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 والمرؤوسعلى العلاقة التبادلية بين القائد وتأثيرها القيادة الأخلاقية 

 فية بجمهورية مصر العربيةالمؤسسات الصحب الصحفيين بالتطبيق علي

 هبه صالح عبد العال البسيوني                                     أ.د/ عبد الحكيم أحمد ربيع نجم

 باحثة ماجستير                                          أستاذ إدارة الأعمال             

 المنصورة جامعة -كلية تجارة              جامعة المنصورة                    –كلية تجارة    

 ملخص البحث:

، وذلدد  المددرسو و القيددادة الأقيةيددة علددق العيبددة التبادليدة دددين ال ا ددد  ي تحديددد تدر يريهدد  ذدداا البحدد  إلدد
 .لصحفية بجمهورية مصر العربيةالمؤسسات اب الصحفيين بالتطبيق علق

وأوضددحن نتددا ت التحليدد  مفددردة،  395غ حجددم العينددة وتددم اقتيددار عينددة ع ددوا ية مددن مجتمددع الدراسددة وبلدد
الإحصدددا ي وجددددود ارتبدددداا معندددوب إدجددددادي دددددين أبعدددداد القيدددادة الأقيةيددددة وأبعدددداد العيبدددة التبادليددددة دددددين ال ا ددددد 

 وال دراةة ىدق ال دوة النزاذة ووضدو  الددور لك  مندجادي إوجود تر ير معنوب النتا ت ، كما أوضحن والمرسو 
مسدداذمة المدركددة وا حتددرا  المتمثلددة ىددق العاوفددة والددو   وال المددرسو و ة التبادليددة دددين ال ا ددد علددي أبعدداد العيبدد

. المدرسو أن وضو  الدور كان البُعد الأةثر تر يراً علي أبعاد العيبدة التبادليدة ددين ال ا دد و  تبينوبد   .المهني
 المست بلية. بعض الم ترحات والبحوثقلص البح  إلي وبنا  علق تل  النتا ت ى د 

This research aims to define the  effect of Ethical Leadership on Leader-Member 

exchange(LMX), applied to journalists at the press institutions in the A.R.E. 

A proposed  model is designed to test the impact of  Ethical Leadership on  

Leader-Member exchange(LMX), a questionnaire is designed and data have been 

collected. Sample size is 395. 

The findings shows that the Ethical Leadership dimensions is positively 

related to (LMX) dimensions. Also, it shows that integrity, Role clarification and 

Power sharing  have a significant positive effect on Leader-member exchange 

dimensions represented in Affect, Loyalty, Perceived Contribution and Professional 

Respect. Role clarification was the most influential dimension on Leader-member 

exchange dimensions. Based on these results, the research concluded with some 

suggestions and future research. 
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 تمهيد:

ظهرت ىق السنوات الأقيرة كثير من الجرا م اليأقيةية ىق مجال الأعمال مما أ ار العديد من 
، وبد (Brown & Treviño, 2006)التساس ت الهامة حول دور القيادة ىق ت كي  السلوك الأقيبق 

عدداً من الدرو  ىق صنع ال رارات الأقيةية التق دمكننا ا ستفادة  (Langvardt, 2012)ة فن دراسة
ىق كيفية تطبيق منها من قيل عرض بعض الجرا م التق أشارت إليها الدراسة، وأوضحن ضرورة النظر 

 تواجه ال ادة ىق المنظمات.  عديد من ال رارات التقذاه الدرو  علق 

المنظددددور الأقيبددددق للقيددددادة قاصددددة ىددددق عصددددر تددددزداد  يدددده وانطيبدددداً مددددن الإذتمددددا  المددددن فض ددراسددددة 
 (Chan, McBey, & Scott-Ladd, 2011)ى ددد أوصددن دراسددة الم ددكيت اليأقيةيددة للمنظمددات، 

تددددوىير إوددددار مفيددددد لترسدددديا معددددانق القيددددادة الأقيةيددددة ومالهددددا مددددن تددددر ير علددددق نتددددا ت  إلدددديبضددددرورة الحاجددددة 
( علددق أندده دجددء إل ددا  المزيددد مددن الضددو  علددق القيددادة Garba,Guo,2018، ددد  وأةدددت دراسددة ) المنظمددات

عندددد وجدددود  رسوسدددينالمالأقيةيدددة ودراسدددتها ب دددك  أعمدددق، وأوضدددحن أن القيدددادة الأقيةيدددة تزيدددد مدددن التدددزا  
 سلوكيات أقيةية لدب ال ادة، وأن نظرية التبادل ا جتماعي لها أ ر بوب علي سلوكيات الأىراد.

 & Brown & Treviño, 2006; Chan et al., 2011; Dadhich)وبد اتف ن عديد من الدراسات 

Bhal, 2008; Eisenbeiss, 2012; Hansen, 2011; Kim & Brymer, 2011; Mahsud, 

Yukl, & Prussia, 2010; Sama & Shoaf, 2008; Shacklock & Lewis, 2007; 

Walumbwa, Morrison, & Christensen, 2012)  الإ بات القيادة الأقيةية برنها  تعريفعلق
التفاعلية دين الأىراد وات اذ من قيل التصرىات ال  صية والعيبات  للسلوك المناسء معيارياً  يالعمل

من قيل "الإتصا ت الثنا ية، والدعم، وصنع  مرسوسينالإجرا ات المناسبة، وتعزيز مث  ذاا السلوك لدى ال
 ال رار".

علق أذمية Northouse, 2015)؛ M. Abu Elanain, 2014) ومن جانء آقر أةدت الدراسات
لما لها من إسهامات ذات تر ير إدجادق واضح لعمليات القيادة ىهق  المرسو و العيبة التبادلية دين ال ا د 

عداد د  وتساذم ىق تطوير جودة الم رجات التنظيمية، واست تساعد علق وضو  التمايز دين المرسوسين،
حي  أن العيبة  الفرد ىق المنظمة لبال المزيد من الجهد الإضاىي لصالح المنظمة من أج  تح يق رسالتها،

منظور للقيادة با م علق أسا  العيبات والتبادل ا جتماعق ىق إوار  :ذق المرسو و التبادلية دين ال ا د 
الأسا  ال ا م لتل  العيبة وباعتبارذم ورىق عيبات العم  ال  صية الثنا ية دين ال ا د والمرسو  كونهم 

جتماعية ومن قيل تطوير عيبات م تلفة مع ك  ىرد دجادية ا عملية مستمرة من التفاعيت والتبادلية الإ
؛  Kang & Stewart, 2007؛ Schwepker Jr, 2017 ) من أىراد المجموعة لتح يق الريادة التنظيمية 

Graen & Uhl-Bien, 1995) 
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ن ا، وبا  الباحثالمرسو و تر ير القيادة الأقيةية علق العيبة التبادلية دين ال ا د  تحديدويهد  ذاا البح  إلي 
، وكالة دار التحريرة مصر العربية )الأذرا ، الأقبار، باقتيار مجال التطبيق علق المؤسسات الصحفية بجمهوري

 أنبا  ال رق الأوسط، روز اليوسف، الوىد، مؤسسة دار الهيل، اليو  السابع، المصرى اليو (.

 أولا: الإطار النظري والدراسات السابقة:

وذل  علق النحو  رسو المو القيادة الأقيةية، والعيبة التبادلية دين ال ا د  يوت م  متغيرات الدراسة وذ
 التالي:

 :Ethical Leadershipالقيادة الأخلاقية  -1

دراسة القيادة الأقيةية  إليالأبحاث  اتجهنال رارات اليأقيةية  عنبسبء العوابء الوقيمة التق نتجن 
علق التي ركزت  (Dion, 2012)، ى د أشارت دراسة ضرورة وجود المزيد منها ىق المجتمعأشارت إلي و 

أنه ينبغق إجرا  دراسة مما لة لنظريات موضحة  ،مناذت القيادة ب ك  عا  وعلق النظريات الأقيةية الغربية
القيادة الأقيةية ترتبط بالتواص  ب ك  من قيل  أسهمن ىق جع  النظريات الأقيةيةكما  ،أقيةية شرةية

 .يةية ب ك  أعمقأةبر مع المرسوسين وضرورة البح  ىق القيادة الأق

من قيل  يوالرضا الوظيفي ك  من ا لتزا  التنظيملادي دعم إدج توىيرتساذم القيادة الأقيةية ىي و 
وضع آليات لمنع السلوكيات غير الأقيةية والتركيز علق السلوكيات الأقيةية الداعمة بما ينعكس علق 

 ;Eisenbeiss, 2012) لمتبادل دين ال ادة والعاملينمستوى الأدا  لدى العاملين ومن  م زيادة مستوى الث ة ا

Ghahroodi, Mohd, & Ghorban, 2013; Neubert, Wu, & Roberts, 2013; Palanski, 

Avey, & Jiraporn, 2014)  . 

