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 :لمستخمصا
 –الآخريف)تمكيف و تنمية  بأبعادىاالتعرؼ عمى دور القيادة الخادمة  إلىييدؼ ىذا البحث 

( في الآخريفقياـ بالخدمة   -تقديـ التوجييات  – الآخريفقبوؿ مف قبؿ  –الموثوقية  –التواضع
 تالبحث تم أدبياتو بعد مراجعة  في جامعة السميمانية. فلمتدريسييتحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي 

دة الخادمة و الاستغراؽ القيا أبعادكتابة المفاىيـ النظرية وبناء النموذج والفرضيات اعتمادا عمى 
العينة  أسموبلجمع البيانات وتـ تطوير المقاييس باعتماد  ةتـ تصميـ استمارة استبيان إذ ،الوظيفي

في  فالتدريسييىيئة  بأعضاءالعشوائية، و تـ توزيع استمارة استبانة عمى عينة البحث المتمثمة 
مختمؼ الكميات )جامعة السميمانية(. واستخدمت عدة أساليب إحصائية منيا ألفا كرونباخ  

الخطي البسيط،  ات،و تحميؿ الارتباط البسيط والانحداروالمحكميف لمتأكد مف الصدؽ و الثب
عمى نتائج البحث تـ تقديـ  ثر إيجابية بيف المتغيرات. وبناءً أوأظيرت النتائج وجود علبقة ارتباط و 

القيادة  لإبعادالعممية و القيادييف عمى اتباعيـ  الإداراتعدد مف التوصيات المتعمقة بضرورة تركيز 
و كما تـ تقديـ توصيات  فالتدريسيي ىيئةيؽ الاستغراؽ الوظيفي مف قبؿ الخادمة مف اجؿ تحق

 ومقترحات لمدراسات المستقبمية في ىذا المجاؿ.  الأخرى والإداراتلجامعات و المؤسسات  
 .الاستغراؽ الوظيفي –قيادة الخادمةال -: القيادة الكممات المفتاحية

Abstract: 

       This study aimes to identify the role of Servant leadership with its 

dimensions (Empowering and developing people - Humility – Authenticity 

- Interpersonal acceptance - Providing directions- Stewardship) in 

achieving job involvement of teaching staffs at the University of Sulaiman. 

The Theoretical concepts were written after reviewing the literature and the 

study models and hypothesis were built according to Servant leadership 

dimensions and Job involvement dimensions. The questionnaire was 

designed to collect data and measurement standards was developed  using 

the random sampling method، the questionnaire forms  was distributed to 

the study sample represented by the teachers in the different colleges of 

Sulaimani University. Several statistical techniques were used including 

statistical Cronbach's alpha and arbitrators to ensure the honesty and 

consistency، Pearson correlation analysis and simple linear regression. The 

results showed the existence of a positive relationship between the 

variables and the effect of varying proportions. Based on the results، a 
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number of recommendations were presented which are related to the 

necessity of managers and leaders following the servant leadership 

dimensions in order to achieving job involvement by the teaching staffs. 

Many suggestions were also offered to the other corporate and suggestions 

for the future study also inserted in this field. 

Key word: Servant Leadership, achieving job involvement.  

 :المقدمة
مع اشتداد المنافسة وزيادة التحديات والصعوبات وفي ظؿ التغيرات السريعة في بيئة        
،  الأعماؿ التخمي عف المفيوـ  إلى المنظمات و المؤسسات تحتاج و بشكؿ كبير أصبحتاليوـ

فعالة   إداريةو نماذج قيادية  أنماطاليرمية و سمطة المركز، وتبني  إلىالتقميدي لمقيادة المستندة 
المنظمة و كفاءتيا و فعالياتيا  وقادرة عمى زيادة قدرة عاممييا عمى  بأداءيتزامف فييا الارتقاء 

ؼ مع تمؾ لكي تمكنيا مف المواجية و التكي   المطموبة مف قبؿ المنظمات و ذلؾ  الأىداؼتحقيؽ 
سسات في يومنا ىذا ىي المؤ  إليياالقيادية الجديدة التي باتت تحتاج  الأنماط أىـالتغييرات. ومف 
وذلؾ لدورىا الكبير في ايلبء التابعيف و تمبية حاجاتيـ  ( Servant leadershipالقيادة الخادمة )

