىؼلاقت بُِ اىقُادة :

 الأداء اىفشدٌ الأصُيت وٍغخىي 

 ٍشنيت اىبحث 

رؼبٟٔ اٌىض١ش ِٓ اٌششوبد ٚاٌّإعغبد اٌؼشث١خ عٛاء اٌظٕبػ١خ ٚاٌخذ١ِخ ثشىً       

زذٟٔ دسعبد ٚاٌزٞ ٠شعغ ٌداء ػبَ ِٓ رذٟٔ ئثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ، ٚرذٔٝ ِغز٠ٛبد الأ

ثٙب . وّب ئٔٙب رفزمش ئٌٝ ٚعٛد خظبئض اٌم١بدح  اٌٛظ١فٟ الاٌزضاَ ِٚغزٜٛ اٌزوبء

ٚسٖ ػٍٝ ارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ الا٠غبث١خ ٠ٚؾغٓ ِٓ ٚاٌزٞ ٠ٕؼىظ ثذ ثمبدرٙبالأط١ٍخ 

 : ٚرظٙش اٌّشىٍخ فٟ اٌزغبؤلاد اٌزب١ٌخ ِغز٠ٛبد أداؤُ٘.

 ِب ٟ٘ أُ٘ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ اٌزٟ رظٙش اٌزاد اٌؾم١مخ ٌٍمبدح ؟ -7

ً٘ ٕ٘بن رأص١ش ٌٍم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ ارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ الا٠غبث١خ ِضً )الاٌزضاَ  -2

 ( ؟اٌٛظ١فٟ  زوبء، ٚاٌ اٌؼبؽفٟ

 ً٘ ٠إصش ّٔؾ اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ اثذاع اٌؼب١ٍِٓ ِٚغزٜٛ أداؤُ٘ اٌفشدٞ  ؟ -3

( ، ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ  ً٘ رإصش الارغب٘بد الا٠غبث١خ ِضً )الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ  -4

ٚرزٛعؾ اٌؼلالخ ث١ٓ ػٍٝ ِغزٜٛ أداء اٌؼب١ٍِٓ ٚثبٌزبٌٟ رض٠ذ ِٓ ئثذاػبرُٙ؟ 

 اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚالاثذاع ؟
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 ِبٟ٘ دسعخ اٌزىبًِ ث١ٓ ِزغ١شاد إٌّٛرط اٌّمزشػ  ؟  -5

 أهَُت اىبحث    

رظٙش أ١ّ٘خ اٌجؾش فٟ اخزجبس رأص١ش عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ ارغب٘بد      

( ٚػٍٝ اثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ  اٌؼب١ٍِٓ الا٠غبث١خ  )الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ

 خ ػٍٝ ِغز١٠ٛٓ :ٚرظٙش رٍه الأ١ِّ٘ٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ. 

 أولاً : أمادََُاً 

ِؾبٌٚخ ِٓ اٌجبؽش لإ٠غبد د١ٌلاً ػ١ٍّبً ػٍٝ لذسح عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ٌٍزأص١ش  -7

 وأؽذ الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ . ، ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ ػٍٝ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ

ػٍٝ  –ِٓ ٚعٙٗ ٔظش اٌؼب١ٍِٓ  –رؾذ٠ذ أُ٘ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ رأص١شاً  -2

 ئثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ٚثبٌزبٌٟ ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ .

ِؾبٌٚخ لإصشاء أدث١بد اٌفىش الإداسٞ ثبٌّىزجخ اٌؼشث١خ ف١ّب ٠زؼٍك ثذٚس اٌم١بدح  -3

، ٚثبٌزبٌٟ ، ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ الأط١ٍخ فٟ اٌزأص١ش ػٍٝ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ 

 اٌّغبّ٘خ فٟ اثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ .

ئػطبء د١ًٌ ػٍّٟ ٚاػؼ ٌزؾذ٠ذ دسعخ اٌزىبًِ ث١ٓ اٌّزغ١شاد ِؾبٌٚخ  -4

 اٌخبطخ ثبٌذساعخ .

 ثاُّاً : ػَيُاً 

عٍٛو١بد اٌم١بدح ئصبسح  ا٘زّبَ اٌّذ٠ش٠ٓ ٔؾٛ رجٕٟ رظٙش أ١ّ٘خ اٌجؾش فٟ  -7

فٟ دػُ اٌغٍٛو١بد الإثذاػ١خ ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ ظً ثؾش ٌّب ٌٙب ِٓ دٚس الأط١ٍخ 

 اٌّٛا٘ت ٚالاؽزفبظ ثٙب ٚثّب ٠ذػُ لذسارٙب اٌزٕبفغ١خ.  ػٓإٌّظّبد 

ئظٙبس أ١ّ٘خ دٚس اٌم١بدح الأط١ٍخ فٟ دػُ الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ِضً  -2

 .وّضبي ٌلارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ  الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ

م١بدح الأط١ٍخ ػ -3 ّؼٕٛٞ ٌغٍٛو١بد اٌ ؾم١مٟ ٚاٌ ٍٝ ثٕبء ػلالبد رؾذ٠ذ أ١ّ٘خ اٌذػُ اٌ

اٌٚضمخ ث١ٓ اٌطشف١ٓ داخً ث١ئخ اٌؼًّ . ١ٍِٓ ِؼزّذح ػٍٝ اٌشفبف١خ  ؼب مبدح ٚ اٌ  ع١ذح ث١ٓ اٌ

اٌزأو١ذ ػٍٝ أ١ّ٘خ دػُ اٌمبئ١ّٓ ػٍٝ ئداسح إٌّظّبد ٚؽضُٙ ػٍٝ ٚعٛد ِضً رٍه  -4

إٌّبرط اٌم١بد٠خ الإ٠غبث١خ ثّب ٠غبُ٘ فٟ عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ داخٍٙب ٠ٚؾبفع ػٍٝ 
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 اٌّٛا٘ت ٠ٚذػُ اٌغٍٛو١بد الاثذاػ١خ ٠ٚؾغٓ ِٓ ِغز٠ٛبد الأداء اٌفشد٠خ .

  : أهذاف اىبحث

اٌٙذف اٌشئ١ظ ِٓ اٌجؾش ٘ٛ ل١بط أصش عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ الارغب٘بد     

ػٍٝ وً ِٓ اثذاع  ٚرأص١ش٘بالا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ وبلاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ 

 اٌؼب١ٍِٓ ِٚغزٜٛ الاداء اٌفشدٞ ، ٚ ٠زفشع ِٕٗ الأ٘ذاف اٌزب١ٌخ :

 رؾذ٠ذ أوضش الأثؼبد رأص١شاً ٚادساوبً ٌٍؼب١ٍِٓ ٌخظبئض اٌم١بدح الأط١ٍخ . -7

رؾذ٠ذ أُ٘ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ رأص١شاً ػٍٝ  ارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ ) الاٌزضاَ  -2

 ١ٍٓ .اٌؼبؽفٟ ، اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ( ٌٍؼبِ

رؾذ٠ذ دٚس الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ اٌزأص١ش ػٍٝ اثذاع  -3

 اٌؼب١ٍِٓ ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ.

