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The Strategic Role of the Virtuous Leadership to Boost the Functional Gratitude of the Employees 

 - Applied Study in the Health Governorate of Babylon 
 

 لمعاممين الوظيفي الامتنان لتعزيز الفاضمة لمقيادة الاستراتيجي الدور*
 بابل صحة دائرة في تطبيقية دراسة

 مظفر جواد الكلببي***             أ.ـ. د محمد ثابت الكرعاوؼ                 **        
 

Abstract :The aim of the research is to highlight the role of leadership in 

achieving the functional gratitude of the employees of the department investigated 

through its strategies. The research was conducted on a sample of the staff of the 

Health Department of Babel, composed of 110 employees. The data were 

collected through the distribution of questionnaires, (SPSS.V.20), the study 

concluded that the respondents were positively accepted for the variables of the 

search variables, and the statistical analysis of the data showed that there is a 

correlation relationship and an effect of the good leadership on the overall 

functional gratitude, K through its dimensions, and this shows that the department 

surveyed have a great interest in the activation and use of virtuous leadership. 

The research recommended that the Department of Health of Babylon should 

focus on the dimensions of the virtuous leadership, as well as finding means to 

achieve gratitude, holding conferences and scientific seminars that show the 

importance of good leadership, and conduct more studies and research to better 

understand the concepts of leadership and job gratitude. 

Keywords: virtuous leadership, career gratitude, Babylon Health Department   

 *بحث مستل
 جامعة الكوفة/ كمية الإدارة والاقتصاد **

 ماجستير***طالب 

 
 

The Administration & Economic College Journal 

For Economics & Administration & Financial Studies   

Vol. 11,N.3, P P. 350-371 

ISSN PRINT 2312-7813 

ISSN ONLINE 2313-1012 
مجلة كلية الإدارة والاقتصاد للدراسات الاقتصادية       

 والإدارية والمالية
 371-350ص  ص 2019، 3، العدد11المجلد 

 



053 

 

 

 
 الوظيفي الامتناف تحقيق في الفاضمة القيادة دور عمى الضوء تسميط الى البحث ييدؼالمستخمص : 

 دائرة موظفي مف عينة عمى البحث ، حيث طبق  استراتيجياتيا خلبؿ مف المبحوثة الدائرة في لمعامميف
 تعتبر التي استبياف استمارات توزيع خلبؿ مف البيانات جمع وتـ ، موظفا  ( ٓٔٔ) مف مكونو بابل صحة
، ( SPSS.V.20) الاحصائي البرنامج باستخداـ النتائج واستخراج تحميميا تـ وكذلؾ ، الرئيسية البحث اداة

 التحميل ومف ، البحث متغيرات لفقرات ايجابي بشكل المبحوثة العينة لأفراد تقبل بظيور وظيرت النتائج
 ، عامة بصورة الوظيفي الامتناف عمى الفاضمة لمقيادة وتأثير ارتباط علبقة بوجود تبيف لمبيانات الاحصائي

 القيادة واستخداـ تفعيل في كبير اىتماـ لدييا المبحوثة الدائرة اف عمى يدؿ وىذا ، ابعادىا خلبؿ ومف
 . الفاضمة
 لتحقيق وسائل ايجاد وكذلؾ ، الفاضمة القيادة ابعاد عمى بابل صحة دائرة تركيز بضرورة البحث وأوصى
 والبحوث الدراسات مف بمزيد والقياـ ، الفاضمة القيادة اىمية تبيف عممية وندوات مؤتمرات واقامة ، الامتناف
 . وضوحا   اكثر بشكل الوظيفي والامتناف الفاضمة القيادة المفاىيـ عمى لمتعرؼ
 . بابل صحة دائرة ، الوظيفي الامتناف ، الفاضمة القيادة :المفتاحية الكممات

 
 سياسية متطمبات مف مجتمعاتنا تتعرض لو لما الأفراد حياة في ورئيسيا   ميما   دورا   تمعب القيادة: المقدمة 
ما واندثار، فناء فإما تقف في طريق المنظمة ، وتكنولوجية واقتصادية  عممية ىي وتقدـ، فالقيادة بقاء وا 

 المنظمة .اىداؼ  لتحقيق الأخريف، وأفعاؿ عمى أفكار والعمل تأثير
وتعد القيادة الفاضمة مف المواضيع الميمة والحيوية والاكثر توجيا في الوقت الحاضر ، والتي تشمل 
تطبيق سموكيات القيادة الفاضمة داخل المنظمات لحاجة الميمة ليا للؤخذ بالأساليب الحديثة في تطوير 

 الادارة .
ية الباحثاف الى ماتعانية معظـ ومف المنطمق اعلبه جاءت فكرة موضوع البحث مف خلبؿ رؤ 

ودورىا الاستراتيجي  ) القيادة الفاضمة (المنظمات الحكومية في العراؽ وندرة البحوث والدراسات المتعمقة بػػ
 في تحقيق التمايز والتفوؽ  .
لكونيا تدعـ السموكيات والانشطة الفاضمة مف رغبات ،  )القيادة الفاضمة (ويركز البحث عمى 

فعاؿ جيدة ، مف قبل الافراد مف خلبؿ العمميات التي تسمح بنشر وادامة الفضائل في وعادات ، وا
 المنظمات .

 لأنو يعود بالنتائج الايجابية مف خلبؿ كممات الشكر  ) الامتنان الوظيفي (وتـ تسميط الضوء عمى 
 فضل .وكسب رضا الافراد مف قبل القائد لمعمل معو تحت اقصى الظروؼ لمحصوؿ عمى انتاجيو ا
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 المبحث الاول
 منهجية البحث

   Problem of the research:  البحثمشكمة اولا : 
: ىل ىنالؾ دور لمقيادة الفاضمة في لمبحثالإجابة عمى السؤاؿ الرئيس ب البحثمشكمة  تتركز

 تحقيق الامتناف الوظيفي؟  
 التساؤلات الفرعية الآتية:و نموتتفرع 
 ىل ىنالؾ دور لمشجاعة في تحقيق الامتناف الوظيفي؟  (ٔ
 ىل ىنالؾ دور لمحكمة  في تحقيق الامتناف الوظيفي؟ (ٕ
 ىل ىنالؾ دور لمعدالة في تحقيق الامتناف الوظيفي؟ (ٖ

 Importance  Searchالبحثأهمية ثانيا : 

 : البحثيمكف تحديد أىـ النقاط الأساسية التي تبرز أىمية      
 : الأهمية عمى مستوى القيادة الفاضمة:المحور الأول 

إف القيادة الفاضمة تعطينا دليلب  تدريجيا  لتعزيز القابمية الأخلبقية لدػ الفرد وتخمق جوا  أكثر شجاعة 
وحكمة وعدالة وتساعد عمى كسب ما ىو ميـ في بناء الشخصية ألا وىو تقدير الذات ، ويمكف تحديد ىذه 

 الأىمية مف خلبؿ الآتي :
دور ميـ في التشارؾ بحل القضايا التي تحتاج إلى فرؽ عمل في المنظمة المبحوثة ، ليا  كمةلحا -أ 

 وقدرة متخذ القرار عمى فيـ مشاعر الآخريف وكيفية التعامل مع ىذه المشاعر.
تعد الحافز الأىـ في عمل الأشياء الصحيحة ونبذ الأعماؿ السمبية ولابد مف البحث عنيما  الشجاعة -ب 

 وتركيزىما في المنظمة المبحوثة.

إنصاؼ جميع  ىوعدالة والغاية مف الدور أساسي في معرفة مدػ دور الفرد في المنظمة،  لمعدالة -ج 
 .الأفراد فيما بينيـ 

 تحقيق الامتنان الوظيفي:المحور الثاني : الأهمية عمى مستوى 
الذؼ تتمتع  الدور، والتي تعكس  الصفات البارزة لمقيادة مفإف الامتناف الوظيفي مبني عمى مجموع 

 بو القيادة الفاضمة ويمكف تحديد ىذه الأىمية مف خلبؿ الآتي :
 قدرة الدائرة المبحوثة عمى ابتكار طرؽ للئبداع في حل المشاكل التي تواجييا. -أ 
 مى المسؤولية الاجتماعية التي تنشدىا الدائرة المبحوثة مف أبحاث المجتمع .التركيز ع -ب 

بالجودة الملبئمة والمتطابقة مع المؤسسات العالمية لأجل  والادارية تقديـ الخدمات الصحية -ج 
 الوصوؿ إلى الجودة الملبئمة .

