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 : المس تخلص 

في شركة السلام العامة وهي اإحدى الشكات التابعة لوزارة التصالت العراقية    1يهدف البحث اإلى اختبار دور القيادة الخادمة في تحسين المناخ التنظيمي     

( فرداً ، من  168الوصفي التحليلي في انجاز بحثه الذي تناول عينة عشوائية بلغ عددها )ومقرها بغداد ، وانطلاقاً من أ همية موضوع البحث اعتمد الباحث المنهج  

( مع  SPSS V.24, Amos V.24( فرداً، باعتماد الاستبانة ك داة رئيسة في جمع البيانات ، واعتمد البحث على البرامج الإحصائية )320مجموع المجتمع البالغ عددهُ )

ن ابرز اس تنتاجات  اإ فرضياته ، و   رختبا( ، وغيرها لR2الاساليب الاحصائية المناس بة للبحث ومنها الوسط الحسابي ، ومعامل الانحدار ، ومعامل التحديد )

تأ ثير )طردي وايجابي( ذو دللة اإحصائية للقيادة الخادمة  بوجود    فتجسدت البحث التي تم الوصول اليها من خلال الجانب التطبيقي و التي اثبتت صحة الفرضيات  

 في المناخ التنظيمي للشكة . 

 

 . القيادة الخادمة، المناخ التنظيمي، شركة السلام العامة   الكلمات المفتاحية :  

 

Abstract : 

The research aims to test the role of servant leadership in improving the organizational climate in Al-Salam General 

Company, which is one of the companies Affiliated to the Iraqi Ministry of Communications and its headquarters in 

Baghdad, and based on the importance of the research topic, the researcher adopted the descriptive analytical 

approach in completing his research, which dealt with a random sample of (168) individuals, out of a total of (320) 

individuals, by adopting the questionnaire as a main tool in data collection, and adopted Research on statistical 

programs (SPSS V.24, Amos V.24) with appropriate statistical methods for research, including the arithmetic mean, 

 
  بحث مستل من رسالة ماجستير1

بحث تحليلي لآراء عينة   –دور القيادة الخادمة في تحسين المناخ التنظيمي  

 من العاملين في شركة السلام العامة / وزارة التصالت   

The role of servant leadership in enhancing the 

organizational climate - An analytical study of the 

opinions of a sample of workers in the General Al-

Salam Company / Ministry of Communications 
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regression coefficient, coefficient of determination (R2), and others to test its hypotheses, and the most prominent 

research conclusions that have been reached through the applied side and Which proved the validity of the 

hypotheses, so it was embodied in the effect (directive and positive) of statistical significance for the servant leadership 

in the organizational climate of the company. 

Keywords: servant leadership, organizational climate, Al-Salam General Company. 

 

 المقدمة 

لى قيادة بعيدة كل البعد عن التسلط و الاستبداد ، قيادة تلبي  اإ هتمام ، اإذ باتت المنظمات بحاجة  واخر الس نوات على نحو مثير للاأ  تغيرت أ دوار القادة في      

ة كونها احتلت الصدارة بين النظريات ينماذج القيادال  من اهمعلى المس تويات ، حيث تمثل القيادة الخادمة  أ  لى  اإ ين وتعزز من مصالحهم وترتقي بهم  طموحات العامل

لقائد الخادم قبل كل شيء بعيدة  ال خلاقية التي تستند اإلى ال فكار والمبادئ السماوية المرتبطة بالقيم والمثل الروحية وهو ما يجعل حاجات ال فراد العاملين أ ولوية ل

تتصف بل  والانا  الذات  حب  الآ   عن  خدمة  الشاغل  وشغلها  والذبالتواضع  بدوره  خرين  يؤدي  ،  اإ ي  ايجابي في الاخرين  تغير  انها لى  ذ  تفهم الاختلافات    اإ

والعلاقا المحبة  فيها  تسود  أ جواء  لهم  وتوفر  والنفس ية  بدورها  والمتطلبات الاجتماعية  تؤدي  والتي  الإيجابية،  تنظيمي  الم   تحسن لى  اإ ت  أ ولت  لقد  ،  للمنظمة  ناخ 

اإط السائدة في  المتغيرات  كافة  تضمن  أ نها  ذ  اإ تنظيمي،  المناخ  ل ثر  كبيرة  أ همية  التنظيمي  السلوك  دراسة  المعاصرة في  الفكرية  فكرية  الاتجاهات  قيم  من  العمل  ار 

آفاق   وأ أ ساسضاحوعادات  بشكل  تؤثر  مادية  وأ بعاد  والمنظمات  رية  والجماعات  لل فراد  التنظيمي  السلوك  سواء  على  حد  على  التنظيمي ،  العاملة  للمناخ  ان  ذ    اإ

آت وهيكل تنظيمي جيد ومر   الايجابي ن يتغير  اهمية بالغة في نجاح المنظمات وفي قدرتها على المحافظة على موردها البشي من خلال ما توفره من حوافز ومكافأ

من دعم مباشر للعاملين من خلال التصال المباشر معهم والاشراف عليهم والذي بدوره يشُعر العاملين بقيمتهم بالنس بة    الادارةقدمه  توفق الظروف ، وايضاً ما  

وبالتالي توفير مناخ تنظيمي ايجابي والذي يسعى البحث للوصول  للمنظمة ونجاحها ، ويدرك العاملين هذا الدعم ويبذلون جهدهم كمقابل لهذا الدعم فهيي علاقة تبادلية 

 اليه . 

 مشكلة البحث : 

حيث    في المنظمة المبحوثة ،  متغيراتهتتبين مشكلة البحث من خلال دراية الباحث بالفلسفة النظرية والفكرية لموضوع البحث والذي يبتغي البحث عن        

ء المنظمة قدر  نحو بقاتعاني اغلب المنظمات في وقتنا الحاضر من ضعف في المناخ التنظيمي جراء الازمات والظروف الاقتصادية الحرجة التي توجه تركيز الادارة  

املين بعدم الرضا  لى شعور العاإ الضعف في المناخ التنظيمي يؤدي    انفوبالتالي    لك الش ئون الداخلية للمنظمة وبالتالي ضعف مناخ المنظمة ،المس تطاع مهملة بذ

آت او عدم توفير المتطلبات اللازمة للعمل او تسود ع أ  الوظيفي وممكن  لاقات غير  ن يتركوا العمل في المنظمة نتيجة المعاملة السيئة من قبل الادارة او ضعف المكافأ

ذ تعد المنظمات على اختلاف اشكالها وانواعها اداة مهمة للمجتمعات الانسانية ويعد الفرد العنصر المؤثر والفعال فيها ، وبالتالي  ايجابية في العمل   يجب على  ، اإ

الرئيسة التي تؤثر على  ويعد أ سلوب القائد من الاس باب    على الالتزام التنظيمي للعامل ،  تأ ثير  لما له من  المنظمات ان توفر لمواردها البشية مناخاَ تنظيمياَ ايجابياَ 

اهتما ينصب  والتي  الخادمة  القيادة  ممارسات  تطبيق  التعامل معهم من خلال  أ خلاقية في  ومبادئ  أ سس  بناء  المنظمة  من  يتطلب  مما  تطوير  العاملين ،  مها على 

احتياجاتهم والا وتلبية  الحال  العاملين  بطبيعة   . أ ول  واتباعه اإ هتمام بهم  المنظمة  للمنظمة من خلال رسم س ياسة  التنظيمي  المناخ  كبير في تحسين  دور  للقائد  ن 

ن القيادة الخادمة عبارة عن سلوكيات وتصرفات ينتهجها القائد في التعامل مع العاملين في المنظمة ، والتي بدورها  اإ اهم في تعزز مناخ المنظمة ، حيث  أ سلوب يس

 :  الرئيس على المس تويات . ومن هذا المنطلق فأ ن مشكلة البحث تتمحور في الإجابة على التساؤل أ  لى اإ بي للعمل يرتقي بالمنظمة تعمل على خلق مناخ تنظيمي اإيجا

 تية :تساؤل الرئيس الاس ئلة الفرعية الآ ويتفرع من ال ؟ (   ) ما دور القيادة الخادمة في تحسين المناخ التنظيمي لشكة السلام العامة  

 ما مس توى ممارسة القيادة الخادمة في شركة السلام العامة ؟  .1

 ما مس توى المناخ التنظيمي لشكة السلام العامة ؟   .2

 المناخ التنظيمي لشكة السلام العامة ؟  تحسينهل تسهم القيادة الخادمة في  .3
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 اهمية البحث : 

من  المناخ التنظيمي وبيان أ هميته للمنظمة ، ويس تمد هذا البحث أ هميته    تحسينذ يحاول معرفة دور القيادة الخادمة في  اإ ن أ همية البحث من أ همية موضوعه  تكم    

 تي :  خلال الآ 

 الاهمية العلمية :        

، اذ يعد القائد محور  تناوله موضوعا مهما في الفكر الإداري الحديث وهو القيادة الخادمة والتي تنال اهتمام كبير من جانب الباحثين والمهتمين بهذا المجال   .1

   .رئيس لرفع أ داء أ ي منظمة وتطورها وبروزها واس تمرارها ووضع خططا وس ياسات لها  

التنظيمي   .2 المناخ  الإدارة  أ  يعد  بين  العلاقة  المناخ في صقل  يسهم  اذ  المنظمة  داخل  وتتأ ثر في سلوك الافراد  تؤثر  التي  الإدارية  الموضوعات  اهم  حد 

 . والافراد العاملين  

 :   الاهمية العملية         

 . تسليط الضوء على أ همية المتغيرات المبحوثة في عمل المنظمة قيد البحث   .1

 . المناخ التنظيمي وذلك من خلال القيادة الخادمة   تحسينلى اإ قد تسعى تقديم بعض التوصيات للمنظمة المبحوثة التي  .2

 افادة أ صحاب القرار في المنظمة المبحوثة في تطبيق القيادة الخادمة والاهتمام بها لما لها من تأ ثير اإيجابي على المنظمة .    

 الهدف من البحث : 

المناخ التنظيمي ( ، ويمكن بلورة اهداف البحث من خلال الإجابة على تساؤلته    تحسينلى بيان ) دور القيادة الخادمة في  اإ يهدف البحث بشكل أ ساس         

 -كما يلي :

 تشخيص مدى ممارسة القيادة الخادمة في شركة السلام العامة .  .1

 تشخيص مس توى المناخ التنظيمي في شركة السلام العامة .  .2

 المناخ التنظيمي في شركة السلام العامة .   تحسينالتعرف على الدور الذي تؤديه القيادة الخادمة في  .3

 فرضية البحث:  

 لتحقيق أ هداف البحث يتم الاعتماد على الفرضية الآتية:   

 .    : ) توجد علاقة ارتباط ذات دللة اإحصائية بين القيادة الخادمة و المناخ التنظيمي (  الفرضية الرئيسة الاولى

 توجد علاقة ارتباط ذات دللة اإحصائية بين التمكين و المناخ التنظيمي .  .أ  

 توجد علاقة ارتباط ذات دللة اإحصائية بين مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح  و المناخ التنظيمي .   .ب

 توجد علاقة ارتباط ذات دللة اإحصائية بين السلوك ال خلاقي و المناخ التنظيمي .  .ت

 توجد علاقة ارتباط ذات دللة اإحصائية بين الالتزام بتطوير المجتمع و المناخ التنظيمي .   .ث

 ذو دللة اإحصائية للقيادة الخادمة في المناخ التنظيمي ( .  : ) يوجد تأ ثير الفرضية الرئيسة الثانية       

 .   دللة اإحصائية للتمكين في المناخ التنظيمي   ذو   يوجد تأ ثير .أ  

 دللة اإحصائية لمساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح في المناخ التنظيمي.   ذو   يوجد تأ ثير .ب

 دللة اإحصائية للسلوك الاخلاقي في المناخ التنظيمي .   ذو   يوجد تأ ثير .ت

 . دللة اإحصائية للالتزام بتطوير المجتمع في المناخ التنظيمي    ذو   يوجد تأ ثير .ث

 منهج البحث  

تمام الجانب التطبيقي للبحث والكائن في شركة السلام ا      اإ نتائج البحث على المنهج الوصفي التحليلي من أ جل  وزارة    /لعامة  اعتمد الباحث في الوصول الى 

والسلوكي الطابع الاجتماعي  ذات  ال بحاث  اس تخداماً في  المناهج  اكثر  من  التحليلي  المنهج  ان  العلمية الا  المناهج  تنوع  رغم  بالنظرة    التصالت،  ويمتاز  والإداري 
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على البيانات   صالالاس تحالشمولية ووصف الحالة وتحليلها، فضلًا عن أ ن موضوع البحث وأ هدافه له دور مهم في اختيار المنهج المتبع وتحديد الطريقة الملائمة في  