 رؾذ٠ذ دٚس عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ اثذاع اٌؼب١ٍِٓ ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ . -4

دح رؾذ٠ذ ِذٜ رٛعؾ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ  ٌٍؼلالخ ث١ٓ اٌم١ب -5

 الأط١ٍخ ٚالاثذاع ٚ ِغزٜٛ الأداء.

 َّىرج اىذساعت 

خ ٚاٌزٞ ط١ٍمً ٚ٘ٛ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأز٠شًّ ّٔٛرط اٌذساعخ ِزغ١ش ٚاؽذ ِغ  

اٌٛػٟ اٌزارٟ، اٌشؤ٠خ الأخلال١خ، اٌشفبف١خ فٟ اٌؼلالبد ، أثؼبد ٟ٘ )شزًّ ػٍٝ أسثؼخ ئ

الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ )الاٌزضاَ ّ٘ب الارغب٘بد ( ، ِٚزغ١شاْ ٚع١طبْ  اٌزٛاصْ اٌغٍٛوٟ

.  ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ ثذاعالإ ّ٘ب بْربثؼ اِْٚزغ١ش اٌؼبؽفٟ ، اٌزوبء اٌٛظ١فٟ (

  (7ٚرٌه وّب ٠ظٙش ثبٌشىً سلُ )

 

 

 

 



 

 أثر سلوكيات القيادة الأصيلة على إبداع العاملين ومستوى الأداء الفردي في ظل توسط  
  حمادة فوزي ثابت أحمد ابوزيدد/          

0202 اٌؼذد اٌضبٟٔ                                                 اٌّغٍذ اٌضبٟٔ ػشش                     
 022 

 
 

 

 اىفشوض اىبحثُت 

فٍ ضىء ٍا عبق ٍِ اىخأصُو اىْظشٌ واىذساعاث اىغابقت ووفق َّىرج اىذساعت  

 حٌ ححذَذ اىفشضُاث اىخاىُت :

H1. ُِحإثش اىقُادة الأصُيت اَدابُاً ػيً ححقُق الاىخضاً اىؼاطفٍ ىيؼاٍي : 

H2  :  ُِحإثش عيىمُاث اىقُادة الأصُيت ػيً اىزماء اىىظُفٍ ىيؼاٍي. 

H3a. َُِإثش الاىخضاً اىؼاطفٍ اَدابُاً ػيً ابذاع اىؼاٍي : 

H3b. َُِإثش اىزماء اىىظُفٍ اَدابُاً ػيً ابذاع اىؼاٍي : 

H3c. ُِحإثش عيىمُاث اىقُادة الأصُيت اَدابُاً ػيً ابذاع اىؼاٍي : 

H4   َخىعظ مو ٍِ الاىخضاً اىؼاطفٍ واىزماء اىىظُفٍ اىؼلاقت بُِ مو اىقُادة الأصُيت : 

H5a. ٌَإثش الاىخضاً اىؼاطفٍ اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشد : 

H5b اىزماء اىىظُفٍ اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشدٌ . :َإثش 

H5c. ٌحإثش عيىمُاث اىقُادة الأصُيت اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشد : 

H6 . ٌَإثش الابذاع اَدابُاً ػيً ٍغخىي الأداء اىفشد : 

H7 َخىعظ مو ٍِ )الاىخضاً اىؼاطفٍ ، اىزماء اىىظُفٍ ( اىؼلاقت بُِ اىقُادة :

                            الأداء اىفشدٌ . غخىيالأصُيت وٍ
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 ٍْهدُت اىبحث     

 ٍدخَغ وػُْت اىبحث 

رؼًّ اٌزٟ ٚ اٌؼشث١خ شعّٙٛس٠خ ِظ٠زّضً ِغزّغ اٌجؾش فٟ اٌششوبد اٌؼبٍِخ فٟ      

 الا١ٌىزش١ٔٚخ ٚ اٌزىٌٕٛٛع١خ)اٌظٕبػبد اٌغزائ١خ ، اٌظٕبػبد ٟٚ٘ فٟ ِغبلاد ِزؼذدح 

( 323( ِفشدح رُ اعزغبثخ )425) اٌؼب١ٍِٓ( ؽ١ش ثٍغذ ػ١ٕخ اٌذساعخ ِٓ  اٌخذِبد، 

( ِفشدح 236% ؽبٍِٟ ِإ٘لاد ػ١ٍب )عبِؼ١خ ( )63ُِٕٙ% ، 66ِفشدح ثٕغجخ ثٍغذ 

% ُِٕٙ ٠ؼٍّْٛ ٌفزشح 56 ( ِفشدح 67% ُِٕٙ ٠شغٍْٛ ِٕبطت ل١بد٠خ )33ُِٕٙ 

 خذِبد .% ُِٕٙ ٠ؼٍّْٛ فٟ ا26ٌ، ؼشش عٕٛاد ثششوبرُٙ اٌرغبٚصد 

 اىقُاعاث وأداة اىذساعت 

ٚاٌزٟ رُ رظ١ّّٙب ٚفمبً فٟ ػ١ٍّخ عّغ اٌج١بٔبد  الاعزمظبءلبئّخ  اعزخذاَرُ     

ػزّذ اٌجبؽش ػٍٝ ػذداً ِٓ اٌذساعبد ئٌؼٕبطش ِٚزغ١شاد ّٔٛرط اٌذساعخ ، ٕٚ٘ب 

 صجزذ طلاؽ١برٙب فٟ ل١بط ِزغ١شاد اٌذساعخ ٚرٌه وّب ٠ظٙش ثبٌغذٚيأعٕج١خ ٚاٌزٟ الأ

 Five-Point.  ٚطّّذ الاعزّبسح ٚفك ِم١بط ١ٌىشد اٌخّبعٟ (7اٌزبٌٟ سلُ )

likert Scale  ٌ( أٚافك رّبِبً 5ؽلاق ٚؽزٝ )( لا أٚافك ػٍٝ الإ7زذسط ِٓ )٠ زٞٚا

 : خضاء اىخاىُتػيً الأ الاعخَاسةشخَيج ئ و. 

