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 الملخص
 

, مع تحديد مستوى الاهتماام حاولت الدراسة الحالية اكتشاف مدى تطبيق القيادة الخادمة في الشركة المبحوثة     

, فاي راركة مصاافي وأبعادهاابين المتغيارات الرييساة  والأثربالرضا الوظيفي, والتعرف على علاقات الارتباط 

فقرة لقياس متغيارات الدراساة وزعات علاى عيناة  42الجنوب, وذلك بالاعتماد على استمارة استبيان تكونت من 

راوون  إدارةدراسة هو عدم اعتمااد القياادة الخادماة كانما اسااس فاي ( فرد, ابرز استنتاجات ال134تكونت من )

باين  والأثارلادى الماوظفين, فًالان عان العلاقاات  الوظيفيالى وجود مستويات عالية من الرضا  إضافةالشركة, 

 أوصاتالى رفض جميع الفرضيات الصفرية, كماا و  أدىكانت جميعها معنوية, مما  وأبعادهامتغيرات الدراسة 

اسااة علااى قااادة الشااركة المبحوثااة تطبيااق نمااا القيااادة الخادمااة بصااورة متكاملااة كوناا  يعماال علااى تطااوير الدر

 أساالوبووضااع مصاالحة المجموعااة قباال الفاارد, و رفااع المعنويااات و أتبااا   الإيثااارتفعياال جاناا   المااوظفين, مااع

 .والتشجيع مع الموظفين الأقنا 
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Abstract 
 

The current study tried to discover the extent of application of servant leadership in the researched company, with 

determining the level of interest in job satisfaction, and identifying the correlation and impact relationships between 

the main variables and their dimensions, in the Southern Refineries Company, by relying on a questionnaire form 

consisting of 42 paragraphs to measure the study variables distributed to a sample formed Of (134) individuals, the 

most prominent conclusions of the study are that servant leadership is not used as a basic pattern in managing 

company affairs In addition to the presence of high levels of job satisfaction among employees, as well as the 

relationships and impact between the study variables and their dimensions were all moral, which led to the rejection 

of all null hypotheses, and the study recommended that the leaders of the researched company apply the servant 

leadership style in an integrated manner as it works to develop employees With activating the altruistic side and 

placing the group's interest before the individual, raising morale and adopting the method of persuasion and 

encouragement with employees.. 

 

 مشكلة الدراسة

لا تحقاااق المنتماااات أهااادافها ألا بجهاااود مواردهاااا البشااارية      

وجاا , وهنااا  أتاا المبذولااة فااي إنجاااز الأعمااال المناطااة بهاا  علااى 

يتطل  مان قياادة المنتماة أن تعامال هاذا الماورد الحسااس بالمثال 

من خالال إيلايها  اقصاى درجاات الاهتماام, عان طرياق المعاملاة 

الجياادة والقيااادة الناجحااة كونهااا تااوثر فعاالان علااى نساا  الإنجاااز 

واسااتبقاء المااوظفين واسااتمراره  بالعماال وعاادم أصااابته  بحالااة 

سيولد حالة من عدم الرضاا التاي , الذي الًجر أو الملل الوظيفي

نعكس حتمان علاى تقادم ونجاال المنتماة, وتشاير الكثيار تسبدورها 

من الدراسات إلى أن حالة الرضا أو عدم الرضا مرتبطاة باالكثير 

خاصااة بااالموظت ناتجااة ماان ماان الأمااور كونهااا حالااة رااعورية 
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, نتااام الأجااور والحااواف والمااوثرات المحيطااة باا  مثاال, العدالااة, 

ونماا القيااادة وهيرهااا, هاذا ماان جانا  وماان جاناا  وبيئاة العماال, 

أخر تواج  المنتمات العراقية الكثير من المتغيرات المفاجئة على 

الصعيد المحلي والدولي, وهذا يتطل  اتبا  نما قيادي قادر على 

التعامل مع هذه التغيرات ويحتوي المورد البشاري, وان يقادم لها  

قباال كاال اولان لموظفياا  ولمنتمتاا  خااادم  القاياادخدمااة وأن يكااون 

ماادى  )الباحاات تساااالات الدراسااة بااالاتي: صااا ممااا تقاادم  .راايء

مااا مسااتوى  ,تااوافر نمااا القيااادة الخادمااة فااي المنتمااة المبحوثااة

هل هناك علاقة وأثار باين , الرضا الوظيفي في المنتمة المبحوثة

 (القيادة الخادمة والرضا الوظيفي في المنتمة البمحوثة

 أهمية الدراسة

البحاات فااي واحااد ماان الموضااوعات المرتبطااة ارتباااط مباراار  .أ 

بالمورد البشري, الذي ما اذا رعر فعلان بالرضا الاوظيفي فننا  

 لخدمة المنتمة. هوفكر هجهديسخر سيبد  حقان في العمل وس

كونا   , الدراساات الماضاية منا البحت في موضاو  لا  تكتفاي .ب 

كماا د البشري لتحقيق هدف المنتماة, رحرك الموي يخلق تنثير

 ان  من الموضوعات القديمة المتجددة وهو القيادة الخادمة.

جمع اثنين من المتغيرات المهماة بالنسابة للماورد البشاري فاي  .ج 

 دراسة واحدة.

موقع أجراء الدراسة في احدى الشركات العريقة وهاي راركة  .د 

 مصافي الجنوب.

 أهداف الدراسة

 المبحوثة تتبع نما القيادة الخادمة. التنكد من أن المنتمة .أ 

 تحديد مستويات رعور الموظت بالرضا الوظيفي. .ب 

التعارف علااى نااو  العلاقااة والأثار بااين متغياار القيااادة الخادمااة  .ج 

 والرضا الوظيفي.

تقااادي  بعاااض التوصااايات التاااي ربماااا تكاااون مفيااادة للشاااركة  .د 

 المبحوثة.

 المخطط الفرضي

يتكاون المخطااا الفرضااي ماان متغيارين  القيااادة الخادمااة والرضااا 

 يلي:كماوالوظيفي 

 

 ( المخطا الفرضي للدراسة1الشكل )

 

 

 فرضيات الدراسة 

 الفرضاااية الرييساااة الأولاااى: لا وجاااود لعلاقاااة ارتبااااط ذي دلالاااة

معنويااة بااين القيااادة الخادمااة بنبعادهااا الخمااس مجتمعااة والرضااا 

وتتفر  هذه الفرضية الى خمس  الوظيفي بنبعاده الخمس مجتمعة.

 فرضيات فرعية هي:

لا وجود لعلاقاة ارتبااط ذي دلالاة معنوياة باين الإيثاار وأبعااد   .أ 

 الرضا الوظيفي.

لا وجاااود لعلاقاااة ارتبااااط ذي دلالاااة معنوياااة باااين الاحتاااواء  .ب 

 العاطفي و ابعاد الرضا الوظيفي.

لا وجود لعلاقة ارتبااط ذي دلالاة معنوياة باين الأقناا  و ابعااد  .ج 

 الرضا الوظيفي. 

لا وجود لعلاقة ارتبااط ذي دلالاة معنوياة باين الحكماة و ابعااد  .د 

 الرضا الوظيفي.

لا وجاااود لعلاقاااة ارتبااااط ذي دلالاااة معنوياااة باااين المساااوولية  .ه 

 ظيفي.التنتيمية و ابعاد الرضا الو
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الفرضااية الرييسااة الثانيااة :لا وجااود لعلاقااة اثاار ذي دلالااة معنويااة 

بااين القيااادة الخادمااة كمتغياار متكاماال والرضااا الااوظيفي كمتغياار 

 متكامل. وتتفر  هذه الفرضية الى خمس فرضيات فرعية هي:

لا وجااود لعلاقااة أثاار ذي دلالااة معنويااة بااين القيااادة الخادمااة  .أ 

 هارات.كمتغير متكامل وبعد تنو  الم

لا وجود لعلاقة أثر ذي دلالة معنوية بين ابعاد القياادة الخادماة  .ب 

 كمتغير متكامل وبعد أهمية المهمة.

لعلاقة أثر ذي دلالة معنوية بين ابعاد القياادة الخادماة  لا وجود .ج 

 كمتغير متكامل وبعد  ألاستقلالية. 

 لا وجود لعلاقة أثر ذي دلالة معنوية بين ابعاد القياادة الخادماة .د 

 كمتغير متكامل وبعد  التغذية العكسية.

لا وجود لعلاقة أثر ذي دلالة معنوية بين ابعاد القياادة الخادماة  .ه 

 كمتغير متكامل وبعد هوية المهمة.

 حدود الدراسة 

/  6/  25ولغاياة  2019/  5/ 16الحدود ال مانية : من تااريخ  .أ 

2020. 

رااااركة مصااااافي  –البصاااارة  –العااااراق  الحاااادود المكانيااااة : .ب 

 الجنوب.

عيناااة مااان الماااوظفين مااان هيااار اصاااحاب  الحااادود البشااارية: .ج 

 المناص .

 مجتمع وعينة الدراسة

 المجتمع : موظفي رركة مصافي الجنوب. . أ

العينااة : عينااة عشااوايية ماان مااوظفي رااركة مصااافي الجنااوب  . ب

(وصات تعريفاي 1( مفردة, وكما يلاي: الجادول )134بحدود )

 .لأفراد عينة الدراسة

 النسبة العدد الفئة المستخدمة المتغيرات النسبة العدد الفئة المستخدمة المتغيرات

 الجنس

 0.73 98 ذكر

 العمر

 0.39 52 30اقل 

 0.43 58 40-31 0.27 36 أنثى

 0.11 15 50-41 1.00 134 المجمو 

 الخدمة

 0.07 9 50 اكثر من 0.22 30 5اقل من 

 1.00 134 المجمو  0.31 41 10 -6من 

 0.18 24 15 -11من 

التحصاااااااايل 

 الدراسي

 0.04 6 ابتدايية

 0.11 15 متوسطة 0.16 22 20 -16من 

 0.07 10 إعدادية 0.06 8 25 -21من 

 0.35 47 معهد 0.03 4 30-26من 

 0.37 49 بكالوريوس 0.04 5 30اكثر من 

 0.01 2 دبلوم عالي 1.00 134 المجمو 

 التخصص

 0.04 5 ماجستير 0.21 28 أداري

 0.00 0 دكتوراه 0.79 106 فني

 1.00 134 المجمو  1.00 134 المجمو 
 

 أساليب جمع البيانات 

الجاناا  النتااري: المصااادر العربيااة والأجنبيااة ماان الكتاا   . أ

والدراساااات والااادوريات والرساااايل والاطااااري  الجامعياااة, 

الورقياااة والإلكترونياااة المتاااوفرة فاااي مكتباااة الكلياااة ورااابكة 

 المعلومات العالمية وموقع المجلات العراقية الأكاديمية.