تساعد القيادة الأقيةية ىي زيادة الوعق بإدراك المرسوسين وال ادة لمعايير العدالة والإنصا ، ةما 
 اذ ال رارات الأقيةية لدب المرسوسين بما يؤدب لإتاحة الفرص لتح يق الاات ىق العم ، وكال  دعم وات

 & ,Aghadavood, Dehaghani, Dehkordi, Faradonbeh) وزيادة الوعق برذمية التعلم التنظيمق

Sedeian, 2013; Ruiz-Palomino, Sáez-Martínez, & Martínez-Cañas, 2013; 

Steinbauer, Renn, Taylor, & Njoroge, 2014) 

علق القيم الأقيةية  مهماً  أن ال ا د له تر يراً  (Cranston, Ehrich, & Kimber, 2006)وأوضح 
وأن تكون تل   ،عن وريق الإىصا  عن القيم التنظيمية التق دجء تبنيها ون رذا ىق ك  أنظمة المؤسسة

ظيمية بما ينتت نوكال  السياسات الت والأنظمة،القيم ىق سلوكياته اليومية والمناسبات والط و  ال اصة به 
 .لمرسوسينا حترا  والت دير لدى اعنها مستوى عال من 
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للقيادة الأقيةية  اصطيحقتعريف  نأول من وضع (Brown et al., 2005)كانن دراسة وبد 
إظهار السلوك الاى يتفق مع المعايير برنها وعرىن القيادة الأقيةية  نظرية التعلم ا جتماعق إلي استناداً 

السا دة عن وريق  التصرىات والعيبات ال  صية، ون   مث  ذاا السلوك للمرسوسين قيل ا تصا ت 
 . ع ال رارالثنا ية، والدعم، وصن

أن القيادة الأقيةية  (James B Avey, Palanski, & Walumbwa, 2011)وأوضحن دراسة 
عبارة عن مجموعة من الممارسات التق د و  دها ال ادة لتعزيز البيئة والث اىة الأقيةية داق  المنظمات من 
قيل ا لتزا  بالسلوكيات الأقيةية وت جيع السلوكيات الأقيةية من قيل الأن طة والممارسات وانت اد 

أن القيادة الأقيةية تعنق ا متثال لل واعد  (Eisenbeiss, 2012)وأضا  السلوكيات اليأقيةية. 
أنه دجء تحديد الحد  ، وأشار إليلقيم الأقيةيةل المعايير العامة ال واعد مع وأن تتفق تل التنظيمية السا دة 

وتكون ن اا معيارية تساعد علق ت ييم السلوك الأقيبق والقيم التق ت و   الأدنق من السلوك المناسء معيارياً 
أن القيادة  إليأشارت  ى د (Langlois, Lapointe, Valois, & de Leeuw, 2014)أما دراسة  ،عليها
ىق  ي ة أبعاد  متعم اً  جتماعية تمار  الحكم المهنق ب ك  مست   وت ك  مورداً إ"ممارسة  يقيةية ذالأ

ذق أقيةيات الن د، وأقيةيات الرعادة، وأقيةيات العدالة، ىضي عن ال درة علق العم  والتصر  بطري ة 
 مسئولة وم بولة".

 ية:أبعاد القيادة الأخلاق -2

 :أن معظم الدراسات ان، وجدامن الدراسات التق اولع عليها الباحث

) Brown et al. ,2005; Bass et al. ,2005  Resick, 2006 ;yukl,2006 ;Hoogh&Den Hartog ؛

,2008 ;Trevino,2005  ;Trevino&Brwon,2000 ;  kanugo ,2001; Arthur ,Lewis ,2007)  

 Multifactor college leadership Questionnaireي بدددد اعتمددددت علدددق النمدددوذ  الثي ددد

(MCLQ)  وسديتم تناولهدا علدق : النزاذة  ووضو  الدور وال راةة ىق ال وة، وتمثلن تل  الأبعاد الثي ة ىي ،
 :لياالنحو الت

  Integrityالنزاهة  -أ

وأنه دمكن ا عتماد  ،المحاىظة علق الوعود والوىا  دها واتساق الأبوال مع الأىعالبرنها النزاذة  تعر 
د  ويكون ذناك  بالتزاماته وتعهداتهعلي ال ا د حين دعلن التزامات معينة، والنزاذة تعنق أنه د و  بالوىا  

كما أةدت  (De Hoogh & Den Hartog, 2008)مع السلوكيات الصادرة من ال ا دتطادق  لتل  الأىعال 
من دمار   ي ذوام   ست رار المعاميت التجارية، وال ا د الأقيبمن أذم العو أن النزاذة تل  الدراسة علق 



 - 195 - 

قيل الوىا  بعهودذم من  بالمنظمةست امة والنزاذة مع منع الأذى عن أصحاب الح وق والمصالح الإ
  .والتزاماتهم

أن ال ادة الأقيبين  ى د أشارت إلي (Mihelic, Lipicnik, & Tekavcic, 2010)دراسة  أما عن
 ،وذم دا ما ىق حالة من التحسين والتطوير الااتق ،ويتعلمون من الأقطا  ،صادبون  :الاين دظهرون النزاذة

 ,Bauman). واتف ن معها دراسة دحتاى به ويتحملون مسؤولية ال رارات نموذجامما دجع  ذؤ   ال ادة 

 ،أى متكام  مادين أبواله وأىعاله لدى المرسوسين اً ومتس  اً برن ال ا د الأقيبي عليه أن دكون صادب (2013
إلي أن النزاذة تعنق  بات ال ا د الأقيبي علق كلماته ووعوده  (Nastiezaie et al., 2016) ةما أشارت 

 .والتزاماته وأن  يتصر  بعكس دوعوده

 .Mihelic, et al)إلي أن النزاذة تؤ ر إدجادياَ علق الو   لدى المرسوسينوتوصلن الدراسات الساب ة  

م تركة لك  من الأذدا  ال ، مما دساذم ىق استعداد ورغبة المرسوسين ىق العم  من أج  تح يق(2010,
ساعد ىق تعزيز الث ة لدى المرسوسين أن النزاذة ت (Bauman, 2013) كما أةدت دراسةال ادة والمرسوسين، 

مرسوسين ىيتزايد التعاون ال ا د، د  وتؤ ر إدجاديا ىق ت وية الجانء ا جتماعي والعاوفي دين ال ادة وال ىق
 (Nastiezaie et al., 2016)وبد توصلن دراسة  الم ترك ال ا م علق التفاعيت الإجتماعية دين الأىراد.

 بسلوك  كسء الث ة والو   من المرسوسين ل ادتهم وذل  من قيل ا لتزاإلي أن النزاذة تؤ ر إدجاديا علي 
 .قيةيةالأ أبعاد القيادة عد ذا  من النزاذة كبُ 

 Role clarification  وضوح الدور -ب

استطاعة المرسوسين أن يتعرىوا علق ماذو متوبع منهم تحديدا ومتق  دص  دعر  وضو  الدور برنه 
أدا هم إلي المستوى المطلوب ويستطيعون أدضا معرىة كيف دمكن المساذمة ب ك  واضح لتح يق أذدا  

ه أن أوضح ىق دراست حي (Resick et al., 2006)وبد اتفق معه  ،(Brown et al., 2005)المنظمة
 وضو  الأدوار للمرسوسين يؤ ر إدجاديا علق الرضا الوظيفق بما دح ق أذدا  المنظمة. 

أن وضو  الدور دعنق توضيح المسئوليات، والتوبعات،  إلي (Kalshoven et al., 2011)دينما أشار 
 دبنا  الث ة دين المرسوسين و ال ا د. ياً دجادإ اذل  أن وضو  الدور يرتبط  ارتباو إليوأذدا  الأدا ، وأضا  

سلوكيات وموابف المرسوسين إذا دجاديا علق إوبد توصلن الدراسات الساب ة إلي أن وضو  الدور يؤ ر 
 ,Hansen, Alge) نالأدوار ب ك  واضح وبه بدر من ال فا ية دين ال ا د والمرسوسي تمن مناب ة

Brown, Jackson, & Dunford, 2013) ،  وىق دراسة(Babič, 2014)  أةدت أن وضو  الدور
حترا  المهني المتبادل دين ال ادة والمروسسين، ةية كان له أ را إدجاديا علق ا الناتت من تفعي  القيادة الأقي

تيسير إحداث عملية وزيادة الث ة بما ساذم ىق ت وية العيبة المتبادلة دين المرسوسين وبادتهم بما ساعد ىق 
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وجود عيبة  إلي (Nastiezaie et al., 2016)وبد توصلن دراسة يير إدجادق ىق المنظمة ب ك  ىعال،تغ
   (Katuramu et al., 2016)و  الدور والث ة لدب المرسوسين، كما توصلن دراسة إدجادية معنوية دين وض

وجود عيبة إدجادية دين وضو  الدور وت لي  دوران العم  كما دساذم ىق زيادة ىعالية الأدا  حي  أنه  إلي
دة المساذمة المدركة للمرسوسين، حين يتضح للمرسوسين أدوارذم يزداد أدا هم ب ك  ىعال بما دساذم ىق زيا

ر كان له تر يرا إدجاديا أوضحن أن وضو  الدو  (Qian, Wang, Han, & Song, 2017) ةما أن دراسة
علي الاكا  الوجداني بما ساعد ىق ت جيع المرسوسين علق ت لي  الفجوات التق تنتت من الم كيت المتكررة 

 ىق ديئة العم . 

  power sharing  الشراكة فى القوة -ت

القيادة  أبعادمن  كبُعد ذا  ىهمأىكارذم وم او  إليأن للمرسوسين رأداً ىق صنع ال رار، وا ستماع تعنق و 
 Brown) علق الرضا الوظيفق للمرسوسين دجادياً إدراسة أن ال راةة ىق ال وة تؤ ر وبد أ بتن ال ،الأقيةية

et al., 2005) ، وأةدت دراسة(De Hoogh & Den Hartog, 2008) ال راةة ىق ال وة  علي أن بُعد
وبد ركز ، دعنق السما  للمرسوسين دت ددم آرا هم ىق صنع ال رار وا ستماع إلي أىكارذم واذتمامهم

(Shacklock & Lewis, 2007) علق أن تطوير أبعاد القيادة الأقيةية وقاصة البعد الاى يرتكز علق
ب راةة المرسوسين ذو أمر أساسق ل لق منظمات ىيها   اىة القيادة الأقيةية ت و   ات اذ ال رارات الصا بة

 اً ال راةة ىق ال وة لها تر ير أن وبد توصلن الدراسات الساب ة إلق ،ق أسس النزاذة والعدالة والإنصا عل
تمكين  ذم ىقدجعلهم أب  اعتمادا علق بادتهم بما دسا حي  ،علق تح يق أذدا  ورسالة المنظمة اً إدجادي
 & Yukl؛ Piccolo et al., 2010 ( وت ددم مزيد من التحكم ىق أعمالهم والمها  الموكلة إليهم رسوسينالم