 ػجبسح . (76) رُ ل١بعٙب ػٓ ؽش٠ك،  ط١ٍخالأ : عٍٛو١بد اٌم١بدح    اىدضء الأوه  -

 ( ػجبسح .73رُ ل١بعٗ ػٓ ؽش٠ك )الإثذاع :    اىدضء اىثاٍّ  -

 ( ػجبساد. 73ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ ، ٚرُ ل١بعٗ ػٓ ؽش٠ك ):    اىدضء اىثاىث  -

          ( ػجبساد .6الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، ٚرُ ل١بعٗ ػٓ ؽش٠ك ):     اىدضء اىشابغ  -

 ( ػجبساد .4ٚ رُ ل١بعٗ ػٓ ؽش٠ك )اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ، :  اىدضء اىخاٍظ  -

 (1خذوه سقٌ )

 باىذساعاث الأخْبُت بُاُ باىَخغُشاث اىَخؼيقت باىذساعت 

 اثاىذساعاث اىغابقت اىَخؼيقت باىَخغُش اىَخغُش

 Rego et al.,2012 ; Walumbwa et al.,2008 عيىمُاث اىقُادة الأصيُت   

 Wange and Cheng ,2010; George and Zhou,2007 الإبذاع
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 Leroy et al.; 2012 Rego et al.,2007 ٍغخىي الأداء اىفشدٌ

 Meyer et al., 2002;Rego et al.,2013 الاىخضاً اىؼاطفٍ

 Licata et al., 2003 اىزماء اىىظُفٍ

 الإٔغ١ٍض٠خ الاعزّبسح ِٓٚفٟ رٌه ئػزّذ اٌجبؽش فٟ ػ١ٍّخ  رشعّخ اٌؼجبساد       

ػٍٝ ِزشعُ صٕبئٟ اٌٍغخ ؽ١ش لبَ ثزشعّخ اٌؼجبساد اٌؼشث١خ ئٌٝ ػجبساد ثبٌٍغخ 

دْٚ ئؽلاػٗ ػٍٝ اٌّظذس الأطٍٟ ، ٚرأوذ اٌجبؽش ِٓ ػذَ ٚعٛد أ٠خ  الإٔغ١ٍض٠خ

ثّب ٠ؾبفع اخزلافبد فٟ اٌّؼٕٝ ٚٚعٛد رٛافك ث١ٓ اٌّؼٕٟ ثبٌٍغز١ٓ اٌؼشث١خ ٚالإٔغ١ٍض٠خ 

 .د فٟ الاعزّبسح الأط١ٍخ ػٍٝ الاػزّبد٠خ ٚاٌضجب

 حصائُت ّخائح اىخحيُلاث الإ

 قُاط دسخاث اىثباث  -1

ٌزؾذ٠ذ ِغز٠ٛبد اٌظذق ٚاٌضجبد فٟ لبئّخ الاعزمظبء اٌّغزخذِخ فٟ عّغ 

عزخذاَ ِم١بط أٌفب وشٚٔجبؿ . ؽ١ش ئاٌج١بٔبد ِٓ ِفشداد ػ١ٕخ اٌذساعخ رُ 

ػب١ٌخ رشاٚؽذ عبءد اٌم١ُ ع١ّؼٙب ػٕذ ِغز٠ٛبد رظٙش دسعخ طذق ٚصجبد 

 (2سلُ ) ، ٚرٌه وّب ٠ظٙش ثبٌغذٚي اٌزبٌٟ (0.92 - 0.83ِب ث١ٓ )

 (2خذوه سقٌ )

 قٌُ ٍؼاٍلاث أىفا مشوّباخ

 ٍذي اىَؼاٍو اىقَُت ػذد اىؼباساث اىَخغُشاث

 0.798~0.750 0.92 16 عيىمُاث اىقُادة الأصيُت   

 0.810~0.669 0.89 13 الإبذاع

 0.651~0.533 0.83 10 ٍغخىي الأداء اىفشدٌ

 0.725~0.665 0.86 6 الاىخضاً اىؼاطفٍ

 0.768~0.650 0.91 4 اىزماء اىىظُفٍ

 0.840~0.701 0.90 49 اىؼاً ىيَخغُشاث  الاخَاىٍ
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 اىقُاعاث اىىصفُت وٍؼاٍلاث الاسحباط  -2

 ٚالأؾشافبد( ل١ُ اٌّزٛعطبد اٌؾغبث١خ ٠3ٛػؼ اٌغذٚي اٌزبٌٟ سلُ )

ث١ٓ  الاسرجبؽاٌجؾش اٌشئ١غ١خ ، ٚوزٌه دسعبد اٌّؼ١بس٠خ ث١ٓ أثؼبد ِٚزغ١شاد 

 اسرجبؽدسعبد  دأظٙش ٚاٌزٟ الاسرجبؽٓ ِب ٠ؼشف ثّظفٛفخ ٠اٌّزغ١شاد ٚرىٛ

رشرجؾ  ط١ٍخأْ اٌم١بدح الأ٠زؼؼ ( 3ِٓ اٌغذٚي سلُ )٠ٚغبث١خ ث١ٓ اٌّزغ١شاد ئ

% 27ثٍغ  ِزٛعؾثشىً  الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟئ٠غبث١بً ثىً ِٓ 

(r=0.27,P˂0.01)،ٌ24زوبء اٌٛظ١فٟ وزٌه ثب( %r=0.24,P˂0.01). وّب

 %45اظٙشد ػلالخ اسرجبؽ ل٠ٛخ ث١ٓ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚالاثذاع ثٍغذ 

(r=0.45,P˂0.01 وّب اسرجطذ ثّغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ ثم١ّخ ثٍغذ )

32%(r=0.32,P˂0.05) ػ١خ ٌٍؼب١ٍِٓ . وّب رظٙش إٌزبئظ أْ اٌغٍٛو١بد الإثذا

، ( r=0.48,P˂0101) %48ثبٌزوبء اٌٛظ١فٟ ثم١ّخ ثٍغذ ثشىً وج١ش  اسرجطذ

  %31وّب ظٙش رأص١ش عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ الاثذاع ثم١ّخ ثٍغذ 

(r=0.31,P˂0.01 ُٚ٘زٖ إٌزبئظ اٌّجذئ١خ رذػ ) َفشػ١بد اٌذساعخ ثشىً ػب  

 (3خذوه سقٌ )

 الاسحباط )ٍصفىفت الاسحباط (الإحصاءاث اىىصفُت وٍؼاٍلاث 

 AVE 5 4 3 2 1 اىَخغُشاث

 AL  1     0.82اىقُادة الأصُيت  -1

AC 0.27الاىخضاً اىؼاطفٍ  -2
** 

1    0.56 

 JI    0.24∗∗ 0.12 1   0.55 اىزماء اىىظُفٍ  -3

C             0.31الابذاع -4
** 

0.29
** 

0.48
** 

1  0.32 

 ∗IP   0.32ٍغخىي الأداء اىفشدٌ  -5
0.18∗∗ 0.54

** 
0.56 1 0.61 

  3.50 3.65 3.88 3.40 3.45 اىىعظ اىحغابٍ

  0.85 0.87 0.77 0.54 5.67 الاّحشاف اىَؼُاسٌ

 ((P<0.05ٍؼْىَت ػْذ ٍغخىي  ∗∗(  (P<0.01ٍؼْىَت ػْذ ٍغخىي  ∗           

  اثمَخغُش الاحداهاث الاَدابُتالاّحذاس لاخخباس أثش ححيُو  ّخائح  -3

 الأصُيت والابذاع بُِ اىقُادة  توعُط

الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ )الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، افزشع اٌجبؽش أْ       
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،  الأط١ٍخرمَٛ ثذٚس اٌّزغ١ش اٌٛع١ؾ ث١ٓ وً ِٓ اٌم١بدح  ٚاٌزوبء اٌؼبؽفٟ ( 