الجاناا  العملااي: لغاارا جمااع البيانااات ماان عينااة الدراسااة  . ب

تخدم الباحت أداة الاساتبيان التاي تنلفات مان ثلاثاة محااور اس

الأول معلومات تعريفية, والثاني متغير القيادة الخادمة الاذي 

( فقاارة تماات صااياهتها اسااتنادان 21تكااون ماان خمسااة أبعاااد و)

, والمحااور (Barbuto.& Wheeler,2006)إلااى دراسااة 

 الثالت متغيار الرضاا الاوظيفي الاذي تكاون مان خمساة أبعااد

( فقااااارة أيًااااااان, صاااااايغت اعتمااااااادان علااااااى دراسااااااة 21و)

(Stegmann et al.,2010) كذلك استخدم الباحت مادرج ,

Likert  الخماسي لقياس إجابات العيناة ,و حكمات الاساتبانة
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من قبل مجموعة من أساتذة إدارة الأعمال وكما هو موضا  

 (.Aفي الملحق )

 الأساليب الإحصائية 

 -الأسالي  الإحصايية التالي )الوسا الحساابياستخدم الباحت      

تحلياال الانحاادار  -معاماال ارتباااط بيرسااون-الانحااراف المعياااري

 .البسيا(

 صدق وثبات أداة الدراسة

 Cronbach)اعتمادت الدراساة علاى معامال كارو نباا  ألفاا      

Alpha)  لتحدياااد مااادى ثباااات أداة الدراساااة والاتسااااق الاااداخلي

 التالي:للفقرات, وحس  الجدول 

 

 ( نتايج ثبات أداة الدراسة حس  الأبعاد والمتغيرات والمستوى الكلي2الجدول )

  Cronbach's Alpha الأبعاد  المتغيرات  Cronbach's Alpha الأبعاد  المتغيرات

ة 
دم
خا
 ال
دة
يا
لق
ا

 

 0.904 الإيثار
ي
يف
ظ
لو
 ا
ضا
ر
ال

 
 0.909 تنو  المهارات

 0.917 أهمية المهمة 0.898 الاحتواء العاطفي

 0.914 الاستقلالية 0.896 الحكمة

 0.910 تغذية عكسية 0.902 الأقنا 

 0.918 هوية المهمة 0.900 المسوولية التنتيمية

 0.957 المستوى الكلي 

 

 الدراسات السابقة

 دراسات القيادة الخادمة  .1

( بعنوان "القيادة الخادمة وتأثيرهاا فاي 2019دراسة )سعيد, .2

الثقة التنظيمية: دراساة تحليلياة فاي شاركة تواياع المنتجاات 

هااادفت الدراساااة إلاااى قيااااس مساااتويات  :النفطياااة غ بداااداد"

سالوكيات القياادة الخادماة , ومتااهر الشاعور بالثقاة التنتيمياة 

والتعاارف علااى اهاا  أبعادهااا, مااع تشااخيص علاقااة الارتباااط 

والتنثير بين متغيرات الدراسة, تمثلت عينة الدراسة بمجموعة 

ماان المااديرين فااي الإدارة العليااا والوسااطى ماان العاااملين فااي 

فاردان,  190المنتجات النفطية في بغداد, وبمقدار  رركة توزيع

وزعت عليه  استمارة الاستبيان, اعتمادت الدراساة علاى ساتة 

أبعاااااد لتغطيااااة متغياااار القيااااادة الخادمااااة وهااااي :المهااااارات 

المفاهيمية, ومساعدة المراوسين للنمو والنجاال, وإيجااد قيماة 

قااي, المجتمااع, والشاافاء العاااطفي, والتمكااين , والساالوك الأخلا

سااوال, اهاا  الاسااتنتاجات وجااود علاقااة  24تاا  تًاامنينها فااي 

ارتباااط مباراارة بااين أبعاااد القيااادة الخادمااة والثقااة التنتيميااة, 

رعور عينة البحت بعدم وجود اهتمام حقيقاي مان قبال المادراء 

برفاااهيته  الشخصااية وعاادم ومساااعدته  فااي حاال المشااكلات, 

ياتها, وأوصات إضافة أن الثقة كانات مرتفعاة فاي جمياع مساتو

الدراسااة بًااارورة الاهتمااام بالعلاقاااة والتاانثير المتباااادل باااين 

الأفراد العاملين ومعرفة الفاوارق الفردياة ونياته  اتجااه ادراك 

مكونات القيادة الخادمة, وفس  المجاال أماام العااملين ومانحه  

 الثقة وفقان للصلاحيات والمسووليات.

 A multilevel" ( بعنوان Harju et al.,2017دراسة ) .3

study on servant leadership, job boredom 

and job crafting"  : تلقي هذه الدراسة الًوء على دور

القيااادة الخادمااة فااي تخفاايض الملاال ماان خاالال دعاا  تركيبااة 

الوظيفااة, لااذلك هاادفت إلااى فحااص تاانثيرات القيااادة الخادمااة 

ومستويات تانثير فرياق العمال علاى الملل)الًاجر( الاوظيفي, 

ماان خاالال الاادور الوساايا لتركيبااة العماال, كااذلك فحااص تاانثير 

القيادة الخادمة علاى مساتويات فرياق العمال. أجريات الدراساة 

منتماااة عامااة وخاصاااة فاااي مجااالات مختلفاااة مثااال ,  15فااي 

تكنولوجيا المعلومات ورعاية الأطفال والمصارف والخادمات 

دة وهيرهااا, اسااتخدمت الدراسااة سااتة أبعاااد لتمثياال متغياار القيااا

الخادمة وهي : التمكاين ,والمساوولية ,و الأراراف ,والموقات 

ساوال, وزعات  21,و الأصالة , والتواضع , تمت تغطيتها بـ 

 47ينتمااون إلااى  237الاسااتبانة علااى عينااة تقاادر بحاادود الااـ 

فريق, استنتجت الدراسة بنن تركيباة الوظاايت تتوساا التانثير 

قياادة الخادماة تعمال بين القياادة الخادماة وفرياق العمال, وان ال

علااى تشااجيع فريااق العماال ماان خاالال تهيئااة بيئااة عماال صااحية 

واكثر أثارة, أما التوصيات فكانت عادم تجاهال الانما القياادي 

باعتباااره محفاا  للوظيفااة وهااو يعماال علااى الااتخلص ماان الملاال 

الااوظيفي, إضااافة إلااى تاادعي  نقاااط قااوة المنتمااة والموظاات 

تغياارة, مااع الأخااذ بنتاار وتكياات المااوظفين للعماال فااي بيئااات م

 الاعتبار رفاعية الموظت.
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 دراسات الرضا الوظيفي .2

"الرضااااا ( بعنااااوان 2019دراسااااة )الركااااابي والحماااااد  , .أ 

الوظيفي وأثار  فاي اغنداراا الاوظيفي: دراساة اساتطلاعية 

لآراء عينااة ماام المااوظفيم العااامليم فااي عاادد ماام المراكاا  

هدفت الدراسة إلى التعارف : "الصحية في محافظة ذ  قار 

على علاقات الأثر والارتباط باي الرضاا الاوظيفي, أجريات 

مراك  صحية وهي :مركا  اريادو, وساومر,  5الدراسة في 

والأمام الرضا, وأم البنين, والرازي, اعتمدت الدراسة على 

استمارة الاستبيان لسح  البيانات من عينة عشاوايية قوامهاا 

سة متغير الرضا الاوظيفي متغياران فردان, استخدمت الدرا 30

مسااتقلان احتااوى علااى الأبعاااد التاليااة: تنااو  المهااارة, وهويااة 

المهمة , وأهمية المهمة, الحك  الاذاتي , ردود الفعال, وكاان 

أسائلة. اساتنتجت الدراساة يتمتاع أفاراد المنتماات  4لكل بعد 

المبحوثة برضا وظيفي إيجاابي ,ماع وجاود مساتويات عالياة 

ز الوظيفي للموظفين, فًلان عان احاتلال الرضاا من الانغرا

الوظيفي مكانة بارزة ضامن اطاار السالوكيات التنتيمياة لماا 

لااا  مااان صااالة مبارااارة بالعنصااار البشاااري وانعكاسااا  علاااى 

مستوى الأداء, أوصت الدراسة بننا  علاى الإدارة العلياا فاي 

المنتماااات تهيئاااة الوظاااايت بالشاااكل ياااتلاءم ماااع طموحاااات 

عااان الاهتماااام بالجانااا  النفساااي ل فاااراد  العااااملين, فًااالان 

العاملين, وتقوية علاقات العمل وإزالاة الحاواج  التاي تعياق 

 التواصل الفعال بين العاملين والإدارة العليا.

بعنااااااااااااااوان  (Idiegbeyan et al. ,2019) ةدراسااااااااااااا .ب 

"Relationship Between Motivation And 

Job Satisfaction Of Staff In Private 

University Libraries, Nigeria" :  بحثات الدراساة

 27فااي العلاقااة بااين التحفياا  والرضااا الااوظيفي فااي مكتبااات 

جامعااة تقااع فااي الجنااوب الغربااي ماان نيجيريااا, وذلااك بهاادف 

تحديااد مسااتوى الرضااا الااوظيفي ومسااتوى التحفياا  والعلاقااة 

موظات وزعات علايه   361بينهما, تمثلت عينة الدراساة باـ 

ساتبيان اعتمادت علاى ثلاثاة أبعااد لتغطياة متغيار استمارة الا

الرضااا الااوظيفي وهااي : الترقيااة الوظيفيااة, وبيئااة العمااال, 

ساوال,  12والاعتراف باالموظت, ضامنت هاذه الأبعااد فاي 

اسااتنتجت الدراسااة أن الرضااا الااوظيفي لاادى المااوظفين كااان 

منخفًااان فااي حااين أن الاادوافع كاناات بمسااتوى عااالي , مااع 

باين الادوافع والرضاا الاوظيفي, وأوصات  وجود علاقة قوية

الدراسة, بنن  يج  على إدارة المكتباة أن تعتارف بموظفيهاا 

وان تحفا ه  اكثار , وتهات  بااالتحفي  الاداخلي الاذي سيفًااي 

 إلى زيادة الرضا الوظيفي.

 مناقشة الدراسات السابقة .3

 دراسات القيادة الخادمة .أ 

  ( فااي 2019دراسة)سااعيد,اخااتلاف موقااع أجااراء الدراسااتان

 Harjuرركة توزيع المنتجات النفطية في بغاداد, ودراساة)

et al.,2017 منتمة عامة وخاصة تعمل قطاعاات  15( في

 مختلفة.

  هاادفت الدراسااة الأولااى إلااى التعاارف علااى ساالوكيات القيااادة

الخادمة ومتااهر الشاعور بالثقاة, وتحدياد علاقاات الارتبااط 

مااا الدراسااة الثانيااة فكااان هاادفها والتاانثير بااين المتغياارات, أ

التعرف على دور القيادة الخادمة وتنثيرهاا فاي فرياق العمال 

 والملل الوظيفي.

  237فاارد , والثانيااة  190لكاال دراسااة عينااة محااددة الأولااى 

 فريق. 27فردان موزعين على 

  استخدمت الدراستان السابقتان متغيار القياادة الخادماة وبساتة

 أبعاد لكل منهما.

 الرضا الوظيفي دراسات .ب 

 ,5( فااي 2019أجرياات الدراسااة الأولااى )الركااابي والحمااادي 

 Idiegtyan et alمراك  تقع في محافتة ذي قاار, والثانياة )

 مكتبة تابعة إلى جامعة نيجيريا. 27( في 2019

  هدفت الدراسة الأولى إلى التعارف علاى أثار الرضاا الاوظيفي

الااوظيفي, فااي حااين هاادفت الثانيااة إلااى تحديااد  فااي الانغااراز

 مستوى الرضا الوظيفي ومستوى التحفي  والعلاقة بينهما.