 ات البحث. والمعلومات وجمعها وترتيبها وتصنيفها ومن ثم تحليلها وتفسيرها واس تخلاص النتائج والمؤشرات ال ساس ية ومعرفة طبيعة العلاقة بين متغير 

 

 

 مخطط البحث الافتراض 

 الشكل ادناه  يعكس المخطط الفرض تصورات الباحث عن نوع العلاقات التي يمكن أ ن تشكلها متغيرات البحث )القيادة الخادمة ، دوران العمل( والموضحة في 

:-  

 

  

 

 

 

 

 

 المخطط الفرض للبحث ( 1الشكل )

   القيادة الخادمة المحور ال ول/  

 مفهوم القيادة الخادمة      -اول  

نشاء علاقة شراكة بينينين القينينادة     والعينيناملين تسينينم   هي عقلية يس تخدم القائد من خلالها القوة لخدمة احتياجات العاملين على حساب المصلحة الذاتية للقائد و اإ

كونها خدمةً للآخرين ، تبدأ  عنينيندما يأ خينينذ القائينيند  مفهوم القيادة الخادمة (Triraharjo et al, 2019:167) نقلو  (Laub, 2018:174)للجميع بالقيادة والخدمة 

دة الخادمينينة هينينو تشينينجيع نجينيناح موقع الخادم في تفاعله مع العاملين ، هذه القيادة ليست أ نانية لديها الرغبة في مساعدة الآخرين أ ولً ، الدافع والغينينرا الينينرئيس للقيينينا

الشينينعور بالنينينتماء الآخرين والمساعدة في تحقيق أ هدافهم ، ويمكن تحقيق أ هداف مشتركة من خلال اس تخدام القينينادة نهجينيناً اوليينيناً لتحقيينينق تينينو ال هينينداف وتعزيينينز 

نها نوع من القيادة التي تأ خذ بنظر الاعتبار المبادئ الإنسانية ال ساس ية وتركز عليهينينا ، وتعمينينل عينينلى تطينينوير وخدمينينة أ  ( ب١٢٠: ٢٠٢٠ماجد ، ويعرفها )  .للمجتمع

نجاز الاعمال الصحيحة . ويقينينتر المورد البشي قبل قيادتهِ والتحكم بهِ  كونهينينا نهينينج للقيينينادة الخادمينينة  التعريينينف الآتي (Eva et al, 2019:114) حواقناعه ل اجباره باإ

عينينادة التوجيينينه مينينن الاهينينتمام الخينينار  ا لى الاهينينتمام بالآخينينرين موجه نحو الآخرين ، يتجلى من خلال تحديد أ ولويات الاحتياجات الفردية للعاملين واهتماماتهم ، واإ

 بعض تعريفات القيادة الخادمة وفقا لوجهات نظر بعض الكتاب والباحثين.( 1ويس تعرا الجدول ) داخل المنظمة .

 

 

 

علاقة ارتباط                                          علاقة تأ ثير)مباشرة(                                             

 

 القيادة الخادمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 المناخ التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير المعتمد  المتغير المس تقل

 التمكين

 مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح

 السلوك الاخلاقي 

 الالتزام بتطوير المجتمع 

آت   الحوافز والمكافأ

 الهيكل التنظيمي 

 التصالت 
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 ( تعريفات القيادة الخادمة وفقاً لوجهات نظر بعض الكتاب والباحثين. 1الجدول ) 

عداد الباحث بالعتماد على ال دبيات المذكورة :المصدر   .من اإ

 أ همية القيادة الخادمة  -ثانياً 

وفي نفينينس الوقينينت  على مصلحة القائد الشخصية حيث يؤدي ذلك الى تعزيز الولء والثقة لديهينينمالعاملين تكمن أ همية القيادة الخادمة من خلال تقديم مصلحة      

تجمينينع القيينينادة الخادمينينة بينينين الرغبينينة في  ( .٤١ :٢٠٢١للقائد الخادم في المنظمة وهذا مبني على الثقة والعلاقة بين القائد و العمال ) ياسينينين ،يزيد من شرعية القوة 

( داخينينل العينيناملين ، ممينينا  الخدمة مع الدافع للقيادة ، ومن السمات الرئيسة التي تعطي أ همية للقيادة الخادمة هي قدرتها على خلينينق شينينعور بالمسينيناءلة ) اإحيينيناء الضينينمير

وقد ظهينينرت القيينينادة الخادمينينة كينيننهج مرغينينوب  ( .Selladurai, 2014:5)يؤدي غالباً اإلى دعم العاملين ل دوارهم الوظيفية الرسمية بأ حياء الرقابة الذاتية الغير رسمية 

بينينراز الإمينينكانات الكامنينينة للعينيناملين  للقيادة ل نها تعزز النزاهة ، وتركز على مساعدة الآخرين ، ذ  . (Liden et al., 2015:254)وتعطي ال ولوية لإ تؤكينيند القيينينادة اإ

المس تمرة مينينع أ صحينيناب المصينينلحة  الخادمة على رفاهية المنظمة من خلال زيادة الاهتمام بالعاملين وتطويرهم داخل المنظمة وكذلك بناء جسور من العلاقات الإيجابية

 -ن أ همية القيادة الخادمة تكمن في ثلاث جوانب مهمة وهي كالآتي :ويرى الباحث أ   .(Davis, 2017:266داخل وخارج المنظمة )

تعمل القيادة الخادمة على نجاح المنظمة وارتقائها من خلال تشجيعها على التعاون والعمل الجماعي وتحسين سينينلوك ال فينينراد وتلبيينينة :    ال همية بالنس بة للمنظمة .1

 بدورها اإلى نجاح المنظمة.جميع متطلبات النجاح لهم والتي تؤدي 

 يةوشينينعورهم بالسينين تقلال  العينيناملينعينينلى مصينينلحة القائينيند الشخصينينية والعمينينل عينينلى زيادة رفاهيينينة   العينيناملين: من خلال تقديم مصينينلحة  للعاملين  ال همية بالنس بة   .2

 والارتياح الذي يعزز من التزامهم التنظيمي وتقليل دوران العمل وبالتالي الاس تقرار التنظيمي. 

يثينينار والتواضينينع سهم وزرع روح التطوع والخدمينينة والاال همية بالنس بة للمجتمع : للقيادة الخادمة أ همية في بناء المجتمع من خلال جعل ال خرين أ فضل نسخ ل نف  .3

 لديهم الذي يؤدي اإلى سلوك اإيجابي داخل المنظمة وخارجها في حياتهم اليومية وانعكاسه على المجتمع.

 القيادة الخادمةابعاد  -ثالثاً 

 التعريف اسم الباحث والس نة ت

1 (Thao & Kang,2018:2)  الشاغل على مصا  الآخرين ورفاهيتهم باعتبارها الشغل   ويتميز بالتركيزال فرادهي مفهوم قيادة يركز على

  .دللقائ

2 (Al Faruqi, 2019:182) ،مسؤولة عن تحفيز وتطوير قدرات أ عضائها والحفا  يفه أ نها القيادة التي تعطي ال ولوية لحتياجات أ عضائها 

 . كل للمجتمع الفائدةعلى علاقات متنا ة بينهم، فضلا ًعن توفير 

3 (Mahon, 2020:72) من النتائج الجوهرية على   لها العديد،هي نظرية قيادة ذات قيمة عالية تمتد اإلى ما وراء نظريات القيادة التقليدية

 .الخدمة ل صحاب المصلحة الرئيسين  أ ولويتها القصوى هي تقديم،المس توى الفردي والجماعي والتنظيمي

على مصلحة القائد، من خلال تشجيعهم والارتقاء بقيمهم  العاملينهي أ سلوب قيادة يعمل على تقديم مصلحة  (  ١: ٢٠٢١)الشمري والمحيسن ، 4

   .والعمل على تنمية قدراتهم وتحقيق أ هدافهم وأ هداف المنظمة

والذي يبُ  على أ ساس الثقة المتبادلة ف  بينهم من أ جل تحقيق الرؤية  العاملينتعني تظافر جهود القائد و (٤٠ :٢٠٢١) ياسين ،  5

ظهار السلوكيات والإجراءات المناس بة لتحقيق  والرسالة، وتنمية القيم اللازمة على المدى البعيد من خلال اإ

 النجاح.
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( . وف   م بتطوير المجتمعتم اعتماد أ ربعة ابعاد في هذا البحث وهذه الابعاد هي ) التمكين ، مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح ، السلوك ال خلاقي ، الالتزا     

 -:يلي توضي  لكل بعد من الابعاد التي اعتمدها الباحث 

عطاء الافراد الضوء ال خضر لس تخدام مينينواهبهم ومهينيناراتهم وخينينبراتهم لاينيناذ قينينرارات اينينص عملهينينم والينينتي :  Empowermentالتمكين    -1 المقصود بالتمكين هو اإ

ذ Hannay, 2009:4)العينيناملين كانت في السابق من اختصاص الإدارة العليا ، وترك ال شكال التقليدية للسلطة ، ونقل بعض صلاحيات اااذ القرار اإلى  ( . اإ

يجينينابي عينينلى تشينينجيع مشينيناركة العاملين  يعني التمكين مشاركة السلطة من خلال الثقة وتشجيع   ا تينينأ ثير اإ على التمتع بالس تقلالية في ااينيناذ القينينرارات . و للتمكينينين أ يضينينً

 ( .Tran & Truong, 2021:1059) المعلومات والابتكار والتدريب على ال داء المبتكر و التنمية الشخصية

يهتم القائد الخادم بتنمية عامليه ويمنحهم مساحة للنمو بأ نفسينينهم . : Help subordinates to grow and succeedمساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح  -2 

تقينينان في عملهينينم ، ويسينيناعدهم   نظراً ل نهُ يريد رؤية عامليه يزدهرون ويتطورون ك فراد مس تقلين و يسعى القائد الخادم الى رؤية عامليه يمتلكون اإحساساً بالثقة والإ

ومن المرجح أ ن يجعل هذا الدعم العاملين يشعرون بأ نهم أ كثر ارتباطاً بقائدهم ومجموعة العمل ، وأ ن يشعروا بالتقينيندير ، كينينما أ نينينه  لينينق  على النمو والتطور والنجاح ،

 ,Van Dierendonck & Patterson)ياجينينات العينيناملين وتسينينعى الى تطينينويرهم اإحساساً بالنتماء في العمل ، وبالتالي يجب أ ن تركز القيادة الخادمة عينينلى احت 

وهينينذا ال مينينر يسينين تغرق وقتينيناً  ،القيادة الخادمة الاس تقرار والتطور في المنظمة من خلال النمو الشخصي للعاملين ك ساس في العمل  كذلك تشجع . ( 2010:150

 (. Rachmawati & Lantu, 2014:389طويلا ًولكنه س يكون قويًا بمرور الوقت لجعل المنظمة مس تدامة واكثر اس تقرار )

هو السلوك الجيد والصحي  والصائب والمقبول من الناحية ال خلاقية على وفينينق المبينينادئ والقينينيم ال خلاقيينينة وقواعينيند :  Ethical behaviorالسلوك ال خلاقي  -3

:  ٢٠١تمينيني :العمل الشيف والنزيه من اجل التمييز بين ما هو صائب وسليم وما هو غير صحي  وخاطئ في التصرفات والقرارات التي ارج مينينن الشينينخص ) الر 

الاحينينترام ويتبعينينه ويجب أ ن يتمتع القائد بأ خلاق جيدة ، كون القائد نموذجاً يحتذى به في سلوك العاملين ، يميل القادة الذين يتمتعون بسينينلوك اخينينلاقي اإلى  .  (١٠

 Dwi et)   لديها عاملين يتمتعون بمس توى عال ٍمن النزاهة والولءالعاملين في كل اتجاه ، لذلك ، تميل المنظمات التي يقودها قادة ذو سلوك أ خلاقي اإلى أ ن يكون  

al., 2020:4 . )    

من المفاهيم ال ساس ية للقيينينادة الخادمينينة نمينينو و خدمينينة المجتمينينع ، تسينيناعد القيينينادة : Commitment to community developmentالالتزام بتطوير المجتمع  -4

(  ٧٠: ٢٠١٩( . وتعرفينينه ) عبينيند ،Liden et al ., 2008:78 داخل المنظمة أ و أ شخاص خارجها )العاملين الخادمة في بناء ثقافة الخدمة للآخرين ، سواء كان 

م في خدمينينة الاخينينرين ، " تعني وجود وعي واهتمام صادق من قبل القائد بمساعدة الافراد في المجتمع والقيام بال نشطة المجتمعيينينة ". مينينن خينينلال سينينلوك القائينيند الخينيناد

على بقية الافراد للعاملين الذين يعملون في المنظمة والذين يؤمنون بقائدهم ويتأ ثرون به ، لذلك تنعكس هذه السلوكيات الخدمية العاملين  تنتقل هذه الخاصية الى  