Becker, 2006) الفعالية ىق  بُعد ال راةة ىق ال وة يؤ ر إدجاديا علق أدا  المرسوسين بما دح ق أن،ةما
 .(De Hoogh & Den Hartog, 2008)  تح يق رسية المنظمة

لها عيبة  ال راةة ىق ال وةأوضحن أن  (Katuramu, Byarugaba, & Wilson, 2016) وىق دراسة
أن  (Nastiezaie, Bameri, & Salajage, 2016)دراسة  أوضحنو سين، إدجادية با حتفاظ بالمرسو 

أىكارذم  ور رغبتهم ىق ىق صنع ال رار و  ة المرسوسينم اركله تر ير إدجادي علق  ت ارك الدور
 .وم ترحاتهم

 :المرؤوسو العلاقة التبادلية بين القائد  -3

 ال  أةبر نظرية ظهرت ىق الع د الماضق بعد  المرسو و تعتبر نظرية العيبة التبادلية دين ال ا د 
 .(Dinh, Lord, Gardner, Meuser, Liden, & Hu, 2014)القيادة التحويلية  نظرية سمات القيادة ونظرية
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ظهرت نظرية العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  كنظرية ت تلف عن بابق النظريات الأقرى للقيادة 
ق ىق أنها تركز علق العيبة الثنا ية دين ال ا د وك  مرسو  علق حدة، ىت تلف عن النظريات الأقرى الت

 ;Ilies, Nahrgang, & Morgeson, 2007)تفترض أن ال ا د يتبنق نمط ةيادة واحد تجاه أىراد الفريق

Van Breukelen et al., 2006)  حي  أنه بب  نظرية العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو ، كانن النظرة
القيادة علق أن ال ادة يتصرىون دنفس الطري ة تجاه ك  الأىراد ىق الفريق وأن المعاملة تتم بطري ة  إلي

 جماعية باست دا  أسلوب ةيادى محدد، وذو الأسلوب السا د علق ش صية ال ا د بما دسمق ) متوسط نمط
ال ا د(، وأن أىراد الفريق مت اربين ىق الإدراك والتفسير وردود الفع  حي  تت ابه ردود أىعال المرسوسين تجاه 

 . (Bader, 2008; Gwynne, 2014) با دذم

نظرية العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  دتغيير ذاه ا ىتراضات حي  اتضح أن ال ادة    بامنوبد 
برسلوب واحد مع جميع المرسوسين وكال  المرسوسين ت تلف استجاباتهم وردود أىعالهم  يتعاملون 
ددراسة العيبة  ؛ لاا حين اذتم الباحثون ) Bader, 2008؛ Northouse, 2013؛ Gwynne,2014لل ادة)

التبادلية دين ال ا د والمرسو  دنا  علق وبيعة العيبة وتطورذا دين ال ا د وك  مرسو  علق حدة وليس 
لدى ال ا د أنماا م تلفة من التفاعيت مع م تلف المرسوسين وين سم المرسوسون  إليب ك  جماعي،  بالت

؛ Winkler, 2010؛ Van Breukelen et al., 2006ىق مجموعات م تلفة عن بعضها البعض )
Dulebohn et al., 2012  ؛Northouse, 2013 .) 

ع النفسية دين ال ادة عملية التبادل الإجتماعق للمناى ذي المرسو و العيبة التبادلية دين ال ا د و 
العاوفة، و  والث ة المتبادلة،، والتق تتميز برنها إما من فظة أو عالية الجودة علق أسا  ا حترا ، والمرسوسين

والإلتزا  دين الطرىين وبد حازت العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  علق اذتما  كبير ىق العلو  التنظيمية 
لأنها تركز علق العيبة الثنا ية دين ال ادة وك  مرسو  علق حدة، وأن العيبة دين ال ا د وك  مرسو    

 (Dulebohn et al., 2012; Northouse, 2015) تتسم دنفس النوع الم ابه مع مرسو  آقر

وبد حازت العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  علق اذتما  كبير ىق العلو  التنظيمية لأنها تركز علق 
العيبة الثنا ية دين ال ادة وك  مرسو  علق حدة، وأن العيبة دين ال ا د وك  مرسو    تتسم دنفس النوع 

لاا اتجهن العديد من  (Dulebohn et al., 2012; Northouse, 2015) آقر الم ابه مع مرسو 
 الدراسات للنظر ىق أذمية العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  لعدة عوام  دمكن توضيحها  يما يلق:

زيادة معدل ومنها ىق تح يق العديد من النتا ت التنظيمية   المرسو العيبة التبادلية دين ال ا د و تساذم 
ق، ان راا الأىراد ىق العم  ، وزيادة الو   وان فاض معد ت الأدا ، والرضا الوظيفق، ا لتزا  التنظيم

، كما أن جودة تل   (Vecchio & Gobdel:1984 )  ،Graen & Uhl-Bien:1995دوران العم  
تساعد علق إعطا  المزيد من الفرص لتح يق التمكين ومزيد من ا دداع من قيل بعض العيبة التبادلية 
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ةال  تساذم العيبة ،ين ورىق العيبة ال ا د والمرسو تجة من الث ة والو   دا ست يلية ىق العم  النا
زيادة الداىعية لأدا  المها  الموكلة للمرسو   إليالتق تتسم بالجودة المرتفعة  المرسو التبادلية دين ال ا د و 

  الجيد للمرسوسين بما دحاىظ علق تبادل اجتماعق متوازن مع ال ا د، وكال  قلق ا لتزا  من قيل الأدا
 ,Davis & Bryant, 2010; Jha & Jha, 2013; Sekiguchi) نتيجة  ذتما  ال ا د بالمرسوسين

Burton, & Sablynski, 2008)   وكال  وجود عيبة ادجادية دين عيبة ال ا د بالمرسوسين والأدا
 .(Li, Sanders, & Frenkel, 2012)الوظيفق 

إلي أن العيبة التبادلية  (Tai, Narayanan, & McAllister, 2012)وبد أشارت الأبحاث 
زيادة الحسد الوظيفق وان فاض سلوكيات المواونة التنظيمية،  إليالمن فضة دين ال ا د والمرسو  تؤدب 

ىق توضيح  (Chow, Lai, & Loi, 2015; Law, Wang, & Hui, 2010) دينما أسهمن دراسة
 ا رتباا ا دجادق دين العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  وسلوكيات المواونة التنظيمية.

ىق زيادة سلوكيات الإدداع  المرسو ةما أن ذناك تر ير إدجادي من العيبة التبادلية الجيدة دين ال ا د و 
 Lee, 2008; Volmer, Spurk, & Niessen, 2012; Wojtczuk-Turek) وكال  العدالة التنظيمية 

& Turek, 2013)فاع جودة العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  ىكان من شرنه الإسها  ىق ، أما عن ارت
 ,Han & Jekel, 2011; Jordan & Troth, 2011; M. Abu Elanain) ت لي  نوادا ترك العم  

2014)  . 

 :المرؤوسأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد و  -4

 Liden et al . ,1997 ;Hung , 2004) ن، وجد أن معظم الدراساتاالدراسات التق اولع عليها الباحثمن 

;Schyns & Wolfram ,2008 ;Kang & Stewart ,2008 ; Zhou & Schriesheim ,2009 

;Joseph  et al . ,2011;Babic,2014 ;Dhar,2016 ; Schwepker Jr, 2017 ;Martin, 2018 ) 
 :إليتناولن العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  من قيل أربعة  أبعاد، وسيتم تناولها علق النحو الت

  Perceived Contribution   المساهمة المدركة -أ

استعداد ورغبة المرسو  للعم  الجاد يبال  يه ك  ور  )ال ا د ت ير المساذمة المدركة إلي 
أن   (Mahadi,2011) وبد أوضحن دراسة(، Winkler,2010)ركة والمرسو ( من أج  الأذدا  الم ت

ذو منصوص عليه  المساذمة المدركة د و  دها الأىراد لتح يق أذدا  العيبة التبادلية كردا  مها  أةثر مما
، بما دجع  مساذمة الأىراد ىعالة ىق مها  العم ، وبدرتهم علق تحم  المسؤوليات ىق الوصف الوظيفي

 الصعبة.
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وجود عيبة إدجادية دين الرضا الوظيفق والمساذمة المدركة من قيل  لن الدراسات الساب ة إليوتوص
قاصة وأنها تزيد عن تل  المها  التق ينص عليها  ،المها  الموكلة للأىراد والتق يواى ون عليها برنفسهم

، (Amah,2010)وظيفقت بما دح ق للفرد الرضا الالتوصيف الوظيفق والتق تساعده علق مزيد من ال برا
كما أن المساذمة ، ( Hung ,2004) دجادية دين المساذمة المدركة وا لتزا  التنظيميووجود عيبة معنوية ا

، كما أن ( Nahrgang,2009) سلوكياتهم الأقيةيةبدجاديا ابمعاملة ال ادة الأقيبيين وتتر ر  المدركة تتر ر
وأظهرت نتا ت تل  الدراسة أن ذناك  ،لمرسوسين بعضهم البعضؤ ر ىق العيبات دين االمساذمة المدركة ت

 المرسوسين وبدرتهم علق الإنجاز وأنها ترتبط ب لق بوة دىع للإدداع ىق العم  بحاىزيةعيبة إدجادية 
(Atwater et al., 2009)( وأوضحن دراسة ،Winkler,2010أن مساذمة )   الأىراد ىق مها  العم

 عبة يزيد احتمال أن دحص  الأىراد علق الدعم والموارد الم تلفة.قاصة ىق أدا  المها  الص

  Loyalty الولاء -ب

( التق استهدىن دراسة  Peter,2010الإستعداد للدىاع عن تصرىات الآقرين وىق دراسة ) دُ صد بالو  
ب الاى د د  رنه المدبتم تعريف الو   أدضا  كما وبيعة العيبة دين ال ا د والمرسو  والنية لترك العم ،

بد أوضحن دراسة و ، Mahadi,2011))و  الدعم لبعضهما البعض ب ك  علني عنده ك  من ال ا د والمرس 
(Murdoch, 2015)  أن الو   دعنق إظهار ك  من ال ا د والمرسو  الدعم والترييد العا  لبعضهم البعض

لآقرون ىق المنظمة أو إذا ارتكء أحدذما من الطرىين عليه أن يداىع عن الطر  الآقر إذا ذاجمه ا وك 
ويهتم بُعد الو   بمعرىة ال ادة والأعضا  لبعضهم البعض، ولال  له أذمية كبيرة قطر بسيطا غير م صود.