المنظمة و فعاليتيا و كفاءتيا التنظيمية و في خمؽ مناخ تنظيمي تتمكف منيا خلبليا  أداءوتحسيف 
و الاستغراؽ الوظيفي لدى العامميف  تحقيؽ كؿ مف الالتزاـ التنظيمي والولاء و الرضا  الوظيفي

  لممنظمات. عاؿ أداءتحقيؽ  إلىداخؿ المنظمات وغيرىا مف سمات النجاح المؤدية 
 بأمسوفي ظؿ التغيرات البيئية والتحديات باتت المنظمات و المؤسسات و بشكؿ كبير        

امميف باتجاه لمعيجابي لدى إتحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي وتكويف اتجاه وشعور  إلىالحاجة 
ف   يرتبط بقدرة و ممارسات القيادات الخادمة في  إنمامف فراغ، و  يأتيذلؾ لا  المؤسسات وقيميا، وا 

الاستماع و القناع و الموثوقية(  كالحكمة والتواضع و الوعي و )الصفات يمتمكوف كونيـ تحقيقيا 
 أىدافيـتحقيؽ ف و اجات و رغبات الشخصية لمتابعيح إشباعالتي تتركز بشكؿ خاص عمى 

جؿ الحصوؿ عمى ولائيـ و زيادة انتمائيـ وحبيـ الوظيفي لمعمؿ.  ولموقوؼ عمى أومساعدتيـ مف 
ا الثاني مً أ، لمبحث المنيجي بالإطار الأوؿمحاور، تمثؿ  أربعة إلىحقيقة ما سبؽ فقد قسـ البحث 

 ، فيما عرضالبحثأورده الباحثوف فيما يخص متغيري  النظري باستعراض ما الإطارفتشمؿ 
والذي خصص  عاختبار الفرضيات، واختتـ البحث بالمحور الرابي و العمم المحور الثالث الجانب
 .التوصيات مع المصادر والملبحؽلعرض الاستنتاجات و 
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 : منيجية البحثالأولالمحور 
 مشكمة البحث :أولا

صعوبات كبيرة و في العصر الراىف المنافسة المتصاعدة و تحديات و  الأعماؿتواجو بيئات         
جعمت المؤسسات تحتاج إلى نماذج مثؿ ىذه التطورات المختمفة  قد إف   إذ، التغيرات السريعة

 إمكانيةالناجحة  تمتمؾ اتجاىات فكرية حديثة وميارات متميزة، ولدييـ  الإداريةمف القيادات  أنماطو 
الابتكار و   الإبداعتنظيمية فعالة تشجع عمى  أجواءالمنظمة وخمؽ مناخ و  بأداءقاء وقدرة  في الارت

لكي تمكنيا  و ذلؾ المرجوة الأىداؼجؿ تحقيؽ أوتكمف فيو الاستغراؽ الوظيفي لدى العامميف مف 
ف  رات و التطورات السريعة. و ؼ مع تمؾ التغي  مف المواجية والتكي   يمبي  فأالنمط الذي مف الممكف  ا 

مثؿ ىذه الطموحات ىو نمط القيادة الخادمة لما تضمنتو مف مثؿ عميا وفضائؿ تقترب مف الصفاء 
 . الأساسيةالفكري الخلبؽ في مبادئيا و مرتكزاتيا 

الاستغراق  دور القيادة الخادمة في تحقيقلبحث تكمن في ضرورة التعرف عمى لذلك فإن مشكمة ا
 جامعة السميمانية.الوظيفي في 

 ويمكف التعبير عف مشكمة البحث مف خلبؿ التساؤلات التالية:     
  السميمانية؟ جامعةفي  كاديميةالأو  داريةالإالقيادة الخادمة لدى القيادات  أبعادما مدى توافر   -1
جامعة في كميات  فالتدريسيي أعضاءمستوى و أىمية الاستغراؽ الوظيفي لدى  ما ىي  -2