 ( . ٤١: ٢٠١٩في المجتمع ، وبالتالي تشكل القيادة الخادمة سلسلة غير منتهية تنتقل تباعاً الى ان تصل الى المجتمع وتؤثر فيه ) السكر ، 

 المحور الثاني / المناخ التنظيمي 

 مفهوم المناخ التنظيمي -اولً 

السينين ياق الذي هم جينينزء منينينه هو مفهوم لوصف سمات تكوينات المواقف والتصورات التي يتبناها أ عضاء المنظمة والتي تعكس بشكل جماعينيني جينينزءاً كبينينيراً مينينن     

هو العلاقات المهيمنة داخل المنظمة والتي عن طريقهينينا يمكينينن الحينينكم عينينلى (  ٢–٢٥:  ٢٠١٩أ بو مزيذ ، وذكر ) (Ashkanasy et al.,2000: 8)ويعملون فيه 

نتاجيينينة مينينن طبيعة العلاقات الإنسانية بين العاملين ، وهو حجر الاساس في تكوين أ ي منظمة ، والمنظمات التي يسود فيها مناخ تنظيمي فعينينال هي أ كينينثر  فاعليينينة واإ

ثقينينافتهم  هو بيئة مكان العمل أ و النظام الاجتماعي الكلي لعينيناملي المنظمينينة ، والذي يتضينينمن (Okwuise & Ugherughe, 2023:35الاخريات ، بينما يعرفه )

و تلف مناخ المنظمة  المنظمة .داخل  والعملتؤثر على التفاعلات بين الناس  وقيمهم وتقاليدهم وأ نماط سلو هم ومعتقداتهم الاجتماعية وممارسات العمل المختلفة التي

، حيث ل يرجع الاختلاف اإلى الاختلافات في مجال النشاط التنظيمي ، ولكنه يحدث بسبب البيئة ل ن كل منظمة لها بيئتها وجوها  بشكل واضح في كل منظمة

العامل ل ن كل منظمينينة مرتبطينينة بعوامينينل تنظيميينينة  تطور كل منظمة مناخاً تنظيمياً فريداً له تأ ثير مباشر على سلوك( . و Gemnafle et al., 2018:121) الخاص

 التنظيمينيني ومينينا اإلى ذلك ( ، ول ن كل منظمينينة مرتبطينينة مينينع عوامينينل اجتماعيينينة وثقافيينينة أ وسينينع تتعلينينق بالسينين ياق فريدة ) الس ياسينينة والهينينيكل الرسمينيني وغينينير الرسمينيني ،

(Ovesni, 2020:35 . )( بعض تعريفات المناخ التنظيمي وفقاً لوجهات نظر بعض الكتاب والباحثين.2ويس تعرا الجدول ) 
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 بعض الكتاب والباحثين. ( تعريفات المناخ التنظيمي وفقاً لوجهات نظر  2الجدول ) 

عداد الباحث بالعتماد على ال دبيات المذكورةالمصدر  .: من اإ

 أ همية المناخ التنظيمي -ثانياً 

والانفتينيناح والابينينتكار في  يؤثر المناخ التنظيمي على العديد من جوانب أ داء المنظمة ) ال هداف والرؤية المس تقبلية ، والمعرفة ، والمهارات ، وكفاءات عامليها ،    

ان مواجهة التحديات العالمية الجديدة تزيد من . و  (Ovesni, 2020:35معرفة العاملين ، والدعم المقدم للعاملين لتحقيق ال داء ال مثل أ و تحسين ال داء الحالي ( )

بينينداع أ همية المناخ التنظيمي للمنظمات ، حيث تفرا المنافسة الشديدة والتغيرات التكنولوجيينينة العينينيعة والاتجينيناه نحينينو العولمينينة المزيينيند مينينن الانف تينيناح والابينينتكار والإ

ال زمة المالية العالمية واحدة من أ كبر التحديات التي تواجه المنظمة عندما يتعلق ال مر بخلق مناخ تنظيمينيني يينيندعم العينيناملين ويسينيناهم في   والتنمية على المنظمات ، وتعد

( .و اإن المناخ التنظيمي الجيد للمنظمة يجعل العاملين يشعرون بالسعادة للعمل فيها ولديهم الحافز لتحسين ٠ ١:  ٢٠١٢الاس تقرار والتنمية ) أ بو تايه وأآخرون ، 

 لتحسين أ دائهم وتفانيهم أ دائهم ، ويدل هذا اإلى أ نه كلما كان المناخ التنظيمي أ فضل كان أ داء العامل أ فضل ، ويمكن أ ن يكون هذا النوع من الظروف دافع للعاملين

له تأ ثير اإيجابي وقوي على الرضا الوظيفي مما قد يؤثر على العاملين للعمل بشكل أ كثر التزاماً والذي يساعد في و( . Sahyunu et al., 2023:7029في المنظمة )

. وهناك طريقتان لزيادة الرضا الوظيفي للعامل هو توفير مكان عمل مريح ، ومعاملة القائينيند للعينيناملين بشينينكل  (Ravishankar et al., 2016:304)نمو المنظمة 

في ن اهمية المنينيناخ التنظيمينيني تينينبرز اإ  ويرى الباحث . (Sahyunu et al., 2023:7031جيد وعدم التمييز بين بعضهم البعض من أ جل خلق مناخ تنظيمي ملائم )

والتعينيناون  تحسين ال داء والرضا الوظيفي عن طريق خلق جو من الدعمالمنظمة و قدرته على التأ ثير على سلوك العاملين ورفع أ دائهم ودمج وانسجام الافراد داخل 

آت وتشجيعهم على الإبداع والابتكار وهينينذا يقلينينل مينينن  والينينتي تصينينب في مصينينلحة المنظمينينة والعينيناملينفي مينينكان العمينينل  والمساواة والثقة المتبادلة بين العاملين والمكافأ

 دوران العمل. 

 ابعاد المناخ التنظيمي -ثالثاً 

آت ، الهيكل التنظيمي ، التصالت ( وف  يلي توضي  لكل بعد منه      -ا :اعتمد البحث الحالي ثلاثة ابعاد وهذه الابعاد هي ) الحوافز والمكافأ

 التعريف اسم الباحث والس نة ت

هو تفاعل العاملين مع مجموعة من السمات والخصائص للبيئة الداخلية والخارجية للمنظمة وخلال  (١٤:  ٢٠١)الش يخ ،  1

 مس توى زمني معين لتشكيل  صية المنظمة العامة.

2 (Mabekoje, 2017:12) لبيئة العمل والتي يتصورها ال شخاص  البارزةاإلى مجموعة من الخصائص  يشير المناخ التنظيمي

آثار على دوافعهم وسلوك الذين يعيشون ويعملون فيها، مع  . ياتهمما ينتج عن ذلك من أ

3 (Shinde et al.,2018 :100)  أ نه التصورات والمشاعر والمواقف المشتركة لدى أ عضاء المنظمة حول العناصر ال ساس ية للمنظمة

يجابًا أ و  ، والتي تعكس المعايير والقيم والمواقف الرا ة لثقافة المنظمة وتؤثر على سلوك ال فراد اإ

.  سلباً 

، والذي يتسم بعدة خصائص وصفات تميزه كالثقافة للمنظمةالجو السائد في بيئة العمل الداخلية "  (١٧٩: ٢٠٢٢)العصيمي ،  4

والقيم والعادات والتقاليد وال عراف وال نماط السلوكية والمعتقدات الاجتماعية وطرق العمل ، 

دراكه ويؤثر في سلوكياتهم . "ويمكن للعاملين اإ

5 (Suprayitno & Hermawan, 

2022:931) 

 هو صورة للمناخ الداخلي للبيئة التنظيمية التي يشعر بها أ عضاء المنظمة خلال أ نشطتهم لتحقيق

.  ال هداف التنظيمية
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آت  -أ   وتنقسينينم الحينينوافز الى نينينوعين هو أ سلوب يس تخدم لتشجيع العاملين على بذل قصارى جهينيندهم في العمينينل ، :  Incentives and rewardsالحوافز والمكافأ

آت  ينينن ٢٩: ٢٠١٤لى تطبيقها بمس توى عادل ومعقول يدعم المنظمة وال داء الوظيفي )بينينن حينيناضر، اإ ية ، وتسعى الإدارة المادية والمعنو  ( . وتعينيند الحينينوافز والمكافينينأ

دارة القيام بها ، وتعد أ يضا مصدر قوة لدى المنظمة من اجل الاس تفادة من طاقات وقدرات العاملين وتوج يههم وتشجيعهم نحينينو الامكانات والطرق التي يمكن للاإ

داع والابتكار ، أ ي القيينينام تحقيق ال هداف التنظيمية المخطط لها مس بقا ، ويمكن التمييز بين المصطلحين على اعتبار ان الحافز الغرا منه تحفيز العاملين على الاب

آت فهيي  ,Anamما يمُن  للعامل مقابل تحقيقهُ شيئاً مميزاً ل يتصينينل بمعينينايير العمينينل الكميينينة الينينتي عليينينه اإنجازهينينا ) بشيء تجديدي مس تقبلي وغير روتيني ، اما المكافأ

2011:41 . ) 

جينينراءات العمينينل ، بينينين أ عضينيناء المنظمينينة : Organization Structure الهيكل التنظيمي  -ب  هي الطريقة التي يتم بهينينا توزيينينع السينينلطة والمسينينؤوليات ، وتنفيينينذ اإ

(Muduenyi, 2015:355)  الهيكل التنظيمي هو المخطط الوظيفي الذي يوُفينينق بينينين المينينوارد وال هينينداف التنظيميينينة المحينينددة في اسينينتراتيجية العمينينل ويجسينيند ثقافينينة .

نه يحدد ال ولويات من خلال تصميم الوظائف بأ دوار عامة ومتخصصة ، ويشير اإلى مدى ملاءمة كل  ص في الوظيفة وكيينينف يينينتم تنفيينينذ كل تغيينينير   المنظمة ، واإ

عينينلى جينينذب وكيف يتم اإجراء كل وصف وظيفي ، ويصنف عملية صنع القرار على أ نها مركزيينينة أ و لمركزيينينة ، و يينينؤثر الهينينيكل بشينينكل مبينيناشر عينينلى قينيندرة المنظمينينة 

شرا هم والاحتفا  بهم )  .( Funminiyi, 2018:580العاملين واإ

نه قينيندرة الشينينخص عينينلى نقينينل و أ  التصال هو عملية تبادل المعلومات من الإدارة العليا وعبر مس تويات الإدارة المختلفة ، :  Communicationsالتصالت    -ج  

م لتحقيق أ هداف المنظمة رسالة اإلى أ شخاص أآخرين ف  يتعلق بأ نشطة الوظيفة أ و مسؤوليتهم ، وتعد فاعلية اتصالت العاملين مهمة جداً في أ داء مهامهم وواجباته

(Idayanti et al., 2020:30) .  ن التصال بين أ عضاء الفريق داخل المنظمة من العناصر المهمة والحاسمة ، وذلك ل هميته في توفير الاحتياجات الضرينينورية و اإ

  ( .١٥٤: ٢٠٢٠ اللازمة لل فراد لإتمام مهامهم بشكل فعال ، وتكمن أ هميته أ يضا من خلال رفع الثقة بين أ عضاء الفريق متعدد الثقافات ) ناصر وحمادي ،

 الجانب التطبيقي للبحث 

آراء افراد العينة الذين تم توزي     ع أ داة جمع بينات  يتضمن هذا المبحث دراسة متغيرات البحث الرئيسة والفرعية في الشكة المبحوثة من خلال الاستناد الى أ

ومعاملات الاختلاف  البحث ) الاستبانة ( عليهم ، ويتضمن هذا الفصل نتائج البحث وفقا للبيانات والمعلومات عبر ال وساط الحسابية والانحرافات المعيارية  

 والاوزان المئوية ، واختبار فرضياتها علاقات الارتباط والتأ ثير بين متغيرات البحث .  