  فردان. 361فردان والثانية  30حج  عينة الدراسة الأولى 

  اسااتخدمت الدراسااتان متغياار الرضااا الااوظيفي متغيااران معتماادان

لكاان بعاادد ابعاااد مختلاات الأولااى خمسااة أبعاااد, والثانيااة ثلاثااة 

 عاد.أب

 موقع الدراسة الحالية مم الدراسات المذكورة أنفاً: ج. 

  تعتمااد الدراسااة الحاليااة خمسااة ابعاااد لتغطيااة متغياار القيااادة

 الخادمة, ل  تستخدم في الدراسات السابقة المذكور انفان .

  تقتااااااارب الدراساااااااة الحالياااااااة مااااااان دراساااااااة )الركاااااااابي

( فااي أبعاااد الرضااا الااوظيفي, وتبتعااد عاان 2019والحمااادي,

 (Idiegteyan et al.,2019دراسة )

  تسااتخدم الدراسااة الحاليااة اسااتمارة اسااتبيان تتكااون ماان ثلاثااة

محاااور , الأول تعريفااي , والثاااني القيااادة الخادمااة بخمسااة 

 21فقرة, والثالت الرضا الوظيفي خمسة أبعااد و 21أبعاد و 

 فقرة.

  أجريت الدراسة الحالية في العراق محافتة البصرة , رركة

 الجنوب. مصافي
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 اغطار النظر 

 اوغً: القيادة الخادمة

أب القيادة الخادمة الذي اكد على ان   (R.Greenleaf)يعتبر      

يجاا  أن تقاادم خدمااة وماان ثاا  تلحقهااا بالكلمااات الطيبااة لا الساايئة 

(Kantharia,2012,3)  وهكاذا فقااد جااءت فكاارة القياادة الخادمااة

نتيجااةن للخباارة الطويلااة التااي يتمتااع بهااا هااذا الرجاال والتااي امتاادت 

لقرابااة نصاات قاارن ماان الاا من فااي العماال وتنساايس المنتمااات 

الكبياارة. ان فكاارة القيااادة الخادمااة قااد تبلااورت فااي السااتينيات ماان 

لتاي القرن الماضي, عندما قرأ رواياة )هيرماان هايس( القصايرة ا

تتكل  عن رحلة أسطورية بعنوان "رحلة إلى الشرق" التي قام بها 

مجموعاااة ماااان الناااااس, و بعااااد قاااراءة هااااذه القصااااة, اسااااتخلص 

(R.Greenleaf)   أن القايااااد العتااااي  ياااات  اختباااااره أولان كخااااادم

للآخاارين وهااذا أماار أساسااي لعتمااة القايااد, وهنااا تتهاار القيااادة 

  الدافع و الرهبة الساحيقة الحقيقية من الأرخاص الذين يكون لديه

وعلاى هارار أعالاه (Spears ,2004:1).  فاي مسااعدة ارخارين

مفهوم القياادة الخادماة فاي والأوسااط الأكاديمياة, الاذي كاان ظهر 

يحتاااج إلااى التمياا  بااين مفهومهااا وبااين مفاااهي  القيااادات الأخاارى, 

وكيفيااة قياااس خصايصااها, علمااان أنهااا تتشاااب  نوعااان مااا مااع القيااادة 

فااي دراساات  أن  (Graham)تحويليااة والكاري ميااة ,حياات  ذكاار ال

القيادة الكاري مية موجودة لادى الشخصايات المشاهورة, فاي حاين 

أن القيااادة التحويليااة و الخادمااة لهمااا أساااس واحااد وهااو الإلهااام 

والأخااالاق. بينماااا حاااددت دراساااة أخااارى الخااالاف باااين القياااادة 

    التحويليااة والخادمااة بااان الأخياارة تمتلااك ثقافااة روحيااة.

(Rachmawatia et.,al,2014:388) 

وقااد أرااار أب القيااادة الخادمااة فااي احاادى كتاباتاا  باانن القايااد      

الخادم هو خادم اولان وقبل كل رايء, وان الشاعور والطبيعاة التاي 

يتمتع بها القايد لقاء تقادي  الخدماة سايجل  لا  الاوعي باالتطلع إلاى 

القيااادة, وهااذا مااا يجعلاا  مختلاات تمامااان عاان الشااخص الااذي يتطلااع 

, وربمااا تتهاار هااذه الحالاة بسااب  الحاجااة إلااى تخفياات للقياادة اولان 

حادة القاوة والابتعااد عان المكاساا  المالياة, أن عباارة القاياد خااادم 

اولان قد يكون فيها نو  من التالال وتناو  لا نهاايي باالمعنى طبقاان 

للطبيعاة البشاارية, لاذلك فااان القياادة الخادمااة تمتلاك لهجااة أخلاقيااة 

ج القيااادة الأخاارى, وهنااا القايااد تجعلهااا متمياا ة عاان معتاا  نماااذ

الخادم دايمان يكون مهت  بتطوير ونمو الموظفين وتلبية احتياجااته  

.(Sousa,2014: 3)  

ترك  القيادة الخادمة على تحقيق اساتقرار وتطاور المنتماة و      

نماااو رخصاااية الماااوظفين كشااايء أساساااي ,علماااان أن هاااذا الأمااار 

كبياارة مااع ماارور الوقاات يسااتغرق وقتنااا طااويلان لكناا  سيشااكل قااوة 

ويحقق استدامة المنتمة واستقرارها, وهنا لا يعتبر عامال الوقات 

بالنساابة للقاياادة الخااادم أمااران بااالق الأهميااة بقاادر خلااق أجااواء ماان 

التعاون والن اهة والسير في تطوير المنتمة, لا بل الأكثار أهمياة 

في ذلك هو أرراك كل الأطراف في صانع قارار واضا  ومقبولاة 

ياااااع ويتحقاااااق ذلاااااك مااااان خااااالال الفهااااا  الجياااااد ونًاااااج للجم

مااع التشااجيع  (Rachmawatia et.,al,2014:389)المااوظفين.

علااى احتاارام وتقاادير الناااس, وبناااء المجتمااع وتااوفير كاال مااا فياا  

خير, وتقاس  السلطة وتقدي  المصلحة العاماة علاى مصالحة الفارد 

(Dannhauser,2007:25)  . وبااااذلك يمكاااان القااااول أن القيااااادة

 الخادمة هي نما قيادي ينماو باالفطرة ماع الأفاراد عبار الممارساة

والتادري , بال إن القياادة تصاب  نشااطان هدفا  أن يادرك القاياد أنا  

 عًاااااااااااااااااو فاااااااااااااااااي جماعاااااااااااااااااة بهااااااااااااااااادف رعاياااااااااااااااااة

مصااااالحها, والاهتمااااام بنمورهااااا, وتقاااادير أفرادهااااا لا طمسااااه  

وتغيياابه , و علااى القايااد أن يسااعى لتحقيااق مصااال  الجماعااة أو 

ماان خاالال التفكياار والتعاااون المشااترك فااي رساا  الخطااا  المنتمااة

وعاادم التعااالي علااى المااوظفين بفرضاا  سياسااة فرعااون أناا   يااري 

أتباعا  مااا لا يارون ويهااديه  ساواء الساابيل, كماا  أن القايااد الخااادم 

علي  أن يوز  المسووليات على الموظفين وفقان للكفاية والكفاءة لا 

, كال ذلاك يكاون عبار اساتثمار وفقان للعلاقات الشخصية والمحابااة

    (22: 2018خدمة ارخرين بحكمة في محيا القيادة )رراب,

فاي دراساة لهاا  (Jennings & Stahlwert)ويوكد كال مان      

 :بااااااان القيااااااادة الخادمااااااة تشااااااجع علااااااى خمسااااااة نقاااااااط هااااااي 

(Irving,2005:24) 

بنااء القاوة   -4إضاءة الطرياق  -3رفع النطاق   -2رفع الهرم   -1

 تفعيل الهدف .   -5

وتعني القيادة الخادماة القياام بخدماة ورعاياة جمياع الماوظفين      

, والإحساس به  والقدرة على التغيير, ولفها  المفهاوم في المنتمة

بصااورة أوسااع فااان هناااك عاااملين مهمااين يجاا  التركياا  عيهمااا 

 (Andrea&Lantu,2014:304)وهما

معرفاة حالاة المنتماة الاستما  : ويقصد با  يجا  علاى القاياد  .1

والماااوظفين لتحدياااد مساااتقبل المنتماااة وحااال المشاااكلات التاااي 

تعترضه  مان خالال الاساتما  الجياد لمشااكله  والحلاول التاي 

 يقدمونها.

الفهااا  : ويقصاااد بااا  أن ينبغاااي علاااى القاياااد معرفاااة مهاااارات  .2

المااوظفين وإمكانااات المنتماااة, لغاارا عااادم تحماايله  ماااا لا 

  .يستطيعون القيام ب 

وتعتباار القيااادة الخادمااة نمااوج يحاااول فااي نفااس الوقاات تع ياا      

النمااو الشخصااي والمهنااي للمااوظفين, إضااافة إلااى تحسااين نوعيااة 

          : ورعاياااة المنتماااة ككااال مااان خااالال 

(Dannhauser,2007:20)1- 2-الاهتماااام بالعمااال والمجتماااع- 

السالوك الأخلاقاي  -3-أرراك الموظفين رخصيان في صانع القارار

وقد عرفت القيادة الخادمة عدة تعريفاات ناذكر  والعناية بالأخرين.

:بنناا  حالااة طبيعيااة تاادفع (R.Greenleaf,1977) منهااا تعرياات 

المرء إلى خدمة الأخرين والساعي الحثيات إلاى تطاوير الماوظفين 

وتلبية احتياجاته  وأرااركه  فاي اتخااذ القارارات كوسايلة لتع يا  

.وعرفهاااااااااااااا (Nisar,2018:15)المنتماااااااااااااة والمجتماااااااااااااع. 

(Sims,1997)  بانها : القياادة التاي تحتارم الفارد وتكرما  وترفاع
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              قااااادره مااااان خااااالال الأخااااالاق التاااااي تتمتاااااع بهاااااا تلاااااك القياااااادة.

(Al hila,2017:74) 

( بانهاا قياادة تعمال مان 481 : 2008وأرار )العاامري والغاالبي ,

ى أهاداف اجل إنجاز حاجات وأهداف العاملين وكذلك الوصول إلا

 المنتمة وتحقيق رسالتها. 

بننهاااااا :  (Trompenaars&Voerman,2010:3)ويااااارى      

نما قيادي يوازن بين مبدأين أساسايين هماا, خدماة الموظات اولان 

أي تاوفير فارص التطاوير لها  , والثااني القياام بواجا  القياادة أي 

الاهتمااام بشااوون وقًااايا المنتمااة, مااع تقاادي  مصااال  المااوظفين 

( Kimet.al.,2014:1155مصلحت  الشخصية. بينما أرار)على 

على أنها : القيادة التي ترك  على الأعمال الاختيارية التاي يتبار  

 بإنجازها أصحاب الأخلاق الرفيعة لخدمة الموظفين.