ميا إلى الأفراد ػراد ونقتركة بيف الأفػوىوبيف وتأصيل الثقافة التنظيمية المشػالتركيز عمى جذب الم -د 
 الجدد لترسيخ الثقافة الايجابية ورفض الثقافة السمبية بما يعزز الامتناف الوظيفي .

 المحور الثالث : الأهمية عمى مستوى المنظمة المبحوثة :
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في تحقيق أسيامات جوىرية وصولا إلى ما يخدـ ويعزز مف لممنظمة بالنسبة  البحثتتجمى أىمية 
لتحقيق الممارسات والقرارات الأفضل التي تخدـ الدائرة المبحوثة  لممنظمةقيادة الفاضمة  توظيف فضائل ال
)دائرة  البحثقياس واختبار وتشخيص واقع القيادة الفاضمة في ميداف ل البحثو محاولة  ، في تحقيق رؤيتيا

 صحة بابل( ودوره في تعزيز وتدعيـ امتناف الموظف مف خلبؿ :
 الدائرة المبحوثة .في عمل  الفاضمةالقيادة تعزيز وتوظيف مبادغ  .ٔ
 فيـ رؤية الدائرة المبحوثة . .ٕ
 فيـ رسالة الدائرة المبحوثة. .ٖ

 فيـ أىداؼ الدائرة المبحوثة تجاه المجتمع . .ٗ
 Objectives   Searchالبحثأهداف  ثالثا : 

ر المفاىيمي والمعرفي لموضوع القيادة الفاضمة لغرض الاستفادة منيا مف قبل اعرض ومناقشة الأط-ٔ
 الباحثيف والعينة . 

المفاىيمي والمعرفي للبمتناف الوظيفي لغرض الاستفادة منيا مف قبل الباحثيف  الإطارعرض ومناقشة -ٕ
 والعينة .

 ي.أبعاد القيادة الفاضمة وعلبقتيا بالامتناف الوظيف وتحديدتحميل -ٖ
 مواطف القوة والضعف في أسس القيادة الفاضمة . تحددرقمية حقيقية الوصوؿ إلى مؤشرات -ٗ

 Hypothetical Model  لمبحثالمخطط الفرضي  رابعا :
الفكرية للؤدبيات ذات الدراسات الفرضي عمى وفق ماجاء مف نتائج البحث تـ تطوير المخطط    

( فأف المخطط 1تحقيق الامتناف الوظيفي، وكما يظير في الشكل )الصمة بقضية القيادة الفاضمة ودورىا في 
الفرعية الثلبثة  وأبعاده متغيراتوالفرضي مؤلف مف مكونيف )متغيريف( أساسييف ىما القيادة الفاضمة بدلالة 

المتغير أما ،  موجية لقياس مستويات القيادة الفاضمة اتمؤشر الوىي )الشجاعة، الحكمة، العدالة ( وجميع 
) مشاعر الامتناف، تقدير ىو الامتناف الوظيفي ، وقد تـ قياسو بأبعاده الثلبثة والمتمثمة بػ لمبحثلثاني ا

بيف القيادة الفاضمة )بأبعادىا المختمفة(  العلبقةتجسيد حقيقة  افالمواقف، سموؾ الامتناف(، وقد حاوؿ الباحث
 الحالي. بحثناو يدؼ إلييالمختمفة( وىو ما  بأبعادهمع الامتناف الوظيفي )
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 المصدر : اعداد الباحثان بالاعتماد عمى المصادر المذكورة في تطوير أداة القياس.
 لمبحث(  المخطط الفرضي 1الشكل )

 Search Hypothesesخـامساً : فرضيات البحث 
 لأجل بموغ اىداؼ البحث ، تـ صياغة فرضيات البحث عمى الشكل الاتي : 

( بيف α≤ 0.05ستوػ )ػند ممعنوية عػذات دلالػة ارتباط : توجد علبقة الرئيـسة الأولـىفرضــية ـال (ٔ
 الفرضيػات الاتيػة:يتفرع  منػيا، و  والامتنان الوظيفييادة الفاضمة ـالق
والامتنان  الشجاعة( بيف α≤ 0.05ستوػ )ػند مػع مػعنويةذات دلالػة  ارتباط ةػتوجد علبق -أ 

  الوظيفي .

الحكمة والامتنان الوظيفي ( بيف α≤ 0.05) ستوػ ػعند م مػعنويةذات دلالػة  ارتبط ةػتوجد علبق -ب 
. 

العدالة والامتنان ( بيف α≤ 0.05) معنوية ستوػ ػعند م مػعنويةذات دلالػة  ارتباط ةػتوجد علبق -ج 
 الوظيفي .

يادة ـمقل( α≤ 0.05ستوػ )ػند ممعنوية عػذات دلالػة تأثير : توجد علبقة الثانـيـةفرضــية الرئيـسة ـال (ٕ
 الفرضيػات الاتيػة:يتفرع  منػيا، و  عمى الامتنان الوظيفيمة ـالفاض

في الامتنان الوظيفي  مشجاعةل( α≤ 0.05ستوػ )ػند مػع مػعنويةذات دلالػة  تأثير ةػتوجد علبق -أ 
.  

 . لمحكمة في الامتنان الوظيفي( α≤ 0.05ستوػ )ػعند م مػعنويةذات دلالػة  تأثير ةػتوجد علبق -ب 

لمعدالة في الامتنان ( بيف α≤ 0.05ستوػ )ػعند م مػعنويةذات دلالػة  تأثير ةػتوجد علبق -ج 
 الوظيفي .

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث :سادسا : 
Operational Definitions Of The Search Variables:  

 البحث( التعريفات الإجرائية لممتغيرات المعتمدة في البحث وحدودىا المفاىيمية في أطار ٔيبيف الجدوؿ )
 والمصادر المعتمدة في تطوير تمؾ التعريفات: يالحال

 لمتغيرات البحث  الإجرائية( التعريفات 1جدول )
 الإجرائيةالتعريفات  متغيرات البحث ت
1 

 القيادة الفاضمة

 خطوات واتخاذ لمشخص، القيادؼ الدور في والخطأ الصواب بيف التمييز
 العادلة أىدافيـ متابعة مف الآخريف تمكيف وفي ، والصدؽ العدالة لضماف

 ىدؼ تحقيق عمى الآخريف ومساعدة ، ومنظماتيـ لأنفسيـ والأخلبقية
 أسمى

 ."حق" أنو يعتقدوف  مما خوؼ دوف  القياـ مف القادة تمكف شخصية سمة الشجاعة 1
" الصحيحة" الأحكاـ إصدار مف القادة تمكّف التي المميزة السمات مف الحكمة 2
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 ."الصحيحة" الأىداؼ تحقيق يعني" حق" واختيار
3 

 أف عمى الآخريف حقوؽ  وحماية المحترـ الاعتراؼ تحفز شخصية صفة العدالة
 وموضوعية موحدة لمعايير وفقا بإنصاؼ، يعامموا

 
 
2 

 

 الامتنان الوظيفي
 تتوقع أو تمقيناىا التي الفوائد عمى الشكر أو التقدير مف والموقف الشعور

 الخير مف لمزيد القنوات يفتح الحقيقي بالامتناف الشعور. عمييا الحصوؿ
 .حياتنا تجربة في لمدخوؿ

 المساعدة. لنا قدموا الذيف الافراد تجاه الامتناف بمشاعر الاحتفاظ الامتنان مشاعر 1
2 

 ليـ قدميا التي المساعدة لمواقف تاـ تقدير الافراد لدػ يكوف  اف المواقف تقدير
 الاخروف.