 اولً : وصف اس تجابة عينة البحث وتحليلها

الحسابية المرجحة لمتغير القيادة الخادمة والمناخ التنظيمي  يتم تحليل النتائج وتبويب بيانات الاستبانة بشكل جداول لإجابات أ فراد العينة بغية تحديد ال وساط      

دراك وتأ ييد عينة البحث تجاه كل فقرة من فقراتها ومقارنتها مع الوسط الفرض البالغ ) (، واتباع اس تجابة ثلاثية لقياس ليكرت الخماسي كما في  3لبيان مدى اإ

   ( ادناه .3الجدول )

 لمقياس ليكرت الخماسي ( طبيعة الاس تجابة تبعا  3الجدول) 

 
 وصف اس تجابة عينة البحث لمتغير القيادة الخادمة .1

 -تهدف هذه الفقرة اإلى تحليل أ بعاد القيادة الخادمة من وجهة نظر العينة قيد البحث ، وقد أ شارت النتائج اإلى ما يأ تي :        

 

 التمكين. 1

ذ   في شدتها  مرتفعةس تجابة  بااتسمت  قد  فقرات هذا البُعد   اغلباإن   الى   (4)  نتائج الجدول  من خلال تجاه هذا البُعد  شركة السلام العامة تسمت اس تجابة   ا ، اإ

ذ تنص على )  ( والتي جاءت بالترتيب ال ول2أ قوى الفقرات في شدة الاس تجابة الفقرة )  تكان مينع القينرارات المهمينة في ضينوء  الميندير عينلى التعامينليشينجعني ، اإ

 5 – 3.67 3.66 – 2.34 2.33 – 1مدى المقياس 

 عالية  متوسطة منخفضةطبيعة الاس تجابة أ و التفاعل 
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كما بلينينغ الوسينينط الحسينينابي لهينينا  ، (24.92ذات اقل معامل اختلاف مقارنة بالفقرات الاخرى اذ بلغ معامل الاختلاف للفقرة ) كونها،   (الامكانيات والصلاحيات

مينينا أ دا الفقينينرات مينينن حيينينث ، أ  (987.0( كما بلغ الانحراف المعيينيناري للفقينينرة )%2.79( مما يعكس درجة تأ ييد واس تجابة مرتفعة الشدة وبوزن مئوي بلغ )96.3)

ذ تنص على ) رابع( التي جاءت بالترتيب ال4لفقرة )ل  كانالترتيب   ذ كان معامل الاختلاف للفقرة اإ  ، (ل يتعين علي استشارة المدير عند اااذ قراراً مهماوال خير، اإ

وبينينوزن مئينينوي بلينينغ  ضينينعف في التأ ييينيند لهينينذه الفقينينرة( وهي قيمينينة تشينينير اإلى 26.2( وكان وسطها الحسابي مساويا اإلى )43.85خرى وبلغ )كبر مقارنة بالفقرات ال  ال  

( ممينينا %69، وبوزن مئوي بلينينغ ) (3.45) التمكينبعد بلغت قيمة الوسط الحسابي العام لكافة فقرات    اإجمالً .  (  0.991(، وكانت قيمة انحرافها المعياري )45.2%)

جينيناءت مينينن تصينينور العينيناملين في الشينينكة بينينأ ن الإدارة تفينينوا العينيناملين نوعينيناً مينينا بعينينض مينينن تأ ييينيند المبحينينوثين والينينتي  جيينيندةيدل على حصول هذا البُعينيند عينينلى درجينينة 

قيمينينة  اإن، كينينما بة بحريينينة الصلاحيات وفق الس ياقات المعمول بها والمسؤوليات المناطة لهم والتخويل في اااذ القرارات في بعض المهام والتعامل مينينع القينينرارات الصينينع 

 . (722.0الانحراف المعياري العام للبعد )

آراء العينة وفقاً   ( 4دول ) الج   عد التمكين لفقرات بُ   تحليل أ

 
 مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح  .2

ذ قيد البحث   المبحوثين  وفقا لتأ ييد  ذات طابع مرتفع الشدةفقرات هذا البعد بدرجات اس تجابة وتأ ييد    كانت جميع      الفقينينرة ( ان 5اظهينينرت نتينينائج الجينيندول )، اإ

قل معامل اختلاف بأ  ذ كانت اإ  ،(خطاء بدون قصدمع مرؤوس يه عند ارتكابهم ال   المديرتسام  ي ( والتي تنص على )8من حيث الترتيب كانت الفقرة )  الافضل

بينينداها أ  ة في شينيندتها رتفعينين ( والتي تشينينير اإلى درجينينة تأ ييينيند م3.77( ، كما بلغ الوسط الحسابي لها )25.46خرى فبلغ معامل اختلاف تو الفقرة )مقارنة بالفقرات ال  

أ مينينا أ دا العبينينارات مينينن حيينينث  الترتيينينب ، ( 960.0، وبلغت قيمينينة الانحينينراف المعيينيناري لهينينا ) (%75.4وبوزن مئوي بلغ )،    فراد العينة تجاه مضمون تو الفقرةأ  

ذ كان مفادها )  رابع( والتي جاءت بالترتيب ال7فكانت من نصيب الفقرة ) كانينينت ذات معامينينل ف( يقدم المدير خبراته العمليينة في سينبيل تطينوير مهيناراتيوال خير، اإ

وبالتينينالي  مما يدل على تشتت كبينينير في الإجابينينة عينينن هينينذه الفقينينرة ، (1.051كما كان انحرافها المعياري )  (26.95خرى وبلغ )كبر مقارنة بالفقرات ال  اختلاف يعد ال  

جمالً ضعف الفقرة . و  ( مما %77.4، وبوزن مئوي عام بلغ ) (78.3)  مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاحبعُد  بلغت قيمة الوسط الحسابي العام لكل فقرات    اإ

أ فراد العينة لقناعتهم بأ ن الإدارة العليا للشكة تقدم كل ما تس تطيع مينينن أ جينينل مسينيناعدة عامليهينينا عينينلى أ بداه  في شدته اً مرتفع اً تأ ييديدل على أ ن هذا البعد قد حقق 

كينينما بلغينينت بدون قصينيند ،  النمو والنجاح من خلال تطوير مسارهم الوظيفي وتحقيق أ هدافهم الوظيفية وتطوير مهاراتهم العملية وعدم معاقبتهم عند ارتكابهم ال خطاء

 .  (0.865قيمة الانحراف المعياري العام للبعد )

آراء العينة وفقاً 5الجدول )   لفقرات بعد مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح   ( تحليل أ

لفقرة ا
الوسط 

الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن 

 المئوي 

معامل 

 الاختلاف
الترتيب 

 2 25.34 77.2 0.978 3.86مسؤولية اااذ القرارات في بعض المهام . المدير   ولني .1

المهمة في ضوء الامكانيات   مع القراراتالمدير على التعامليشجعني  .2

 .والصلاحيات
3.96 0.987 79.2 24.92 1 

 3 28.46 74.2 1.056 3.71 . عمليحرية التعامل مع المواقف الصعبة التي تواجه المدير يمنحني  .3

   4 43.85 45.2 0.991 2.26 ل يتعين علي استشارة المدير عند اااذ قراراً مهماً . .4

  20.93 69 0.722 3.45الإجمالي 
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  السلوك ال خلاقي.3

ذ يظهينينر الجينيندول ) ، من حيث الاس تجابة في شدتها رتفاعبال هِ كافة فقرات تسمتاالذي  تجاه هذا البعد  العاملين في شركة السلام العامة  اس تجابة    كانت      ( 6اإ

ن الفقرة ) ،  والتي جاءت بالترتيب ال ول (17.80قل مقارنة بالفقرات ال خرى وبلغ )تيب و كانت بمعامل اختلاف يعد ال  التر   الفقرات من حيثفضل  ( كانت أ  9اإ

ذ تنص على ) ( %86.4ة الشدة وبوزن مئينينوي بلينينغ )مرتفع( والتي تعكس درجة تأ ييد واس تجابة 32.4، بوسط حسابي بلغ ) (يحمل المدير معايير اخلاقية عاليةاإ

ذ تنص على رابع( والتي جاءت بالترتيب ال11كانت أ دا العبارات للفقرة )، و ( 0.769وبانحراف معياري قدره ) يميل المدير للتعامينل مينع مرؤوسين يه ) وال خير، اإ

، وكانينينت قيمينينة انحرافهينينا ( ، مما يدل على ضعف تناسق الاجابة 27.40والتي كانت ذات اكبر معامل اختلاف مقارنة بالفقرات الاخرى والبالغ )(  وانصاف  بعدالة

جمال بلغت قيمة الوسط الحسابي العام لكل فقرات و   (.055.1المعياري ) ( وكانت ذات شدة اس تجابة مرتفعة للبعد بالمجمل وبينينوزن 4.15) بعُد السلوك ال خلاقياإ

مديريهم يتمتعون بسلوك أ خلاقي من خلال التعامل الجيد معهم وانصافهم ومساواتهم (، وهذا التأ ييد جاء نتيجة تصور العاملين في الشكة بأ ن  %83مئوي عام بلغ )

، كينينما بلغينينت قيمينينة الانحينينراف المعيينيناري العينينام لبعينيند وعدم الاحتيال والتعامل معهم بشكل عادل وهذا ما لحظهُ الباحث من خلال الزيارات المتكررة لمقر الشكة 

 . بشكل عام (0.771السلوك ال خلاقي )

آراء العينة وفقاً (  6الجدول )   السلوك ال خلاقي لفقرات بعد    تحليل أ

 
 . الالتزام بتطوير المجتمع4

 بينينرزن أ  أ  ( 7ت نتينينائج الجينيندول )، وبينينين ة في شدتها مينينن قبينينل شركينينة السينينلام العامينينة  قيينيند البحينينث رتفعبدرجات اس تجابة وتأ ييد م  فقرات هذا البعد  كانت كافة    

قينينل معامينينل اخينينتلاف بأ  ذ كانت اإ  ، (المدير بالتعاون مع المرؤوسين بمساعدة الافراد في المجتمع يهتمعلى ) نصت( التي 14الفقرات من حيث الترتيب كانت الفقرة )

فراد العينة تجاه مضمون أ  بداها أ  ة في شدتها رتفع( والتي تشير اإلى درجة تأ ييد م3.74) تو الفقرةبلغ الوسط الحسابي ل   و(،  23.45بلغ )و خرى مقارنة بالفقرات ال  

( والتي جينيناءت 16لفقرة )لأ ما أ دا العبارات من حيث  الترتيب فكانت  ،( 877.0(، وبلغت قيمة الانحراف المعياري لها )%74.8وبوزن مئوي بلغ )  تو الفقرة

ذ كان مفادها ) رابعبالترتيب ال خرى كبر مقارنة بالفقرات ال  كانت ذات معامل اختلاف يعد ال  ف( يشجعني المدير على نش ثقافة العمل الجماعي في المجتمعوال خير، اإ

بلغت قيمة  اإجمالً  .مما يدل على ضعف التشجيع من قبل المدير على نش ثقافة العمل الجماعي  (049.1كما كانت قيمة الانحراف المعياري للفقرة )  ،  (27.04وبلغ )

لفقرة ا
الوسط  

الحسابي 

 الانحراف

المعياري 

الوزن 

 المئوي 

 معامل 

 الاختلاف
الترتيب 

 2 25.74 79.8 1.027 3.99.  يهتم المدير بتطوير مساري الوظيفي .5

 3 26.31 76.4 1.005 3.82  .يحرص المدير على تحقيق اهدافي الوظيفية .6

 4 26.95 78 1.051 3.90يقدم المدير خبراته العملية في سبيل تطوير مهاراتي  .  .7

 1 25.46 75.4 0.960 3.77  . مع مرؤوس يه عند ارتكابهم الاخطاء بدون قصدالمديرتسام  ي .8

  22.35 77.4 0.865 3.87الإجمالي 

 

لفقرة ا
الوسط  

الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن 

 المئوي 

 معامل

  الاختلاف

الترتيب 

 1 17.8 86.4 0.769 4.32يحمل المدير معايير اخلاقية عالية .  .9

 2 18.72 84.2 0.788 4.21تحقيق ال هداف التنظيمية دون خداع مرؤوس يه . على  المدير يحرص .10

 4 27.4 77 1.055 3.85.  وانصاف يميل المدير للتعامل مع مرؤوس يه بعدالة .11

 3 20.17 84.2 0.849 4.21 اهتمامه بالإنجاز. الى جانبيهتم المدير بأ خلاقيات المهنة  .12

  18.58 83 0.771 4.15الإجمالي 
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الشينيندة مرتفينينع  ا( مما يدل على أ ن هذا البعد قد حقينينق تأ ييينيند%76، وبوزن مئوي عام بلغ )  (80.3)  الالتزام بتطوير المجتمعبعُد  الوسط الحسابي العام لكل فقرات  

يينينة وحينينلىم عينينلى مسينيناعدة افراد العينة من العاملين لتصورهم بأ ن الالتزام بتطوير المجتمع يكمن في تشجيع العاملين على الانخراط في ال نشينينطة المجتمعيينينة والتطوع أ بداه  

دارة دور مهم في التعاون مع عامليها لتطوير المجتمع  ، كينينما بلغينينت قيمينينة الانحينينراف المعيينيناري العينينام للبعينيند أ فراد المجتمع ونش ثقافة التعاون والعمل الجماعي فيه وأ يضا للاإ

(0.817 ). 