 السميمانية؟
 القيادة الخادمة و الاستغراؽ الوظيفي في المؤسسة المبحوثة؟ العلبقة بيفما طبيعة   -3
 القيادة الخادمة عمى تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي في المؤسسة المبحوثة؟ أبعاد ما مدى تأثير  -4

 البحث أىداف :ثانياً 
 :صياغة الأىداؼ الآتية تمف خلبؿ مشكمة البحث تم

 أعضاءالقيادة الخادمة مف وجية نظر  لأبعاد الإداريةالتعرؼ عمى مدى ممارسة القيادات   -1
 .ف في المؤسسة المبحوثةيالتدريسي

في المؤسسة  فالتدريسييالوظيفي مف قبؿ  ؽالاستغرا أبعادالتعرؼ عمى مستوى توافر   -2
 .المبحوثة

خادمة و الاستغراؽ الوظيفي مف بيف القيادة ال الأثرتحديد و التعرؼ عمى طبيعة العلبقة و   -3
 .لتدريسيةاالييئة  الأعضاءنظر  يةوج
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 بأبعادتقديـ بعض المقترحات والتوصيات لمكميات المؤسسة المبحوثة فيما يخص الاىتماـ   -4
 في الجامعة المبحوثة. فلمتدريسييالقيادة الخادمة لغرض تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي 

 أىمية البحث :ثالثاً 
 :البحث بالاتي أىمية إيجازيمكف    

البحوث التي تناولت موضوع القيادة الخادمة  ذا البحث  نظرا لندرة الدراسات و أىمية ىتزداد   -1
 مف حيث طبيعتيا واتجاىيا في المؤسسات الخدمية. 

ر أىميةً لتحقيؽ نجاح القيادة الخادمة و الاستغراؽ الوظيفي يعداف مف العوامؿ الأكث إف    -2
 في الوقت الحاضر. بتزايد حجـ المنافسة المؤسسات في بيئة الأعماؿ التي تتميزالمنظمات و 

يعد ىذا البحث  إذالنوع مف الدراسات و البحوث.  اتبات العربية و العراقية لمثؿ ىذرفد المك  -3
دورىا في تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي تناولت موضوع القيادة الخادمة و  التي البحوث أوائؿمف 

 .في جامعة السميمانية
كونو طبؽ في مؤسسة تعميمية )جامعة( والتي تحتؿ أىميةً  أيضاىذا البحث  أىميةتزداد   -4

كبيرة كونيا تشكؿ عنصرا أساسياً مف العناصر التي تنيض بالبمد والمحافظة بشكؿ خاص 
 وترقى بيا لدورىا الفعاؿ والمؤثر في تطوير الحياة الثقافية بجميع جوانبيا. 

 البحث أنموذج :رابعاً 
القيادة الخادمة   أبعادتـ تصميـ أنموذج افتراضي والذي يشير إلى وجود العلبقة والأثر بيف       

الشكؿ  الاستغراؽ الوظيفي  بوصفو متغيراً تابعاً وكما ىو موضح في وأبعادبوصفيا متغيرا مستقلًب 
 (. 1رقـ )

 فرضيات البحث :خامساً 
 البحث مجموعة مف الفرضيات الرئيسة والفرعية وعمى النحو الآتي:      أنموذجتنبثؽ مف       

بيف القيادة الخادمة و الاستغراؽ  إحصائية"توجد علبقة ارتباط ذات دلالة  :الفرضية الرئيسة الأولى
 وتنبثؽ عنيا الفرضيات الفرعية الآتية:  الوظيفي".

والاستغراؽ  الآخريفتنمية ف و بيف بعد تمكي إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة   -1
 الوظيفي في المؤسسة المبحوثة. 

بيف بعد التواضع والاستغراؽ الوظيفي في  إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة   -2
 المؤسسة المبحوثة.  
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الاستغراؽ الوظيفي في و  بيف بعد الموثوقية إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة   -3
 المؤسسة المبحوثة.

الاستغراؽ و  الآخريفبيف بعد قبوؿ مف قبؿ  إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة  -4
 الوظيفي في المؤسسة المبحوثة.