3 
 عنيا التعبير يتـ والتي الامتناف مشاعر تمثل وىي الافراد تصرفات الامتنان سموك

 الامتناف بسموكيات
 إلى الأدبيات المشار إليها. بالاستناد انالمصدر : من أعداد الباحث

 وعينة البحث: مجتمع  سابعا
( ٘ٙ٘تـ تطبيق البحث في دائرة صحة بابل ، حيث بمغ حجـ المجتمع الكمي لمدائرة المبحوثة )

موظف ، اما عينة البحث فقد كانت قصدية عمى شريحة خريجي البكالوريوس فما فوؽ ، وبمغ حجـ 
الشريحة ( موظف وزعت عمى ٓٔٔ( موظف ،  وشممت حجـ العينة )ٖٛٛالمجتمع لمطبقة المستيدفة )

 .المطموبة في مختمف الوظائف والاقساـ ، وتـ توزيع استمارة الاستبياف عمييـ ليتـ الاجابة عمييا
 ( وصف عينة البحث2جدول )

 % النسبة العدد الفئات المستهدفة المتغيرات ت

 الجنس ٔ
 ٛ.ٕٗ ٚٗ ذكور

 ٕ.ٚ٘ ٖٙ إناث

 %ٓٓٔ ٓٔٔ  المجموع 

ٕ 
 التحصيل الدراسي

 ٗ.ٙ ٚ دكتوراه

 ٘.ٗٔ ٙٔ بورد

 ٜ.ٕٓ ٖٕ ماجستير

 ٕ.ٚ ٛ دبموـ عالي

 ٔ٘ ٙ٘ بكالوريوس 
 %ٓٓٔ ٓٔٔ  المجموع 

 العمر  ٗ

ٕٔ-ٖٓ ٕٙ ٕٖ.ٙ 

ٖٔ- ٗٓ ٗ٘ ٗٔ 

ٗٔ- ٘ٓ  ٖٕ ٕٜ 

 ٗ.ٙ ٚ فأكثر  ٔ٘
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 %ٓٓٔ ٓٔٔ  المجموع 

 الاستبانةإلى معمومات استمارة  استناداً  انالمصدر: من إعداد الباحث
 المبحث الثاني 
 الاطار النظري 

 Virtuous Leadershipاولا : القيادة الفاضمة 
 The Concept of Virtuous Leadershipمفهوم القيادة الفاضمة  -1

قبل البدء بمفيوـ القيادة الفاضمة لابد اف نتطرؽ لمفيوـ القيادة بصورة عامة ، حيث يجدىا الكثير مف 
لعممية الادارية والقمب النابض فييا ىو )القيادة( ، و أفّ شؤوف أؼ منظمة لا تستقيـ إلا العمماء أفّ جوىر ا

لايمكف تحديد المعنى الحقيقي لمفيوـ القيادة ، حيث و ،بوجود القيادة الفاضمة التي تحقق إستراتيجياتيا 
يعتبر مف أكثر المفاىيـ صعوبة  لما تتضمنو مف تداخل ربّما ىو سموكي )شخصي( في العممية القيادية ، 
وىذا راجع لمتغيير المستمر في العناصر المتداخمة في الشخصية القيادية ، فمف الصعوبة الاستقرار عمى 

 .( ٕٗ:  ٖٕٔٓت ، تعريف واحد )الظرفا
القيادة ) ىي الوصوؿ الى اليدؼ بأحسف  Robert livingstonحيث عرّؼ روبرت ليفنجستوف  

الوسائل وبأقل التكاليف وفي حدود الموارد والتسييلبت المتاحة مع حسف إستخداـ ىذه الموارد والتسييلبت ( 
. 

يف يؤدوف خدمة للآخريف مف خلبؿ مف أولئؾ الذتتطمب  عنصرا اساسيا  القيادة الفاضمةلذا تعتبر 
 الفضائل الأخلبقية التي تتطمب أفضل مف أنفسيـ ولكف أيضا تحقيق أفضل النتائج في الآخريف. إظيار

 مف يتوقع أف يمكف لا بأنو القائمة الحجة أساس الفاضمة عمى القيادة بنظرية( ٜٚٙٔ) فيدلر حيث جاء
فّ ( ،  Bruno,2016:8القيمة ) توجياتيـ مع يتعارض ذلؾ كاف إذا معيف قيادة أسموب اعتماد المدراء وا 

القيادات الفاضمة لا تؤثر فقط عمى إدراؾ استراتيجيات المنظمة ، فضلب عّما تُمكف المنظمة مف إيجاد 
 ,Araújo & Lopes))فالقيادة الفاضمة كما اشار ليا الوسائل المناسبة مف تحقيق ىذه الاستراتيجيات ، 

2015:4 . 
،  التحديد وجو عمى يشمل أفْ  أنّو يجب الفاضمة لمقيادة تعريفو  وضع عند( Craig & David) وذكر

 القيادة عّرؼ قد وعميو ، فييا يعمموف  التي والمنظمة للؤفراد والمعنوية الصالحة الاىداؼ تحقيق وراء السعي
 والأخلبقية الصالحة الأىداؼ تحقيق مف الاخريف وتمكيف والباطل الحق بيف التميز أنيا عمى الفاضمة
 : Craig & David, 2006)  المنظمة ىدؼ لتحقيق الاتصاؿ عمى الاخريف ومساعدة والمنظمة لأنفسيـ

لمجتمع  المنظمات، و اتحقيق العظمة للؤفراد، و  ىي القيادة التي تسعى الىالقيادة الفاضمة  إفّ لذا ف،  (62
، في حيف تترؾ أيضا إرثا إيجابيا للؤجياؿ ل الطويالتي تعود بالنفع عمى أصحاب المصمحة عمى المدػ 

القادة مف تحقيق "لحظات العظمة" عمى أساس الثبات والنجاح في إقامة تمكف القيادة الفاضمة ف ، المقبمة
 Caldwell et) علبقات تضيف قيمة وتخمق الثروة وتبني الثقة بيف أصحاب المصمحة وداخل المجتمع  

al,2015:1195 ). 
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ويمكف تعريف القيادة عمى أنيا  قدرة القائد عمى تحقيق أىداؼ المنظمة مف خلبؿ التأثير عمى  
 العامميف معو بأقل وقت ممكف وبالإمكانيات المتوفرة لديو.

 The Importance of virtuous leadershipاهمية القيادة الفاضمة     -2
ي المسؤولة الاوؿ عف المنظمة ، وأفّ ىذا يعتمد في الكثير مف الادبيات ذكرت أفّ القيادة الفاضمة ى

أفّ القيادة الفاضمة   (Pless & Maak)عمى اداء القادة وتأثيرىـ الاخلبقي عمى المنظمات  ، حيث بيف 
ىي القيادة المسؤولة والمعتمدة في ادارة السمطة في المنظمات ، واف الفضائل تعتبر النقطة الثابتة لمتعامل 

يا تساعد في تحديد المعايير المقبولة عالميا وكذلؾ توفر فوائد لمجيات المعنية ) المنظمة مع التغيير ، لأنّ 
أو الافراد( مف خلبؿ التركيز عمى الغايات التي يسعى الييا القائد الفاضل مثل الالتزاـ و الاداء أو جعل 

ظمة ، والتي تضمف الزيادة المنظمة ذات خمق عالي في التعامل ، أو كسب ثقة الزبائف و العامميف في المن
 (.(Pless & Maak,2011:9في انتاجية المنظمة وزياد أرباحيا 

أفّ القيادة الفاضمة ضرورية لانيا تساعد عمى الابداع و تشجيع ديناميكية العمل  (.Glanz J)وذكر 
 .( Glanz J. , 2002 : 139)للؤفراد الذؼ يمتمكوف طاقات عالية للؤبداع 

أىمية القيادة الفاضمة مف خلبؿ سعييا الى الخدمة والتمييز والمسؤولية ، فأنيا  (Caldwell)وقد وضح 
تضع إستراتيجيات لممنظمة عمى المدػ الطويل ، وتسعى جاىدة وباستمرار عمى التأكد مف افراد المنظمة 

رفاىيتيـ وفيـ  اف يفيموا اىداؼ المنظمة التي تسعى الى تحقيقيا ، وبنفس الوقت تعمل باستمرار عمى
متطمباتيـ ، وكذلؾ تسعى الى تحقيق التنمية المستدامة مف خلبؿ إقامة عالـ افضل للؤجياؿ القادة وحماية 

 . (Caldwell et al,2015:1184)مستقبميـ ، وخمق ثقافة الثقة المتبادلة بيف القيادة والافراد 
اؼ نوع مف القيادات الاخرػ او يمكف  ونلبحع مما سبق أفّ اىمية القيادة الفاضمة لا تقل اىمية عف

اعتبارىا القيادة الرئيسية لانيا دوما تسعى  الى تحقيق افضل النتائج التي تخدـ الفرد والمجتمع والمنظمة 
وبالامكانيات المتوفرة ، وتستخرج الطاقات الابداعية ، وتحافع عمى المقدرات الجوىرية والذؼ تعتبر 

سية لممنظمة ، وكذلؾ تسعى الى الحفاظ عمى رفاىية الافرد وتمبية احتياجاتيـ المصدر الرئيسي لمميزة التناف
 لكسب ثقتيـ في تحقيق اىداؼ المنظمة.