ويعرفهاااا الباحااات: بننهاااا القياااادة التاااي ترتكااا  علاااى المبااااد       

د البشري قبل التحك  الإنسانية الأساسية, وتعمل على خدمة المور

باا , و تطااويره قباال قيادتاا  وإقناعاا  بإنجاااز الأعمااال الصااحيحة لا 

 إجباره. 

 ثانياً: أبعاد القيادة الخادمة 

لقد وضاع البااحثون فاي مجاال القياادة الخادماة عادد كبيار مان      

النمااااذج والأبعااااد التاااي اطلاااع عليهاااا الباحااات مااان خااالال المسااا  

مجموعة من هذه الأبعاد  في الجادول المكتبي, علي  يمكن عرا 

 التالي:

 

 أبعاد القيادة الخادمة (3) جدول

 

   (Nisar,2018:18) (Al fydi,2017:20) ,(Kantharia,2012:5-11) ,   : (Rachmawatia,2014:390)المصدر 
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( Barbuto&Wheeler,2006يختاار الباحات نماوذج )مما تقدم 

الإيثااار, الاحتااواء العاااطفي, الااذي يتكااون ماان خمسااة أبعاااد هااي )

كونا  مان النمااذج التاي لا   (الحكمة, المسوولية التنتيمية الإقنا ,

تساااتخدمها الدراساااات العربياااة بصاااورة كلياااة حسااا  حااادود علااا  

 Barbuto & Wheeler ,2006الباحاات. وهااي كمااا يلااي: )

:318-319) 

الإيثااار : يعنااي أن القايااد يمتلااك رهبااة جامحااة فااي أحاادا   .1

فروقاااات إيجابياااة فاااي حيااااة الموظااات, وهاااو يتميااا  باااالكرم 

ويهاادف إلااى تقاادي  خدمااة ل خاارين, وأناا  سيًااع مصااال  

موظفياا  الخاصااة قباال مصاالحت  الشخصااية, ويبااذل كاال مااا 

 بوسعة لتلبية احتياجاته .

ن القاياااد يجااا  أن يتمتاااع الاحتاااواء العااااطفي : يقصاااد بهاااا أ .2

بمهارة تمكنا  مان احتاواء الماوظفين مان المشاقة أو الصادمة 

التاااي قاااد يتعرضاااون لهاااا أثنااااء العمااال, ويجااا  أن يكاااون 

متعاااطت ويسااتمع للقًااايا الشخصااية والمهنيااة للمااوظفين, 

 ويعمل على تكوين بيئة تنتيمية امن  للموظفين .

معنويااات تعباار عاان ماادى قاادرة القايااد علااى رفااع الحكمااة :  .3

الموظفين بحكمت , وتخفيات معانااته  بماا يسااعده  فاي حال 

مشكلاته , في ظل بيئة عمل صحية, خالية مان الصاراعات 

 .والأزمات

الأقناااا  : وتعناااي اساااتخدام القاااادة للمنطاااق السااالي  والأطااار  .4

العقليااة, ويجاا  أن يتمتااع القااادة البااارزون بمهااارة الأقنااا , 

جعونه  علااى تصااور ويتيحااون الفاارص أمااام المااوظفين ويشاا

مسااتقبل المنتمااة وهاا  مقتنعااون بااذلك المسااتقبل, ويقاادمون 

 أسبابان مقنعة لجعله  ينج ون الأعمال بطريقة صحيحة .

المساااوولية التنتيمياااة : وتعناااي مسااااهمة المنتماااة مسااااهمة  .5

إيجابيااة لتنميااة المجتمااع ماان خاالال طاارل باارامج توعويااة, 

 مجتمع .بنعتبارها تكليت أخلاقي لرفاهية وتطوير ال

 : مفهوم الرضا الوظيفيثالثاً 

لقد حتاي موضاو  الرضاا الاوظيفي بنهمياة بالغاة فاي أدبياات     

إدارة الموارد البشرية و إدارة الجودة الشااملة والسالوك التنتيماي 

فااي الفتاارة الأخياارة, وذلااك لأناا  يتعلااق بشااعور الأنسااان ودافعيتاا  

وياارتبا بعقليااة الموظاات المتفايلااة   (246 : 2010للعماال )جااودة,

وماادى تقيماا  للوظيفااة اسااتنادان إلااى وجهااة النتاار المرسااومة فااي 

مخيلتاا , وتعتباار مساانلة التقيااي  أو الشااعور بالرضااا الااوظيفي ماان 

الأماااور البسااايطة, ذلاااك لأن أي الشاااخص يمكااان أن يااادرك هاااذا 

,ويمر الفرد بمواقات  (Mazeed et al.,2019:1744)الشعور .

نخفاا والارتفا  الموقت في الرضا الاوظيفي, بساب  تتًمن الا

تعياااين مااادير جدياااد, أو التغيااارات فاااي المكافااا ت المادياااة, أو فاااي 

سياسات المنتمة, أو في تصمي  الوظيفة, مع ذلك, فان الدراسات 

تشير إلى بقاء اتجاهات الفرد متوافقاة ماع بعًاها , كماا انا  علاى 

فااي الانتماااء لمنتمااة أو الااره  ماان التبااديل الااذي يشااهده الأفااراد 

لأخرى, في وظيف  بني منها اتجاهاته  المسبقة تعتبر اقاوى دلالاة 

عااان رضااااه  الاااوظيفي مااان المتغيااارات فاااي المكافااانة المالياااة أو 

 (247: 2011المنص  )الشما ,

أن الكثر من الباحثين في مجال الرضا الوظيفي ل  يتعرفوا بعد     

الفااردي فااي عمليااة تكااوين علااى حجاا  الاادور الااذي يلعباا  الأدراك 

اتجاهات الرضا, حيت يرى الكثير منه  أن عملياة تكاوين الاتجااه 

نحااو العماال سااواء بالرضااا أو عاادم الرضااا هااي اكثاار تعقياادان ماان 

التفسير المبساا الاذي أوضاحت  نترياة الأدراك, وان الأدراك ماا 

هااو ألا عاماال )متغياار( وساايا بااين العواماال الموقفياا  ماان ناحيااة 

لفااااااارد )كالرضاااااااا عااااااان العمااااااال( مااااااان ناحياااااااة واتجاهاااااااات ا

 (224: 2011أخرى)عباس,

كماا وتعاد بيئااة العمال الماديااة عااملان رييسايان فااي زياادة الرضااا     

الوظيفي لادى الماوظفين, لان الموظات يقًاي الكثيار مان الوقات 

داخل المنتماة, وان بيئاة العمال المادياة تارتبا بانمور تاوثر علاى 

الموظت, مثل وجاود هرفاة خاصاة ومكتا  ذو نوعياة جيادة, ماع 

والإضااءة الجيادة وبعاض مستوى عالي من الخصوصية والهدوء 

النباتات ,كل هذه العوامل تودي إلى تحقيق الرضا الاوظيفي الاذي 

ساااينعكس ايجابياااان علاااى مساااتويات التغيااا , ودوران, والإنتااااج 

والأداء, وسااااااااااااالوك المواطناااااااااااااة التنتيمياااااااااااااة, ورضاااااااااااااا 

( فًاااالان عاااان أن الرضااااا Abubaha,2019: 34-35العماااالاء.)

عمل والقطاا  الاذي يعمال با  الوظيفي يرتبا ارتباط وثيق بثقافة ال

الموظات, وينتار إلاى الرضاا الاوظيفي مان ثلاثاة مجاالات هااي : 

)الوظيفااة وراااهل الوظيفااة والعلاقااات الجماعيااة( هااذه العواماال 

الثلاثاة تبناي مجموعاة مان التوقعاات لادى الموظات ورب العماال, 

ومتااى مااا حصاال تتطااابق فااي توقعااات كاال ماان صاااح  العماال 

ق سايولد راعور كبيار بالرضاا ويصاب  والموظت, فان هذا التطااب

الموظاااااات منااااااتج, ويمياااااال إلااااااى العماااااال لفتاااااارة أطااااااول فااااااي 

في حين لو رعر الموظت  (Chaturvedi, 2019 :105)منتمة.

بعدم الرضا قد يدفع ب  إلى البحات عان وظيفاة أخارى فاي منتماة 

ثانياة, ومان هاذا المنطلاق يجاا  علاى الإدارة إعطااء اهتماام وافاار 

لقاااد عااارف .  (353 : 2000  وصاااال  ,لهاااذا الموضاااو  )الساااال

الرضاااااااااا الاااااااااوظيفي تعريفاااااااااات عديااااااااادة منهاااااااااا تعريااااااااات 

(Hoppock,1935 علاااى انااا  مااا يج مااان التاااروف العاطفياااة )

والجسدية والبيئية التاي تسااعد الموظات علاى الاتفااق بننا  راا 

 (.Chaturvedi & Raavi ,2019: 105)عن وضيفت  

بننااا  الشاااعور  (Mathis&Jackson,2011:100) وعرفااا      

الإيجااابي الااذي يحااس باا  العاماال تجاااه عملاا  نتيجااة الأفكااار التااي 

( بنن  يشاير إلاى راعور 247 :2010كونها عن , بينما قال )جودة,

الفرد اتجاه وظيفت  وراساي  في العمل والمنتمة التي يعمل فيهاا, 

ان  مجموعة المواقات  (Armstrong,2014 :177)في حين يرى

حول عمله , حيت تودي المواقت الإيجابياة  والمشاعر لدى الناس

 والمواتية تجاه الوظيفة إلى الرضا الوظيفي. 
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(بنن  مقارنة توقعات Mazeed et al.,  2019 :1744وعرف  )   

 الموظت تجاه الوظيفة ونتايجها.

ويعرفااا  الباحااات: بننااا  المقارناااة باااين الجهاااود التاااي يباااذلها      

وحاواف  وبيئاة عمال صاحية الموظت وما يحصل علي  من أجاور 

 ورعاية و احترام وتقبل الأفكار من قبل صاح  العمل.

 العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي : رابعاً 

هناك  الكثير من العوامل التي توثر على الرضا الوظيفي مثل      

الأجور, والترقيات, وظروف وع ء العمل والإجهاد, والاحترام 

وعلاقة الموظت ماع المساوول, والمكافا ت المتبادل بين ال ملاء, 

الماليااة, واذا عملاات المنتمااة علااى تحقيااق هااذه العواماال وهيرهااا 

فننهااا ستًاامن تحقيااق الرضااا الااوظيفي وتحسااين الإنتاجيااة ونمااو 

وتحقيااق أهااداف المنتمااة, وصااولان الااى منتمااة ناجحااة, والعكااس 

بالعكس فإذا كان الموظت هير راا فنن المنتمة ستتعرا إلى 

ثياار ماان المشااكلات مثاال, تغياا  المااوظفين, وانخفاااا معاادل الك

دوران العل , وانخفاا الإنتاجية, وحدو  الأخطاء أثنااء العمال, 

 & Chaturvediونشاوب صاراعات باين الماوظفين والإدارة. )

Raavi ,2019 :105) 

وتتنثر مساتويات الرضاا الاوظيفي أو عادم الرضاا عان طرياق     

 (Armstrong , 2014:177عدد من العوامل منها: )

العواماال المحفاا ة: هااذه العواماال تاارتبا بمحتااوى الوظيفااة,   .1

 Hackmanالتااااااااي حاااااااادد أبعادهااااااااا كاااااااال ماااااااان)

&Oldham ,(والمتمثلااة بااـ)تنو  المهااارات, هويااة المهمااة

 أهمية المهمة, الاستقلالية, والتغذية العكسية( .