 ، حي  تزداد الث ة دزيادة الو  ، المرسو ىق تطوير العيبة التبادلية دين ال ا د و 

وعيبة ادجادية دين  ونوادا ترك العم ،الو    ية دينوجود عيبة عكسالساب ة إلي الدراسات  وتوصلن
، وأن ذناك عيبة (Murdoch,2015؛ Amah, 2010؛ Bader, 2008)  لو   وا لتزا  العاوفي والأدا ا

، وذناك عيبة ادجادية معنوية دين ( Schyns,2008) إدجادية دين الو   وبين ت ييمات المرسوسين ل ادتهم 
 .(Peter,2010)ظيفي الو   والرضا الو 

 

 

 Affect العاطفة -ت

، وأوضح ثر من مجرد وجود التعاون الم تركجتماعق والعاوفق أةلإتناول الجانء اإلي العاوفة ت ير 
 & Dieneschأن العاوفة المتبادلة دين ورىق العيبة ت و  علق أسا  التفاعيت ال  صية دين الأىراد 
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Liden, 1986)) ،( وأشارOmer, 2005  )ومرسوسيه دعتمد ال ا د يتم الإتصال المتبادل دين أن  يإل
دست د  ب ك  ر يسي علي جاب ال  صية دد  من اعتمادذا علق العم  أو القيم المهنية، وأن ال ا د الاب 

من قيل  حترا  والث ة المتبادلة دينه وبين المرسوسينا  دنا  إليى مستويات عليا من الأقيق القياددة يؤد
 .ب ك  أساسي أةثر من العم  نفسهالعاوفة 

 أن وجود العاوفة يؤ ر تر يراً إدجاديا علق أدا  المرسوسين وتوصلن الدراسات الساب ة إلي
(klinsontorn , 2005  ) ( واتف ن معه دراسة .Jackson , 2008 التق درسن العيبة )  دين سلوك

وأنها  ،تؤ ر علق ا حترا  المهنق لدى المرسوسين أن أقيةيات ال ادة إليأشارت حي   ،ال ادة وأدا  المنظمة
تؤ ر علق أدا  المنظمة ىق الأج  الطوي  لما يتمتع به ال ا د من أقيةيات وم اركتهم ىق رسية ورسالة 

 المنظمة.

ةما أن ذناك وجود عيبة إدجادية دين العاوفة والعم  الإدداعي حي  تؤ ر العاوفة علي زيادة العيبة 
لتق تربط م اعر المرسوسين بعضها دبعض وبتح يق انسجا  مع ال ادة بما دساذم ىق وىرة الأىكار الإدجادية ا

 ( Atwater et al.,2009) الإدداعية ىق العم  

 Professional Respect    الاحترام المهني -ث

س لدى ال ا د من ناحية المرسوسين والعك حجم الت دير وا حترا  الموجود دمث  ا حترا  المهني
(Omer,2005) ( ويرى .Small , 2002    أن الإحترا  المهنق دعنق كيفية ا ذتما  بالآقرين وا حترا )

أن ذاا ا حترا  دحدث عندما دعتنق ال ا د باحتياجات المرسوسين وذل   إليلدى ال ا د للمرسوسيين وأشار 
لمهنق دعنق ا عترا  بالكفا ة أن ا حترا  ا إلي( (Stewart,2008 أشار و  ب لق ديئة عم  جيدة لهم.

وبنا  السمعة المهنية داق  وقار  المنظمة من قيل دنا  السيرة المهنية من الأشيا  التق  المهنية للآقرين
 (. Bader,2008؛ Winkler,2010ىق المنظمة)  رأو مرسوس اً دح  ها الفرد سوا  كان با د

أن الإحترا   إلي (Burns,2007) دراسة رشارتىي، أذمية ا حترا  المهن وتوصلن الدراسات الساب ة إلي
المهنق والإذتما  بالآقرين سوا  من ناحية ال ا د للمرسوسين أو دين المرسوسين بعضهم البعض ىهاا يؤ ر 

أن ا حترا  المهني يؤ ر إدجاديا علق جودة الأدا   (Klinsontorn ,2005) وأضا   ،علق الرضا الوظيفق
يؤ ر علق الإدجادية لدى الأىراد والرغبة ىق زيادة الإنجازات لبنا  السمعة المهنية لدى المرسوسين، وكال  

 .المرسو للأىراد جميعهم، بما دساعد ىق تحسين جودة العيبة التبادلية دين ال ا د و 
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يرب الدراسة حي  درسن أ ر القيادة الأقيةية ( إلي متغ(Bhal,Dadhich,2008أشارت دراسة 
، وتوصلن إلي أن سلوك ال ا د الأقيبي د ير حقي ة إلي أن المرسو والعيبة التبادلية دين ال ا د و 

المرسوسين ينظرون إلي الآليات والوسا   التق دست دمها ال ادة لتح يق أذداىهم ىق العم ، وأن القيادة 
الأىراد الاين لديهم عيبة و ي ة مع ال ا د ىق العم ، بما دساذم ىق زيادة الث ة  الأقيةية تؤ ر علق أولئ 
 العاوفية ومن  م الو  .

دتوسيط المبتكر ى د أشارت إلي العيبة دين القيادة الأقيةية وقدمة السلوك (Dhar, 2016) أما دراسة 
وجود عيبة إدجادية دين  إليمن العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  وا ست يل الوظيفي، وتوصلن  ة 
من القيادة الأقيةية والعيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو ، أب كلما كان نمط القيادة الأقيةية أبوب  ة 

أنه كلما  إليةلما زادت جودة العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو ، كما أشارت إلي أن المرسوسين ينظرون 
لتحفيز، ىإنهم رأدا برن ال ا د ملتز  دهم بما ةان ال ا د يتعام  ىق مصلحتهم وقاصة بما يدعم الرعادة وا

دساعد علق زيادة الث ة والو   نحو ال ا د، وبما دساذم ىق دنا  سمعة ويبة لكي الطرىين من قيل دنا  
 نجاحات م تركة.

علي ةيا  ردود أىعال المرسوسين من  (Qian, Wang, Han, & Song, 2017)دينما ركزت دراسة 
قيةية والعيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو ، وبد قيل دراسة توسيط الاكا  الوجداني دين القيادة الأ

توصلن إلي أن العيبة التبادلية دين ال ا د والمرسو  ترتبط إدجادياً بالقيادة الأقيةية بما دساذم ىق التطوير 
ال  صي ووي  الأمد، والتركيز علق المصالح الجماعية دد  من الإشباع الفردب والجهد الااتي ى ط، 

ارت إلي أن سلوكيات ال ادة الأقيةية تساذم ىق زيادة الاكا  الوجداني بما يؤ ر إدجادياً علق وكال  أش
العيبة التبادلية دين ال ا د والمروس ، وذل  من قيل ت جيع المرسوسين علق ولء التغادة الراجعة من 

م ارنة برنماا القيادة ا قرب  ال ادة أو من زمي  العم ، وبالتالي ت   الفجوات ىق حالة القيادة الأقيةية
ةالقيادة التحويلية والقيادة التبادلية والقيادة الأصيلة، حي  أن القيادة الأقيةية ةيادة تفاعلية وديناميكية تؤ ر 
من قيل التبادل ا جتماعي دين ال ادة والمرسوسين، ىعندما دف   ال ادة ىق تلبية التوبعات مث  ) المعاملة 

نمية والتطوير ال  صي، الترابط ا جتماعي( ىإن تر ير القيادة ا قيةية علق التغادة الراجعة بالعدالة، والت
 دكون أب  ىعالية. 

إلي أن نوعية العيبة التبادلية دين ال ا د  (Schwepker Jr & Good, 2017)دراسة  وتوصلن
إلي أن تطوير عيبات عالية الجودة  أدضاً والمرسو  تؤ ر مباشرة ىق النوادا غير الأقيةية، وبد توصلن 

النوادا غير الأقيةية، وكال  أشارت إلي أن إبامة ال ادة  حع المرسوسين من شرنه دساذم ىق ت ليلمن ال ادة م
للعيبات ال وية مع المرسوسين يؤذى إلي زيادة الو   ومساذمات ىق العم  ب ك  إضاىي من بِب  

 المرسوسين.
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ى د أةدت أن القيادة الأقيةية تزيد من التزا   (Garba, Babalola, & Guo, 2018)أما دراسة  
وجود سلوكيات أقيةية لدب ال ادة، وأن نظرية التبادل ا جتماعي لها أ ر بوب علق  المرسوسين عند

ضرورة دراسة أ ر العيبة التبادلية والث ة كوسيط دين القيادة الأقيةية  إليسلوكيات الأىراد، وبد أشارت 
 وا لتزا  التنظيمي.