 Virtuous leadership dimensionsأبعاد القيادة الفاضمة   -3
ة غمب الباحثيف ، حيث تـ تصنيفيا والمتمثمأ توجد عدّة ممارسات أساسية لمقيادة الفاضمة والتي وضحيا 

التواضع ، الزىد ، النزاىة ، التحكـ الذاتي ، التفوؽ ، ،  بػػ ) الشجاعة ، العدالة ، الحكمة ، الإنسانية
 الشيامة ، العقيدة ، المصداقية ، الاحتراـ ( .

 -يركزوف عمى أبعاد معينة لمقيادة الفاضمة ىـ : الباحثيف مف العديد وىناؾ
 ( حدّد ابعاد القيادة الفاضمة  بػ) الحكمةPeterson & Seligman , 2004بيترسوف وسميجماف ) (ٔ

 والمعرفة ، الشجاعة ، الإنسانية ، العدؿ ، الزىد ، التفوؽ( .
الذاتي ،  فقد حدّدىا بػ :) الحكمة ، الشجاعة ، التواضع ، العدؿ ، التحكـ  (Havard, 2007)ىارفد (ٕ

 الشيامة( .
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حدّد ابعاد القيادة الفاضمة بػ : )الحكمة ، الشجاعة ، التعاطف ، العدؿ ،  (C. Manz, 2008)مانز  (ٖ
 النزاىة ، العقيدة (.

حدّد أبعاد القيادة الفاضمة بػ: )الحكمة ، الشجاعة ،  (Hackett & Wang , 2012ىاكيت و وانؾ ) (ٗ
 الإنسانية ، العدؿ ، الزىد ، المصداقية (.

٘) (Kilburg , 2012) الفاضمة بػ: )الحكمة ، الشجاعة ، العدؿ ، الزىد ، الاحتراـ(  حدّد ابعاد القيادة
(Inga-Lisa , 2013 : 12) . 

ٙ) (wang Q. , 2011)  اف لمقيادة الفاضمة ستة ابعاد ىي )الشجاعة والاعتداؿ والعدالة و الحكمة و
 (wang Q. , 2011 , 36) الانسانية و الصدؽ (

المتفق عمييا ىي : الحكمة و الشجاعة والعدالة ، والتي رّكز عمييا نلبحع مما تقدـ أفّ ابعاد القيادة الفاضمة 
اغمب الباحثيف حيث سيتـ تناوليا كابعاد رئيسية لممتغير الاوؿ ) القيادة الفاضمة ( والمتفقة مع عمل 

 ( يوضح الأبعاد الثلبثة لمقيادة الفاضمة.2ادناه الشكل )الباحثيف ، و 
 
 
 
 
 
 

 ( ابعاد القيادة الفاضمة 2الشكل ) 
 Career Gratitudeثانيا : الامتنان الوظيفي 

 The Concept of Gratitudeمفهوم الامتنان  -1
لـ يعد الامتناف ىو احد الفضائل في عمـ النفس فقط ، حيث تمقت في الآونة الاخيرة اىتماـ كبيرا مف 

الامتناف في المغة العربية وحسب ماجاء في قبل الباحثيف وخصوصا في الجانب الوظيفي ، ويأتي معنى 
( اؼ )شكره( ، وفي قاموس المعاني والذؼ يأتي مف مصدر الإنجميزية  لمغة أوكسفورد قاموس )اِمْتَفَّ

(Gratitude، ) والتقدير الخاص بالفعل ، والامتناف بالشكر الخاصة الحالة أنو عمى الامتناف تعريف وياتي 
 السخاء ، المطف" يعني والرضا والامتناف ، والكرـ ، النعمة أف بمعنى ،" gratia" اللبتينية الكممة مف يأتي

لمحياة.  والتقدير والشكر ، بالإعجاب الشعور إلى الامتناف يشير والاستقباؿ و العطاء وجماؿ ، اليدايا
(Müceldili B. & el.at , 2015 : 93)  عمى مفيوـ محدد للبمتناف ، فقد عرفو  تحديد الصعب ، ومف

 استجابة أو عادة للآخريف لكف ، موقف أو عاطفة البعض اعتبار ويمكف انو تصرؼ بطبيعة الشخص
 .(Stegen A. & Wankier J. ,2018 : 376)لمتكيف
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 حققوا أنيـ الاشخاص يدرؾ ( حالة معرفية يتـ التعبير عنيا بمرحمتيف ، الاولى،Weinerوقد اعتبرىا )
 مما خارجية، مصادر إلى سعادتيـ الناس ، ينسب الثانية سعادة ، وفيال بمشاعر مرتبطة إيجابية نتيجة
 (.Weiner,1986: 14)والامتناف السعادة بيف صمة يخمق

الامتناف عمى انو شعور بالشكر ردا عمى ىديو ، قد تكوف  (Peterson & Seligman)بينما عرؼ 
ىو  ىذه اليديو ممموسة او غير ممموسة كإعطاء ملبحظات عف عمل قمت بو ، وعبر عف الامتناف

منيا  استفدنا بأننا والإحساس ، )ممموسة او غير ممموسة( طبيعتيا كانت ميما ، لميدية النفسية الاستجابة
(Peterson, C., & Seligman, M. E. P , 2004 : 524)  . 

الشعور والموقف مف التقدير أو الشكر عمى الفوائد التي تمقيناىا أو الامتناف ىو  Morgan)ووصف )
 لمزيد مف الخير لمدخوؿ في تجربة حياتنا ابوابالشعور بالامتناف الحقيقي يفتح و تتوقع الحصوؿ عمييا 

(Morgan , 2017 : 179)  ( وعرؼ ،Bartlett M.Y. & et alالامتناف ) التي الإيجابية العاطفة ىو 
ا أف المرء يدرؾ عندما بيا تشعر .  (Bartlett M.Y. & et al,2012 :2) قيمة ذا شيئ ا أعطى آخر شخص 
 واحد شخص يقر عندما الأشخاص بيف التبادلات في يحدث شعور ( ىو(Emmons & Sternوعرفو

 تمقى قد الشخص بأف بالإدراؾ عادة   ترتبط مرافقة عاطفية حالة الآخر، وىو مف قيّمة منفعة عمى بالحصوؿ
 لشخص الحسنة النوايا بسبب بل اكتسبيا، أو استحقيا، أو بعد، عمدا   إلييا السعي يتـ لـ شخصية منفعة
 (. (Emmons &Stern , 2013 :246آخر

ونلبحع مما سبق قد وضعت عدة مفاىيـ  للبمتناف كل مف وجية نظره ويتفق الباحثاف معيـ ، و يمكف 
تعريفو عمى انو شعور او عاطفة او ممارسة يدركيا الشخص )الفرد( عند حصولو عمى مكسب او منفعة 

 ايجابية ويكوف الرد بشكل ايجابي ايضا . 
 The Importance of Gratitudeاهمية الامتنان  -2

 Bartlettيمعب الامتناف دورا ميما ومحوريا في تعزيز العلبقات الاجتماعية الايجابية ، وقد وصفو )

M.Y. & et al بانو " الذاكرة الاخلبقية لمبشرية " و مقياس اخلبقي لأنو يحفز بالرد بالمثل عمى السموؾ )
 .(Bartlett M.Y. & et al  , 2012 :3)الايجابي

( بانو العنصر الاكثر اىمية وارتباطا بالمجتمع و يساعد في تعزيز وتحفيز Anas M. & et alوعرفو )
( ، ويسيل التعامل مع الاخريف و (Anas M. & et al , 2016 : 4الرفاىية ورد الجميل بشكل ايجابي 