نوعيااة الإرااراف: فاارزت نتااايج دراسااات الهوثااورن باانن   .2

لمحادد الأكثار أهمياة لمواقات الماوظفين, وأن الإرراف هو ا

رهبااة الموظاات فااي الارتباااط بشااكل مسااتمر فااي العماال مااع 

 زملاي  هي رهبة قوية, إن ل  تكن  خاصية إنسانية.

النجااال أو الفشاال : ماان الواضاا  أن النجااال يخلااق الرضااا,   .3

اان المااوظفين ماان الإثبااات لأنفسااه  بااننه   خاصااةن إذا كااان يمكل

 بشكل كامل. يستخدمون قدراته  

( العوامل الماوثرة 226-225 :2011في حين صنت )عباس,     

 على الرضا الوظيفي إلى صنفين:

  : عوامل تنظيمية : وتتمثل بعدد مم العوامل الفرعية هي .1

  نتاام العواياد : مثال الحاواف , المكافا ت , والترقياات. يشاعر

الموظاات بالرضااا اذا كااان ت ويااد العوايااد ياات  وفقااان, لنتااام 

 محدد يًمن توفرها بالقدر المناس , وبشكل عادل.

  الأرااراف: أن ادراك الفاارد لماادى وجااود الارااراف الواقااع

علي  توثر في درجة رضاه عن الوظيفاة, والأمار هناا يعتماد 

علاااى مااادى ادراك الفااارد حاااول عدالاااة المشااارف واهتمامااا  

 وحمايت  للموظفين.

 ي , سياسات المنتمة: وتشاير إلاى وجاود أنتماة عمال, ولاوا

وإجاااراءات, وقواعاااد تنتاااي  العلااا , وتوضااا  التصااارفات 

 وتسلسلها بشكل ييسر العمل ولا يعيف .

   تصااامي  العمااال: حينماااا يكاااون للعمااال تصااامي  سااالي  يسااام

بالتنو , والمرونة, والتكامل والأهمية, والاستقلال, وتاوافر 

معلوماااات كاملاااة يكاااون هنااااك ضااامان نسااابي بالرضاااا عااان 

 العمل.

  كاناات ظااروف العماال الماديااة مناساابة ظااروف العماال: كلمااا

سااعد ذلاك علاى رضاا العااملين عان عملها , ومان اها  هااذه 

التااروف مااا يمااس الإضاااءة, الحاارارة, والتهويااة, وحجاا  

المكتاا , والتليفااون, وترتياا  المكاتاا , وحجاا  الاتصااالات 

 الشخصية, وحج  الحجرة وهيرها.

العواماال الشخصااية : وتتكااون ماام عاادد ماام العواماال  .2

 :هي الفرعية 

  احترام الذات : كلما كان الفرد ميال للاعتداد برأي , واحترام

أتاا , والعلااو بقاادره. كلمااا كااان اقاارب إلااى الرضااا الااوظيفي, 

 والعكس صحي .

  تحماال الًااغوط: اذا كااان الفاارد قااادران علااى تحماال ضااغا

العماال والتعاماال والتكياات معاا , كااان اكثاار رضااان, والعكااس 

 صحي .

 ارتفعاات المكانااة الاجتماعيااة, أو  المكانااة الاجتماعيااة: كلمااا

 الوظيفية والأقدمية كلما زاد رضا الفرد عن عمل .

  الرضا عن الحياة : يميل الموظت السعيد في حياتا , إلاى أن

يكون سعيد ايًان في عمل , أنا الغير راضي عن نما حياتا  

 الأسرية والاجتماعية فان  حتمان سينقل التعاسة إلى العمل.

تقاادم ساايختار الباحاات الأبعاااد الخمسااة الخاصااة  ماان خاالال مااا     

( Hackman & Oldhamبنموذج التحفي  الذي قدماة كال مان )

 (  Tyson ,2006 :15وكما يلي : )

تنااو  المهااارات : وهااي مجموعااة ماان المهااارات المتنوعااة  .1

 والمطلوبة , لإنجاز وظيفة ما.

 أهمية المهمة : ويشير إلى مدى أهمية الوظيفة والتنثير الاذي .2

ساااتحدث  علاااى الوظاااايت الأخااارى ,وعلاااى حيااااة الماااوظفين 

 ومدى تنثيرها بالبيئة الخارجية.

الاسااتقلالية : ويقصااد بهااا إلااى حريااة الموظاات فااي تحديااد  .3

إجاااراءات العمااال أو الاااتحك  بااا  بطريقاااة تمكنااا  مااان حااال 

المشااكلات, وتاانتي الاسااتقلالية إعتمااادان علااى التجااارب التااي 

 .يتحملها الموظت

ية: وتشير إلى مادى إمكانياة حصاول الموظات التغذية العكس .4

 على معلومات تخص نتايج العمل الذي يقوم ب .
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هويااة المهمااة : ويقصااد بهااا مقاادار الماادى المطلااوب لإنجاااز  .5

 العمل ككل متكامل أو ج ء من .

 اغطار العملي

 اوغً: الإحصاء الوصفي 

خصص هذا الجا ء لعارا الأوسااط الحساابية والانحرافاات      

المعياريااة ومعاماال الاخااتلاف بصااورة عامااة علااى مسااتوى ابعاااد 

 المتغيرات والمعدل العام للمتغير.

(وسااطان 4يعاارا الجاادول) المتغياار الأول القيااادة الخادمااة : .1

وهاو اقال مان الوساا الفارا,  (2.56) حسابيان عاماان مقادره

( 044) ( ومعاماال اخااتلاف1.16وبااانحراف معياااري بلااق )

بحدود ضايقة, بالتاالي هاذا يعناي ان وهذا يفسر وجود تشتت 

هناك دوافع محادودة لخدماة الماوظفين وأرااركه  فاي اتخااذ 

ويتكاااون   القااارارات كنسااالوب لااادع  المنتماااة والمجتماااع.

 : المتغير أعلاه من خمسة ابعاد وهي كما يلي

(الجادول نجاد ان الوساا 4بعد الإيثار : بالنتر الاى الجادول) .أ 

مااان الوساااا الفرضاااي (وهاااو اقااال 2.56الحساااابي قاااد بلاااق )

(, وانحاراف معيااري تجااوز الواحاد الصاحي  0.44بحدود)

(, أمااااا معاماااال 1.14بنربعااااة عشاااار ماااان الأعشااااار وهااااو)

(,ماان هنااا نلاحاا  وجااود تشااتت 0.45الاخااتلاف فقااد كااان )

نوعان ما. وهذا يفسر بنن القايد ليس لديا  محااولات جاادة فاي 

 دع  وخدمة الموظفين وتلبية احتياجاته .

تاااواء العااااطفي: حقاااق هاااذا البعاااد وساااطان حساااابيان بعاااد الاح .ب 

(, 0.50( وهااو اقاال ماان الوسااا الفرضااي بااـ)2.50مقاادراه)

وانحااراف معياااري تجاااوز الواحااد الصااحي  بعشاارون جاا ء 

(, أمااا معاماال الاخااتلاف فقااد كااان 1.20ماان الأعشااار وهااو )

(من هاذا نلاحا  ان هنااك تشاتت 0.48اعلى من سابقة وهو)

ت احتاواء القاياد عاطفياان لموظفيا  نوعان ما. وهذا يعكس ضع

 وبنن  قليل السمع والأصغاء له .

( 2.62بعااد الحكمااة: نلاحاا  ان قيمااة الوسااا الحسااابي هااي ) .ج 

(,وباانحراف معيااري 3وهي اقل من الوسا الفرضي البالق)

(, أماا معامال الاخاتلاف 1.19تجاوز الواحد الصحي  وهو )

تلاف بعااد ( وهااو رقمااان مشااابهان لمعاماال اخاا0.45فقااد كااان )

وهاذا  الإيثار ومان هاذا قاد نلاحا  ان هنااك تشاتت نوعاان ماا.

يدل على المساهمات القليلاة لرفاع معنوياات الماوظفين وحال 

 مشكلاته .

( نلاح  ان قيمة الوسا الحسابي 4بعد الأقنا : من الجدول ) .د 

( وهاااي اقااال مااان الوساااا الحساااابي الفرضاااي 2.66هاااي )

احاد الصاحي  وهاو (,وبانحراف معيااري تجااوز الو3البالق)

( مان هاذا قاد 0.44(, أما معامل الاختلاف فقاد كاان )1.17)

نلاحاا  ان هناااك تشااتت نوعااان مااا. وهااذا يعنااي ان القااادة لا 

يسااتخدمون وساايلة الأقنااا  لتشااجيع المااوظفين علااى تصااور 

 مستقبل المنتمة. 

بعد المسوولية التنتيمية: نجد ان قيماة الوساا الفرضاي هاي  .ه 

بااين أوساااط ابعاااد متغياار القيااادة  ( وهااو اعلااى وسااا2.78)

الخادمة لكن  مع هذا فهو اقل مان الوساا الحساابي الفرضاي 

(,وبانحراف معيااري تجااوز الواحاد الصاحي  وهاو 3البالق)

( وهااو اقاال 0.39(, أمااا معاماال الاخااتلاف فقااد كااان )1.09)

( 3معامل اخاتلاف باين المعااملات الموضاحة فاي الجادول )

تشااتت بساايا جاادان. ويفساار ان ماان هااذا قااد نلاحاا  ان هناااك 

للشركة مساهمات محددة  في تنمية المجتمع كتكليت أخلاقي 

 لرفاهية وخدمة المجتمع.
 

( الموررات الإحصايية العامة لأبعاد القيادة الخادمة 4) الجدول
 

 الأبعاد ت
 الانحراف المعياري الوسا الحسابي

معاماااااااااااااااااااااااال 

 الاختلاف

 0.45 1.14 2.56 الإيثار 1

 0.48 1.20 2.50 الاحتواء العاطفي 2

 0.45 1.19 2.62 الحكمة 3

 0.44 1.17 2.66 الأقنا  

 0.39 1.09 2.78 المسوولية التنتيمية 4

 0.44 1.16 2.62 العام لمتغير القيادة الخادمةالمعدل 

 

( وسااطان حسااابيان عامااان 5يعاارا الجاادول):  الرضااا الااوظيفي  .2

( 3( وهو اعلى بكثير من الوسا الفرضي البالق)3.58مقدره )

( 0.95, وانحااراف معياااري اقااال ماان الواحاااد الصااحي  هاااو)

( وهااذا يشااير الااى 0.27جاادان قاادره بـااـ)ومعاماال اخااتلاف قلياال 

ان الرضاا الاوظيفي واضا   تجانس وعدم التشاتت, أي بمعناى

التطابق باين العلامات على الموظفين وهذا يحصل عن طريق 

توقعااات رب العماال والموظاات, هااذا التطااابق يولااد الإحساااس 

بالرضااا لاادى الموظاات ويكااون اكثاار إنتاجيااة ومسااتعد للعماال 
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د في المنتمة. يتكون هذا المتغير من لوقت أطول مما هو محد

 خمسة ابعاد وهي:

( نلاحا  ان قيماة الوساا 5بعد تنو  المهارات :من الجادول) .أ 

  (0.59( بمقادار )3الحسابي قد تجاوزت الوساا الفرضاي )

أي بمعنى ان العينة تتمتع بالمهارات المتعددة فًالان عان ان 

الانحاااراف كاااان قريااا  جااادان مااان الواحاااد الصاااحي  وهاااو 

(, أمااا معاماال الاخااتلاف فقااد كااان ماانخفض وسااجل 1.04)

( وهاذا يادل علاى التجاانس وعادم تشاتت 0.29رقمان مقدراه )

 الإجابات. 