 

 

 

 

 

 

آراء العينة وفقاً 7الجدول )   لفقرات بعد الالتزام بتطوير المجتمع   ( تحليل أ

 
( ، فقينيند بلينينغ أ جينينمالي الوسينينط 8في الجينيندول )تم عرا المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف والترتيب ل بعاد محور القيادة الخادمينينة كينينما   

ة اسينين تجابة مرتفعينينة أ بينينداها ( عينينلى مسينيناحة القيينيناس ، ممينينا يعطينيني مينينؤشرا عينينلى درجينين 3( وهي قيمة أ كبر من قيمة الوسط الفرض البالغة )3.82الحسابي لهذا المتغير)

ما  لى حداإ  ( مما يوضح اتفاقاً 0.674 في شركة السلام العامة تجاه كافة أ بعاد )محور( متغير القيادة الخادمة ، كما اإن قيمة اإجمالي الانحراف المعياري له هي )ينالمبحوث

 لعينة البحث نتيجة قلة التشتت في الإجابات عن متغير القيادة الخادمة .

عياري ، وقد حقق ولغرا بيان أ ي بعد من أ بعاد القيادة الخادمة أ كثر أ همية من غيره اس تعمل معامل الاختلاف بالعتماد على الوسط الحسابي والانحراف الم      

بعينيناد الاخينينرى والبالغينينة   السلوك ال خلاقيبعُد   أ همية كبيرة بالدرجة ال ولى بحسب رأ ي المبحوثين لكون قيمة معامل الاختلاف الخاصة به اصغر من ذات القيمينينة لل 

(، وحينينل 21.5(، ومن ثم جاء بعد الالتزام بتطوير المجتمع بالمرتبة الثالثة بمعامل اختلاف )20.93بالمرتبة الثانية بمعامل اختلاف بلغ )التمكين  ( ، تلاه بعُد  18.58)

دراك وتصور العينة من عاملي شركة السلام العامة قيد 22.35رابعا و اخيرا بمعامل اختلاف قدره ) مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاحبعد   ( وذلك حسب اإ

م بكافة الابعاد عموما البحث من حيث ال همية ، علما اإن هناك تقاربًا بين معدل التشتت لكل أ بعاد القيادة الخادمة ، وهنا يجب على شركة السلام العامة الاهتما

 جة المثلى مس تقبلا.بشكل اكبر وعلى بعدي )مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح والالتزام بتطوير المجتمع( بشكل خاص والنهوا بجميع الابعاد وجعلها بالدر 

 ( ترتيب ال همية ل بعاد القيادة الخادمة تبعا لمعامل الاختلاف 8الجدول ) 

 

لفقرة ا
الوسط  

الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن 

 المئوي 

معامل 

 الاختلاف

الترتيب 

 3 24.99 72.6 0.907 3.63 التطوعية المجتمعية. الانشطةيشجعني المدير على الانخراط في  .13

 1 23.45 74.8 0.877 3.74 المدير بالتعاون مع المرؤوسين بمساعدة الافراد في المجتمع. يهتم .14

 2 24.49 78.8 0.965 3.94 يعمل المدير على توس يع أ نشطته الادارية لخدمة المجتمع. .15

 4 27.04 77.6 1.049 3.88يشجعني المدير على نش ثقافة العمل الجماعي في المجتمع .  .16

  21.5 76 817. 3.80الإجمالي 

 

الترتيب  معامل الاختلاف الانحراف المعياري الوسط الحسابي  القيادة الخادمةأ بعاد

 2 20.93 0.722 3.45 التمكين

 4 22.35 0.865 3.87مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح  

 1 18.58 0.771 4.15السلوك ال خلاقي 

 3 21.5 0.817 3.80الالتزام بتطوير المجتمع 

  17.64 0.674 3.82 الإجمالي
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 وصف اس تجابة عينة البحث لمتغير المناخ التنظيمي .2

 -أ شارت النتائج اإلى ما يأ تي:تهدف هذه الفقرة اإلى تحليل متغير المناخ التنظيمي من وجهة نظر العينة المبحوثة ، وقد      

آت  .1  الحوافز و المكافأ

ذ بينشركة السلام العامة  قيد البحث  عاملي في شدتها من قبل توسطةفقرات هذا البعد بدرجات اس تجابة وتأ ييد م  كافة  متازتا        ( 9ت نتائج الجدول )، اإ

دارة العاملين    عم تد( والتي تنص على )21ن أ فضل الفقرات من حيث الترتيب كانت الفقرة )اإ  العمل بكل ما يملكون من طاقة لتحقيق ال هداف   وتشجعهم علىالإ

( ، كما بلغ الوسط الحسابي 27.12اقل معامل اختلاف مقارنة بالفقرات الاخرى فبلغ معامل اختلاف تو الفقرة )  تو الفقرة ذاتذ كانت  اإ  ،  ( للشكة المرسومة  

(، وبلغينينت قيمينينة الانحينينراف %72.8في شدتها ابداها افراد العينة تجاه مضينينمون تينينو الفقينينرة وبينينوزن مئينينوي بلينينغ ) توسطة( والتي تشير اإلى درجة تأ ييد م3.64لها )

ذ كان مفادها )  امس( والتي جاءت بالترتيب الخ17من حيث  الترتيب فكانت من نصيب الفقرة )  الفقراتأ ما أ دا   ،(  987.0المعياري لها ) دارة  وال خير، اإ تقوم الإ

نصاف آت على أ ساس العدالة والإ وكان وسينينطها  ، (42.34كانت ذات معامل اخينينتلاف يعينيند الاكينينبر مقارنينينة بالفقينينرات الاخينينرى وبلينينغ )ف(  بتوزيع الحوافز والمكافأ

كما كانت قيمة الانحراف ، من قبل المبحوثين تجاه هذه الفقرة  توسطة( وبذلك تشير اإلى تأ ييد ذي شدة م%60.8، وبوزن مئوي )  (04.3الحسابي مساويا اإلى )

آتبعُد  اإجمال بلغت قيمة الوسط الحسابي العام لكل فقرات  .  (  287.1المعياري لهذه الفقرة ) ( مما يينيندل %65.6(، وبوزن مئوي عام بلغ )28.3) الحوافز و المكافأ

آت تدعمهم وتشجعهم على تقديم افضل ما لديهم مينينن ، ته العينة قيد البحثالشدة أ بد متوسط اعلى أ ن هذا البعد قد حقق تأ ييد نظرا لعتقادهم ان الحوافز والمكافأ

 . (0.989كما بلغت قيمة الانحراف المعياري العام للبعد ) قدرات وامكانات تساهم في تحقيق أ هدافهم الذاتية وال هداف المرسومة للشكة بشكل عام،

آراء العينة وفقاً   9الجدول )  آت لفقرات بعد    ( تحليل أ  الحوافز و المكافأ

 

 الهيكل التنظيمي .2

ن أ فضينينل الفقينينرات مينينن حيينينث أ  ( 10نتائج الجدول ) ، حيث أ برمتتأ ييد ذات طابع مرتفع من ال   فقرات هذا البعد  تجاه أ غلب  كانت اس تجابات افراد العينة       

قينينل معامينينل اخينينتلاف بأ  ذ كانينينت اإ  ، (يلتزم العاملون بحرفية ال نظمة والتعل ت في أ داء المهام الموكلة اليهم)  مفادها( والتي  24كانت الفقرة )في هذا المحور  الترتيب  

تجاه مضمون  أ فراد عينة البحثبداها أ  ة في شدتها رتفع( والتي تشير اإلى درجة تأ ييد م3.93(، كما بلغ الوسط الحسابي لها )24.05بلغ )و خرى  مقارنة بالفقرات ال  

( 23من حيث  الترتيينينب فكانينينت مينينن نصينينيب الفقينينرة ) الفقراتأ ما أ دا   ،(  945.0(، وبلغت قيمة الانحراف المعياري لها )%78.6تو الفقرة وبوزن مئوي بلغ )

ذ كان  امسوالتي جاءت بالترتيب الخ ذات  فكانت تو الفقرة( لكل العاملينيوجد وصف وظيفي واضح يحدد المسؤوليات والمهام المطلوبة  )ت تنص على  وال خير، اإ

مما يينيندل عينينلى تشينينتت عينينالي وضينينعف ( 101.1كما كانت قيمة الانحراف المعياري لهذه الفقرة )  ،(28.52خرى وبلغ )كبر مقارنة بالفقرات ال  معامل اختلاف يعد ال  

لفقرة ا
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن  

المئوي 

 معامل

  الاختلاف

الترتيب 

نصاف. .17 آت على أ ساس العدالة والإ  5 42.34 60.8 1.287 3.04 تقوم الإدارة بتوزيع الحوافز والمكافأ

 4 40.36 61.4 1.239 3.07 المعنوية لتحفيز العاملين . بالحوافز كثيراً  تهتم الإدارة .18

آت الحوافزدارة الإ تمن   .19 بناءً على ما تقدمه تقارير تقييم ال داء الس نوي  والمكافأ

. 
3.07 1.229 61.4 40.03 3 

 تحقيق التقدم في الس  الوظيفي بسبب وجود نظام عادل العاملونيس تطيع  .20

 . للترقيات
3.58 1.135 71.6 31.7 2 

 العمل بكل ما يملكون من طاقة لتحقيق وتشجعهم على الإدارة العاملين عمتد .21

 . للشكةال هداف المرسومة 
3.64 0.987 72.8 27.12 1 

  30.15 65.6 0.989 3.28الإجمالي 
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(، 78.3) الهيكل التنظيميبعُد بلغت قيمة الوسط الحسابي العام لكل فقرات   اإجمالً الفقرة كون الوصف الوظيفي غير واضح في تحديد المهام والمسؤوليات المطلوبة .  

افراد العينة لكون اغلب عاملي شركة السلام العامة يينينرون الشدة أ بداه  بدرجة مرتفعة( مما يدل على أ ن هذا البعد قد حقق تأ ييد %75.6وبوزن مئوي عام بلغ )

ما يحدده الهيكل التنظيمي من واجبات ومسؤوليات تحدد للعاملين ما يجب عليهم القيام  بأ ن المناخ التنظيمي معتمد على الهيكل التنظيمي بشكل كبير ناتجا من خلال

بينين  بلغينينت قيمينينة الانحينينراف و ، داع به وأ يضا ما يحققه من مرونة وانسجام بين المس تويات الإدارية المختلفة وتوافقه مع المهام التي تقوم بها الشكة ويشجع أ يضا على الإ

 .( 0.815المعياري العام للبعد )

 

 

 

 

 

آراء العينة وفقاً 10الجدول )   الهيكل التنظيمي لفقرات بعد    ( تحليل أ

 

 التصالت .3

ذ من قبل شركة السلام العامة قيد البحث ةشدال  مرتفعفقرات هذا البعد بدرجات اس تجابة وتأ ييد كانت أ غلب         ( ان أ فضينينل 11اظهينينرت نتينينائج الجينيندول )، اإ

دارة ) مفادها( والتي 31الفقرات من حيث الترتيب كانت الفقرة ) قل معامل اختلاف مقارنة أ   ذات ذ كانتاإ  ،(نترنتالوسائل الحديثة في التصالت كالإ تعتمد الإ

فينينراد العينينينة أ  بينينداه أ   رتفع الشدة( والتي تشير اإلى درجة تأ ييد م3.83)  لفقرة(، كما بلغ الوسط الحسابي ل24.70خرى فبلغ معامل اختلاف تو الفقرة )بالفقرات ال  

( 29أ ما أ دا العبارات من حيث  الترتيب فكانت الفقينينرة )، ( 946.0) لفقرة(، وبلغت قيمة الانحراف المعياري ل76.6مئوي بلغ )تجاه مضمون تو الفقرة وبوزن  

ذ كانت ذات اإ ( التي تواجهني المشكلاتلمناقشة بعض  الشكةبالمسؤولين في  المباشر  يمكنني التصال )  والتي نصت علىوال خير،    امسوالتي جاءت بالترتيب الخ

ممينينا يينيندل عينينلى ضينينعف في عمليينينة التصينينال  (961.0قيمة الانحراف المعياري لهينينذه الفقينينرة ) بلغتكما  ،(26.62خرى وبلغ )معامل اختلاف مقارنة بالفقرات ال  أ كبر  

( ممينينا 73.6(، وبوزن مئوي عام بلغ )68.3) التصالتبعُد قيمة الوسط الحسابي العام لكل فقرات بلغت    اإجمالً المباشر مع المسؤول لمناقشة المشأكل في العمل .  