لمادية يقمل مف الردود غير الايجابية او العواطف السامة عند التعامل مع الاخريف ، و يقمل مف المساعي ا
ويزيد مف الافعاؿ الانسانية ، ويحسف احتراـ الذات ، ويبني العلبقات الاجتماعية ، ويعزز السموؾ الاخلبقي 

، و يقوؼ العلبقات الاجتماعية وتكويف   (Browning B.R. , 2012 : 29)والتفكير بالرد الايجابي 
عـ الاجتماعي واسموب المواجية الذؼ صداقات عمى المدػ الطويل ، ويؤثر عمى رفاىية الفرد مف خلبؿ الد

 .  (Yeh & Lin , 2013 : 207)يعزز التعامل مع الاخريف وتسييل اعمالو 
بانو استراتيجية نفسية تستطيع تفسير التجارب اليومية بطريقة ايجابية ، ( اىمية الامتناف Bakerوحدد )

الرفاىية ، والامتناف ليس  تحقيق في حاسما   لب  وتعزيز بناء الثقافة الاخلبقية الفاضمة لدػ الفرد ، ويعتبر عام
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فقط يتعمق بتقديـ عاطفة حالية وانما يتنبأ ايضا بالمزاج الايجابي في المستقبل ، واف الجمع بيف الجيد 
ويتناسب الامتناف تناسبا . (Baker ,2011 : 4)وممارسات الامتناف يؤدؼ الى تحسيف اكثر في الرفاة 

الذاتية ، ويعزز السموكيات  الرفاىية في زيادة ادت الى الامتناف مستويات ارتفعت اطرديا مع الرفاىية، فكمم
 &,.Morgan, B., Gulliford, L)، ويعمل كحماية ضد الاكتئاب والقمق الاجتماعية الايجابية 

Kristjansson, K.,2017: 179). 
مى العلبقات الاجتماعية ويساعد عمى خمق توقعات باف الاشياء الجيدة تحدث في الحياة ، ويشجع ع

(Dik, B. J.& et al. ,2014 : 12)  ويُزيد السعادة ، والرضا عف الحياة )القناعة( ، والتعامل الفعاؿ مع ،
 .Lai, S. Tim , 2014 :11)المشاكل ، وزيادة الروابط الاجتماعية)

الامتناف ، فقد حددا اىمية   (Chang , C. Scoggin & Lindsay , M. Kamin)اما الباحثاف 
 تكمف في فوائده ، حيث وضع خمس فوائد للبمتناف ىي:

(Chang , C. Scoggin & Lindsay , M. Kamin , 2007 : 9)  
العاطفية حيث يمنح الامتناف الفرد الشعور الجيد والاسترخاء في مواجية الامور ويجعمو اكثر مرونة  اولا:

 واقل حسد وتمنحو ذكريات سعيدة .
الشخصية وبيذه الفائدة يكوف الفرد اقل انانية في التعامل ولايبالي للؤمور المادية واكثر تفاؤلا ومرح  ثانيا :

 في مواجية الامور وتمنحو احتراما لمذات . 
الفائدة الاجتماعية التي يكوف الفرد صاحب علبقات اجتماعية ويبحث عف شريؾ الحياة الانسب  ثالثا :

 تكويف علبقات اعمق مع الاخريف . واكثر لطفا وصاحب صداقات و 
الفائدة الصحية : حيث يمنح الامتناف راحة نفسية وتحسف النوـ وبالتالي تقل الامراض وطوؿ العمر  رابعا :

 وتساعده عمى ممارسة الرياضة وزيادة في الطاقة الصحية. 
المينية حيث تمنح ىذه الفائدة لمفرد في ادارة المنظمة بشكل افضل وتحسيف الشبكات والعلبقات  خامسا:

المينية وتحسيف اتخاذ القرار وزيادة في الانتاجية وبالتالي تحقق الاىداؼ التي تسعى المنظمة الى 
 تحقيقيا .

ة الطبيعية او العممية ذو فائدة ويتفق الباحث مع الاراء السابقة فانو يرػ اف اىمية الامتناف في الحيا
كبيرة فانو يعزز العلبقات الاجتماعية ، وكذلؾ الاعتراؼ بمساىمات الاخريف ، والرضا والسعادة  ، والتزاـ 

 الوظيفي الوتنظيمي ، وبالتالي يعود بالفائدة الكبيرة عمى الحياة سواء الشخصية او العممية .
 The Dimensions of Gratitudeابعاد الامتنان  -3

بيف الكثير مف الباحثيف اف الامتناف يعتمد عمى مجموعة مف الابعاد تنتج عند حصوؿ الفرد عمى منفعة 
الابعاد الرئيسية للبمتناف ىي اولا : مشاعر الامتناف  (Emmons & McCullough)ايجابية ، حيث بيف 

الايثار )الموقف الاخلبقي( ،  عند حصوؿ الفرد عمى منفعة ، ثانيا : تقدير الموقف او ما يسمى تقدير
 .Emmons, R. A., & McCullough, M)وثالثا : التعبير عف مشاعر الامتناف ) سموؾ الامتناف ( 

E.  , 2003: 378) . 
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فقد ذكر اف للبمتناف اربعة ابعاد رئيسية ىي ) قوة الامتناف او شدتيا ، تكرار الامتناف ،  (Bakerاما )
التعبير بالامتناف ( ، حيث تشير قوة الامتناف ىو شعور بالامتناف وىذا مانعبر تعبير الامتناف ، و كثافة 

عنو بػ )مشاعر الامتناف ( ، اما تكرار الامتناف وىي تكرار عدد مرات الامتناف خلبؿ فترة محددة ، اما 
يرا كثافة امتداد الامتناف فيقصد بو الاحداث التي يشعر بيا الشخص بالامتناف وردىا بشكل ايجابي ، واخ

التعبير بالامتناف وىو يشير الى عدد الاشخاص الذيف يشعر الفرد بالامتناف تجاه نتيجة ايجابية معينة 
(Baker ,2011 : 5) . 

الوظيفي. اولا  للبمتناف ثلبثة ابعاد(.Morgan, B., Gulliford, L., & Kristjansson, K) وحدد 
: المواقف المساعدة. ثانيا: تقدير لنا قدموا الذيف الافراد تجاه الامتناف بمشاعر الاحتفاظ: الامتناف  :مشاعر

 تصرفات: الامتناف . ثالثا: سموؾ الاخروف  ليـ قدميا التي المساعدة لمواقف تاـ تقدير الافراد لدػ يكوف  اف
 ,.Morgan, B) .الامتناف بسموكيات عنيا التعبير يتـ والتي الامتناف مشاعر تمثل وىي الافراد

Gulliford, L., & Kristjansson, K. ,2017 : 180)  
اف يتفقوف عمى اف الامتناف اف للبمتناف ثلبثة ابعاد رئيسية ماعدا  ونلبحع مف خلبؿ الآراء السابقة

(Baker( يزيدىـ ببعد رابع ، ويتفق الباحثاف مع )Morgan حيث يجدىا اكثر ملبئمة مع متغيرات البحث )
( يمثل الابعاد الرئيسية لممتغير الثاني التي ٖرئيسية لممتغير الثاني ، الشكل )والتي سوؼ يعتمدىا كأبعاد 

 سوؼ يعتمدىا الباحث .
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 صدر : من اعداد الباحثانالم
 ( يوضح ابعاد الامتنان3الشكل )

Career 
Gratitude
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 المبحث الثالث

 الجانب العممي لمبحث
 البحثاختبار التوزيع الطبيعي لبيانات اولا : 

( النتائج التي اظيرىا التوزيع الطبيعي 3يبيف الجدوؿ ) القيادة الفاضمة:لأبعاد اختبار التوزيع الطبيعي  -1
( اذ لا توجد مشاىدة قيمتيا مفقودة، كما اف قيـ الالتواء ٓٔٔعمى وفق عدد المشاىدات المعتمدة البالغة ) 

 والتفمطح تقترب جميعيا مف الصفر، لذا فأف جميع فقرات المتغير تكوف موزعة توزيعا طبيعيا.  
 القيادة  الفاضمة  لأبعاد( نتائج التوزيع الطبيعي 3جدول )

 الترميز ت

المشاهدا
ت 
 الصالحة
 

Valid 

المشاهدا
ت 
 المفقودة
Missin

g 

 