 ثانيا: أهمية البحث:

ضوع القيادة الأقيةية حي  تبرز الدور الحيوى ىق مساعدة للبح  من أذمية مو  الأهمية العلميةتنبع 
الريادة من قيل ت جيع الأىراد والتواص  معهم بما يتيح ت ددم جودة عالية من  إليللوصول المؤسسات 

 .المرسو و العيبة التبادلية دين ال ا د 

ىق  فية محل الدراسةأهمية المؤسسات الصحلهاا البح ، تنبع من  بالأهمية التطبيقيةو يما يتعلق 
، وتتميز المؤسسات الصحفية بكونها مجال داعم لحرية التعبير بما دسمح بالحرية التأثير على الرأي العام

ىق ور  الأىكار مما يزيد جودة العيبة دين ال ادة ومرسوسيهم، مما جع  ذاه المؤسسات ذات مناخ مي م 
القيادة الأقيةية ىق المؤسسات الصحفية  ت دمهمكن أن لموضوع البح ، وكال  أذمية الدور الحيوب الاى د

الفعال مع كاىة المرسوسين بما دسمح  ةمؤسسات بادرة علق منح حرية أوسع للعاملين من قيل ا تصال
بمزيد من الث ة وسهولة تعلم الأقيةيات من قيل محاةاة ال ادة ومن  م دنا    اىة ومعايير أقيةية تؤ ر 

  يما بعد. علق الرأب العا 

 ثالثا: مشكلة البحث:

ن بإجرا  دراسة استطيعية من قيل القيا  بعدد من الم اديت ال  صية  ستطيع آرا  ابا  الباحث
 : وكشفت نتائجها عنالصحفيين ىق المؤسسات مح  الدراسة، 

وا حترا  وضعف إحسا  العاملين بالمساذمة  المرسو و إن فاض مستوى العيبة التبادلية دين ال ا د 
 :الأمر الذى يثير التساؤلات التاليةوالعاوفة والو   داق  المؤسسات الصحفية مح  الدراسة، المهني 

  ان فدداض ىددق مسددتوى  إلددي المددرسو و ذدد  يرجددع ا ن فدداض ىددق مسددتوى العيبددة التبادليددة دددين ال ا ددد
 ة ىق ال وة؟أبعاد القيادة الأقيةية والتي ت م  التوجه النزاذة وضو  الدور وال راة

  ؟المرسو و مامستوى تر ير ك  بُعد من أبعاد القيادة الأقيةية علق أبعاد العيبة التبادلية دين ال ا د 

 : البحث: أهداف رابعا  

 لتحقيق الأهداف التالية: يسعي هذا البحث
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و  تحديدددددد وبيعدددددة عيبدددددة ا رتبددددداا ددددددين القيدددددادة الأقيةيدددددة والعيبدددددة التبادليدددددة ددددددين ال ا دددددد والمدددددرس  .1
 بالمؤسسات الصحفية بجمهورية مصر العربية.

تحديددد تددر ير أبعدداد القيددادة الأقيةيددة علددق أبعدداد العيبددة التبادليددة دددين ال ا ددد والمددرسو  بالمؤسسددات  .2
 الصحفية بجمهورية مصر العربية.

 : فروض البحث: خامسا  

 :دسعي ذاا البح  إلي اقتبار صحة الفروض التالية

ين أبعددداد القيدددادة الأقيةيدددة وأبعددداد العيبدددة التبادليدددة ددددين ال ا دددد والمدددرسو    يوجدددد ارتبددداا معندددوب دددد -1
 بالمؤسسات الصحفية بجمهورية مصر العربية.

   يوجد تر ير معنوب لأبعاد القيادة الأقيةية علق العاوفة.  -2

   يوجد تر ير معنوب لأبعاد القيادة الأقيةية علق الو  .  -3

 القيادة الأقيةية علق المساذمة المدركة.  يوجد تر ير معنوب لأبعاد  -4

   يوجد تر ير معنوب لأبعاد القيادة الأقيةية علق ا حترا  المهنق. -5

 سادسا: طريقة البحث:

وت ددم  البيانددات المطلوبددة للدراسددة ومصددادرذا، ومجتمددع البحدد  والعينددة، وأداة البحدد ، ووري ددة جمددع البيانددات، 
ق والثبددات لعناصددر با مددة ا ست صددا ، وأسدداليء التحليدد  الإحصددا ي، وةيددا  متغيددرات البحدد ، وتحليدد  الصددد

 وذل  علق النحو التالي:

 البيانات المطلوبة للبحث ومصادرها: -أ

 ن ىق ذاا البح  علق نوعين من البيانات ذما:ااعتمد الباحث
: وتم الحصول عليها عن وريق مراجعة البحوث التي تناولن متغيرات الدراسة ثانوية بيانات (1

ن الباحث لموضوعاتوا  ن من ترصي  المفاهيم وإعداد الإوار النظرب للدراسة.االمتعل ة دها بما دمكِ 

ن من اقتبار أولية بيانات (2 : وتم جمعها من الصحفيين ىق المؤسسات مح  الدراسة وتحليلها بما دمكِ 
 صحة أو قطر ىروض الدراسة والتوص  إلي النتا ت. 

 مجتمع البحث والعينة: -ب

 حث:مجتمع الب (1
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)ن ابددة الصددحفيين ىددق عددا  صددحفي  5444والبددالغ عددددذم  يتمثدد  مجتمددع ذدداا البحدد  ىددي: جميددع الصددحفين
، وكالدة أنبددا  ال ددرق دار التحريددرمؤسسددة الأذدرا ،  الأقبددار، ) تسددع مؤسسدات وذددي: والموزعدة علددق  (2017

 .الأوسط، روز اليوسف، الوىد، مؤسسة دار الهيل، اليو  السابع، المصرى اليو (

 عينة البحث: (2

، وذدو مسدتوى شدا ع ىدي البحدوث العلميدة، %95عند مستوى   ة تم تحديد حجم العينة الممثلة لمجتمع البح  
 Sample Size، وذدي أدضداً حددود قطددر م بولدة. وباسدت دا  درندامت دسددمق %5وىدي حددود قطدر معيددارب 

Calculator  ( مجتمع وعينة البح .1ل )مفردة، ويوضح الجدو  359حجم العينة وبلغ  إلي، تم التوص 

 (1جدول )

 توزيع مجتمع وعينة البح  ىق المؤسسات مح  الدراسة

 عدد مفردات العينة النسبة % عدد العاملين إسم المؤسسة م

1 
 111 30.9 1686 مؤسسة الأهرام

2 
 64 17.70 964 مؤسسة الأخبار

3 
دار التحريرمؤسسة   1004 18.44 66 

4 
وسطوكالة أنباء الشرق الأ   365 6.70 24 

5 
 22 6.15 335 مؤسسة روز اليوسف

6 
 16 4.48 244 مؤسسة الوفد

7 
 15 4.07 222 مؤسسة دار الهلال

8 
 22 6.09 332 مؤسسة اليوم السابع

9 
 19 5.36 292 مؤسسة المصرى اليوم

إليالإجم  5444 100 359 
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 2017ن بالاعتماد على بيانات نقابة الصحفيي المصدر: إعداد الباحثين

 أداة البحث وطريقة جمع البيانات: -ج

تتمثدد  أداة البحدد  ىددق ا ست صددا ، ولأغددراض ذدداا البحدد  ى ددد تددم إعددداد با مددة است صددا  يددتم الإجابددة 
عنها بمعرىة المست صي منه وى ا لمقيا  ليكرت ذو الن اا ال مدس، والتدق ت دع ىدق مسدتويات تتدراو  

وتبنيهددا مددن الدراسددات  (، وتددم تطددوير ذدداه العبددارات1( إلددي غيددر مواىددق تمامددا )5دددين مواىددق تمامددا)
 (.2بالجدول ) موضح  ة الصلة بالموضوع كما ذو يالساب ة و 

 
 (2جدول )

 الدراسات الساب ة التق تم است دامها ىق ةيا  متغيرات الدراسة
أرقام عبارات قياس كل  متغيرات الدراسة

 متغير

 الدراسات السابقة

 Hoogh  & Hartog 2008 14 -1من  القيادة الأخلاقية

 Graen & Uhl-Bien, 1995 26 - 15من  العلاقة التبادلية بين القائد والمرؤوس

 المصدر:إعداد الباحثين فى ضوء الدراسات السابقة
 
 
 
 

 اختبارات الصدق والثبات لمتغيرات البحث: -د
 :صدق المحتوي  راختبا (1

ن اتصددميمها مددن أجلدده، ى ددد عددرض الباحثدداب تددم للتح ددق مددن صدددق با مددة ا ست صددا  ىددي تح يددق الهددد  الدد
با مة ا ست صا  علق مجموعة من الم تصين مدن أسداتاة المدوارد الب درية بالجامعدات المصدرية ببد  عرضدها 

 علق عينة البح ، وتم الأقا بميحظاتهم وإجرا  بعض التعدييت حتق ظهرت ب كلها النها ي.

 :والصدق الإحصائي الثباتاختبار  (2

د  للترةد من إمكانية الإعتماد علق با مدة الإست صدا  للتعبيدر عدن الغدرض الداى أعددت مدن أجلده، دست       
حيددد  تدددم الإعتمددداد علدددق معامددد  الثبدددات ألفدددا لكرونبددداخ، ومدددن نتدددا ت التحليددد  الإحصدددا ي تبدددين أن جميدددع ةددديم 
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ال ا مة لقيا  مدا أعددت معاميت الصدق والثبات لجميع المتغيرات ةيم م بولة ، وبالتالي دمكن الإعتماد علق 
 من أجله.

 (3جدول )

 نتا ت اقتبار الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة

 معامل الصدق  معامل ألفا ) الثبات (  عدد العبارات المتغيرات 
 0.9407 0.885 6 الشراكة فى القوة 

 0.3005 0.903 4 وضوح الدور 

 0.9482 0.899 4 النزاهة 

200.8 3 العاطفة   0.9055 

 0.9247 0.855 3 الولاء 

 0.9127 0.844 3 المساهمة المدركة 

 0.9482 0.899 3 الاحترام المهنى 

 المصدر : إعداد الباحثين اعتمادا  على نتائج التحليل الإحصائي
 
 أساليب التحليل الإحصائى: -ه

 ن علق الأساليء الإحصا ية التالية:اإعتمد الباحث

 لقيا  العيبة دين متغيرين أو أةثر مع تحديدد ندوع العيبدة وبوتهدا. : ويست د بيرسون  ارتباط معامل .1

 وتم است دامه ىي اقتبار الفرض الأول من ىروض الدراسة.