بعااد أهميااة المهمااة: نجااد ان الوسااا الحسااابي قااد سااجل رقمااان  .ب 

( وبهااذا فاناا  تجاااوزت الوسااا الفرضااي 3.76عاليااان وهااو )

 (, مع انخفاا الانحراف المعياري عن الواحاد الصاحي  3)

( بينمااا سااجل معاماال الاخااتلاف 0.96بنربعااة أعشااار وهااو )

( وهااذا ياادل علااى تجااانس 0.26انخفاااا ملحااوظ بمقاادار )

البالغااة للوظيفااة وماادى  الإجابااات. وهااذا ياادل علااى الاهتمااام

 تنثيرها على الوظايت الأخرى ,وحياة الموظفين والبيئة.

( نلاحاا  ان قيمااة الوسااا 5بعااد الاسااتقلالية : ماان الجاادول) - ج

( 3.15ابي قااد انخفًاات عاان سااابقاتها حياات سااجلت  )الحساا

( مااع تجاااوز 3مااع ذلااك فهااي اعلااى ماان الوسااا الفرضااي )

الانحراف المعياري عن الواحد الصحي   بإحادى عشار مان 

( بينما ساجل معامال الاخاتلاف ارتفاا  1.11الأعشار وهو )

( وهااذا 0.36عاان المعاااملات الأخاارى بمقاادار بساايا وهااو )

حريااة الموظاات فااي الحالااة تفساار  ياادل علااى التجااانس. هااذه

تحديد تدابير العمال والتصارف بطريقاة يساتطيع مان خلالهاا 

 حل المشكلات.

(ان الوساااا 5بعاااد التغذياااة العكساااية: يتًااا  مااان الجااادول ) - د

الحسابي قد ساجل رقماان عالياان تجااوز الوساا الفرضاي وهاو 

( ماااع انخفااااا الانحاااراف المعيااااري عااان الواحاااد 3.54)

( بينمااا سااجل معاماال 0.93وهااو )الصااحي   ساابعة أعشااار 

( وهاااو مشااااب  0.26الاخاااتلاف انخفااااا ملحاااوظ بمقااادار )

لمعامل اختلاف بعاد أهمياة المهماة, وهاذا يادل علاى تجاانس 

وعاااادم تشااااتت الإجابااااات. أي بمعنااااى ان الموظاااات يسااااتل  

 المعلومات المطلوبة لإدارة العمل بصورة صحيحة.

ا الحساابي ( نجاد ان الوسا5بعد هوية المهمة : مان الجادول) - ذ

( 3.86قاد سااجل رقمااان عاليااان تجااوز الوسااا الفرضااي وهااو )

والااذي يعتباار اعلااى وسااا حسااابي بااين الأبعاااد الاخرى,مااع 

انخفاااا الانحااراف المعياااري عاان الواحااد الصااحي   كثيااران 

( بينما سجل معامل الاخاتلاف انخفااا ملحاوظ 0.72وهو )

علاى (,وهاذا يادل 0.19اكثر بكثير من الأبعاد الأخرى وهو)

تجاااانس وعااادم تشاااتت الإجاباااات, أي بمعناااى ان مساااتويات 

 إنجاز العمل المطلوب عالية جدان.
 

( الموررات الإحصايية العامة لأبعاد الرضا الوظيفي5الجدول)
 

 الانحراف المعياري الوسا الحسابي الأبعاد ت
معامل 

 الاختلاف

 0.29 1.04 3.59 تنو  المهارات 1

 0.26 0.96 3.76 أهمية المهمة 2

 0.35 1.11 3.15 الاستقلالية 3

 0.26 0.93 3.54 التغذية العكسية 4

 0.19 0.72 3.86 هوية المهمة 5

 0.27 0.95 3.58 المعدل العام لمتغير الرضا الوظيفي

 

 ثانياً: اختبار فرضيات اغرتباط 

( للتحقاق مان صااحة pearsonأساتخدم الباحات علاى معاماال )     

الفرضاايات ماان خاالال اسااتخراج معاااملات الارتباااط بااين ابعاااد 

ويمكاان قااان للفرضاايات الرييسااة  والفرعيااة متغياارات الدراسااة , وف

 (.6نتايج الارتباط من خلال النتر الى الجدول )التعرف على 
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بين ابعاد متغيرات الدراسة pearson( مصفوفة معاملات ارتباط 6) جدول
 

القيااااااااااااادة  الخادمةابعاد القيادة       

الخادمااااااااة 

 ككل

 ابعاد الرضا الوظيفي
الرضا 

 الإيثار     الوظيفي ككل
الاحتواء 

 العاطفي
 الأقنا  الحكمة

المسااوولية 

 التنتيمية

تنااااااااااااااو  

 المهارات
 الاستقلالية أهمية المهمة

تغذية 

 عكسية
 هوية المهمة

ة 
دم
خا
 ال
دة
يا
لق
 ا
اد
بع
ا

 

 الإيثار
R 1 .793** .794** .657** .678** .865** .455** .327** .353** .449** .296** .487** 

Sig 
 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000 

الاحتواء 

 العاطفي

R .793** 1 .857** .789** .740** .924** .557** .357** .440** .520** .337** .574** 

Sig 0.000 
 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 الحكمة
R .794** .857** 1 .885** .788** .954** .558** .353** .424** .506** .348** .567** 

Sig 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 الأقنا 
R .657** .789** .885** 1 .791** .910** .523** .249** .357** .440** .338** .490** 

Sig 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.004 0.000 0.000 0.000 0.000 

المسااااااااااااااااوولية 

 التنتيمية

R .678** .740** .788** .791** 1 .880** .598** .354** .456** .517** .335** .587** 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 القيادة الخادمة ككل
R .865** .924** .954** .910** .880** 1 .593** .361** .447** .536** .365** .596** 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

ي
يف
ظ
لو
 ا
ضا
ر
 ال
اد
بع
ا

 

 تنو  المهارات
R .455** .557** .558** .523** .598** .593** 1 .621** .487** .494** .388** .775** 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 

 أهمية المهمة
R .327** .357** .353** .249** .354** .361** .621** 1 .532** .445** .376** .779** 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.004 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 0.000 
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 الاستقلالية
R .353** .440** .424** .357** .456** .447** .487** .532** 1 .574** .505** .820** 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 0.000 

 تغذية عكسية
R .449** .520** .506** .440** .517** .536** .494** .445** .574** 1 .531** .786** 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 0.000 

 هوية المهمة
R .296** .337** .348** .338** .335** .365** .388** .376** .505** .531** 1 .696** 

Sig 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   0.000 

 الرضا الوظيفي ككل
R .487** .574** .567** .490** .587** .596** .775** .779** .820** .786** .696** 1 

Sig 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000   

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 الفرضية الرئيسة الأولى -

غ وجاااود لعلاقاااة ارتبااااط ذ  دغلاااة معنوياااة بااايم القياااادة  .1

الخادمة بأبعادها الخمس مجتمعة و الرضا الوظيفي بأبعاد  

عناااد ملاحتاااة مصااافوفة الارتبااااط فاااي  الخماااس مجتمعاااة.

( نجااد ان هناااك علاقااة ارتباااط معنويااة بااين ابعاااد 6الجاادول)

القيادة الخادمة مجتمعة وأبعاد الرضا الاوظيفي مجتمعاة , أذ 

عناد مساتوى معنوياة  (0**596.بلغت قي  معامل الارتباط )

( وبهذا فننها تعتبر علاقة ارتباط قوياة, عليا  نارفض 0.01)

وتتفاار  هااذه الفرضااية الااى  أعاالاه ونقباال بااديلتها.الفرضااية 

 خمس فرضيات هي:

غ وجود لعلاقة ارتباط ذ  دغلة معنوية بيم الإيثار وأبعااد   .أ 

من المصفوفة أعلاه ان هناك علاقة ارتباط  الرضا الوظيفي.

معنويااة بااين بعااد الإيثااار وأبعاااد الرضااا الااوظيفي المتمثلااة 

لاستقلالية, تغذياة عكساية, بـ)تنو  المهارات, أهمية الهمة, ا

التسلسال هوية المهمة(, أذ بلغت قي  معامل الارتباط وحس  

(0.455** ,0.327**, 0.353**,0.449**,0.296**) 

( وبهذا فننها تعتبر علاقة ارتبااط 0.01عند مستوى معنوية )

قوية, عدا علاقاة الإيثاار بهوياة المهماة تعتبار معتدلاة كونهاا 

( علياا  نارفض الفرضااية أعاالاه 0.30و  0.10تتاراول بااين )

 ونقبل بديلتها.

غ وجاااود لعلاقاااة ارتبااااط ذ  دغلاااة معنوياااة بااايم اغحتاااواء  .ب 

( نلاحاا  6ماان الجاادول) العاااطفي و ابعاااد الرضااا الااوظيفي.

وجااود علاقااة ارتباااط معنويااة بااين بعااد الاحتااواء العاااطفي 

وأبعاد الرضا الاوظيفي المتمثلاة باـ )تناو  المهاارات, أهمياة 

, الاساتقلالية, تغذياة عكسااية, هوياة المهماة(, أذ بلغاات المهاة

قااااااااااااي  معاماااااااااااال الارتباااااااااااااط وحساااااااااااا  التسلساااااااااااال 

(0.557**,0.357**,0.440**,0.520**,0.337**) 

( وبهذا فننها تعتبر علاقة ارتبااط 0.01عند مستوى معنوية )

 قوية, علي  نرفض الفرضية أعلاه ونقبل بديلتها.

غ وجااود لعلاقااة ارتباااط ذ  دغلااة معنويااة باايم الحكمااة و  .ج 

عناد ملاحتاة مصافوفة الارتبااط فاي ابعاد الرضا الاوظيفي, 

( نجااد ان هناااك علاقااة ارتباااط معنويااة بااين بعااد 6الجاادول)

الحكمة وأبعاد الرضاا الاوظيفي المتمثلاة باـ)تنو  المهاارات, 

ة(, أذ أهمية المهاة, الاساتقلالية, تغذياة عكساية, هوياة المهما

, **0.558بلغاات قااي  معاماال الارتباااط وحساا  التسلساال )

(عنااد مسااتوى **0.348,**0.506,**0.424,**0.353

( وبهذا فننها تعتبر علاقة ارتبااط قوياة, عليا  0.01معنوية )

 نرفض الفرضية أعلاه ونقبل بديلتها.