لعتقادهم بأ ن المنينيناخ التنظيمينيني متمينينثلا في التصينينالت بمسينين توى جيينيند في  اً  لعاملي شركة السلام العامة نظر وفقاً الشدة  مرتفعيدل على أ ن هذا البعد قد حقق تأ ييد 

التي تسهل مينينن  تمع كافة المس تويات الإدارية المختلفة من أ جل تبادل المعلوما اً تصال الحديثة بين العاملين وأ يضالشكة من خلال ما توفره الشكة من وسائل ال

 .( 0.704كما بلغت قيمة الانحراف المعياري العام للبعد )عمليات اإنجاز المهام المختلفة لجميع المس تويات، 

آراء العينة وفقاً لفقرات بعد التصالت   ( 11الجدول )   تحليل أ

لفقرة ا
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

المعياري 

الوزن 

 المئوي 

 معامل

  الاختلاف

الترتيب 

 2 25.67 77.2 0.991 3.86 . الشكةيتوافق الهيكل التنظيمي مع طبيعة المهام والانشطة التي تؤديها  .22

 5 28.52 77.2 1.101 3.86. لكل العاملينيوجد وصف وظيفي واضح يحدد المسؤوليات والمهام المطلوبة  .23

 1 24.05 78.6 0.945 3.93 يلتزم العاملون بحرفية ال نظمة والتعل ت في أ داء المهام الموكلة اليهم. .24

يتميز الهيكل التنظيمي بالمرونة العالية التي تتي  له الانسجام مع التغيرات  .25

 المس تجدة .
3.54 0.953 70.8 26.92 4 

 في الإبداع المشجعة على ال عمدةأ حد أ هم للشكة بأ نه  الهيكل التنظيمي يتصف .26

  .تقديم الخدمة
3.70 0.983 74 26.57 3 

  21.51 75.6 0.813 3.78الإجمالي 
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(، فقد بلغ أ جمالي الوسط 12تم عرا المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف والترتيب ل بعاد محور المناخ التنظيمي كما في الجدول )      

رجينينة اسينين تجابة جيينيندة أ بينينداها ( عينينلى مسينيناحة القيينيناس ، ممينينا يعطينيني مينينؤشرا عينينلى د3( وهي قيمة اكبر من قيمة الوسط الفينينرض البالغينينة )3.58الحسابي لهذا المتغير)

( ممينينا يينينوضح اتفاقينينا الى حينيند مينينا بالمجمينينل لعينينينة 0.734 تجاه كافة أ بعاد )محور( متغير المناخ التنظيمي ، كما اإن قيمة اإجمالي الانحراف المعياري له قد بلغينينت )ينالمبحوث

 البحث وقلة نوعا ما في التشتت في الإجابات تجاه متغير المناخ التنظيمي.

عيينيناري ، وقينيند ولغرا بيان أ ي بعد من أ بعاد المناخ التنظيمي أ كثر أ همية من غيره اس تعمل معامل الاختلاف بالعتماد على الوسينينط الحسينينابي والانحينينراف الم       

بعينينا د الاخينينرى والبالغينينة حقق بعُد التصالت أ همية كبيرة بالدرجة ال ولى بحسب رأ ي المبحوثين لكون قيمة معامل الاختلاف الخاصة به اصينينغر مينينن ذات القيمينينة لل 

آت(، في حين جاء بعد  21.51بالمرتبة الثانية بمعامل اختلاف بلغ ) الهيكل التنظيمي(، و حل بعد  19.13) بالمرتبة الثالثة والاخيرة بمعامل اختلاف   الحوافز و المكافأ

دراك وتصور العينة قيد البحث من شركة السلام العامة ووفقا لل همية ، علما اإن هناك تقاربًا الى حد ما بينينين معينيندل التشينينتت لينينكل أ  30.15بلغ ) بعينيناد ( حسب اإ

 المناخ التنظيمي ، وهذا يدل على ضرورة اهتمام الشكة قيد البحث بكافة الابعاد عموما وبشكل اكبر مس تقبلا .

 ( ترتيب ال همية ل بعاد المناخ التنظيمي تبعا لمعامل الاختلاف 12الجدول ) 

   
 اختبار فرضيات البحثثانياً: 

  اختبار فرضيات علاقة الارتباط بين القيادة الخادمة والمناخ التنظيمي  .1

 اختبار فرضية علاقة الارتباط الرئيسة للبحث  ❖

 توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين القيادة الخادمة والمناخ التنظيمي " الفرضية الرئيسة الاولى للبحث : "  

بين كل بعد   ) بيرسون (العلاقة عبر احتساب معامل ارتباط   اإيجاد فرضيات فرعية، سيتم    أ ربع ل جل اااذ قرار بشأ ن الفرضية الرئيسة ال ولى للبحث والمؤلفة من  

دوران العمل ومن ثم اختبار    متغيرو   التمكين ، مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح ، السلوك ال خلاقي و الالتزام بتطوير المجتمع()  القيادة الخادمة  أ بعادمن  

العلاقة لبيان مدى معنوية معاملات الارتباط المحتس بة عبر البرنامج  Tمن خلال اس تعمال اختبار )  تو  (  13كما يبين ذلك الجدول )   (SPSS)  الإحصائي( 

 : يأ تي  وتفسير النتائج كما 

 لمعنوية العلاقة بين أ بعاد القيادة الخادمة ومتغير المناخ التنظيمي (  T( قيم معامل ارتباط بيرسون واختبار ) 13الجدول ) 

الفقرة 
الوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الوزن 
المئوي 

معامل 
الاختلاف 

الترتيب 

 3 25.66 74.6 0.957 3.73تتي  لي وسائل التصال في الشكة الحصول على الضروري من المعلومات .  .27

تتسم النشات والخطابات والتقارير التي تس تعملها الإدارة  لنقل المعلومات  بالععة  .28

والدقة المطلوبة . 
3.53 0.915 70.6 25.92 4 

 5 26.62 72.2 0.961 3.61يمكنني التصال المباشر بالمسؤولين في الشكة لمناقشة بعض المشاكل التي تواجهني.  .29

دارة الشكة جهدا كافياً لإزالة معوقات التصال .  .30  2 25.46 73.6 0.937 3.68تبذل اإ

 1 24.7 76.6 0.946 3.83تعتمد الإدارة الوسائل الحديثة في التصالت كال نترنت .  .31

  19.13 73.6 0.704 3.68الإجمالي 

 

الترتيب  معامل الاختلافالانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المناخ التنظيميأ بعاد

آت   3 30.15 0.989 3.28الحوافز و المكافأ

 2 21.51 0.813 3.78الهيكل التنظيمي 

 1 19.13 0.704 3.68التصالت 

  20.5 0.734 3.58 الإجمالي
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 1.974( = 166ودرجة حرية )  (05.0)( الجدولية عند مس توى معنوية T)قيمة

 2.606( = 166( ودرجة حرية )0.01( الجدولية عند مس توى معنوية )Tقيمة )

 .0.05)*( تأ ثير معنوي عند مس توى معنوية 

 . 0.01معنوي عند مس توى معنوية )**( تأ ثير 

( الى اإن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين  13عند اختبار علاقة الارتباط الاجمالية بين متغير القيادة الخادمة ومتغير المناخ التنظيمي ، أ شارت نتائج الجدول )    

( نظرا لكون قيمة  0.01( و ) 05.0)( وهي قيمة موجبة تعني وجود علاقة طردية الاتجاه ذات دللة احصائية عند مس توى معنوية  639.0المتغيرين قد بلغت )

(T ( المحتس بة لها والبالغة )على التوالي عند ذات مس تويي المعنوية 2.606( و )1.974( اكبر من نظيرتها الجدولية التي تساوي ) 10.703 )(0.01( و )05.0  ، )

ي والعكس صحي  ، وبذلك يتم  وتفسير هذه النتيجة هو أ ن الاهتمام بأ بعاد القيادة الخادمة في شركة السلام العامة وتنميتها بمجملها س يؤدي اإلى تطور مناخها التنظيم

 "  توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين القيادة الخادمة و المناخ التنظيمي قبول الفرضية الرئيسة الثانية للبحث والتي تنص على "  

 اختبار فرضيات علاقات الارتباط الفرعية   ❖

 تنص هذه الفرضية على انه " توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين التمكين والمناخ التنظيمي "    الفرضية الفرعية ال ولى:   -أ  

( وهي قيمة موجبة طردية  0.425التمكين ومتغير المناخ التنظيمي كانت مساوية الى )( الى اإن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين بعد  13أ شارت نتائج الجدول )     

(  1.974( و هي اكبر من نظيرتها الجدولية البالغة ) 6.049( المحسوبة والبالغة )T( لكون قيمة )0.01و) (05.0)الاتجاه ذات دللة احصائية عند مس توى معنوية 

( على التوالي ، وهذا يعني ان زيادة الاهتمام بالتمكين في شركة السلام العامة سيسهم في المناخ التنظيمي في  0.01و)  (05،0)( عند مس تويي المعنوية  2.606و)

 الشكة و العكس صحي  ، وبذلك يتم قبول الفرضية الفرعية ال ولى .  

 تنص هذه الفرضية على انه " توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح والمناخ التنظيمي "   الفرضية الفرعية الثانية:   -ب 

التنظيمي )     المناخ  النمو و النجاح ومتغير  بعد مساعدة المرؤوسين على  ( وهي قيمة موجبة طردية الاتجاه دالة  0.524بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون بين 

( عند  2.606( و)1.974( و هي اكبر من نظيرتها الجدولية البالغة )7.926( المحسوبة والبالغة )T( لكون قيمة )0.01و)  (05.0)احصائياً عند مس توى معنوية  

( على التوالي ، وتشير هذه النتيجة الى ان تحسن المناخ التنظيمي في الشكة قيد البحث يتأ تى من خلال المساعدة  المتواصلة  0.01و)   ( 05،0) مس تويي المعنوية  

 للمرؤوسين على النمو و النجاح بشكل مس تمر فيها والعكس صحي  ، وهكذا يتم قبول الفرضية الفرعية الثانية. 

 " لسلوك ال خلاقي والمناخ التنظيمي : تنص على انه " توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين ا الفرضية الفرعية الثالثة    -ت 

( وهي قيمة موجبة طردية  0.587بيرسون بين بعد السلوك ال خلاقي ومتغير المناخ التنظيمي قد بلغت ) ( ان قيمة معامل ارتباط  13أ وضحت نتائج الجدول )     

( و  1.974( اكبر من نظيرتها الجدولية التي تساوي )9.341( المحتس بة والبالغة )Tلكون قيمة )  ( 0.01( و ) 05.0)الاتجاه دالة احصائياً عند مس توى معنوية  

( ، مما تقدم نخلص بأ ن الاهتمام بالسلوك ال خلاقي وتطويره أ كثر في شركة السلام العامة  0.01( و ) 05.0)( على التوالي عند ذات مس تويي المعنوية  2.606)

 .  س يحسن و يطور من مناخها التنظيمي بشكل كبير والعكس صحي  ، وعلى هذا ال ساس يتم قبول الفرضية الفرعية الثالثة 

Z 
X 

أ بعاد القيادة الخادمة 

معامل ارتباط بيرسون 

(r )
الدللة ( المحسوبة Tقيمة )

 المناخ التنظيمي

**0.425التمكين   دال معنوياً  6.049 

**0.524مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح   دال معنوياً  7.926 

**0.587السلوك ال خلاقي   دال معنوياً  9.341 

**0.624الالتزام بتطوير المجتمع   دال معنوياً  10.288 

**0.639أ جمالي القيادة الخادمة   دال معنويًا  10.703 
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 : تنص هذه الفرضية على انه " توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين الالتزام بتطوير المجتمع والمناخ التنظيمي "   الفرضية الفرعية الرابعة   -ث 

( وهي قيمة موجبة  0.624( ان قيمة معامل ارتباط بيرسون بين بعد الالتزام بتطوير المجتمع ومتغير المناخ التنظيمي كانت مساوية الى )13بينت نتائج الجدول )         

(  1.974( اكبر من نظيرتها الجدولية البالغة )10.288( المحسوبة والبالغة ) T( نظرا لكون قيمة )0.01و)  ( 05.0) طردية الاتجاه دالة احصائياً عند مس توى معنوية  

المعنوية  2.606و) مس تويي  عند  كثيراً 0.01و)   (0، 05)(  س يطور  المجتمع  بتطوير  باللتزام  كبير  بشكل  ان الاهتمام  النتيجة  هذه  وتعني   ، التوالي  على  المناخ    ( 

 التنظيمي في شركة السلام العامة والعكس صحي  ، وبذلك يتم قبول الفرضية الفرعية الرابعة . 

% من الفرضية الرئيسة الثانية( نس تنتج قبول الفرضية الرئيسة الثانية التي 100اإجمالً ونتيجة لتحقق قبول جميع الفرضيات الفرعية ال ربع أ ي )قبول ما نسبته      

، وكان بعد الالتزام بتطوير المجتمع الاعلى من حيث الارتباط مع  " توجد علاقة ارتباط ذات دللة احصائية بين القيادة الخادمة والمناخ التنظيمي "    تنص على 

 المناخ التنظيمي ، بينما كان بعد التمكين ال قل من حيث الارتباط مع المناخ التنظيمي . 