 الالتواء
Skewness 

الانحراف المعيار 
 لأخطاء الالتواء

Std. Error 

of Skewness 

 

 التفمطح
Kurtosis 

لانحراف المعيار 
 لأخطاء التفمطح

Std. Error of 

Kurtosis 

الشجاعةفقرات بعد     

1 I1 ٔٔٓ ٓ -0.582 .304 0.663 .599 

2 I2 ٔٔٓ ٓ -0.256 .304 -0.078 .599 

3 I 3 ٔٔٓ ٓ -0.481 .304 0.389 .599 

ٗ I 4 ٔٔٓ ٓ -0.804 .304 0.588 .599 

الحكمةفقرات بعد   ت  
1 I5 ٔٔٓ ٓ -0.410 .304 -0.333 .599 

2 I6 ٔٔٓ ٓ -0.663 .304 -0.224 .599 

3 I7 ٔٔٓ ٓ -0.708 .304 -0.317 .599 

 ت
 

العدالةفقرات بعد    

1 I8 ٔٔٓ ٓ -0.675 .304 -0.119 .599 

2 I9 ٔٔٓ ٓ -0.862 .304 -0.109 .599 

ٖ I10 ٔٔٓ ٓ -0.858 .304 -0.066 .599 

 .SPSS.V.20عمى نتائج  ا  أعداد الباحث اعتمادالمصدر: 
( النتائج التي اظيرىا التوزيع ٗيبيف الجدوؿ ) الامتنان الوظيفي : اختبار التوزيع الطبيعي لأبعاد  -2

( اذ لا توجد مشاىدة قيمتيا مفقودة، كما اف قيـ ٓٔٔالطبيعي عمى وفق عدد المشاىدات المعتمدة البالغة ) 
 طبيعيا.  توزيعا   وأف جميع فقرات المتغير تكوف موزعػف لؾالالتواء والتفمطح تقترب جميعيا مف الصفر، لذ

 الامتنان الوظيفي لأبعاد( نتائج التوزيع الطبيعي 4جدول )
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 الترميز ت

المشاهدا
ت 
 الصالحة
 

Valid 

المشاهدا
ت 
 المفقودة
Missin

g 

 

 الالتواء
Skewness 

الانحراف المعيار 
 لأخطاء الالتواء

Std. Error 

of Skewness 

 

 التفمطح
Kurtosis 

لانحراف المعيار 
 لأخطاء التفمطح

Std. Error of 

Kurtosis 

مشاعر الامتنان   فقرات بعد     

1 I11 ٔٔٓ ٓ -0.980 .304 0.238 .599 

2 I12 ٔٔٓ ٓ -1.143 .304 0.988 .599 

3 I13 ٔٔٓ ٓ -1.020 .304 0.829 .599 

تقدير الموقففقرات بعد   ت  

1 I14 ٔٔٓ ٓ 0.127 .304 -0.543 .599 

2 I15 ٔٔٓ ٓ -0.494 .304 -0.475 .599 

3 I16 ٔٔٓ ٓ -0.175 .304 -0.648 .599 

سموك الامتنانفقرات بعد   ت  

1 I17 ٔٔٓ ٓ -0.633 .304 -0.489 .599 

2 I18 ٔٔٓ ٓ -0.504 .304 -0.448 .599 

3 I19 ٔٔٓ ٓ -0.402 .304 -0.507 .599 

 .SPSS.V.20عمى نتائج  ا  اعتماد افأعداد الباحثالمصدر: 
   البحثالتحميل الاولي لمنتائج من خلال وصف وتشخيص متغيرات  ثانيا

 القيادة الفاضمة متغير  المبحوثة حول. تحميل اراء العينة 1
( القيادة الفاضمةمتغير )ل والاستجابةالعينة المبحوثة  لآراءعرض وتحميل  الفقرة عمىتقتصر ىذه       

الانحراؼ و تـ استخراج الوسط الحسابي و  ، التحميل المطموب  عمى لمحصوؿالأدوات الإحصائية  وباستخداـ
تحقق عمى  الذؼالوصفي  نتائج التحميل( الى ٘ويشير الجدوؿ ) المبحوثة ،المعيارؼ لاستجابات العينة 

 فقرات  .البعاد و الامستوػ 
 لمقيادة الفاضمة( التحميل الوصفي 5جدول )

 
 
  

 الحد الأدنى
الحد 

 الأقصى
 الوسط الفرضي

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الشجاعةفقرات بعد  الترميز ت
1 I1 1.00 5.00 3.00 4.60 0.52 

2 I2 1.00 5.00 3.00 4.30 1.06 

3 I3 1.00 5.00 3.00 4.10 0.74 
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4 I4 1.00 5.00 3.00 4.20 0.63 

 الحد الأدنى  
الحد 

 الأقصى
 الوسط الفرضي

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الحكمةفقرات بعد  الترميز ت
1 I4 1.00 5.00 3.00 4.40 0.70 

2 I5 1.00 5.00 3.00 3.80 1.03 

3 I6 1.00 5.00 3.00 4.40 0.84 

 الوسط الفرضي الحد الأقصى الحد الأدنى  
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 العدالةفقرات بعد  الترميز ت
1 I7 1.00 5.00 3.00 4.00 0.82 

2 I8 1.00 5.00 3.00 3.60 1.17 

3 I9 1.00 5.00 3.00 3.80 1.14 

 .SPSS.V.20عمى نتائج  ا  اعتماد افأعداد الباحثالمصدر: 
 ( اعلبه يتبيف الاتي ٘ومف الجدوؿ )

( وبانحراؼ معيارؼ ٖ.ٗالوسط الفرضي وبمقدار) اعمى مفوسط حسابي  حقق عمى (الشجاعةعد )بُ  (ٔ
 لفقرات البعد . إفراد العينة المبحوثةمف قبل حة ػابة الواضػالاستج( وىذا يدؿ عمى 0.92)

( 4.2الوسط الفرضي وبمقدار) اعمى مفوسط حسابي مرتفع ايضا  عمى  الحكمة(عد )بُ  حصلكما  (ٕ
لفقرات  إفراد العينة المبحوثةمف قبل حة ػابة الواضػ( وىذا يدؿ عمى الاستج0.92وبانحراؼ معيارؼ )

 البعد .
( وبانحراؼ 3.8الوسط الفرضي وبمقدار)مف ايضا  اعمى ( وسط حسابي العدالةد )كما حقق بع (ٖ

 لفقرات البعد . إفراد العينة المبحوثةمف قبل حة ػابة الواضػ( وىذا يدؿ عمى الاستج0.92معيارؼ بمغ)

  الامتنان الوظيفي . تحميل اراء العينة المبحوثة حول متغير2
 )الامتنان الوظيفي (متغير الاستجابة لالعينة المبحوثة و  لآراءتقتصر ىذه الفقرة عمى عرض وتحميل       

 وتـ استخراج الوسط الحسابي  لذلؾ،  الى التحميل المطموب لمحصوؿالاعتماد عمى الأدوات الإحصائية ب
 الذؼى نتائج  التحميل الوصفي اليشير ( ٙالجدوؿ )و ، المبحوثة  الانحراؼ المعيارؼ لاستجابات العينة

 لممتغير المذكور . فقراتالبعاد و الاعمى مستوػ  قتحق
 الامتنان الوظيفي( التحميل الوصفي لمتغير 6جدول )

 الحد الأدنى الترميز ت
الحد 

 الأقصى

الوسط 
 الفرضي

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 مشاعر الامتنانفقرات بعد   
1 I11 1.00 5.00 3.00 4.10 0.57 

2 I12 1.00 5.00 3.00 4.50 0.53 



035 

 

 

3 I13 1.00 5.00 3.00 4.50 0.71 

 الحد الأدنى الترميز ت
الحد 

 الأقصى

الوسط 
 الفرضي

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 موقف الامتنانفقرات بعد   
1 I14 1.00 5.00 3.00 4.20 0.63 

2 I15 1.00 5.00 3.00 4.70 0.48 

3 I16 1.00 5.00 3.00 4.23 0.73 

 الحد الأدنى الترميز ت
الحد 

 الأقصى

الوسط 
 الفرضي

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 سموك الامتنانفقرات بعد   
1 I17 1.00 5.00 3.00 4.20 0.92 

2 I18 1.00 5.00 3.00 4.20 0.92 

3 I19 1.00 5.00 3.00 3.80 0.79 

 .SPSS.V.20عمى نتائج  ا  اعتماد افأعداد الباحثالمصدر: 
 ويوضح الجدوؿ )أعلبه نتائج الوصف الاحصائي( 

وسط حسابي  حصل عمىكونو  مشاعر الامتنان(عد )معينة المبحوثة مرتفعة لبُ لستجابة الاكانت  (ٔ
وضوح ( وىذا يدؿ عمى 0.82يارؼ )ػانحراؼ معب( و 4.37الوسط الفرضي وبمقدار) أعمى مفمرتفع 

 . لفقرات البعد الاستجابة للئفراد العينة
الوسط الفرضي  أعمى مفوسط حسابي مرتفع ايضا  عمى ( موقف الامتنانعد )حقق بُ  (ٕ

العينة  للؤفرادى الاستجابة الواضحة ػ( وىذا يدؿ عم0.92( وبانحراؼ معيارؼ )ٖٛ.ٗدار)ػوبمق
 لفقرات البعد.