. ٚثبعزخذاَ رؾ١ًٍ الأؾذاس اٌّزؼذد ٌٍّمبسٔخ ث١ٓ إٌّٛرط  ٚاثذاع اٌؼب١ٍِٓ

عٟ )ّٔٛرط اٌم١بط(،ٚإٌّبرط اٌجذ٠ٍخ لاخزجبس دسعخ اٌزأص١ش اٌّجبشش الأعب

الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، ) خاٌٛع١ط ادفٟ اٌّزغ١ش الأط١ٍخٌّزغ١ش عٍٛو١بد اٌم١بدح 

( ٚ٘ٛ إٌّٛرط اٌجذ٠ً ٠ٚطٍك ػ١ٍٗ إٌّٛرط اٌّخزضي ، ٚاٌزوبء اٌؼبؽفٟ

)وّزغ١ش  ٌٍؼب١ٍِٓ  الارغب٘بد الا٠غبث١خٚإٌّٛرط اٌىٍٟ ٠ش١ش ئٌٝ اٌزفبػً ث١ٓ 

ٚرٌه وّب .  اثذاع اٌؼب١ٍِٓٚرأص١ش٘ب فٟ  الأط١ٍخٚع١ؾ ( ٚعٍٛو١بد اٌم١بدح 

 .(4رٛػؾٗ إٌزبئظ اٌزبٌٟ ثبٌغذٚي سلُ )

أشبسد ٔزبئظ رؾ١ًٍ إٌّٛرط الأعبعٟ )اٌم١بط( ثٛعٛد ػلالخ راد دلاٌخ  -

 ٌٍؼب١ٍِٓالارغب٘بد الا٠غبث١خ فٟ  الأط١ٍخِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ رأص١ش عٍٛو١بد اٌم١بدح 

%( وّب ؽذد٘ب ِؼبًِ اٌزؾذ٠ذ، وّب أٚػؾذ إٌزبئظ 26ثمذسح رفغ١ش٠خ ثٍغذ )

%( ، 55، ٚاٌزٟ أظٙشد دسعخ ِؼ٠ٕٛخ ػٕذ ِغزٜٛ صمخ ) (T)ٚفك اخزجبس 

ٚالارغب٘بد  اٌم١بدح الأط١ٍخٚوزٌه ٚعٛد ػلالخ ِٛعجخ ؽشد٠خ ث١ٓ عٍٛو١بد 

 .الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ 

ّٕٛرط اٌجذ٠ً اٌزٞ أظٙش ٚعٛد ػلالخ راد ف١ّب ٠زؼٍك ثٕزبئظ رؾ١ًٍ اٌ  -

ٚ )وّزغ١ش ِغزمً(  الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓدلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ رأص١ش 

ثٛعٛد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ػٕذ ِغزٜٛ  (F)ؽ١ش أشبسد ٔزبئظ اخزجبس  الاثذاع

%( ، ٚاٌزٞ ٠ش١ش ئٌٝ 37.2%(، ٚوزٌه ثٍغ ِمذاس رفغ١ش اٌؼلالخ )55)

ثّب  الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚالاثذاعث١ٓ ٚعٛد ػلالخ ؽشد٠خ ِٛعجخ 

 ٠ظٙش ِؼ٠ٕٛخ إٌّٛرط اٌّمزشػ .

ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌّٕٛرط اٌىٍٟ أظٙشد إٌزبئظ ٚعٛد ِؼ٠ٕٛخ ٌٍّٕٛرط ؽ١ش   -

% ، ٚٔز١غخ لإدخبي 55( ػٕذ دسعخ صمخ رغبٚصد 46.53)Fثٍغذ ل١ّخ 

ث١ٓ عٍٛو١بد  (الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓاٌّزغ١ش اٌٛع١ؾ فٟ اٌؼلالخ )

ؽ١ش ثٍغذ اٌم١ّخ اٌزفغ١ش٠خ ٌٍّزغ١ش اٌٛع١ؾ  ٚالاثذاع الأط١ٍخاٌم١بدح 

%( ٟٚ٘ رض٠ذ ػٓ ل١ّخ ِؼبًِ اٌزؾذ٠ذ ػٓ إٌّٛرط اٌجذ٠ً ثّمذاس 36)
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ِؼ٠ٕٛخ اٌؼلالخ ٌذخٛي اٌّزغ١ش اٌٛع١ؾ فٟ رأص١ش ٚ %( ثّب ٠ظٙش 5.2)

 (.3.37اٌؼلالخ ٚثم١ّخ ِؼ٠ٕٛخ ػٕذ ِغزٜٛ )

( ؽج١ؼخ اٌؼلالخ اٌخط١خ اٌزٟ رؼجش ػٓ اٌؼلالخ 2اٌشىً اٌزبٌٟ سلُ )٠ٚٛػؼ       

ث١ٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ  ٚالاثذاع فٟ ظً رٛعؾ الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ )الاٌزضاَ 

اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ ( . ؽ١ش ٔغذ أْ اٌشىً ٠أخز شىً اٌؼلالخ اٌخط١خ 

رز١ّض ثبلأطبٌخ  وٍّب صادد اٌّٛعجخ اٌطشد٠خ وٍّب وبٔذ عٍٛو١بد اٌم١بدح 

 الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚثبٌزبٌٟ الاثذاع .

 (2شنو سقٌ )

 اىؼلاقت بُِ عيىمُاث اىقُادة الأصُيت والابذاع وحىعظ الاحداهاث الاَدابُت ىيؼاٍيُِ 

 
 (4خذوه سقٌ )

  ّخائح اىخحيُلاث اىَقاسّت ىخحيُو الاّحذاس      
         

 

 

                                                                                                                                                                       ىَخغُشاثا

                              ىخابؼتا                                

 اىَغخقيتاىخابؼت  

 الابذاع 

 اىَْىرج اىنيٍ اىَْىرج اىبذَو اىَْىرج اىقُاعٍ

ٍؼاٍو 

 الاّحذاس

 اىخطأ

 اىَؼُاسٌ

 

T   

 

ٍؼاٍو 

 الاّحذاس

 اىخطأ

 اىَؼُاسٌ

 

T  

ٍؼاٍو 

 الاّحذاس

 اىخطأ

 اىَؼُاسٌ

 

T  

 4.2 0.07 0.29 2.5 0.05 0.26 8.55 0.04 0.19    الأصُيت عيىمُاث اىقُادة  -1

 2.39 0.09 0.21 2.35 0.06 0.18 - - - الاحداهاث الاَدابُت ىيؼاٍيُِ -2
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اىؼلاقت بُِ عيىمُاث اىقُادة  -3

الأصُيت والابذاع فٍ ظو حىعظ 

)الاىخضاً اىؼاطفٍ ، واىزماء 

  اىىظُفٍ(

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

- 

 

 

0.31 

 

 