 

 اختبار فرضيات التأ ثير للقيادة الخادمة في المناخ التنظيمي .2

 اختبار فرضية علاقة التأ ثير الرئيسة للبحث  ❖

 " يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية للقيادة الخادمة في المناخ التنظيمي " .   الرئيسة الثانية للبحث : تنص على انه الفرضية 

لمناخ التنظيمي عبر احتساب  ل جل اااذ قرار بشأ ن الفرضية الرئيسة الخامسة والمؤلفة من أ ربع فرضيات فرعية ، سيتم قياس تأ ثير ابعاد القيادة الخادمة في متغير ا

                                                     -معادلة الانحدار الخطي البس يط وهي :

i Xiβ= a+  Y 

( لتفسير 2R( لبيان مدى معنوية معادلة الانحدار )التأ ثير( المحتس بة ، فضلًا عن اس تعمال معامل التحديد )Fومن ثم اختبار علاقة التأ ثير باس تعمال اختبار )     

وتفسير النتائج المبينة في   (SPSS)مقدار التباين الذي تفعه ابعاد القيادة الخادمة في متغير المناخ التنظيمي كًلا على حدة وبالمجمل باس تخدام البرنامج الإحصائي  

 ( كما يأ تي :  14الجدول )

 ( نتائج قيم المعاملات المس تخدمة في قياس تأ ثير ابعاد القيادة الخادمة في متغير المناخ التنظيمي 14جدول ) 

 3.898( = 0.05( ومس توى معنوية )1,166( الجدولية عند درجتي حرية )F)قيمة

 6.790( = 0.01( ومس توى معنوية )1,166( الجدولية عند درجتي حرية )Fقيمة )

 1.974( = 166ودرجة حرية )  ( 05.0)( الجدولية عند مس توى معنوية Tقيمة )

 2.606( = 166( ودرجة حرية )0.01( الجدولية عند مس توى معنوية )Tقيمة )

 المعاملاتالمتغيرات 

Y 
X 

أ بعاد القيادة الخادمة 

الحد 

 Aالثابت 

معامل 

الانحدار 

Beta 

 

( Tقيمة )

المحسوبة 
( المحسوبة Fقيمة )

معامل 

التحديد 

(R
2

 )

الدللة 
ي 
ظيم
لتن
خ ا

لمنا
ا

 دال معنوياً  0.18 36.543 6.045 0.43 2.08التمكين 

 دال معنوياً  0.27 62.699 7.918 0.53 1.85مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح 

 دال معنوياً  0.34 87.137 9.335 0.59 1.26السلوك ال خلاقي 

 دال معنوياً  0.39 106.175 10.304 0.63 1.44الالتزام بتطوير المجتمع 

 دال معنوياً  0.41 114.536 10.702 0.64 0.92أ جمالي القيادة الخادمة  
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نتائج الجدول )     اإحصائية عند مس توى معنوية  14أ شارت  تأ ثير ذي دللة  القيادة الخادمة( في متغير )المناخ  0.01و)  (05.0)( الى وجود  ( لإجمالي متغير) 

( على التوالي ولكلا مس تويي المعنوية 6.790( و )3.898( اكبر من نظيرتها الجدولية والتي تساوي )114.536( المحسوبة والبالغة )Fالتنظيمي( ، لكون قيمة ) 

%( اقل من نصف اإجمالي التغيرات التي تطرأ  في قيم المتغير المعتمد  41(، كما اس تطاع المتغير المس تقل )القيادة الخادمة( ان يفع ما نسبته )0.01و)  ( 05.0)

%( فتعزى اإلى مساهمة متغيرات أ خرى غير داخلة في ال نموذج ، وبهذا  59)المناخ التنظيمي( ، وهو ما عكس ته قيمة معامل التحديد ، أ ما النس بة المتبقية والبالغة )

 تكون معادلة الانحدار التقديرية لتأ ثير اإجمالي متغير القيادة الخادمة في المناخ التنظيمي كما يأ تي: 

 ( القيادة الخادمة 0.64+ ) 0.92المناخ التنظيمي = 

(، بأ ن زيادة الاهتمام بالقيادة الخادمة بكافة ابعادها في شركة السلام العامة بمقدار وحدة واحدة  0.64وتشير قيمة معامل الانحدار في المعادلة أ علاه والبالغة )    

(  10.702( المحسوبة والبالغة ) T(، وكانت قيمة معامل الانحدار دالة معنويا نظرا لكون قيمة )64س يصاحبها ارتفاع و ازدياد في المناخ التنظيمي للشكة بمقدار )%

( انه  0.92( ، كما تعني قيمة الحد الثابت والبالغة )0.01( و )0.05( على التوالي ولكلا مس تويي المعنوية ) 2.606( و) 1.974اكبر من نظيرتها الجدولية البالغة )

( ، بذلك نس تنتج قبول الفرضية الرئيسة الخامسة والتي  0.92اذا كانت قيمة متغير القيادة الخادمة تساوي صفرا فان قيمة المناخ التنظيمي لن تقل عن تو القيمة )

 (. يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية للقيادة الخادمة في المناخ التنظيميتنص على انه ) 

 اختبار فرضيات التأ ثير الفرعية   ❖

 -:   من الفرضية الرئيسة الخامسة انبثقت الفرضيات الفرعية ادناه   

 : تنص على انه " يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية لبعد التمكين في المناخ التنظيمي " .   الفرضية الفرعية ال ولى   -أ  

( لبعد التمكين في متغير المناخ  0.01و )  (05.0)( وجود تأ ثير ذي دللة احصائية عند مس توى معنوية  14أ ظهرت نتائج التحليل الإحصائي في الجدول )       

  ( 05.0)( على التوالي ولكلا مس تويي المعنوية  6.790( و )3.898( اكبر من نظيرتها الجدولية والتي تساوي )36.543( المحسوبة والبالغة )Fالتنظيمي لكون قيمة )

%( اي ما يقارب خُُس اإجمالي الانحرافات أ و التغيرات الحاصلة في قيم المتغير المعتمد  18(، كما اس تطاع المتغير المس تقل )التمكين( ان يفع ما نسبته )0.01و)

أ ما النس بة المتبقية والبالغة ) %( فتعزى اإلى مساهمة متغيرات أ خرى غير داخلة في ال نموذج ، وبهذا  82متغير )المناخ التنظيمي( ، وفقا لقيمة معامل التحديد ، 

 تكون معادلة الانحدار التقديرية لتأ ثير بعد التمكين في متغير المناخ التنظيمي في كما يأ تي : 

 ( التمكين0.43+ ) 2.08المناخ التنظيمي = 

(، الى أ ن زيادة في بعد التمكين بمقدار وحدة واحدة س يصاحبها زيادة و ارتفاع في متغير المناخ  0.43وتشير قيمة معامل الانحدار في المعادلة أ علاه والبالغة )    

( اكبر من نظيرتها الجدولية 6.045( المحسوبة والبالغة )T%( والعكس صحي  ، وكانت قيمة معامل الانحدار دالة معنويا نظرا لكون قيمة )43التنظيمي بمقدار )

( انه اذا كانت قيمة بعد التمكين تساوي صفرا فان قيمة المناخ التنظيمي لن  2.08(، كما تعني قيمة الحد الثابت والبالغة )0.05( عند مس توى معنوية )1.974البالغة )

"  يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية لبُعد التمكين في متغير المناخ التنظيمي(، وبهذا نس تنتج قبول الفرضية الفرعية ال ولى والتي تنص على " 2.08تقل عن تو القيمة )

 . 

 : تنص على انه " يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية لبُعد مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح في متغير المناخ التنظيمي " .   الفرضية الفرعية الثانية   -ب 

( لبعد مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح في متغير  0.01و )  (05.0)( وجودا لتأ ثير ذي دللة احصائية عند مس توى معنوية  14بينت نتائج الجدول )    

قيمة ) لكون  نظرا  التنظيمي ،  )Fالمناخ  والبالغة  البالغة )62.699( المحسوبة  الجدولية  نظيرتها  اكبر من  التوالي ولكلا مس تويي  6.790( و) 3.898( وهي  ( على 

%( اكثر بقليل من ربع اإجمالي التغيرات أ و الانحرافات في قيم المتغير  27المعنوية ، كما فع المتغير المس تقل )مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح( ما نسبته )

%( فتعزى اإلى مساهمة متغيرات أ خرى غير داخلة في ال نموذج ،  73المعتمد متغير )المناخ التنظيمي( وذلك تبعا لقيمة معامل التحديد ، أ ما النس بة المتبقية والبالغة )

 وبهذا يمكن صياغة معادلة الانحدار التقديرية لتأ ثير بعد مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح في متغير المناخ التنظيمي كما يأ تي:
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 ( مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح 0.53+ ) 1.85المناخ التنظيمي = 

بمقدار وحدة واحدة س تؤدي اإلى  (، الى أ ن زيادة في بعد مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح  0.53وتشير قيمة معامل الانحدار في المعادلة أ علاه والبالغة )     

التنظيمي بنس بة ) المناخ  نظرا لكون قيمة )53ارتفاع و زيادة في متغير  ( اكبر من  7.918( المحسوبة والبالغة )T%(، وكانت قيمة معامل الانحدار دالة معنويا 

( انه اذا كانت  1.85(، كما تعني قيمة الحد الثابت والبالغة )0.01( و )0.05( على التوالي ولكلا مس تويي المعنوية )2.606( و) 1.974نظيرتها الجدولية البالغة )

( وبناءً على ذلك تقبل الفرضية الفرعية  1.85قيمة بعد مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح تساوي صفرا فان قيمة المناخ التنظيمي لن تقل عن تو القيمة ) 

 " . يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية لبُعد مساعدة المرؤوسين على النمو و النجاح في متغير المناخ التنظيمي  الثانية والتي تنص على "  

 : تنص على انه " يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية لبُعد السلوك ال خلاقي في متغير المناخ التنظيمي ".   الفرضية الفرعية الثالثة   -ت 

( لبُعد السلوك ال خلاقي في متغير المناخ التنظيمي ،  0.01و )  (05.0)( الى وجود تأ ثير ذي دللة احصائية عند مس توى معنوية  14أ شارت نتائج الجدول )   

البالغة )87.137( المحسوبة والتي بلغت )Fنظرا لكون قيمة ) المعنوية )6.790( و)3.898( اكبر من نظيرتها الجدولية  التوالي ولكلا مس تويي  ( و  0.05( على 

%( اي اكثر بقليل من ثلث اإجمالي التغيرات الحاصلة في  34(، واشارت قيمة معامل التحديد الى تفسير المتغير المس تقل )السلوك ال خلاقي( ما نسبته )0.01)

%( فتعزى اإلى مساهمة متغيرات أ خرى غير داخلة في ال نموذج ، وبهذا يمكن صياغة  66قيم المتغير المعتمد )متغير المناخ التنظيمي( ، أ ما النس بة المتبقية والبالغة )

 معادلة الانحدار التقديرية لتأ ثير بعُد السلوك ال خلاقي في متغير المناخ التنظيمي كما يأ تي : 

 ( السلوك ال خلاقي 0.59(+ )  1.26المناخ التنظيمي = )

( اإلى أ ن زيادة في بعد السلوك ال خلاقي بمقدار وحدة واحدة تؤدي اإلى ارتفاع او ازدياد في متغير  0.59تشير قيمة معامل الانحدار في المعادلة أ علاه والبالغة )    

 ( بمقدار  التنظيمي  قيمة )59المناخ  لكون  نظرا  معنويا  معامل الانحدار دالة  قيمة  والعكس صحي  ، وكانت   )%T( والبالغة  نظيرتها  9.335( المحسوبة  اكبر من   )

( انه اذا كانت قيمة بعد  1.26(، كما تعني قيمة الحد الثابت والبالغة )0.01( و )0.05( على التوالي ولكلا مس تويي المعنوية )2.606( و)1.974الجدولية البالغة )

يوجد  (، وبذلك نس تنتج قبول الفرضية الفرعية الثالثة والتي تنص على "  1.26السلوك ال خلاقي تساوي صفرا فان قيمة المناخ التنظيمي لن تقل عن تو القيمة )

 " . تأ ثير ذو دللة احصائية لبُعد السلوك ال خلاقي في متغير المناخ التنظيمي 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      : تنص على انه " يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية لبُعد الالتزام بتطوير المجتمع في متغير المناخ التنظيمي " .                        الفرضية الفرعية الرابعة    -ث 

( لبعد الالتزام بتطوير المجتمع في متغير المناخ التنظيمي، 0.01و )   ( 05.0)( وجود تأ ثير ذي دللة احصائية عند مس توى معنوية  14أ برزت النتائج في الجدول )    

( على التوالي ولكلا مس تويي المعنوية ، واس تطاع 6.790( و)3.898( وهي اكبر من نظيرتها الجدولية البالغة )106.175( المحسوبة والبالغة )Fنظرا لكون قيمة )

%( اكثر من ثلث اإجمالي التغيرات أ و الانحرافات في قيم المتغير المعتمد متغير )المناخ التنظيمي(  39المتغير المس تقل )الالتزام بتطوير المجتمع( أ ن يفع ما نسبته )

%( فتعزى اإلى مساهمة متغيرات أ خرى غير داخلة في ال نموذج ، وبهذا يمكن صياغة  61وذلك استنادا الى قيمة معامل التحديد ، أ ما النس بة المتبقية والبالغة )