الوسط  أعمى مفحقق وسط حسابي مرتفع  حيث( سموك الامتناناستجابة العينة مرتفعة لبعد )اف  (ٖ
معينة لعمى الاستجابة الواضحة ىذا ويدؿ ، ( 0.82بانحراؼ معيارؼ بمغ)، ( 4.07الفرضي بمقدار)

 . لفقرات البعد
 والفرعية:الارتباط لمتغيرات البحث الرئيسة  ةثالثاً: اختبار فرضيات علاق

البحث  اتمتغير ي لاختبار علبقة الارتباط بيف يتـ مف خلبؿ ىذا الجزء مف البحث العرض الاحصائ     
وفق  الاختبار،  وسيتـ مبحوثة عينة الالعمى مستوػ وتحمييا  (القيادة الفاضمة و الامتنان الوظيفي  )

 وىي كالاتي:الفرضي  البحثفي المخطط  ماورد
 

 اختبار علاقات الارتباط: .1
 وىي كالاتي:  ةالفرعي و مف صحة الفرضية الرئيسة التأكد( سيتـ ٚجدوؿ )الحسب 
 متغيرات البحث( معامل الارتباط بين 7جدول )
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 الابعاد ت
 الامتنان الوظيفي

 مستوى المعنوية معامل الارتباط
 ٔٓ.ٓ ٔٚ.ٓ الشجاعة ٔ
 ٔٓ.ٓ ٕٚ.ٓ الحكمة ٕ
 ٔٓ.ٓ ٚٙ.ٓ العدالة ٖ
 ٔٓ.ٓ ٔٛ.ٓ القيادة  الفاضمة ٗ

 .SPSS.V.20عمى نتائج  ا  اعتماد افأعداد الباحثالمصدر: 
القيادة الفاضمة والامتنان توجد علبقة ارتباط ذات دلالو معنوية بيف  الاولى:الفرضية الرئيسة  (ٔ

وجود علبقة ارتباط ب تبيف( ٚجدوؿ)في المعطيات الومف خلبؿ  ، ميػعمى المستوػ الك الوظيفي
اقل مف مستوػ  وىو( 0.01) المستوػ  ضمفمستوػ معنوية مقبوؿ ب، بيف المتغيريف ( 0.81عالية )

 عمى مستوػ البحث. الرئيسية  لفرضيةا ( لذلؾ تقبل0.05المعنوية المحدد )

الامتنان الوظيفي والشجاعة : توجد علبقة ارتباط ذات دلالو معنوية بيف  الفرضية الفرعية الاولى (ٕ
وجود علبقة ارتباط  تبيف( 7جدوؿ)ال في معطياتالومف خلبؿ  ، يػعمى المستوػ الكم

اقل مف مستوػ المعنوية المحدد  وىو( 0.01مستوػ )المستوػ معنوية ضمف ب ،( 0.71)بمقدار
 عمى مستوػ البحث.الفرضية الفرعية الاولى ( لذلؾ تقبل 0.05)

الامتنان الوظيفي و الحكمة: توجد علبقة ارتباط ذات دلالو معنوية بيف  الفرضية الفرعية الثانية (ٖ
وجود علبقة ارتباط  تبيف(  7جدوؿ)ال في معطياتالومف خلبؿ  ، المستوػ الكميعمى 
اقل مف مستوػ المعنوية  ، وىو( 0.01مستوػ )المستوػ المعنوية ضمف وكاف  ، (0.72)بمقدار

 عمى مستوػ البحث.الفرضية الفرعية الثانية ( لذلؾ تقبل 0.05المحدد )
 الامتنان الوظيفيو العدالة: توجد علبقة ارتباط ذات دلالو معنوية بيف  لثةالفرضية الفرعية الثا (ٗ

 ( ،0.67)بمقداروجود علبقة ارتباط  تبيف(  7جدوؿ)ال في معطياتالومف خلبؿ  ،عمى المستوػ 
( 0.05اقل مف مستوػ المعنوية المحدد ) ، وىو( 0.01مستوػ )المستوػ المعنوية ضمف وكاف 

 عمى مستوػ البحث.ية الثالثة الفرضية الفرعلذلؾ تقبل 

 لمتغيرات البحث  التأثيراختبار وتحميل علاقات  رابعاً:

 . اختبار فرضيات التأثير:1
لمقيادة وجود علبقة تأثير ذات دلالة معنوية  عمىىذه الفرضية  نصت اختبار الفرضية الرئيسية الاولى: (أ

 كالتاليوسيجرؼ اختبارىا  الفاضمة  عمى الامتناف الوظيفي ،
 القيادة الفاضمة والامتنان  الوظيفي( نتائج تحميل تأثير بين 8جدول )

المتغير 
 المستقل

 الامتنان الوظيفي

R الثابت
2

 P قيمة 

Value 
 .P قيمة معامل معنوية

Value معنوية 
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(a)  F ** نموذج 
 الانحدار

 الانحدار
Beta 

T ** معامل 
 الانحدار

القيادة 
 الفاضمة

4.54
7 

 معنوي  0.000 15.1 0.93 معنوي  0.000 228.03 0.65

 . SPSSعتماد عمى نتائج برنامج لااب انالمصدر: الباحث
وىي  (65%)بمغت لمقيادة الفاضمة الذؼ  (  )معامل التحديد المعدؿ  يبيف مؤشر( ٛحسب جدوؿ )      

تتحدد مف خلبؿ   الوظيفيالامتناف تفسر مف الاختلبفات الكمية في  (65%)نسبة مقبولة تدؿ عمى أف
متغيرات غير الداخمة في نموذج البحث أو لممساىمة التمثل نسبة  (35%)والنسبة المتبقية  القيادة الفاضمة

 لايمكف السيطرة عمييا. التي عشوائية المتغيرات ال
ىذا ( و 0.05مستوػ )ال( وىي معنوية عند 228.03المحسوبة ) (F)قيمة اضافا  الى ذلؾ ، بمغت        

القيادة الفاضمة والامتناف الوظيفي  يفسر العلبقة بيفوىذا )معادلة الانحدار( مقبولة الانحدار يدؿ آف نموذج 
مف خلبؿ  قيمة المعنوية( وتـ اختبار 0.93) ىي( بينيما Betaقيمة معامل الانحدار )مقدار واف  ،

ىذه ، واستنادا الى  (0.05وػ )( وىي معنوية عند مست15.1( حيث بمغت قيمتيا المحسوبة )Tاختبار)
 النتائج تقبل ىذه الفرضية.

القيادة  لأبعادذات دلالة معنوية  تأثيرىذه الفرضية الى وجود علبقة  نصت اختبار الفرضية الثانية: (ب
 كالتالي:وسيجرؼ اختبارىا  الفاضمة والامتناف الوظيفي ،

 والامتنان الوظيفي ابعاد القيادة الفاضمة( نتائج تحميل تأثير بين 9جدول )

المتغير 
 المستقل

 الامتنان الوظيفي

 الثابت
(a) 

R
2

 

 
 قيمة

F 

P 
Valu

e 

** 

 معنوية
نموذج 
 الانحدار

 معامل
 الانحدار

Beta 

 قيمة
T 

P. 