الاستغراؽ الوظيفي في بيف بعد تقديـ التوجييات و  إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة   -5
 المؤسسة المبحوثة.

الاستغراؽ الوظيفي في و  الآخريف بيف قياـ بخدمة إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة   -6
 المؤسسة المبحوثة. 
لمقيادة الخادمة عمى  إحصائية" يوجد تأثير معنوي ذات دلالة  :الفرضية الرئيسة الثانية

 .الاستغراؽ الوظيفي"

 حدود البحث  :سادساً 
في عينة مف  فالتدريسيي أعضاءالبحث عمى ىيئة  ااقتصر تطبيؽ ىذ الحدود البشرية: -1

 الكميات في جامعة السميمانية.
 اقتصر ىذا البحث في الكميات  في جامعة السميمانية. الحدود المكانية: -2
و لغاية  5102ىذا البحث خلبؿ المدة الواقعة ما بيف شباط  إجراءتـ  :الحدود الزمانية -3

 .5102نيساف 

 مجتمع وعينة البحث :سابعا
وراء اختيار  الأسباب إف   إذفي جامعة السميمانية كمجتمع لمبحث.  فالتدريسييتـ اختيار        
دورىـ الكبير التي تضطمع بو في تحقيؽ التنمية  إلىفي جامعة السميمانية ترجع  فالتدريسيي

بمد وكذلؾ اعتقاد الباحث  لأيالمستدامة مما توفره مف مستمزمات الرقي في مختمؼ نواحي الحياة 
و القيادييف في كميات الجامعة و مدى  يريفالقيادة الخادمة لدى المد بعادأوجود ممارسات  بأىمية
أما بخصوص  ، ما رجح اختياره كمجتمع بحث.فلمتدريسييفي تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي  أىميتيا

 عينة البحث  فقد تـ تحديدىا بعينة عشوائية مف التدريسييف في جامعة السميمانية. 
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 ثرأعلاقة                      

 علاقة ارتباط                   

 (1) رقم شكل
 البحث جنموذأ 

 أساليب جمع البيانات  :ثامناً 
البحث والوصوؿ  انجاز ىذمف أجؿ الحصوؿ عمى المعمومات والبيانات المطموبة اللبزمة لإ     
 : الآتية الأساليبالنتائج تـ الاعتماد عمى  إلى

 :الجانب النظري - أ
اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي في الحصوؿ عمى البيانات المطموبة لتنفيذ الجانب       

والعربية مف كتب ودراسات وبحوث  الأجنبيةالنظري لمبحث بالاعتماد عمى المراجع العممية 
طاريح ذات صمة بموضوع البحث، فضلًب عف الاطلبع عمى مواقع أودوريات عممية ورسائؿ و 

 حدث ما كتب حوؿ ىذا الموضوع.أى الانترنيت لمتعرؼ عم
 :الجانب العممي - ب

جمعت البيانات المتعمقة بالبحث  إذوتـ اعتماد عمى الأسموب التحميمي في الجانب العممي،        
ليذا الغرض. وتـ تشخيص المتغيرات الرئيسية والمتغيرات  أعدتعف طريؽ استمارة الاستبانة التي 

 القيادة الخادمة

 تمكين و تنمية الاخرين 

 التواضع 

 )الموثوقية ) الاصالة 

 قبول من قبل اخرين 

 تقديم توجيهات 

 قيام بخدمة الاخرين 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوظيفيالاستغراق 

 الحماس 

 

  الاخلاص  او التفاني في

 العمل

 

 الانغماس في العمل 
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 اً ستنادالخادمة والاستغراؽ الوظيفي االفرعية وقياسيا، وقد وضعت العبارات الخاصة بابعاد القيادة 
إلى الجانب النظري والرجوع إلى الدراسات والأبحاث السابقة، فضلًب عف الاستفادة مف آراء الأساتذة 

حث. وقد تضمنت ذوي الخبرة والاختصاص، وذلؾ نظراً لعدـ وجود مقياس جاىز يقيس متغيرات الب
 (:0الاستمارة ثلبثة محاور رئيسة كما ىو موضح في الممحؽ رقـ )