غ وجود لعلاقة ارتباط ذ  دغلة معنوية بيم الأقناع و ابعاد  .د 

, يوضا  لناا الجادول الساابق علاقاة ارتبااط يالرضاا الاوظيف

معنويااة بااين بعااد الأقنااا  وأبعاااد الرضااا الااوظيفي المتمثلااة 

ية, تغذياة عكساية, بـ)تنو  المهارات, أهمية المهة, الاستقلال

 بلغات قاي  معامال الارتبااط وحسا  التسلسالهوية المهماة( ,

عند  (**0.338,**0.440,**0.357,**0.249, **0.523)

( وبهااذا فننهااا تعتباار علاقااة ارتباااط 0.01معنويااة )مسااتوى 

قوية, عدا علاقة الأقنا  بنهمية المهماة تعتبار معتدلاة كونهاا 

( علياا  نارفض الفرضااية أعاالاه 0.30و  0.10تتاراول بااين )

 ونقبل بديلتها.

غ وجااود لعلاقااة ارتباااط ذ  دغلااة معنويااة باايم المسااؤولية  .ه 

( يتًا  6جادول), مان الالتنظيمية و ابعااد الرضاا الاوظيفي

لنا علاقة ارتباط معنوية بين بعد المسوولية التنتيمية وأبعااد 

الرضااا الااوظيفي المتمثلااة بااـ)تنو  المهااارات, أهميااة المهااة, 

الاساااتقلالية, تغذياااة عكساااية, هوياااة المهماااة(, أذ بلغااات قاااي  

معامااااااااااااااااال الارتبااااااااااااااااااط وحسااااااااااااااااا  التسلسااااااااااااااااال 

(0.598**,0.354**,0.456**,0.517**,0.335** )

( وبهذا فننها تعتبر علاقة ارتبااط 0.01ى معنوية )عند مستو

 قوية, علي  نرفض الفرضية أعلاه ونقبل بديلتها.

 : اختبار فرضيات الأثر ثالثاً 

اسااتخدم الباحاات تحلياال الانحاادار البساايا للتنكااد ماان وجااود أو      

عاادم وجااود اثاار لمتغياار القيااادة الخادمااة ككاال علااى متغياار الرضااا 

,وحساا  مااا مشااار الياا  فااي الفرضااية الرييسااة الااوظيفي وأبعاااده 

 الثانية  والفرضيات الفرعية, وذلك بالاعتمااد علاى نتاايج الجادول

 وكما يلي: (7)

 

( نتايج تحليل الانحدار لاختبار فرضيات الأثر7جدول)
 

F R2 Sig T B المتغير المستقل  المتغير المعتمد 

 الرضا الوظيفي 0.348 8.529 0.000 0.355 72.751

ة 
دم
خا
 ال
دة
يا
لق
ا

 

 بعد تنو  المهارات 0.438 8.455 0.000 0.351 71.484

 بعد أهمية المهمة 0.283 4.451 0.000 0.131 19.816

 بعد الاستقلالية 0.392 5.745 0.000 0.200 33.004

 بعد التغذية العكسية 0.404 7.297 0.000 0.287 53.249
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 هوية المهمة 0.221 4.503 0.000 0.133 20.279

  (1511,(= )1,132ودرجة حرية ) 0,01الجدولية عند مستوى معنوية   Fقيمة 

 

 : الفرضية الرئيسة الثانية -

غ وجود لعلاقة اثر ذ  دغلاة معنوياة بايم القياادة الخادماة  .1

, ماان كمتدياار متكاماال و الرضااا الااوظيفي كمتدياار متكاماال

الجاادول أعاالاه نجااد ان متغياار القيااادة الخادمااة ككاال يااوثر 

معنويان في متغيار الرضاا الاوظيفي, ذلاك بالاساتناد الاى قاي  

( والتااي تعنااي ان أي 0.355غااة )( البل2Rمعاماال التحديااد)

تغياار فااي القيااادة الخادمااة ولااو بمقاادار واحااد ساايودي الااى 

التغياار ايجابيااان فااي متغياار الرضااا الااوظيفي باانفس القيمااة, 

( sig( وقيمااة )0.348( بلغاات )Bإضااافة الااى ان و قيمااة )

( المحساوبة التاي ساجلت F(فًالان ان قيماة )0.000بلغت )

( عناد 11.15لجدولياة البالغاة )( اFرقمان عليان تجاوز قيماة )

(, عليااا  1,132( ودرجاااة حرياااة )0.01مساااتوى معنوياااة )

سيت  رفض فرضية التنثير الرييسة وقباول باديلتها. وتتفار  

 هذه الفرضية الى خمس فرضيات فرعية هي:

غ وجود لعلاقاة أثار ذ  دغلاة معنوياة بايم القياادة الخادماة  .أ 

( يوض  7الجدول ), كمتدير متكامل و وبعد تنوع المهارات

لنااا ان متغياار القيااادة الخادمااة ككاال يااوثر معنويااان فااي متغياار 

( 2Rالرضا الوظيفي, ذلك بالاستناد الى قي  معامال التحدياد)

( والتي تعني ان أي تغير فاي القياادة الخادماة 0.351البلغة )

ولاو بمقاادار واحااد ساايودي الااى التغيار ايجابيااان فااي بعااد تنااو  

( بلغاات B, إضااافة الااى ان و قيمااة )المهااارات باانفس القيمااة

( F(فًاالان ان قيمااة )0.000( بلغاات )sig( وقيمااة )0.438)

( تجاوز قيمة 71.484المحسوبة التي سجلت رقمان عليان هو )

(F( الجدولية البالغة )0.01( عند مستوى معنوياة )11.15 )

(, علي  سيت  رفاض الفرضاية وقباول 1,132ودرجة حرية )

 بديلتها.

قااة أثاار ذ  دغلااة معنويااة باايم ابعاااد القيااادة غ وجااود لعلا .ب 

, فااي الجاادول الخادمااة كمتدياار متكاماال وبعااد أهميااة المهمااة

الساابق نجااد ان متغياار القيااادة الخادمااة يااوثر معنويااان فااي بعااد 

( 2Rأهميااة المهمااة, ذلااك بالاسااتناد الااى قااي  معاماال التحديااد)

ماة ( والتي تعني ان أي تغير فاي القياادة الخاد0.131البلغة )

ولاو بمقاادار واحااد ساايودي الااى التغيار ايجابيااان فااي بعااد تنااو  

( بلغات Bأهمية المهمة بنفس القيمة, إضافة الى ان و قيماة )

( F(فًاالان ان قيمااة )0.000( بلغاات )sig( وقيمااة )0.283)

( تجاوز قيمة 19.816المحسوبة التي سجلت رقمان عليان هو )

(F( الجدولية البالغة )عند مستوى م11.15 )( 0.01عنوياة )

(, عليا  سايت  رفاض فرضاية التانثير 1,132ودرجة حرياة )

 الفرعية وقبول بديلتها.

غ وجااود لعلاقااة أثاار ذ  دغلااة معنويااة باايم ابعاااد القيااادة  .ج 

( 7من الجادول ) الخادمة كمتدير متكامل وبعد  اغستقلالية,

نجااد ان متغياار القيااادة الخادمااة ككاال يااوثر معنويااان فااي بعااد 

( 2R, ذلااك بالاسااتناد الااى قااي  معاماال التحدياااد)الاسااتقلالية

( والتي تعني ان أي تغير فاي القياادة الخادماة 0.200البلغة )

ولاااو بمقااادار واحاااد سااايودي الاااى التغيااار ايجابياااان فاااي بعاااد 

( بلغاات Bالاسااتقلالية باانفس القيمااة, إضااافة الااى ان و قيمااة )

( F(فًاالان ان قيمااة )0.000( بلغاات )sig( وقيمااة )0.392)

( تجاوز قيمة 33.004وبة التي سجلت رقمان عليان هو )المحس

(F( الجدولية البالغة )0.01( عند مستوى معنوياة )11.15 )

(, علي  سيت  رفاض الفرضاية وقباول 1,132ودرجة حرية )

 بديلتها.

غ وجااود لعلاقااة أثاار ذ  دغلااة معنويااة باايم ابعاااد القيااادة  .د 

يشاااير  ,الخادماااة كمتديااار متكامااال وبعاااد  التدذياااة العكساااية

( الى ان متغير القيادة الخادمة ككال ياوثر معنوياان 7الجدول )

فااي متغياار الرضااا الااوظيفي, ذلااك بالاسااتناد الااى قااي  معاماال 

( والتااي تعنااي ان أي تغياار فااي 0.287( البلغااة )2Rالتحديااد)

القيادة الخادمة ولو بمقادار واحاد سايودي الاى التغيار ايجابياان 

يماة, إضاافة الاى ان و قيماة في بعد التغذية العكسية بنفس الق

(B( بلغت )( وقيمة )0.404sig( بلغات )فًالان ان 0.000)

( 53.249( المحساوبة التاي ساجلت رقماان علياان هاو )Fقيمة )

( عنااد مسااتوى 11.15( الجدوليااة البالغااة )Fتجاااوز قيمااة )

(, عليا  سايت  رفاض 1,132( ودرجة حرية )0.01معنوية )

 الفرضية وقبول بديلتها.

لعلاقااة أثاار ذ  دغلااة معنويااة باايم ابعاااد القيااادة غ وجااود  .ه 

, يبااين لنااا الخادمااة كمتدياار متكاماال وبعااد  التدذيااة العكسااية

( تاانثير متغياار القيااادة الخادمااة تاانثيران معنويااان فااي 7الجاادول )

متغيااار الرضاااا الاااوظيفي, ذلاااك بالاساااتناد الاااى قاااي  معامااال 

ي ( والتااي تعنااي ان أي تغياار فاا0.133( البلغااة )2Rالتحديااد)

القيادة الخادمة ولو بمقادار واحاد سايودي الاى التغيار ايجابياان 

فااي بعااد هويااة المهمااة باانفس القيمااة, إضااافة الااى ان و قيمااة 

(B( بلغت )( وقيمة )0.221sig( بلغات )فًالان ان 0.000)

( 20.279( المحساوبة التاي ساجلت رقماان علياان هاو )Fقيمة )

د مسااتوى ( عناا11.15( الجدوليااة البالغااة )Fتجاااوز قيمااة )

(, عليا  سايت  رفاض 1,132( ودرجة حرية )0.01معنوية )

 الفرضية وقبول بديلتها.

 اغستنتاجات والتوصيات

 اغستنتاجات

لا  تعتماد علاى كلياان علاى القياادة  اتً  ان الشركة المبحوثاة .1

الخادمة كنما قياادي أساساي فاي إدارة راوونها لا بال توجاد 

 أنماط قيادة أخرى متشاركة مع هذا النما.

تعول الشركة كثيران على بعد المساوولية التنتيمياة اكثار مان  .2

هيره كحالة تشير الى وجود القيادة الخادمة في الشاركة لكان 

 بحدود ضئيلة.
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لمحاااولات لاادع  وخدمااة المااوظفين وإقناااعه  هناااك بعااض ا .3

وتشجيعه  لبناء المستقبل ,لكنها هيار جاادة. ماع تنراير حالاة 

ضعت في الاحتواء الذاتي للموظفين وتاوفير البيئاة المناسابة 

 له .

ظهاار ان الشااركة تهاات  كثيااران فااي تحقيااق الرضااا الااوظيفي   .4

للماااوظفين حيااات ساااجلت النتاااايج ارتفاااا  مساااتويات رضاااا 

 .الموظفين

يتمتاع الموظاات بحريااة تحديااد أسالوب العماال المناساا  الااذي  .5

من رنن  ان ينجا  العمال بدقاة وسارعة, وقاد تحقاق هاذا مان 

 خلال إيصال المعلومات وبدقة الى الموظفين من قبل القادة.