 

0.06 

 

 

 

6.09 

 R2 0.263 0.312 0.364ٍؼاٍو اىخحذَذ 

F 27.12 33.07 46.50 

 0.01 0.01 0.04 دسخت اىَؼْىَت 

 اخخباساث صلاحُت اىَْىرج  -4

ٌٍزؾمك ِٓ ِلاءِخ ٚعٛدح ِىٛٔبد إٌّٛرط رُ رٌه ثبعزخذاَ ِؼبًِ اٌزؾ١ًٍ     

ِزغ١شاد رّضٍذ فٟ : اٌم١بدح  خّغخ ٠زىْٛ إٌّٛرط ِٓ ؽ١ش (CFA)اٌزأو١ذٞ 

.  ، ٚ ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ ثذاع، الإ اٌزوبء اٌٛظ١فٟ،  الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ،  ط١ٍخالأ

 ادّزغ١شاٌرُ اٌزؾمك ِٓ أْ ع١ّغ اٌّزغ١شاد رؾمك ششٚؽ اٌّلاءِخ اٌّطٍٛثخ فٟ وً 

، اٌٛػٟ اٌزارٟ٘ب اٌفشػ١خ )دثؼبأث ط١ٍخاٌّىٛٔخ ٌّزغ١ش اٌم١بدح الأ ثبلأثؼبدف١ّب ٠زؼٍك  ٚ

( . أِب ف١ّب ٠زؼٍك ثم١بط عٛدح اٌزٛاصْ اٌغٍٛوٟ،  اٌشؤ٠خ الاخلال١خ ، شفبف١خ اٌؼلالبد

ٚاٌزٟ عبءد عزخذاَ ِغّٛػخ ِٓ اٌّإششاد اٚطلاؽ١خ إٌّٛرط رُ اٌزؾمك ِٕٙب ث

، ل١ُ ع١ّؼٙب ػٕذ ِغز٠ٛبد اٌمجٛي ٚاٌّإوذح ػٍٝ عٛدح ٚطلاؽ١خ إٌّٛرط اٌّغزخذَ 

 ( 5ٚرٌه وّب ٠ظٙش ثبٌغذٚي سلُ )

 (5خذوه سقٌ )

 ٍإششاث خىدة اىَْىرج

X اىَْىرج
2 

df ماٌ حشبُغ CFI GFI TLC RMSRA 

 0.04 0.98 0.96 0.98 61.40 160 274.60 َّىرج اىقُاط )اىنيٍ (

 0.04 0.98 0.96 0.98 56.20 142 252.20 1اىَْىرج اىبذَو 

 0.05 0.97 0.97 0.96 49.90 122 233.30 2اىَْىرج اىبذَو 

 0.05 0.97 0.96 0.96 39.20 121 145.90 3اىَْىرج اىبذَو 

 0.05 0.96 0.94 0.95 38.20 121 125.10 4اىَْىرج  اىبذَو 

 ّخائح ححيُلاث اىَغاس ىيَْىرج  -5

(  اٌّٛعٛد ػّٓ SEMاػزّذ اٌجبؽش ػٍٝ اعزخذاَ أعٍٛة اٌّؼبدٌخ ا١ٌٙى١ٍخ )       

( ٌزمذ٠ش ل١ُ ِغبساد إٌّٛرط ، ٚرٌه وّب Amos,18ؽضِخ اٌجشٔبِظ الإؽظبئٟ )

( . ِٛػؾبً ٌم١ُ ع١ّغ اٌّغبساد 6رظٙشٖ ٔزبئظ رؾ١ٍلاد اٌّغبس ثبٌغذٚي سلُ )
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أٚػؾذ وّب  .( اٌزٞ ٠ظٙش ؽج١ؼخ رٍه اٌّغبساد 3اٌّؾذدح ثبٌّٕٛرط . ٚاٌشىً سلُ )

ضش رأص١شاً خ ٚالأوط١ٍٔزبئظ رؾ١ٍلاد اٌّغبس أْ اٌّىٛٔبد الأسثؼخ ٌغٍٛو١بد اٌم١بدح الأ

                 اٌشؤ٠خ الأخلال١خ      ، صُ  (β =0.82) اٌشفبف١خ فٟ اٌؼلالبدِٕٙب وبْ 

(β =0.76) ،ٟاٌٛػٟ اٌزار (β =0.62)  ًاٌزٛاصْ اٌغٍٛوٟٚأخ١شا (β =0.56) .  

  (3شنو سقٌ )

 َّىرج اىذساعت 

 

  

                                                

                                                 
 

         

                                                             
                            

 

اىَباششة حٌ وفقاً ىْخائح اىخحيُو الاحصائٍ وححيُلاث اىَغاساث اىَباششة وغُش 

اىخاىٍ : اىخىصو ئىً
 

 0.33أشبسد إٌزبئظ أْ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ,P˂0.01) =β (   رإصش

ٚراد ػلالخ داٌخ ئؽظبئ١بً ٚاٌزٟ رظٙش  ACا٠غبث١بً ػٍٝ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ 

ورىل َذػٌ ِٚٓ خلاي ػلالخ ِجبششح ،  ( P˂0.05) =β,0.18ثبٌؼلالخ

 . 1Hاىفشضُت الأوىً 

 الالتزام العاطفي

 الإبداع
الوعي 

 الذاتي

الرؤية 

 الاخلاقية  

الشفافية في 

 العلاقات

التوازن 

 السلوكي   

سموكيات القيادة 
 صييم الأ

مستوى 

الأداء 

 الفردي

 الذكاء الوظيفي 
***

0.25 

0.56 

0.82 

0.15 

0.21 

.76 

0.18 
0.07 

0.11***
 

0.42 

0.48***
 

0.17 0.62 
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  إٌزبئظ أْ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ رّزٍه اٌزأص١ش الا٠غبثٟ ٚاٌّؼٕٛٞ أظٙشد

ٚرٌه ػجش ػلالخ ِجبششح  ) P˂0.05) JI =β,0.154ػٍٝ اٌزوبء اٌٛظ١فٟ

 . 2Hوَظهش صحت اىفشضُت اىثاُّت 

 (6خذوه سقٌ )

 ححيُلاث اىَغاس ىَؼاٍلاث اىَْىرج

 ّىع اىؼلاقت اىَؼْىَت اىَؼاٍو اىَغاس

 ػلاقت ٍباششة ٍؼْىَت 0.171            الابذاع                             الأصُيت عيىمُاث اىقُادة   

 ػلاقت ٍباششة ٍؼْىَت 0.210              ٍغخىي الأداء اىفشدٌ                         الأصُيتعيىمُاث اىقُادة  