يضـ البيانات الشخصية لأفراد عينة البحث، تمثمت بػ ) الجنس، العمر، المؤىؿ  المحور الأول:
 (.سنوات الخدمة، المستوى الوظيفيالمقب العممي،  العممي،
يضـ ىذا المحور العبارات الخاصة بالمتغير المستقؿ )القيادة الخادمة( إذ تـ قياس  المحور الثاني:

–الموثوقية  –التواضع –الآخرينو تنمية  تمكين الستة ) الأبعادالقيادة الخادمة مف خلبؿ 
( سؤالَا 52) ووضع. (الآخرين قيام بالخدمة  -تقديم التوجييات  – الآخرينقبول من قبل 
                      (Dierendonck, 2011:1232).الابعاد التي تمتمكيا القيادة الخادمة تبيف فيو جميع 

يضـ ىذا المحور العبارات الخاصة بالمتغير التابع )الاستغراؽ الوظيفي( تـ قياس  المحور الثالث:
و التفاني  الإخلبص)الحماس في العمؿ،  الابعاد الثلبثةمف خلبؿ تطبيؽ الاستغراؽ الوظيفي 

 الأبعاد( سؤالا فيما يخص كؿ بعد مف 6وتـ وضع ) الانغماس في العمؿ( في العمؿ،
 .(Bakker 2010:240) سؤالاً  01المذكورة، ما يساوي  

   درجات،  2-)اتفؽ بشدة الإجابةوتـ اعتماد مقياس )ليكرت الخماسي( لتحديد أوزاف         
 إف   إذدرجة(.  0-درجة، لا اتفؽ بشدة 5-درجات، لا اتفؽ 2-درجات، غير متأكد 4-اتفؽ

الجدير بالذكر و في كميات جامعة السميمانية،  فالتدريسييىيئة  أعضاءالمجتمع البحث تمثؿ جميع 
في  فبالتدريسيي( استمارة استبانة عمى عينة البحث المتمثمة 071ف قاموا بتوزيع )يالباحث إف  

شوائية في اختيار العينة داخؿ كميات جامعة المبحوثة وقد أعيدت الجامعة المبحوثة  وبصورة ع
مف تمؾ الاستمارات كانت صالحة  %(10ونسبة ) %(14) نسبة الاسترجاع بمغ إف   إذمنيا،  042

 لمتحميؿ.
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 المحور الثاني/ الجانب النظري

 Servant  Leadership ةـــادة الخادمــــالقي -1
 مفيوم القيادة الخادمة :أولا

نوقش موضوع القيادة الخادمة مف قبؿ العديد مف الباحثيف و الكتاب في ىذا مجاؿ، والذي      
لكي يكونوا  أولاتخدميـ  الأفرادبانيا تقوـ عمى فكرة ذكية وىي اف القيادة عندما تقود  أغمبيتيـاتفؽ 
  الأىداؼيـ لتحقيؽ ما لدي أفضؿو يقدموا  الآخريفبخدمة  أنفسيـاستعداداً و بالتالي يقوموا  أكثر

 (.242: 5100) نجـ ،  المرجوةالنتائج و 
القائد  ف  أصاحب نظرية القيادة الخادمة التي تركز عمى ( Robert Greenleafيعد )و       

 و لديو الشعور الطبيعي، بأنو خدمة التابعيف  (to serve first) أولاً الناجح ىو القائد الذي يخدـ 
 أكثر ا، لكي يصبحو أولاقصوى يجري خدمتيا  أولويةطموحاتيـ ليا احتياجاتيـ و  إشباعتمبي مف و 

مف مف ثـ يقود بسيولة و سلبسة يتمكف ، و الآخريفلخدمة  استعداداً واستقلبلية و  صحة،و حكمة، 
حاجاتيـ و طموحاتيـ  إشباعمساعدتيـ و تمكينيـ في مطالبيـ مف عمى التابعيف و  التأثرخلبليا 