ويست د  لقيا  أ ر عددد مدن المتغيدرات المسدت لة علدق متغيدر تدابع. أسلوب تحليل الانحدار المتعدد:  .2
 امس.ويست د   قتبار الفروض الثاني والثال  والرابع وال 

 

 :تحليل ومناقشة نتائج البحثاختبار الفروض و سابعا : 

 يما يلي تحلي  لبيانات الدراسة الميدانية ومناب ة نتا ت البح  واقتبار ىروضه، وتم ت صيص ذاا  
 الجز  لعرض الإحصا ات الوصفية لمتغيرات الدراسة، واقتبارات الفروض، وذل  علق النحو التالي:

 لمتغيرات الدراسة:الإحصاء الوصفي        .أ
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العيبة وأبعاد  ( المتوسطات الحسادية وا نحراىات المعيارية لأبعاد القيادة الأقيةية 4يوضح الجدول )    
  :التبادلية دين ال ا د والمرسو ، ويتضح من الجدول أن

  الدراسدة المست صدق مدنهم بالمؤسسدات الصدحفية محد الصدحفيينوى دا لآرا   مستوى تطبيق القيادة الأخلاقية
، وبددد كددان ترتيددء (0.692( بددانحرا  معيددارب ) 2.51وى ددا لقيمددة الوسددط الحسددادق البددالغ ) متوسددطأبدد  مددن ال

( 2.59الوسدط الحسدادي لبُعدد وضدو  الددور ى دد دلدغ )المتوسطات الحسادية لأبعاد القيدادة الأقيةيدة كمدا يلدي: 
مدددن ا رتبددداك إلدددي حدددد مدددا  يمدددا يتعلدددق ددددبعض  الصدددحفيينشدددعور  إلدددي( ممدددا د دددير 0.99بدددانحرا  معيدددارب )

دينمدا ، بالمسؤوليات الموكلة لك  منهم تجاه العم ، وكال  ما ذو متوبع منهم تحديداً لتح يدق أذددا  المؤسسدة
ضددعف مسددتوى  إلددي(  ي ددير 0.82( بددانحرا  معيددارب ) 2.47دلددغ الوسددط الحسددادي لبُعددد ال ددراةة ىددق ال ددوة )

أىكدارذم مدن قديل السدما   إلديعند ات اذ ال رارات، وكال  ا ستماع  عن مراعاة وجهة نظرذم الصحفينرضا 
( بددانحرا  2.43دت ددددم آرا هددم ىددق صددنع ال ددرارات، يليدده بُعددد النزاذددة حيدد  دلددغ الوسددط الحسددادق ) للصددحفيين
بضعف ىق وضو  ومصداةية وأمانة بادتهم، وقاصدة  يمدا  الصحفيينشعور  إلي( وذاا د ير 0.95معيارب )
 لوىا  دوعودذم والعم  علق تحقي ها بطرق تدعم السلوكيات الأقيةية.يتعلق با

نسبياً كما يتضح من الوسط الحسادق لها  من فضةى د كانن  أما عن العلاقة التبادلية بين القائد والمرؤوس
لية المتوسطات الحسادية لأبعاد العيبة التبادوبد كان ترتيء (، 0.864( بانحرا  معيارب )2.52الاى دلغ )
( مما 0.972(( بانحرا  معيارب 2.69) العاطفةدلغ الوسط الحسادق لبدعُد  كما يلي: المرسو و دين ال ا د 

ن درجة التفاعيت أب  من المتوسط، وأ الصحفيينأن درجة ال بول التق يتمتع دها ال ا د لدى  إليد ير 
علق مستويات الجانء ا جتماعق  أب  من المتوسط من ال ادة ومرسوسيهم تتمتع ددرجة  ال  صية دين ك 

والعاوفق، بما دساذم ىق احتمالية ضعف ىق بعض من السلوكيات الأقيةية بما ساذمن ىق الوصول لتل  
( وذق 0.986( بانحرا  معيارب )2.53دلغ الوسط الحسادق له ) حي  المساهمة المدركةالنتيجة، يليه بُعد 

للعم  بجهد إضاىي من أج  تح يق  الصحفيينداد حد ما، مما دعنق ضعف استع إلي من فضةدرجة 
ذو منصوص عليه ىق الوصف  مصلحة العم ، وضعف الرغبة بإنجاز الأعمال مع رسسا هم أةثر مما

( وذق درجة 1.086( بانحرا  معيارب )2.48ى د دلغ الوسط الحسادي له ) الاحترام المهنىأما عن بُعد الوظيفق،
 الصحفيينعترا  بالكفا ة المهنية والمهارات المتنوعة من وجهة نظر أب  من المتوسط ت ير إلي ضعف ا 

( 0.971( بانحرا  معيارب )2.41المرتبة الأقيرة حي  دلغ الوسط الحسادق له ) الولاءدينما احت  بُعد  ل ادتهم،
تق لدعم ال ا د لهم قاصة ىق تل  الموابف ال الصحفيينوذق درجة أب  من المتوسط ت ير إلي ضعف شعور 

 دث ىيها قطر غير م صود.دح

 (4جدول )

 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة 
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 ا نحرا  المعيارب  الوسط الحسادق المتغيرات
72.4 ال راةة ىق ال وة  20.8  

 0.99 2.59 وضو  الدور

 0.95 2.43 النزاذة

 0.692 2.516 القيادة الأقيةية
 0.97 2.69 العاوفة

22.4 الو    0.97 

ساذمة المدركةالم  2.53 70.98  

 1.08 2.48  ا حترا  المهني 

سو المر العيبة التبادلية دين ال ا د و   2.529 0.864 
 حثين من نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: إعداد البا    

 اختبار فروض الدراسة: .ب

يبة التبادلية دين ال ا د عيبة ا رتباا دين أبعاد القيادة الأقيةية والع تحديدسيتم ىق ذا الجز       
 ىي المرسو ، وكال  اقتبار تر ير أبعاد القيادة الأقيةية والعيبة التبادلية دين ال ا د و المرسو و 
 الدراسة.لمؤسسات الصحفية مح  ا

 :المرؤوسالعلاقة التبادلية بين القائد و أبعاد القيادة الأخلاقية و  أبعاد علاقة الارتباط بين (1

ن بصياغة الفرض الأول من ىروض ادين متغيرات الدراسة، با  الباحثرتباا لقيا  عيبة ا  
الدراسة والاب ينص علق أنه:   يوجد ارتباا معنوب دين أبعاد القيادة الأقيةية وأبعاد العيبة التبادلية دين 

 بالمؤسسات الصحفية بجمهورية مصر العربية". المرسو ال ا د و 

ه باسددت دا  معامدد  ارتبدداا ديرسددون النتددا ت ال اصددة دهدداه س تددم إجددرا وأظهددر التحليدد  الإحصددا ي الدداب
 .(5العيبة كما ذو موضح ىي جدول )

 (5جدول )

 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة 
 الاحترام المهني المساهمة المدركة الولاء العاطفة المتغيرات
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 الاحترام المهني المساهمة المدركة الولاء العاطفة المتغيرات

عاد
أب

 

قية
خلا
 الأ
ادة
لقي
ا

 

  
 

 **0.691 **0.568 **0.602 **0.632 النزاذة

 **0.706 **0.580 **0.611 **0.641 وضو  الدور

 **0.693 **0.554 0.581 **0.561 ال راةة ىق ال وة

 0.01** معنوية عند مستوى              

  :حيث ( يتضح ثبوت خطأ الفرض الأول5ومن الجدول )
ذمة المدركددة وا حتددرا  وكدد  مددن العاوفددة والددو   والمسددا النزاهةةةتوجدد عيبددة ارتبدداا معنويددة دددين  -

يتضدددح مدددن الجددددول أن ا حتدددرا  المهندددي أعلدددق الأبعددداد و ، 0.01المهندددق عندددد مسدددتوى معنويدددة 
(، 0.632(، يليدده العاوفددة بمعامدد  ارتبدداا )0.691ارتباودداً بالنزاذددة حيدد  دلددغ معامدد  ا رتبدداا )

 (.0.568ا )، وأقيرا المساذمة المدركة بمعام  ارتبا (0.602 م الو   بمعام  ارتباا )

وكدد  مددن العاوفددة والددو   والمسدداذمة المدركددة  وضةةوح الةةدورتوجددد عيبددة ارتبدداا معنويددة دددين  -
، ويتضددح مددن الجدددول أن ا حتددرا  المهنددي أعلدددي 0.01وا حتددرا  المهنددي عنددد مسددتوى معنويددة 

 (،  دددم الدددو  0.641(، يليددده العاوفدددة بمعامددد  ارتبددداا )0.706الأبعددداد ارتباودددا بمعامددد  ارتبددداا )
 (.0.580) (، وأقيرا المساذمة المدركة بمعام  ارتباا0.611بمعام  ارتباا )

العاوفدة والدو   والمسداذمة المدركدة  مدن وكد  الشةراكة فةى القةوةتوجد عيبة ارتباا معنوية ددين  -
ا حتددرا  المهنددي أعلدددي ، ويتضددح مددن الجدددول أن 0.01وا حتددرا  المهنددق عنددد مسددتوى معنويددة 

(،يليددده العاوفدددة 0.581(،  دددم الدددو   بمعامددد  ارتبددداا )0.639عامددد  ارتبددداا )بم الأبعددداد ارتباودددا
 .(0.554(، يليها المساذمة المدركة بمعام  ارتباا )0.561بمعام  ارتباا )

 
 :العاطفةتأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على  (2

تدددر ير : "  يوجدددد أندده ن بصددياغة الفدددرض الثددداني مددن ىدددروض الدراسدددة والدداى يدددنص علدددقابددا  الباحثددد
( ةيمدددة معددداميت ا نحدددددار 6". ويوضدددح الجددددول )معندددوب لأبعددداد القيدددادة الأقيةيدددة علدددق العاوفددددة