 ػلاقت ٍباششة ٍؼْىَت  0.182 الاىخضاً اىؼاطفٍ        عيىمُاث اىقُادة الأصُيت                 

 ػلاقت ٍباششة  ٍؼْىَت  0.154 اىزماء اىىظُفٍ           عيىمُاث اىقُادة الأصُيت                  

 ػلاقت ٍباششة ٍؼْىَت ***0.112  الابذاع                        الاىخضاً اىؼاطفٍ   

 ػلاقت ٍباششة ٍؼْىَتغُش  0.071 ٍغخىي الأداء اىفشدٌ         الاىخضاً اىؼاطفٍ 

 ػلاقت ٍباششة ٍؼْىَت 0.420  ٍغخىي الأداء اىفشدٌ                          اىزماء اىؼاطفٍ 

 ٍباششةػلاقت  ٍؼْىَت ***0.25 الإبذاع                          اىزماء اىىظُفٍ 

 ػلاقت ٍباششة  ٍؼْىَت  ***0.48 ٍغخىي الأدء اىفشدٌ     الابذاع                     

 ٍباششة غُشػلاقت  ٍؼْىَت 0.142 الابذاع        الاىخضاً اىؼاطفٍ                         اىقُادة الأصُيت

 ػلاقت غُش ٍباششة ٍؼْىَت 0.26 الابذاع        ىزماء اىىظُفٍ                       اىقُادة الأصُيت

 ػلاقت غُش ٍباششة ٍؼْىَت 0.24 ٍغخىي الأداء اىفشدٌ              الإبذاع            الاىخضاً اىؼاطفٍ   

 ػلاقت غُش ٍباششة ٍؼْىَت 0.46 ٍغخىي الأداء اىفشدٌ        الابذاع                    اىزماء اىؼاطفٍ 

*** اىَغاس رو دلاىت ػْذ  0.05    ** اىَغاس رو دلاىت ػْذ ٍغخىي ٍؼْىَت         

 0.01ٍغخىي ٍؼْىَت 

  ٟوّب أظٙشد إٌزبئظ أْ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٠ّزٍه اٌزأص١ش اٌغٛ٘شٞ ٚالا٠غبث

،  ) P˂0.01)=β,0.0.112ٚاٌزٟ رظٙش٘ب اٌؼلالخ ػٍٝ رؾم١ك اثذاع اٌؼب١ٍِٓ 

، وّب  ) P˂0.01) =β,0.25ٚوزٌه اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٠شرجؾ ا٠غبث١بً ثبلإثذاع 

ِجبشش ٚرٌه ٠ظٙش ِٓ رإصش عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ الاثذاع ثشىً 

حذػٌ صحت ٚثزٌه فاْ رٍه إٌزبئظ   ) P˂0.05)=β,0.171 خلاي اٌؼلالخ

 .3c,H3b,H3aHاىفشضُاث 
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  اٌّغبس رأص١شاً وبف١بً ٌلاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ فٟ ؽ١ٓ ٌُ رظٙش إٌزبئظ ٚرؾ١ٍلاد

 ) P˂0.05) =β,0.07ء اٌفشدٞ ٚرٌه وّب رإوذٖ اٌؼلالخػٍٝ ِغزٜٛ الأدا

، أِب رأص١ش اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ػٍٝ  5aHورىل َظهش ػذً صحت اىفشضُت 

ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ فمذ أٚػؾذ إٌزبئظ أْ ٕ٘بن رأص١شاً ا٠غبث١بً ل٠ٛبً ث١ٓ 

اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ِٚغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ وّب ٠ظٙش ثبٌؼلالخ  

0.420,P˂0.05)   =β (   5صحت اىفشضُت َىضح ورىلbH  وّب .

ػٍٝ ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ  أٚػؾذ إٌزبئظ رأص١ش عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ

  5cHورىل َإمذ صحت اىفشضُت ( P˂0.05) =β,0.21ِٓ خلاي اٌؼلالخ

  ا٠غبث١خ ل٠ٛخ ث١ٓ الاثذاع ِٚغزٜٛ  وّب أشبسد إٌزبئظ  ئٌٝ أْ ٕ٘بن ػلالخ

ورىل َإمذ ،  (P˂0.01)=β,0.0.48الأداء اٌفشدٞ وّب رٛػؾٗ اٌؼلالخ 

 . 6Hصحت اىفشضُت 

  أِب ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌؼلالبد اٌٛع١طخ ٌّزغ١ش الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ف١ّب ٠زؼٍك

ٚرٌه وّب أظٙشرٗ اٌؼلالخ ثزٛعطٗ ٌٍؼلالخ ث١ٓ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚالاثذاع 

0.14,P˂0.05)=β)  ٚاٌزٟ رٛػؼ رٛعؾ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٌٍؼلالخ ث١ٓ اٌم١بدح

ؽذٚس رأص١ش ٚاػؼ ٌذخٛي الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٚاٌزٟ أظٙشد  الأط١ٍخ ٚالاثذاع

 . 4H َإمذ صحت اىفشضُتٌٍؼب١ٍِٓ ٌٍؼلالخ اٌّٛػؾخ أػلاٖ ٚثّب 

  اىَْاقشت واىخىصُاث -6

 ٌّزٛلغ ِٓ أظٙشد إٌزبئظ اِزلان اٌم١بدح الأط١ٍخ لٛح رٕجإ٠ٗ ثبلاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ا

اٌؼب١ٍِٓ ؽ١ش أْ ادسان اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ لبدرُٙ ثبلأطبٌخ عٛف ٠إصش ػٍٝ رؼٍمُٙ 

اٌؼبؽفٟ ثبٌّٕظّخ . ٚرٌه سثّب ٠زٛافك ِغ ػذداً ِٓ إٌزبئظ اٌزٟ رٛطٍذ ئ١ٌٙب 

ٚاٌزٟ الزشؽذ أْ  (Gardner et al.,2005)ثؼغ اٌذساعبد اٌغبثمخ ِٕٚٙب 

١ز ِٙبُِٙ ٚ أوضش رشو١ضاً ػٍٝ رؾم١ك أ٘ذافُٙ اٌؼب١ٍِٓ ٠ىٛٔٛا أوضش اٌزضاِبً فٟ رٕف

 ٚرٌه ػٕذِب ٠ىْٛ ئدساوُٙ أػٍٝ رغبٖ رّزغ لبدرُٙ ثغّبد ٚعٍٛو١بد الأطبٌخ .

  ٠غبد اٌؾٍٛي لإفٟ اٌفشػ١خ اٌضب١ٔخ أْ اٌؼب١ٍِٓ ٠غؼْٛ وّب الزشػ اٌجبؽش

اٌزٟ رٛاعُٙٙ فٟ أػّبٌُٙ ا١ِٛ١ٌخ ، ٚاٌزغٍت ػٍٝ اٌّؼٛلبد ٚرٌه ٌٍّشىلاد 
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ػٕذِب ٠ؾبؽْٛ ثّغّٛػخ ِٓ اٌخظبئض اٌّزٛفشح فٟ لبدرُٙ ِضبي : اٌٛػٟ 

اٌزارٟ ، اٌشفبف١خ فٟ اٌؼلالبد ، اٌشؤ٠خ الأخلال١خ ، ٚاٌغٍٛو١بد اٌّزٛاصٔخ 

( . فبٌمبدح اٌؾم١م١ْٛ ٠ّزٍىْٛ اٌمذسح ػٍٝ خٍك )اٌّؼبٌغخ اٌّزٛاصٔخ ٌٍّؼٍِٛبد 

٠غبث١خ ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ وّب أشبس ٚئثمبء الأًِ ، اٌضمخ ، اٌزفبؤي ، ٚاٌؼٛاؽف الا

(Avolio et al.,2004)  ٚوً رٌه ِٓ شأٔٗ اٌّغبّ٘خ فٟ ص٠بدح اعزؼذاد

 اٌؼب١ٍِٓ ٌٍجؾش ػٓ اٌطشق اٌفؼبٌخ ٌّمبثٍخ اٌزؾذ٠بد فٟ اٌؼًّ .