(Greenleaf، 2002: 23) . النظريات التي تدعـ كؿ مف يريد   أىـو تعد ىذه النظرية واحدة مف
بخدمة  الشعور إف   أساسعمى  أيضامؤسسات و التي تقوـ  أوف يخدـ الناس ليقودىـ كجماعات أ

           بشكؿ كفوء و فعاؿ في المنظمات  استثمارىاينبغي  وأنساني أساسيعمؿ  الآخريف
 لدييـ ما أفضؿ ليقدموا الأفراد إلياـ عممية الخدمية القيادةد تع إذ .(2 :5112 )العبد العزيز،
 عمى السميـ، والحصوؿ الاتجاه في لمتحرؾ الأفراد بتوجيو تتعمؽ المرجوة، وىى لتحقيؽ النتائج

      .(Dennis & Baoarnea،2005:601)المنظمة  ؼاوأىدأىدافيـ  لتحقيؽ وتحفيزىـ التزاميـ،
 القادة ولكف صحيحة بطريقة الأشياء يفعموف المديريف فإف" نانوس بنيس وبيرت واريف قالو لما ووفقاً 

ولو دور كبير في تحقيؽ وتحسيف سموكيات  ،(550: 5110الصحيحة )امسترونج،  يفعموف الأشياء
  (.Wu et al، 2013 : 384المواطنة التنظيمية )

 إذلقد عرفت القيادة الخادمة مف قبؿ مجموعة مف الباحثيف و المختصيف في ىذا المجاؿ،       
       الأفكاريا عممية تطوير نَ أالقيادة الخادمة ب( Slocum & Hellriegal،2004:250)عرفا 

 فالزاخريعمى  و التي تؤثر الأفكارالرؤية مف قبؿ القائد، و التعايش مع القيـ التي تدعـ تمؾ و 
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 تطويرىـ القادة الذيف لدييـ قدرة عمى خمؽ رؤية و  آخربمعنى  أيلمعانقتيـ في سموكيـ الخاص، 
   الاستراتيجيات، ويحفزوف ويميموف التابعيف، ويبنوف الثقة ويمتمكوف الشجاعة. في حيف يرى 

القيادة الخادمة ىي ذلؾ المدخؿ الذي فيو تكوف الميمة الرئيسية لمقائد  ف  أب (242:  5100نجـ،)
بمصالحيـ،  الإيفاءحاجاتيـ وطموحاتيـ و  إشباعىي مساعدة و تمكيف العامميف في مطالبيـ مف 

ا مَ أحساب مصالحيـ الخاصة.  عمى الآخريفانيـ القادة الذيف يعطوف قيمة عالية لخدمة  أي
(Krekeler،2010 :3 ) يكوف لديو حافز كبير القائد الخادـ ىو الشخص الذي ف  أ إلىشير في     

، للآخريفمف الخصائص كالحكمة، استماع  ةلخدمة الآخريف مف خلبؿ امتلبكو لمجموعوقوي 
( Sims، 1997 : 32، والثقة التنظيمية. في حيف يعرؼ )الآخريف إقناعالتعاطؼ معيـ، خطط 

ف يغرس أنو ويود أالنمط مف القيادة الذي يحترـ كرامة الفرد ويعمي مف شيا ذلؾ نَ أالقيادة الخادمة ب
القيادة  ف  أب(  Chan and Mak،2014 :273قد عرفا كؿ مف ) لمقيادةفطرية  إبداعيةفيو نزعة 

     حاجات  إشباعالخادمة ىي عبارة عف مجموعة مف السموكيات التي تتركز بشكؿ خاص عمى 
جؿ حصوؿ عمى ولائيـ و زيادة أومساعدتيـ مف  فيـداأىوالرغبات الشخصية لمتابعيف وتحقيؽ 

و نَ أالقيادات الخادمة ب إلىفينظر  (Patterson، 2003 : 38) امَ أ الوظيفي لمعمؿ.وحبيـ انتمائيـ 
العمؿ عمى خدمة التابعيف   ف  أ أيسييـ، و ىـ أولئؾ الذيف يعمموف و يخدموف مع التركيز عمى مرؤ 