تمتلك عينة الدراسة مهارات عمال متنوعاة كماا انها  يولاون  .6

لتااي وظاايفه  أهميااة بالغاة ويعااون جاهاادين لحال المشااكلات ا

 تعترا خا سير العمل.

جميااع علاقااات الارتباااط والأثاار بااين ابعاااد القيااادة الخادمااة  .7

 والرضا الوظيفي كانت معنوية وعالية.

 التوصيات

علاااى قاااادة الشاااركة المبحوثاااة محاولاااة تطبياااق نماااا القياااادة  .1

الخادمة بصورة متكاملة كون  يعمال علاى تطاوير الماوظفين 

جاال لها  لتباادل الأفكاار ويشعره  بقرب القايد منه  ويت  الم

 فيما بينه  التي من رننها ان تطور المنتمة.

على قادة الشركة تفعيل جان  الإيثار ماع الماوظفين ووضاع  .2

مصااالحة المجموعاااة قبااال الفااارد, والعمااال علاااى احتاااوايه  

 والاستما  له  بنذن صاهية.

العمل على رفع معنويات الموظفين وتخفيات معانااته , ذلاك  .3

قنا  والتشجيع وتعريفه  بنهمياة المساوولية بنتبا  أسلوب الأ

 اتجاه المنتمة والمجتمع.

التنكياااد علاااى مبااادأ الاساااتقلالية الاااذي مااان رااانن  ان يرفاااع  .4

مسااتويات الرضااا اكثاار ويااودي فااي النهايااة الااى الاحتفاااظ 

 بالموظت كمورد مه  وعدم التفريا ب .

تركيااا  القياااادة علاااى أهمياااة وهوياااة المهماااة ل ياااادة العلاقاااة  .5

 ثير بين القيادة والرضا الوظيفي.والتن

ممكاان أرااراك المسااوولين والقااادة فااي الشااركة المبحوثااة فااي  .6

دورة تدريبيااة مصااغرة لتعااريفه  بنساساايات القااادة الخادمااة 

 كونها تعتبر جان  مه  وموثر في مختلت مفاصل المنتمة. 

 المصادر

 المصادر العربية

 الطبعة الأولاى , البشريةإدارة الموارد . (2010).محفوظ احمد  جودة ,

 .دار وايل للنشر والتوزيع : الأردن,عمان .

الرضا الوظيفي . (2019). الركابي, كاراني و الحمادي, رنا عبدالستار

وأثااره فااي الانغااراز الااوظيفي : دراسااة اسااتطلاعية رراء عينااة 

مااان الماااوظفين العااااملين فاااي عااادد مااان المراكااا  الصاااحية فاااي 

ياااة الإدارة والاقتصااااد للدراساااات مجلاااة كل . محافتاااة ذي قاااار

 .1, عدد 11ية, جامعة بابل, مجلد الاقتصادية والإدارية والمال

إدارة الماوارد . (2000). السال , مويد ساعيد و صاال  ,عاادل حرحاو 

 .دار الكت  والوثايق : العراق ,بغداد .  البشرية

التنتيمية: القيادة الخادمة وتنثيرها في الثقة .(2019).سعيد, هديل كاظ  

مجلة  .بغداد دراسة تحليلية في رركة توزيع المنتجات النفطية /

,عاادد  25 العلااوم الاقتصااادية والإداريااة ,جامعااة بغااداد, مجلااد 

111. 

اليااة فاارق . (2018).راراب ,ساالامة محمااد  أثار القيااادة الخادمااة علاى فعل

العمل فاي البلاديات الكبارى بمحافتاات ها ة" رساالة ماجساتير 

ها ة, عمااادة الدراساات العليااا,  -,جامعااة الأزهار هيار منشاورة

 كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية.

إدارة  مباد  الإدارة : ماع التركيا  علاى. (2011).الشما , خليل محمد 

دار المسايرة للنشار :  الأردن ,عمان .الأعمال" الطبعة السادسة

 .والتوزيع والطباعة

ر محسااان منصاااور العاااامري, صاااال  مهااادي محسااان و الغاااالبي , طااااه

دار وايال للنشار  : الطبعة الثانياة , الإدارة والأعمال. (2008).

 والتوزيع.

السااالوك التنتيماااي فاااي منتماااات . (2011). عبااااس, اناااس عبدالباساااا

دار المسيرة للنشار  : الأردن , عمان . الطبعة الأولى , الأعمال

 .والتوزيع والطباعة

 المصادر اغجنبية

Abubaha,A.(2019). Job Satisfaction Strategies To 

Improve Performance Of Small Businesses 

Thises Doctoral, Walden University. 

Alfaydi.A,S.(2017).The Effect of Servant Leadership 

Style on Teachers’ Job Satisfaction" Thises 

Doctoral, faculty of the Virginia Polytechnic 

Institut. 

Al Hila,A.A& Al Shobaki,M.J.(2017).The Role Of 

Servant Leadership In Achieving Excellence 

Performance In Technical Colleges-Provinces 

Of Gaza Strip",Int. J. Mgmt Res. & Bus. 

Strat,Vol. 6, No. 1. 

Andrea& Lantu,D.C.(2014).Servant Leadership And 

Human Capital Management: Case Study In 

Citibank Indonesia"The 6th Indonesia 

International Conference On Innovation, 

Entrepreneurship And Small Business, 12 – 14 

August. 



 

    129 

 130-114( 2020) – (3العدد ) (10). المجلد  . مجلة المثنى للعلوم الادارية والاقتصادية ماجد

Armstrong,M & Taylor,S.(2014).Human Resource 

Management Practice"13ed,Print Production 

Managed By Jellyfish, Printed And Bound In 

The Uk By Ashford Colour Press Ltd. 

Barbuto, J. E., Wheeler D. W. (2006). Scale 

Development And Construct Clarification Of 

Servant Leadership. Group & Organization 

Management, Vol. (31), No. (3). 

Chaturvedi,M & Raavi,S.(2019).A Study On 

Employee Job Satisfaction In Different 

Sectors",International Journal Of Scientific 

Engineering And Research,Volume 7 Issue 1. 

Dannhauser, Z. (2007).The Relationship Between 

Servant Leadership, Follower Trust, Team 

Commitment And Unit Effectiveness", 

Dissertation Presented For The Degree Of 

Doctor Of Philosophy (Industrial Psychology) 

At The University Of Stellenbosch. 

Harju.L,K&Schaufeli.W,B&Hakanen.J,B.(2017)."A 

Multilevel Study On Servant Leadership, Job 

Boredom And Job Crafting" Journal Of 

Managerial Psychology,Vol. 33 No. 1, Pp. 2-

14, © Emerald Publishing Limited. 

10- Idiegbeyan.J&Opeke.R&Aregbesola.A & 

Owolabi.S ,E& Eyiolorunshe .T 

(2019)"Relationship Between Motivation And 

Job Satisfaction Of Staff In Private University 

Libraries, Nigeria"Academy Of Strategic 

Management Journal Vol,28. 

Irving,J.A.(2005).Servant Leadership And The 

Effectiveness Of Teams",Thesis Doctor Of 

Philosophy In Organizational Leadership 

Regent University, School Of Leadership 

Studies 

Kantharia,B.N.(2012).Servant Leadership: An 

Imperative Leadership Style For Leader 

Managers" Article  In  SSRN Electronic 

Journal. 

Https://Www.Researchgate.Net/Publication/22

81 

Kim, S.J., Kim, K.S. & Choi, Y.G. (2014). A 

Literature Review of Servant Leadership and 

Criticism of Advanced Research" International 

Journal of Social, Education, Economics, and 

Management Engineering. 8, (4). 

Mazeed,S.A & Saritha, P & Begum, N & Illangi, C.B 

& Manjula, G .(2019).Job Satisfaction And 

Employee Engagement – Contemporary Tools 

To Eliminate Stress Among Work Force In An 

Organization" International Journal Of 

Innovative Technology And Exploring 

Engineering,Volume-8 Issue-11. 

Nisar,M.(2018).Give Good, Get Good. Do Servant 

Leadership Behaviours Work In A Political 

Organisational Culture",Thses Doctor Of 

Philosophy In Management, Queensland 

University Of Technology. 

Rachmawatia, A .W & Donald C. Lantub, D .C. 

(2014).Servant Leadership Theory 

Development & Measurement"The 5th 

Indonesia International Conference On 

Innovation, Entrepreneurship, And Small 

Business (IICIES 

2013),Www.Sciencedirect.Com. 

Sousa,M.J.C.(2014).Servant Leadership To The Test 

New Perspectives And Insights Dienend 

Leiderschap Getest" Thesis Doctor, Erasmus 

University Rotterdam. 

Spears,L.(2004).Practicing Servant-Leadership " 

,Https://Apscomunicacioen public .Files. 

Wordpress.Com. 

Stegmann. S & Dick .R & Ullrich. J & Charalambous. 

J &Menzel .B & Egold . N&Tai-Chi.W.(2010). 

Der Work Design Questionnaire Vorstellung 

Und Erste Validierung Einer Deutschen 

Version" Zeitschrift Fu¨R Arbeits- U. 

Organisations Psychologie ,Vol 54. 

Trompenaars, Fons & Voerman, Ed.(2010). "Servant 

Leadership Across Cultures", Mcgraw-Hill, 

New York, USA. 

Tyson,S.(2006).Essentials Of Human Resource 

Management" ,5ed,Typeset By Charon Tec 

Ltd, Chennai, India, Www.Charontec.Com. 

 

 

https://www.researchgate.net/Publication/2281
https://www.researchgate.net/Publication/2281
http://www.charontec.com/


 

    130 

 130-114( 2020) – (3العدد ) (10). المجلد  . مجلة المثنى للعلوم الادارية والاقتصادية ماجد

 أسماء الأساتذة المحكمين

 الجامعة والكلية التخصص اس  الأستاذ المحك  ت

 كلية الادارة والاقتصاد –جامعة البصرة  بحو  العمليات أ.د. محمد عبود طاهر  1

 كلية الادارة والاقتصاد –جامعة البصرة  التسويق والإدارة الاستراتيجية أ.د. عبدالرضا فرج بدراوي 2

 كلية الادارة والاقتصاد –جامعة البصرة  الادارة الاستراتيجية أ.د. طاهر محسن منصور 3

 كلية الادارة والاقتصاد –جامعة القادسية  الإنتاج والعليات أ.م.د. أسيل علي م هر 4

 كلية الادارة والاقتصاد –جامعة البصرة  الادارة المالية أ.م.د. زين  رلال عكار 5

 كلية را العرب الجامعة الإنتاج والعليات ابراهي  عيسى أ.م.د.خليل 6

 كلية الادارة والاقتصاد –جامعة ميسان  الإنتاج والعليات أ.م.د. علاء عبدالسلام مصطفى 7

 كلية إدارة الأعمال -جامعة الملك سعود  إدارة دولية ا.مشارك.د. سامر محمد اسعد  8

 كلية الادارة والاقتصاد –جامعة البصرة  سلوك تنتيمي م.د. نًال ياسر عبدالله 10

 