 المتعدد المتدر  لتر ير أبعاد القيادة الأقيةية علق العاوفة.
 ( يتضح ما يلي:6ومن الجدول )

    عنددد مسددتوب  109.11 بددن معنويددة النمددوذ  ككدد  حيدد  دلغددن ةيمددة ) ( المحسددوبة للنمددوذ
 .0.01نوية مع
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   دلددغ معامدد  التحديددد للنمددوذ((R² 0.482 ىددق تفسددير  تسدداذمواتضددح أن أبعدداد القيددادة الأقيةيددة
 .من التغير ىق العاوفة كمتغير تابع 48.2%

 (6جدول )

 نتائج تحليل تأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على العاطفة

  المتغير التابع : العاطفة
 2R Betaر فى التغي .T Sig المتغيرات المستقلة

 الشراكة فى القوة 0.151 0.011 0.000 2.741

 وضوح الدور 0.311 0.058 0.000 5.104

 النزاهة 0.306 0.413 0.001 4.891

109.18 F 

0.000 Sig. 

0.482 2R 

 إعداد الباحثين من نتا ت التحلي  الإحصا ي.المصدر:                     

، حيدد   بددن وجددود تددر ير معنددوب  بددوت قطددر الفددرض الثدداني إلدديت نتددا ن مددن ذدداه الاوي لددص الباحثدد
كمتغيددرات مسددت لة علددق  -علددق التددوالي- ال ددراةة ىددق ال ددوةالنزاذددة و وضددو  الدددور و إدجددادي لكدد  مددن 

حيددد   (،0.311وضدددو  الدددور بمعامدد  انحدددار ) حيدد  كددان التدددر ير المعنددوب الأةبددر لبُعدددالعاوفددة، 
(،  ددم بعددد 0.306يليدده بعددد النزاذددة بمعامدد  انحدددار ) التددابع، مددن التبدداين ىددق المتغيددر %41.3دفسددر 

ممدا سدبق إلدي أنده كلمدا كدان تعامد   الباحثانكما د لص (، 0.151ال راةة ىق ال وة بمعام  انحدار)
إعدددين الأدا  المتوبدددع مدددنهم كدددال   دتوضددديح أدوار الصدددحفين مدددنهم مدددع بدددادة المؤسسدددات الصدددحفية

ة الصددددحفيين ىددددق الصدددديحيات ، ددددد  وم دددداركوعددددودذمالتزامددددات دلددددديهم أن دكددددون دنزاذددددة و  التعامدددد 
والعكدددس  ين تجددداه بدددادتهميالعاوفدددة لددددب الصدددحفأدب ذلددد  إلدددي زيدددادة  والمسددداعدة ىدددق صدددنع ال دددرار

 .صحيح
 تأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على الولاء: (3

مدن ىدروض  الثالد رض بصدياغة الفد الباحثدانبدا  لتحديد تر ير أبعاد القيادة الأقيةية علدق الدو  ،    
". ويوضدددح الدددو  الدراسدددة والددداى يدددنص علدددق: "  يوجدددد تدددر ير معندددوب لأبعددداد القيدددادة الأقيةيدددة علدددق 

ويدتم  الدو  ( ةيمدة معداميت ا نحددار المتعددد المتددر  لتدر ير أبعداد القيدادة الأقيةيدة علدق 7الجدول )
 توضيحه كما يلي:



 - 211 - 

 ( المحسوبة للنموذ    بن معنوية النموذ  كك  حي  دلغن ةيمة ) عند مستوب  95.866
 .0.01معنوية 

   دلغ معام  التحديد للنموذ((R² 0.449 ىق تفسير  تساذمواتضح أن أبعاد القيادة الأقيةية
 .كمتغير تابع الو  من التغير ىق  44.9%

 (7جدول)

 الولاءنتائج تحليل تأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على 

  ءالولاالمتغير التابع : 
 2R Betaالتغير فى  .T Sig المتغيرات المستقلة

 الشراكة فى القوة 0.247 0.058 0.000 4.350

 وضوح الدور 0.282 0.373 0.000 4.489

 النزاهة 0.220 0.018 0.001 3.415

95.866 F 

0.000 Sig. 

0.449 2R 

 حصا ي.إعداد الباحثين من نتا ت التحلي  الإالمصدر:                     

، حيدد   بددن وجددود تددر ير معنددوب الثالدد  بددوت قطددر الفددرض  إلدديمددن ذدداه النتددا ت  الباحثددانوي لددص 
حيد  كددان  ،الدو  كمتغيدرات مسدت لة علددق  وضددو  الددور وال دراةة ىدق ال ددوة والنزاذدةإدجدادي لكد  مدن 

ن مددد %37.3حيددد  دفسدددر  (،0.282التدددر ير المعندددوب الأةبدددر لبُعدددد وضدددو  الددددور بمعامددد  انحددددار)
(،  دددم بعدددد النزاذدددة 0.247يليددده بعدددد ال دددراةة ىدددق ال دددوة بمعامددد  انحددددار) التبددداين ىدددق المتغيدددر التدددابع،

يدزداد  الصدحفيينأن معددل الدو   لددب ن مما سبق إلدي اكما د لص الباحث (،0.220بمعام  انحدار)
قديل  حين تكون ذناك معايير واضحة لأدوارذم، د  وممارستهم بعض الصيحيات الموكلة لهدم مدن

شددعورذم بددرنهم م دداركين ىددق ال ددرار، وكددال  يددزداد درجددة و   الصددحفيين ل ددادتهم عنددد ترةدددذم مددن أن 
 .، والعكس صحيحوعود ال ادة لديهم سيتم ا لتزا  دها

 

 :المساهمة المدركةتأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على  (4

 الرابددعبصددياغة الفددرض  الباحثددان، بددا  المدركددةالمسدداذمة لتحديددد تددر ير أبعدداد القيددادة الأقيةيددة علددق          
المسدداذمة : "   يوجددد تددر ير معنددوب لأبعدداد القيددادة الأقيةيددة علددق أندده مددن ىددروض الدراسددة والدداب يددنص علددي
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( ةيمددة معدداميت ا نحدددار المتعدددد المتدددر  لتددر ير أبعدداد القيددادة الأقيةيددة علددق 8ويوضددح الجدددول )،"المدركة
 .المساذمة المدركة

 ( يتضح ما يلي:8ن الجدول )وم
    عندد مسدتوب معنويدة 79.437 بن معنوية النموذ  كك  حي  دلغن ةيمة ) ( المحسدوبة للنمدوذ

0.01. 

   دلدددغ معامددد  التحديدددد للنمدددوذ((R² 0.403 ىدددق تفسدددير  تسددداذمواتضدددح أن أبعددداد القيدددادة الأقيةيدددة
 .كمتغير تابع المساذمة  المدركة من التغير ىق  40.3%

 (8جدول)

 المدركة المساهمةنتائج تحليل تأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على 

  المساهمة المدركةالمتغير التابع : 
 2R Betaالتغير فى  .T Sig المتغيرات المستقلة

 الشراكة فى القوة 0.239 0.052 0.000 4.040

 وضوح الدور 0.272 0.336 0.000 4.160

 النزاهة 0.199 0.015 0.003 2.966

79.437 F 

0.000 Sig. 

0.403 2R 

 إعداد الباحثين من نتا ت التحلي  الإحصا ي.المصدر:                     

، حيدد   بددن وجددود تددر ير معنددوب الرابددع بددوت قطددر الفددرض  إلدديمددن ذدداه النتددا ت  الباحثددانوي لددص 
، المسداذمة المدركدة كمتغيدرات مسدت لة علدق وضو  الدور وال راةة ىدق ال دوة والنزاذدةإدجادي لك  من 

حيدددد  دفسددددر  (،0.272ضددددو  الدددددور بمعامدددد  انحدددددار )و  حيدددد  كددددان التددددر ير المعنددددوب الأةبددددر لبُعددددد
(،  ددم بعددد 0.239يليدده ال ددراةة ىددق ال ددوة بمعامدد  انحدددار ) مددن التغيددر ىددق المتغيددر التددابع، 33.6%

كددان تعامدد  بددادة ممددا سددبق إلددي أندده كلمددا  الباحثددانكمددا د لددص (، 0.199النزاذددة بمعامدد  انحدددار )
المؤسسددات الصددحفية دنزاذددة ولددديهم التزامددات دوعددودذم، وكددال  توضدديح الأدوار للعدداملين مددع إعددين 

اسددتعداد ورغبددة الصددحفيين ىددق العمدد  الجدداد وب ددك  أةبددر ممددا المتوبددع مددنهم، أدب ذلدد  إلددي الأدا  
 .، والعكس صحيحينص عليه التوصيف الوظيفي من أج  تح يق الأذدا  الم تركة

 :الاحترام المهنيتأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على  (5



 - 213 - 

من ىروض  ال امسبصياغة الفرض  الباحثانبا  ، ا حترا  المهنيلتحديد تر ير أبعاد القيادة الأقيةية علق          
ويوضدددح ". المسددداذمة المدركدددة: "  يوجدددد تدددر ير معنددوب لأبعددداد القيدددادة الأقيةيدددة علدددق أنددده الدراسددة والددداى يدددنص علدددق

 .ا حترا  المهني( ةيمة معاميت ا نحدار المتعدد المتدر  لتر ير أبعاد القيادة الأقيةية علق 9الجدول )

 ( يتضح ما يلي:9ومن الجدول )
    0.01عند مستوب معنوية 162.603 بن معنوية النموذ  كك  حي  دلغن ةيمة ) ( المحسوبة للنموذ. 