Value 
** 

 معنوية
 معامل
الانحدا

 ر

الشجاع
 ة

4.54
4 

0.6
 معنوي  0.018 2.48 0.19 معنوي  0.000 176.18 0

 معنوي  0.000 10.3 0.80 معنوي  0.000 149.32 0.51 0.460 الحكمة

 معنوي  0.000 10.3 0.80 معنوي  0.000 187. 12 0.44 0.421 العدالة

 . SPSSعتماد عمى نتائج برنامج لااب انالمصدر: الباحث
 الشجاعة حيث لبعد (  )مف أف نسبة  (  )( يؤشر معامل التحديد المعدؿ ٜجدوؿ )ال مف خلبؿ      
الامتناف الوظيفي تفسر مف الاختلبفات الكمية في  (60%)وىي نسبة مقبولة تدؿ عمى أف (60%)بمغ 

متغيرات غير الداخمة في لممساىمة التمثل نسبة  (40%)والنسبة المتبقية ،  بعد الشجاعة تتحدد مف خلبؿو 
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 (F)قيمة  مقدار شوائية لا يمكف السيطرة عمييا. فضلب  عف ذلؾ فقد بمغتالعمتغيرات الأنموذج البحث أو 
نموذج الانحدار)معادلة  يبيف عمى اف( وىذا 0.05( وىي معنوية عند مستوػ )176.18المحسوبة )

يؤشر معامل التحديد المعدؿ كما  . والامتناف الوظيفيشجاعة بعد ال يفسر العلبقة بيف، و الانحدار( مقبوؿ 
 (51%)نسبة مقبولة تدؿ عمى أفوىي  (51%)بمغت  مشاركة الحكمة لبعدمف أف نسبة المفسر  (  )

 (49%)والنسبة المتبقية  بعد الحكمة تتحدد مف خلبؿ الامتناف الوظيفي تفسر مف الاختلبفات الكمية في 
تمثل نسبة مساىمة المتغيرات غير الداخمة في أنموذج البحث أو متغيرات عشوائية لا يمكف السيطرة عمييا. 

( وىذا يدؿ عمى 0.05( وىي معنوية عند مستوػ )149.32المحسوبة ) (F)ذلؾ فقد بمغت قيمة  اضافة الى
. اما قيمة بعد الحكمة والامتناف الوظيفي يفسر العلبقة بيف، و آف نموذج الانحدار)معادلة الانحدار( مقبولة 

( وتـ اختبار معنويتو مف خلبؿ 0.80بمغت ) الحكمة والامتناف الوظيفي( بيف Betaمعامل الانحدار )
يؤشر معامل كما  (.0.05( وىي معنوية عند مستوػ )10.3( حيث بمغت قيمتيا المحسوبة )Tر)اختبا

وىي نسبة مقبولة تدؿ عمى  (44%)بمغت  العدالة لبعدمف أف نسبة المفسر  (  )التحديد المعدؿ 
المتبقية  والنسبة بعد العدالة تتحدد مف خلبؿ  الامتناف الوظيفيتفسر مف الاختلبفات الكمية في  (44%)أف

تمثل نسبة مساىمة المتغيرات غير الداخمة في أنموذج البحث أو متغيرات عشوائية لا يمكف  (%56)
( وىي معنوية عند مستوػ 87 .126المحسوبة ) (F)السيطرة عمييا. فضلب  عف ذلؾ فقد بمغت قيمة 

بعد العدالة والامتناف  قة بيف( وىذا يدؿ عمى آف نموذج الانحدار)معادلة الانحدار( مقبولة يفسر العلب0.05)
( وتـ اختبار 0.80بمغت ) العدالة والامتناف الوظيفي( بيف Betaاما قيمة معامل الانحدار )الوظيفي 

(. 0.05( وىي معنوية عند مستوػ )10.3( حيث بمغت قيمتيا المحسوبة )Tمعنويتو مف خلبؿ اختبار)
 وعمى وفق ىذه النتائج تقبل ىذه الفرضية. 

 المبحث الرابع 
 الاستنتاجات والتوصيات

 : الاستنتاجات أولاا 
وىذا القيادة الفاضمة ، اتجاه فقرات متغير الدائرة المبحوثة بي لأفراد العينة بشكل ايجابي فظيور تقبل  (ٔ

 في حقيق الامتناف الوظيفي . يلأىمية مفيوـ القيادة الفاضمة ودوره الاستراتيج يعني إدراكيـ
الحديثة يتطمب قيادات باستطاعتيا دعـ ومساندة الافراد سواء كانوا موظفيف او زبائف في المنظمات  (ٕ

ولايمكف توفرىا الا في القيادة الفاضمة ، حيث ىي تضمف وجود قائد فاضل يؤثر بشكل ايجابي عمى 
المنظمة بشكل عاـ والافراد بشكل خاص ، ويستطيع اف يعمل مناخا مف الامتناف والشكر داخل 

 ة .المنظم
توفر الامتناف الوظيفي في المنظمات لأنو يخمق نوع مف التأثير الايجابي لدػ الفرد ،  مف الضرورؼ  (ٖ

ويحث عمى التماسؾ الاخلبقي داخل المنظمة ، وىذا ما بينتو نتائج البحث حيث تقبل افراد العينة 
 المبحوثة لفقرات الامتناف الوظيفي .
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بوجود علبقة وىي الأولى الرئيسية فرضية العمى صحة  لمبحث نتائج التحميل الإحصائيمف أثبتت  (ٗ
إدراؾ الأفراد العامميف  وجود، وىذا يعني القيادة الفاضمة والامتناف الوظيفي ارتباط معنوية إيجابية بيف 

الامتناف الوظيفي لمعامميف والذؼ سيـ في القيادة الفاضمة التي ت ولأبعاد ومكونات الدائرة المبحوثةفي 
 عمى الاداء التنظيمي لمدائرة المبحوثة .ينعكس ذلؾ 

مف النتائج البحث تبيف اف الدائرة المبحوثة لدييا اىتماـ كبير في تفعيل واستخداـ القيادة الفاضمة  (٘
ودوره الاستراتيجي الذؼ ييدؼ الى توجيو جيود الافراد العامميف واستخداـ طاقاتيـ بالشكل الامثل ، 

 لدػ الافراد العامميف . وىذا مف تحقيق الامتناف الوظيفي
 ثانيا : التوصيات

ضرورة تركيز الدائرة المبحوثة ) دائرة صحة بابل( عمى ابعاد القيادة الفاضمة لأنيا تسيـ في تحقيق  (ٔ
 افضل النتائج وتقديـ افضل الخدمات التي ليا علبقة بعمل الدائرة .

الامتناف ، وتعمل عمى تمبية احتياجاتيـ ضرورة اىتماـ الدائرة المبحوثة عمى ايجاد وسائل لتحقيق  (ٕ
وتنفيذ رغباتيـ ، والذؼ ينعكس بدوره عمى زيادة في تقديـ الخدمات الادارية والصحية وتطوير 

 الاليات لتوظيف ىذه الجيود بالشكل الامثل .
ضرورة الاىتماـ مف قبل الدائرة المبحوثة بشكل خاص والدوائر الدولة بشكل عاـ ، وعمى دراسة  (ٖ

قة المتبادلة بيف الافراد )الموظفيف( ومرؤوسييـ وازالة الفوارؽ الطبقية بينيـ ، مف خلبؿ ادراؾ العلب
 ابعاد القيادة الفاضمة .

إقامة مؤتمرات وندوات عممية توضح اىمية القيادة الفاضمة والتأثيرات الايجابية والمنافع العامة التي  (ٗ
 تكونيا داخل المنظمة .

 لنظرية والتطبيقات العممية والاحصائية التي تـ استعماليا في البحث .الاطلبع عمى المفاىيـ ا (٘
القياـ بمزيد مف الدراسات والبحوث مف قبل الباحثيف لمتعرؼ عمى المفاىيـ التي تناوليا البحث  (ٙ

بشكل تفصيمي ، ويدفعنا الامل باف النتائج التي توصل الييا البحث ستفتح طريقا  جديدا لمتعرؼ 
  فاضمة والامتناف الوظيفي .عمى القيادة ال
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