 اىذ إف   إذ. الأخرىعماليـ ثـ يركزوف بعد ذلؾ عمى النشاطات  وقضايا التنظيمية أ أولويةفي  تأتي
ميز بنوع مف التواضع والفضائؿ سموكيات والاتجاىات تت أساسنوع مف القيادة تبنى عمى ال
 العمؿ.  أخلبقياتو 

 القيادة الخادمة  أىمية :ثانياً 
 رأسبخدمة وتنمية  الأولىكبيرة  في المؤسسات كونيا تيتـ بالدرجة  أىميةلمقيادة الخادمة  إف        

    ، فيي أىدافيـجؿ تحقيؽ أجميع المؤسسات بدوف استثناء مف  إليياالماؿ البشري التي تحتاج 
لمستمر لا تعمؿ عمى الاستجابة لاحتياجاتيا الذاتية فحسب ولكنيا تعمؿ عمى غرس خصمة التعمـ ا

القيادة الخادمة  أىميةتكمف  إذفي التابعيف مف خلبؿ ما تيب ليـ مف الشعور بالاستقلبلية و النمو 
 مف خلبؿ ما يمي:

تحسيف  إلىفي تشجيع العمؿ بروح الفريؽ والتي تؤدي بدورىا  اً كبير  اً لمقيادة الخادمة دور  إف   -1
 .( Tarr،1995 :82وتحقيؽ تحسيف المستمر ) الإنتاجيةفي 
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      حالة  الرضا الوظيفي  تساعد عمى خمؽ مناخ تنظيمي ملبئـ بحيث تبرز منو تعزيز -2
  .( Laub ،1999 :85والولاء التنظيمي لمعامميف تجاه عمميـ ) إخلبصوبالتالي تحقيؽ 

التالي بناء ، وبيبدعو  القيادات قوةً في تشجيع التابعيف كي يتعمـ و ينمو أنماط أكثرتعد مف  -3
    .( Bass،2000 : 29) المستقبميةالقيادات 

مة و الميمة، الاستجابة يجابية لممنظمة كالتركيز عمى القيإتساعد في حصوؿ عمى نتائج  -4
   المبتكريف وكفايات الجوىرية، وبناء جماعات العمؿ   الأفرادبناء و  ،والمرونة

(Yoshida et al. 2013 : 1397). 
المنظمات المتعممة التي تتميز بتشجيع  إلىتحوؿ المنظمات مف المنظمات التقميدية  -5

العمؿ و و الجماعات  للؤفرادوتبني فمسفة التعمـ المستمر  و الحوار، التعاوف و فرؽ التعمـ،
 ( Marsik&Watkins،2003: 139عمى كؿ المستويات في المنظمة )

(Dierendonck , 2011 :1231). 
 .(Liden et al. 2008: 17داخؿ المنظمات ) الآخريفتساىـ في تأسيس ثقافة خدمة  -6
تولد قوة كبيرة لتعاطؼ العامميف مع المنظمة بصمة سموكيات المواطنة التنظيمية واتباعيـ  -7

               ،(015: 5104والتي تتعدى حدود الوظيفة )رشيد & مطر،  إضافيةدوار لأ
( Wu et al.2013: 385).  

                  تسيـ وبشكؿ كبير في تحقيؽ التزاـ التنظيمي مف قبؿ العامميف  -8
(Rimes ، 2011 : 67) (Cerit، 2010 : 305). 

 صفات القائد الخادم :ثالثاً 
بمصالحيـ  والإيفاءالتابعيف و تمكينيـ في مطالبيـ  الأفرادالخادـ مف خدمة  لكي يتمكف القائد     

المرجوة لممنظمة، فلب بد  الأىداؼو توجييـ و قيادتيـ في الاتجاه السميـ وزيادة فعالياتيـ وتحقيؽ 
 فيالباحثكؿ مف مف وجود صفات معينة تتبمور في شخصية القائد الخادـ، وعميو يتفؽ 

(Spears،1995،8) (Barbuto&Wheeler،2006 : 304 )،(Sendjaya، 2008 :406) ،
(Krekeler،2010: 12 ( )Rachmawati&Lantu،2014:390 ) تينة )ابو 