   معادلة الانحدار التقديرية لتأ ثير بعد الالتزام بتطوير المجتمع في متغير المناخ التنظيمي كما يأ تي :                              

 ( الالتزام بتطوير المجتمع 0.63)+  1.44المناخ التنظيمي = 

    ( والبالغة  أ علاه  المعادلة  معامل الانحدار في  قيمة  العامة  0.63وتشير  السلام  واحدة في شركة  بمقدار وحدة  المجتمع  بتطوير  بعد الالتزام  أ ن زيادة في  الى   ،)

( المحسوبة  T%( والعكس صحي  ، وكانت قيمة معامل الانحدار دالة معنويا نظرا لكون قيمة )63س تؤدي اإلى زيادة او ارتفاع في متغير المناخ التنظيمي بنس بة )

( ، كما تعني قيمة الحد الثابت  0.01( و )0.05( على التوالي ولكلا مس تويي المعنوية )2.606( و)1.974( اكبر من نظيرتها الجدولية البالغة )10.304والبالغة )

( وبناءً على ما تقدم نس تنتج  1.44( انه اذا كانت قيمة بعد الالتزام بتطوير المجتمع مساوية صفرا فان قيمة المناخ التنظيمي لن تقل عن تو القيمة )1.44والبالغة )

 " . يوجد تأ ثير ذو دللة اإحصائية لبُعد الالتزام بتطوير المجتمع في متغير المناخ التنظيميقبول الفرضية الفرعية الرابعة والتي تنص على "  
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نسبته   ما  قبول  )اي  الخامسة  الرئيسة  الفرضية  عن  المنبثقة  ال ربع  الفرعية  الفرضيات  قبول جميع  لتحقق  ونظرا  الخامسة(،  100اجمال  الرئيسة  الفرضية  من   %

 ".  يوجد تأ ثير ذو دللة احصائية للقيادة الخادمة في المناخ التنظيمي نس تنتج قبول الفرضية الرئيسة الخامسة والتي تنص على "   

 الاس تنتاجات والتوصيات 

 اولً : الاس تنتاجات 

1.  ( متغير  توافر  حول  العينة  افراد  وتجانس  انسجام  الخادمة هناك  العامة  القيادة  السلام  مدراء شركة  تمتع  مدى  يوضح  مما  ما  نوعاً  جيدة  بنس بة  الشكة  في   )

التطوير وتوفير احتجاجاتهم ، وهذا ما اس تنتجه الباحث من خلال  بسلوكيات أ خلاقية جيدة تعمل على خدمة الاخرين ك ولوية في الشكة ومساعدتهم على  

ة بعد مساعدة المرؤوسين  النتائج الإحصائية وكان اعلى الابعاد أ همية لدى العينة بعد السلوك ال خلاقي الذي يتمتع به القادة في الشكة وكان اقل الابعاد أ همي 

 على النمو والنجاح  . 

( على مس توى اهتمام متوسط في شركة السلام العامة ، وهذا ما بينتهُ اإجابة افراد العينة وما يتمتع بهِ من مس توى اتصالت جيد  المناخ تنظيمي حصل متغير )  .2

آت .  آت متوسط ، وكان اعلى الابعاد أ همية بعد التصالت واقلها بعد الحوافز والمكافأ  وهيكل تنظيمي جيد وحوافز ومكافأ

لى وجود علاقة ارتباط طردية ودالة معنويًا بين المتغير المس تقل القيادة الخادمة بأ بعاده )التمكين ، مساعدة المرؤوسين على النمو  اإ بينت نتائج التحليل الاحصائي  .3

آت ، الهيكل ا ذ كلما  والنجاح ، السلوك ال خلاقي ، الالتزام بتطوير المجتمع( و المتغير المعتمد المناخ التنظيمي بأ بعاده )الحوافز و المكافأ لتنظيمي ، التصالت( ، اإ

غير القيادة الخادمة  توافر متغير القيادة الخادمة في الشكة كلما تحسن المناخ التنظيمي والعكس صحي  ، واتسمت جميع علاقات الارتباط لل بعاد الفرعية لمت 

 بعلاقة طردية ودالة معنويًا مع متغير المناخ التنظيمي وكانت اقوى العلاقات لبعد الالتزام بتطوير المجتمع واضعفها لبعد التمكين . 

خلاقي ، الالتزام بتطوير  يوجد تأ ثير ذو دللة اإحصائية للمتغير المس تقل القيادة الخادمة بأ بعاده )التمكين ، مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح ، السلوك ال   .4

آت ، الهيكل التنظيمي ، التصالت( في شركة السلام العامة   ، وكان اقوى الابعاد تأ ثيرا في  المجتمع( في المتغير المعتمد المناخ التنظيمي بأ بعاده )الحوافز و المكافأ

 المناخ التنظيمي هو بعد الالتزام بتطوير المجتمع واضعفها بعد التمكين . 

 ثانياً : التوصيات  

برامج    من الضروري على وزارة التصالت بشكل عام وشركة السلام العامة بشكل خاص الاهتمام  بتطبيق القيادة الخادمة عن طريق العمل على اعداد .1

ها على سلوكيات الفرد  تنموية وتطويرية للقادة من اجل ادرا هم ومعرفتهم بسلوكيات القيادة الخادمة لما لها من دور كبير في تقليل دوران العمل من خلال تأ ثير 

  ، قراراته  ،  وتغير  والنجاح  النمو  على  المرؤوسين  )مساعدة  بعدي  وعلى  اكبر  بشكل  بكافة الابعاد عموما  العامة الاهتمام  السلام  على شركة  وهنا يجب 

 والالتزام بتطوير المجتمع( بشكل خاص والنهوا بجميع الابعاد وجعلها بالدرجة المثلى مس تقبلا. 

ويساهم في تحقيق اهداف    المناخ التنظيمي يعد من اهم المؤشرات التي تؤثر على ال داء التنظيمي للعاملين لما له من دور كبير في شعور العاملين بالرضا الوظيفي  .2

والم الحوافز  وتعزيز  والتصالت  التنظيمية  الهيأكل  به وتعزيزهُ من خلال تحسين  العامة الاهتمام  السلام  يتوجب على شركة  والتي  وأ يضا  المنظمة  آت ،  كافأ

 المناخ التنظيمي للشكة .  تحسينلتطبيق القيادة الخادمة دور كبير في 

دارة الق .3 ذ تعد  ن الامكانات والطرق التي يمكن للاإ آت( اإ يام بها ، وتعد أ يضاً  يتوجب على شركة السلام العامة الاهتمام بشكل كبير في بعد )الحوافز و المكافأ

نظيمية المخطط لها مس بقا ، ويجب  وتوجيههم وتشجيعهم نحو تحقيق ال هداف الت مصدر قوة لدى الشكة من اجل الاس تفادة من طاقات وقدرات العاملين  

آت بالعدالة والانصاف بين العاملين والابتعاد عن المحاباة والانحياز .أ      ن تتصف الحوافز والمكافأ

نية وال ساليب التي  اجراء تحديثات مس تمرة للهيكل التنظيمي للشكة وفق رؤية واستراتيجية الشكة وما تود الوصول اليه مس تقبلًا ، وتغير الإجراءات الروتي  .4

  كل عامل  . تعيق توجه الشكة وتعزيز مرونة الهيكل التنظيمي بالإضافة الى اعداد وصف وضيفي واضح يحدد الواجبات والمسؤوليات وما يجب القيام به ل 

لمناقشة  والانفتاح اكثر على العاملين من ناحية الاس تماع اليهم وتفعيل قنوات التصال المباشر التصالت بين المس تويات الإدارية المختلفة   في الاهتمام اكثرو

لى مقترحاتهم واخذها محل جد ، وهذا مهم جداً في زيادة السلوكيات الإيجابية في العمل والتي تسهم في تطوير  اإ وأ يضاً الاس تماع    المشأكل التي اص العمل 

  الشكة والارتقاء بها الى مس تويات اعلى .
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Arabic References: 

براهيم ) العلاقة بين المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي في بعض منظمات ال عمال ال ردنيينينة ، ( ، 2012أ بو تاية ، بندر كريم و الحياري ، خليل و القطاونة ، منار اإ

 .188 – 159) ، ص20( ، العدد)1مجلدة الجامعة الاسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية ، غزة ، مجلد )

دارة المواهينينب وعلاقتهينينا بالمنينيناخ التنظيمينيني في المينيندارس الثانويينينة في محافظينينات فلسينينطين الجنوبيينينة ، رسينينالة 2019أ بو مزيينيند ، عبينيند الينينردن أ دينيند قنينينذيل ، ) ( ، اإ

 ماجس تير في أ صول التربية ، كلية التربية جامعة الازهر ، غزة .

( . المناخ التنظيمي وعلاقته بالإبداع الإداري لدى منسوبي مديرية الدفاع المدني بالمنطقة الشقية ، رسالة ماجيسينين تير في  2014بن حاضر ، ، محمد سعود . )  

 العلوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف العربية للعلوم ال منية ، المملكة العربية السعودية  .

 -( ، أ ثر السلوك الاخلاقي للقيادة على الالتزام التنظيمي للعينيناملين في المؤسسينينات الصينينغيرة والمتوسينينطة حينينالة مؤسسينينة رغينينوة الجنينينوب 2016الرتمي ، سماح ، )

، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التس يير ، قسم علوم التس يير ،   -ورقلة –، رسالة ماجس تير، جامعة قاصدي مرباح  -تقرت 

 الجزائر.

( ، القيادة الخادمة و أ ثرها على الاداء الوظيفي : دراسة حينينالة الملكيينينة الاردنيينينة ، رسينينالة ماجسينين تير منشينينوره ، كليينينة   2019السكر , هديل بسام شاهر , )  

 الادارة و الاقتصاد ، جامعة اليرموك .

( ، طرق تحسين ممارسات قائدات المدارس الحكومية الثانوية للقيادة الخادمة بمدينة بريدة ، بحث 2021الشمري ، فوزية صا  والمحيسن ، يعى محيسن ، )

 (.164_132( ، ص ) 86( ، العدد )17منشور في مجلة الفت  ، المجلد )

دارة الاعينينمال ، كليينينة الاقتصينيناد 2016الش يخ ، جلال محمود ، ) ( ، المناخ التنظيمي وأ ثينينره عينينلى أ داء العينيناملين في وكالة الغينينوث الدوليينينة ، رسينينالة ماجسينين تير في اإ

 والعلوم الإدارية ، جامعة الازهر ، غزة

بحث وصفي تحليلي في شركة توزيع المنتجات  –( ، القيادة الخادمة وتأ ثيرها بمقومات التجديد الاستراتيجي بتوس يط الثقة التنظيمية 2019عبد ، نور باسم ، )

 النفطية ، رسالة ماجس تير في الإدارة العامة ، كلية الإدارة والاقتصاد ، جامعة بغداد .

دراسينينة ميدانيينينة عينينلى مينينوظفي ديينينوان المظينينا  بمنطقينينة مكينينة  -( ،  أ ثر المناخ التنظيمي على التطبيينينع التنظيمينيني 2022العصيمي ، وليد بن عبدالعزيز دخيل الله ، )

 .47المكرمة ، بحث منشور في المجلة العربية للنش العلمي ، العدد 

(، علاقة القيادة الخادمة وتأ ثيرها في الرضا الوظيفي دراسة اس تطلاعية في شركة مصافي الجنوب ، بحث منشينينور في مجينينلة المثينين  2020ماجد ، زيد صادق ،)

 ( .130_114( ، ص )3( ، العدد )10للعلوم الإدارية والاقتصادية ، المجلد )

 بالمؤسسينيناتيجينينابي التنظيمينيني الا المنينيناخالحديثينينة ودورهينينا في تفعيينينل  التصينينالتكنولوجيينينا ( ، 2021، ) منجحي ، مخلوف  وبوصا   ،  النذير    وعدالة    ،  مبروك

 . 135 - 110( ،  2( ، العدد )  1المجلد )  ، مجلة روافد لل بحاث والدراسات في علوم الرياضة ،  الرياضية

( ، اثر فاعلية فرق العمل في ال داء الاستراتيجي ، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصينينادية ، المجينينلد )  2020ناصر ، حبيب مروح وحمادي ، انتصار عباس ، ) 

 . 172 - 147( ،  62( ، العدد )  1

دراسة اس تطلاعية لآراء عينة مينينن  -( ، اإسهام ممارسات القيادة الخادمة في ريادية ال عمال بتوس يط متغير المسؤولية الاجتماعية 2021ياسين ، دزة ديد ، )

دارة الاعينينمال ،كليينينة الإدارة والاقتصينيناد ، جامعينينة الموصينينل .  العينيناملين في شركينينة زيينينن للاتصينينالت ببغينينداد ، اطروحينينة دكتينينوراه في فلسينينفة اإ
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