  فٟ اثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ، ػٕذِب ٠ىْٛ وّب أٚػؾذ إٌزبئظ أْ الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ٠ف١ذ

وّب أْ ّٕظّخ عٛف ٠مذَ اٌؼبٍِْٛ أفىبساً اثذاػ١خ أوضش . اٌؼبٍِْٛ ٍِزضِْٛ ػبؽف١بً ثبٌ

اٌؼبٍِْٛ أطؾبة الارغب٘بد اٌخلالخ ٠ىٛٔٛا أوضش ؽغبع١خ ٌزٛلغ اٌّشىلاد ، 

ٚالأغزاة ٔؾٛ اٌزؼم١ذ ، اٌؾىُ اٌزارٟ ، اٌضمخ ثبٌٕفظ ، الاعزّشاس٠خ ، الأغبص 

. ٚرٌه ٠شغغ  (Rice,2006)اٌّزخظض ، ٚاٌزفبٟٔ فٟ اٌؼًّ ٚرٌه ٠زفك ِغ اوذٖ 

ػٍٝ ئلبِخ ػلالبد ل٠ٛخ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚإٌّظّخ ٚثبٌزبٌٟ ٠ٕؼىظ ػٍٝ أدائُٙ الاثذاػٟ . 

ٚرٌه ٠زفك ِغ ٔزبئظ ثؼغ اٌذساعبد اٌزٟ أوذد ػٍٝ أْ اٌؼب١ٍِٓ الأػٍٝ اٌزضاِبً 

 ػبؽف١بً ٠غؼْٛ ٌٍم١بَ ثغٍٛو١بد أوضش اثذاػبً ِٓ غ١شُ٘ .

 ١ش ػٍٝ اٌشٚػ الاثذاػ١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚػٍٝ وّب ظٙش اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٠ّزٍه اٌزأص

لذسارُٙ فٟ اٌزغٍت ػٍٝ اٌّؼٛلبد ػٕذ رؾم١ك أ٘ذاف اٌؼًّ ، ٠ٚؾفضُ٘ ٔؾٛ 

 ٚرمذ٠ُ أفىبساً عذ٠ذح ِٚف١ذح .اٌزفى١ش الاثذاػٟ 

  وزٌه أْ اٌم١بدح الأط١ٍخAL  رظٙش رأص١شاً ا٠غبث١بً ػٍٝ اثذاػ١خ اٌؼب١ٍِٓ ٚرزفك ِغ

 Avolio et al.,2004;Gardner et)ثؼغ اٌذساعبد فٟ رٌه ِضبي 

al.,2005)  ٍٝ٠ٚزُ رٌه اٌزأص١ش ػٓ ؽش٠ك اٌخظبئض الأط١ٍخ ٌٍمبدح ٚلذسرُٙ ػ

ئصبسح اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ رمذ٠ُ الأفىبس الاثذاػ١خ ، ؽً اٌّشىلاد ٚ الزٕبص اٌفشص 

 اٌّزبؽخ ٌٍّٕظّخ .فبلأفشاد لاثذ ٚأْ ٠ىٛٔٛا ِشربؽْٛ ٔفغ١بً ؽزٝ ٠ىٛٔٛا ِجذػ١ٓ .

 ىظ اٌذساعبد اٌغبثمخ ِضبي ٚػٍٝ ػ(Meyer and Herscovitch,2001;Myer 

et al.,2002)  ٍٝفبٌشٚاثؾ اٌؼبؽف١خ ٌٍؼب١ٍِٓ رغبٖ ِٕظّبرُٙ ٌُ رظٙش أٞ رأص١ش ػ
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ٚاٌزٟ ٚعذد أٔٗ لا  اٌذساعبد اٌغبثمخ  ِغزٜٛ أدائُٙ اٌفشدٞ ، ٚرٌه ٠زفك ِغ ٔزبئظ

 ١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ .٠ٛعذ ػلالخ ث١ٓ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ٚالاداء ٚعٍٛو

  فٟ أوذد اٌذساعخ ػٍٝ أْ اٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٠ّزٍه اٌزأص١ش ػٍٝ ِغزٜٛ أداء الأفشاد

. ؽ١ش رمزشػ رٍه إٌزبئظ أْ ِغزٜٛ أداء اٌؼب١ٍِٓ ٠زأصش ثّغزٜٛ اٌزؾف١ض اٌذاخٍٟ 

)اٌذٚافغ اٌذاخ١ٍخ ( ٌٍجؾش ػٓ اٌزغٍت ػٍٝ اٌّؼٛلبد ٌىٟ ٠ؾممٛا الأ٘ذاف 

ٛظ١فٟ ا٠غبث١بً فٟ ِؼّْٛ اٌطش٠مخ اٌزٟ اٌّشرجطخ ثأػّبٌُٙ .ؽ١ش ٠إصش اٌزوبء اٌ

 . (Rod and Ashill,2009)٠إدٞ ثٙب ٘إلاء اٌؼبٍِْٛ ٚظبئفُٙ 

  ، ٟوّب أظٙشد إٌزبئظ أْ الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚاٌّزّضٍخ فٟ )الاٌزضاَ اٌؼبؽف

. ٚ٘زٖ ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ ( رزٛعؾ اٌؼلالخ ث١ٓ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚالاثذاع 

١غخ رٕفشد ثٙب اٌذساعخ اٌؾب١ٌخ ػٓ اٌذساعبد اٌغبثمخ ٚرٌه ٚػؾزٗ إٌزبئظ ؽ١ش إٌز

أظٙشد ِؼبِلاد رأص١ش إٌّٛرط اٌىٍٟ ل١ّخ أػٍٝ ػٓ ل١ّخ إٌّٛرط اٌجذ٠ً ثّمذاس 

 اٌّزغ١ش اٌٛع١ؾ )الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ( . % ٚرٌه ثؼذ دخٛي5رأص١ش ثٍغ 