   دلغ معام  التحديد للنموذ((R² 0.58  ىق تفسير  تساذمواتضح أن أبعاد القيادة الأقيةية
 .كمتغير تابع المساذمة  المدركة من التغير ىق  58%

 (9جدول)

 الاحترام المهني نتائج تحليل تأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على

  الاحترام المهنيالمتغير التابع : 
 2R Betaالتغير فى  .T Sig المتغيرات المستقلة

64.40  الشراكة فى القوة 0.219 0.023 0.000 

 وضوح الدور 0.356 0.498 0.000 6.483

 النزاهة 0.274 0.059 0.000 4.871

162.603 F 

0.000 Sig. 

0.580 2R 

، حيدد   بددن وجددود تددر ير معنددوب إدجددادي ال ددامس بددوت قطددر الفددرض  إلدديمددن ذدداه النتددا ت  الباحثددانوي لددص 
حيد  كدان التدر ير ، ا حتدرا  المهنديكمتغيدرات مسدت لة علدق  ىدق ال دوة والنزاذدةوضو  الددور وال دراةة لك  من 

مددن التغيددر ىددق المتغيددر  %49.8حيدد  دفسددر (، 0.356وضددو  الدددور بمعامدد  انحدددار ) المعنددوب الأةبددر لبُعددد
ا كمدد (،0.219(،  ددم بعددد ال ددراةة ىددق ال ددوة بمعامدد  انحدددار )0.274عددد النزاذددة بمعامدد  انحدددار)يليدده بُ التددابع، 
مددن ال ددادة والصددحفيين يتددر ر  لكدد  ا حتددرا  المهنددي وبنددا  السددمعة المهنيددة  ممددا سددبق إلددي أن الباحثدداند لددص 

، دددد  وبالترةيدددد علدددق صددديحيات الصدددحفي ىدددق نيالصدددحفيبمددددب وضدددو  الأدوار ومعرىدددة الأدا  المتوبدددع مدددن 
 .، والعكس صحيحبعهودذم الم اركة ىي دعم وات اذ ال رارات، ونزاذة ال ادة ىق ا لتزا  بالوىا 
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 : ملخص النتائج وتوصيات البحث:ثامنا  

دنددا  علددق نتددا ت التحلددييت الإحصددا ية السدداب ة دسددتعرض الباحثددان مل ددص النتددا ت يليهددا التوصدديات 
 مع آلية تنفياذا كالتالي: 

 ملخص نتائج البحث: .أ

لاقية وأبعاد العلاقة التبادلية بين القائد بالنسبة لعلاقة الإرتباط بين أبعاد القيادة الأخ -1
 :المرؤوسو 

  يوجددد ارتبدداا معنددوب ادجددادي بددوب دددين ال ددراةة ىددق ال ددوة وا حتددرا  المهنددي عنددد مسددتوب معنويددة
، وعنددد نفددس مسددتوى المعنويددة يوجددد ارتبدداا معنددوى متوسددط دددين ال ددراةة ىددق ال ددوة وكدد  مددن 1%

 العاوفة والو   والمساذمة المدركة.

  ارتبدداا معنددوب ادجددادي بددوب دددين وضددو  الدددور وكدد  مددن ا حتددرا  المهنددي والعاوفددة والددو   يوجددد
، وعندد نفدس مسدتوى المعنويدة يوجدد ارتبداا معندوب متوسدط ددين وضدو  %1عند مستوب معنوية 

 الدور والمساذمة المدركة.
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  الو  عندددد يوجدددد ارتبددداا معندددوب ادجدددادي بدددوب ددددين النزاذدددة وكددد  مدددن ا حتدددرا  المهندددي والعاوفدددة و
، وعندددد نفدددس مسدددتوب المعنويدددة يوجدددد ارتبددداا معندددوب ادجدددادي متوسدددط ددددين %1مسدددتوب معنويدددة 

 النزاذة والمساذمة المدركة. 
 :المرؤوسبالنسبة لتأثير أبعاد القيادة الأخلاقية على أبعاد العلاقة التبادلية بين القائد و   -2
  الدددور، والنزاذددة، علددق العاوفددة يوجددد تددر ير معنددوب إدجددادي لكدد  مددن ال ددراةة ىددق ال ددوة، ووضددو  (1

(، ومدن  دم ىكلمدا زادت %48.2) للنمدوذ  ، وبد دلغن ال درة التفسيرية0.01عند مستوب معنوية 
 مستويات أبعاد القيادة الأقيةية الثي ة زادت العاوفة لدى الصحفيين تجاه بادتهم.

والنزاذدة، علدق الدو   عندد يوجد تر ير معنوب إدجادي لك  من ال راةة ىدق ال دوة، ووضدو  الددور،  (2
(، ومدددن  دددم ىكلمدددا زادت %44.9) للنمدددوذ  ، وبدددد دلغدددن ال ددددرة التفسددديرية0.01مسدددتوب معنويدددة 

 مستويات أبعاد القيادة الأقيةية الثي ة زاد الو   لدى الصحفيين تجاه بادتهم.

ذمة اق المسديوجد تر ير معنوب إدجدادي لكد  مدن ال دراةة ىدق ال دوة، ووضدو  الددور، والنزاذدة، علد (3
(، ومددن  ددم %40.3) للنمددوذ ، وبددد دلغددن ال دددرة التفسدديرية 0.01المدركددة عنددد مسددتوب معنويددة 

 ىكلما زادت مستويات أبعاد القيادة الأقيةية الثي ة زادت المساذمة المدركة لدى الصحفيين.

 حتددرا  يوجددد تددر ير معنددوب إدجددادي لكدد  مددن ال ددراةة ىددق ال ددوة، ووضددو  الدددور، والنزاذددة، علددق ا (4
(، ومدن  دم ىكلمدا %58) للنمدوذ ، وبد دلغدن ال ددرة التفسديرية 0.01المهني عند مستوب معنوية 

 زادت مستويات أبعاد القيادة الأقيةية الثي ة زاد ا حترا  المهني لدب الصحفيين.
 توصيات البحث: .ب

والشةراكة فةى القةوة  اتضح من نتائج الدراسة أن أبعاد القيادة الأخلاقية المتمثلة فةى وضةوح الةدور
 المةةرؤوسلهةةا تةةأثير معنةةوي إيجةةابي علةةى أبعةةاد العلاقةةة التبادليةةة بةةين القائةةد و منخفضةةة و  والنزاهةةة

، وهةي منخفضةة أيضةا   المتمثلة فى كل مةن العاطفةة والةولاء والمسةاهمة المدركةة والاحتةرام المهنةي
القيةةادة تحسةةين  فةةى تسةةهم أن يمكةةن التةةى التوصةةيات مةةن مجموعةةةالباحثةةان  فةةي ضةةوء يلةة  يقةةدم

 تحقيةةقالصةةحفية بمةةا يسةةهم فةةي  بالمؤسسةةات المةةرؤوسالعلاقةةة التبادليةةة بةةين القائةةد و و  الأخلاقيةةة
 :كما يليجودة العلاقة المشتركة بين كلا الطرفين 

 الالتزام بالنزاهة من خلال المحافظة على الوعود وتطابق الأقوال مع الأفعال.  -1

إبةداء توقعةاتهم مةن بأيضا  لهمالمتوقع منهم، بل والسماح  الأداءببشكل صريح  الصحفيينإعلام   -2
قةةادتهم طبقةةا  لنظريةةة التبةةادل الاجتمةةاعي، بمةةا يسةةاهم فةةى تقويةةة المشةةاعر الإيجابيةةة وبمةةا يجعةةل 

، وبما يسةهم فةى زيةادة الةولاء وبنةاء السةمعة والصحفينلكلا الطرفين القادة  توقعات الأداء واضحة
 دة والصحفيين.الجيدة لكلا من الطرفين القا

 الاستماع إلي آراء ومقترحات الصحفيين من خلال عقد اجتماعات دورية. -3
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الصةحفين  لقةرارات بمةا يسةاعد فةى زيةادة شةعورفى صةنع ا الصحفينتوضيح أهداف العمل وإشراك  -4
بالمساهمة المدركة من قبلهم تجاه مصلحة العمل والأهةداف المشةتركة التةى يجةب الوصةول إليهةا، 

بمهام تفويضية من أجل تعزيز قةدراتهم وتحقيةق زيةادة فةى مسةاهمتهم كمشةاركين فةى بل وتكليفهم 
 الوصول لأهداف المؤسسة.

بنةةةاء ثقافةةةة تةةةدعم السةةةلوكيات الأخلاقيةةةة مةةةن خةةةلال الالتةةةزام بتعهةةةدات القائةةةد بمةةةا يقةةةول ومتابعةةةة  -5
ة سةلوكيات الوفةاء الاجراءات والمعايير المتفق عليها بما يساهم بزيادة الثقةة بنزاهةة القائةد ومحاكةا

 المؤسسة. أعضاءبالعهد من خلال تكرارها بين جميع 

 تشجيع وتحفيز الصحفيين على إبداء الآراء والمشاركة فى حل المشكلات -6

 إظهار الاحترام الحقيقي للصحفيين ومساهماتهم فى تطوير الصحف وتحديثها. -7

 تاسعا: إجراء بحوث مستقبلية:

حوث المتعلقة بكل من القيادة الأخلاقية و العلاقة التبادلية بإجراء مزيد من الب الباحثانيوصي 
 ، والتي يمكن عرضها فيما يلي:المرؤوسبين القائد و 

دور القيادة الأخلاقية فى اكتشاف المواهب والقدرات لدى العاملين مةن خةلال التعةرف علةى مراحةل  .1
 .المرؤوسالعلاقة التبادلية بين القائد و 

 على بناء الثقافة المؤسسية.  المرؤوسن القائد و دور العلاقة التبادلية بي .2

لدراسة أثر القيةادة الأخلاقيةة علةى الةذكاء الوجةدانى  المرؤوستوسيط العلاقة التبادلية بين القائد و  .3
 للعاملين.

 .المرؤوسدراسة مقارنة لمختلف الأنماط القيادية علي العلاقة التبادلية بين القائد و  .4
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