 د اٌؼب١ٌخ ٌلأداء رزأصش ثّغزٜٛ اٌشٚػ الاثذاػ١خ أخ١شاً الزشؽذ إٌزبئظ أْ اٌّغز٠ٛب

فؼٕذِب ٠ىْٛ الأفشاد ِجذػْٛ فُٙ (Rashid et al.,2004)   ٚاٌخلالخ ٌٍؼب١ٍِٓ

ٚثّب ٠ٕؼىظ ػٍٝ ػبدح ِب ٠جؾضْٛ ػٓ اٌزؾذ٠بد اٌزٟ رؼضص رؾم١ك أ٘ذافُٙ 

 . (Avolio et al.,2004; Luthans et al.,2007)ِغزٜٛ أدائُٙ اٌفشدٞ 

   اىْظشَت ىيذساعتاىَغاهَت  -7

أشبسد اٌذساعبد اٌغبثمخ ئٌٝ أ١ّ٘خ اٌغٛأت اٌزطج١م١خ ٌٍذساعبد ٌفُٙ ا١ٌ٢بد        

اٌزٟ ِٓ خلاٌٙب رإصش اٌم١بدح الأط١ٍخ ػٍٝ الاعزغبثخ اٌفؼبٌخ ٌٍؼب١ٍِٓ ، ٚرغزغ١ت ٘زٖ 

ٌّجبششح ٚاٌزٟ ا ٌغٍغخ ِٓ اٌزأص١شاد اٌّجبششح ٚغ١شاٌذساعخ ٌزٌه ِٓ خلاي رؾذ٠ذ٘ب 

ٚ٘زٖ إٌزبئظ رغبػذ فٟ رفغ١ش  .رجذأ ِٓ اٌم١بدح الأط١ٍخ ٚؽزٝ ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ

ٚرٛػ١ؼ ٘زٖ اٌؼ١ٍّبد ٚاٌزٟ الزشؽذ أْ عٍٛو١بد اٌم١بدح الأط١ٍخ ٠ّىٓ أْ رزٕجأ 

ِضبي الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌزوبء اٌٛظ١فٟ ٚاٌزٞ ٠ٕؼىظ  الا٠غبث١خ ثارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ

 . ُ الاثذاػ١خ ِٚغزٜٛ أدائُٙ اٌفشدٞ ػٍٝ رفغ١ش عٍٛو١برٙثذٚسٖ 
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وّب أْ ٘زٖ إٌزبئظ رذػُ اٌغبٔت إٌظشٞ ٚاٌزطج١مٟ ٌٍذساعخ ٚاٌزٟ أظٙشد أْ عٛدح       

 فبٌمبدح أطؾبة اٌظفبد الأط١ٍخٚاٌزٟ رؾذد٘ب عٍٛو١بد اٌم١بدح . اٌغٛأت اٌّزؼٍمخ ثبٌؼًّ 

، ٚصسع الا٠غبث١خ ارغب٘برُٙ ٠ٍؼجْٛ دٚساً ٘بِبً فٟ عؼً اٌؼب١ٍِٓ ٠طٛسْٚ ِٓ ِٛالفُٙ ٚ

اٌشٚػ الاثذاػ١خ ٚص٠بدح ٚرؾغ١ٓ ِغزٜٛ الأداء . فزّزغ اٌمبدح ثخظبئض ٚعٍٛو١بد رز١ّض 

ٚرٌه  داخً إٌّظّخ عزّبػٟؼضص ِٓ لذسح اٌمبدح ػٍٝ رؾغ١ٓ إٌّبؿ الإ٠ثبلأطبٌخ سثّب 

 أداؤُ٘ . ثذاػ١خ ٌذ٠ُٙ ٚرؼضص ِٓ ِغزٜٛخشاط اٌغٛأت ٚاٌمذساد الإئٌزّى١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚ

 اىَغاهَت اىخطبُقُت أو الإداسَت ىيذساعت  -8

 -: إٌزبئظ اٌزٟ اعفشد ػٕٙب اٌذساعخ رغبػذ فٟ ػذح عٛأت ِٕٙب         

اٌٛػٟ اٌزارٟ ،  )اٚػؾذ اٌذساعخ أ١ّ٘خ رّزغ اٌمبدح ثخظبئض أط١ٍخ ِضبي  -7

اٌّزٛاصْ اٌّؼزّذ ػٍٝ اٌشؤ٠خ الأخلال١خ ، اٌشفبف١خ فٟ اٌؼلالبد ، اٌغٍٛن 

اٌّؼبٌغخ اٌّزٛاصٔخ ٌىً اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌمشاساد( ٌزٌه ػٍٝ إٌّظّبد 

 رشغ١غ اٌّذ٠ش٠ٓ ػٍٝ رؼذ٠ً عٍٛو١برُٙ ثّب ٠زٛاءَ  ِغ رٍه اٌخظبئض .

اػذاد اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ إٌّبعجخ ٌزأ١ً٘ اٌمبدح اٌغذد ٌزٌه ، ِٚغ ػشٚسح ٚػغ  -2

 ِٚٛػٛػ١خ شذ٠ذح .اٌّؼب١٠ش اٌفؼبٌخ لإخز١بس إٌّبعت ُِٕٙ ثذلخ 

رشغ١غ اٌمبدح ػٍٝ دػُ اٌؼب١ٍِٓ ٚؽضُٙ ػٍٝ اِزلان ِمِٛبد الاٌزضاَ اٌؼبؽفٟ ثّب  -3

 ِغزٜٛ الأداء اٌفشدٞ .٠ذػُ ٚلاءُ٘ ٌٍّٕظّخ ٠ٚٛعُٙٙ ئٌٝ رؾغ١ٓ 

رشغ١غ اٌمبدح ٌٍؼب١ٍِٓ ػٍٝ ِٛاعٙخ اٌزؾذ٠بد فٟ اٌؼًّ ثطشػ الأفىبس اٌخلالخ ٚ  -4

 ػٕذ أداء الأػّبي اٌّؼزبدح .الاثذاػ١خ ٚاٌزفى١ش ثشىً ِخزٍف 

ٛػغ اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ٌزط٠ٛش لذسارُٙ ِٚٙبسارُٙ ث ػشٚسح ل١بَ إٌّظّخ -5

 اٌٛظ١ف١خ ثّب ٠شفغ ِٓ ِغزٜٛ أداءُ٘ اٌفشدٞ خلاي رأد٠زُٙ ٌٛظبئفُٙ ا١ِٛ١ٌخ .

ػشٚسح عؼٟ إٌّظّبد ٚلبدرٙب ئٌٝ ثٕبء ارغب٘بد ا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ اػزّبداً ػٍٝ خٍك  -6

 ٕبؿ رٕظ١ّٟ ع١ذ لبئّبً ػٍٝ اٌضمخ اٌّزجبدٌخ ، ٚالاؽزشاَ اٌّزجبدي ث١ٓ اٌمبدح ٚاٌّذ٠ش٠ٓ .ِ

٠غت أْ ٠ؼٟ اٌمبدح أ١ّ٘خ اٌؼلالبد الا٠غبث١خ ِغ ِٛظف١ُٙ ِٚب رغبُ٘ ثٗ ِٓ عٛدح  -6

 اٌؼلالبد اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٟ رؼزجش ِؾذداً ٌزؾم١ك إٌغبػ . 
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