 فَ أعمى  (Mueller،2011: 22 ) (Barbuto&Wheeler،2007 3)  ( 5117:045والاخروف،
 : الآتيةف يتمتع بالصفات أالقائد الخادـ يجب 
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الاستماع  صفةيجب عمى القائد الخادـ امتلبؾ  أي :(Listening) الإنصات أوالاستماع   -1
و ما قيؿ و يقاؿ عمى ارض  الآخريفومقترحات  آراء إلىف يستمع أو ميارات الاتصاؿ و 

 . الآخريفلتحديد مقصد  تأمؿالواقع بانتباه و 
ىي الصفة التي مف خلبليا يتمكف القائد  :(Empathyالتعاطؼ ) أوالتقمص العاطفي   -2

ض النظر عما يمتمكونو مف الخادـ  فيـ الآخريف والتعاطؼ معيـ  وقبوليـ والاعتراؼ بيـ بغ
 فردة.نخصائص م

القائد  ف يتحمى بوأنقاط القوة التي يجب  إحدى فَ أ أي :(Healingالمشافاة ) أوالمعالجة  -3
و  الآخريفقدرة عمى مساعدة  أي،  الآخريفالخادـ ىي القدرة عمى الشفاء الذاتي لنفسو و 

 .زماـ المبادرة لبناء و حدة بينيـ و بيف مف ىـ عمى اتصاؿ بيـ لأخذالاستعداد 
الوعي  إف   إذ الأوقاتاف يكوف يقظاً في جميع المواقؼ و  أي :(Awarenessالوعي )  -4

و القيـ و  الأخلبقياتالذاتي يقوي القائد الخادـ و يساعده عمى فيـ القضايا المشتممة عمى 
 المواقؼ. إلىالتمكيف التابعيف مف الوصوؿ 

في تأثيرىـ عمى  الإقناعيجب عمى القادة الخادميف الاعتماد عمى  :(Persuasion) الإقناع  -5
يقدـ ىذا العنصر واحد مف أوضح  إذ. الإجبار، وليست عمى السمطة الوظيفية و الآخريف

 الفروؽ بيف النموذج السمطوي التقميدي والقيادة الخادمة. 
ف يسعى القائد الخادـ إلى توازف أبمعنى  :(Conceptualizationوضع تصور المستقبؿ )  -6

. و كذلؾ يتضمف  قدرة القائد عمى  أيضادقيؽ بيف التصوير المفاىيمي والتركيز يوما بعد يوـ
 .إبداعيةقة يالرؤية الكبرى لمتابعيف لكي يميميـ عمى تصرؼ و التفكير بطر  إيصاؿ

و ىي الصفة التي يمكف القائد الخادـ مف فيـ  :(Foresightو نفاذ البصيرة )أالحكمة  -7
 المحتمؿ حدوثيا في المستقبؿ.  بالعواقو  دروس الماضي  و حقائؽ الحاضر

 خاصيةتعد  إذ ،دة الخادمةفمسفة القيا أساس دوىي تع :(Stewardshipالقياـ بالخدمة ) -8
 و رعايتيـ. الآخريفرئيسية مف خصائص القيادة الخادمة والتي تعني التزاـ في تمبية حاجات 

 أي :(Commitment to the Growth of people) الآخريفالالتزاـ بتحقيؽ تنمية  -9
، و كذلؾ احتراميـ و أخلبقياالالتزاـ التاـ بتنمية كؿ فرد في المنظمة شخصياً و مينياً و 

 السماح ليـ بالتعبير بحرية عف اىتماماتو الشخصية.
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بروح  إحساسالسعي نحو بناء  عنيي :(Building Communityبناء المجتمع ) -11
 في حياتيـ الوظيفية. أساسا دالعامميف في المنظمة و التي تعالجماعة بيف 

 
 

 القيادة الخادمة أبعاد :رابعاً 
القيادة الخادمة مف زوايا مختمفة مف قبؿ مجموعة مف الرواد و الباحثيف و الذيف  أبعادينظر       

ادة ػػػػالقي سموكيات تعريؼ إلىاختمفوا في تحديدىا و تسميتيا وعددىا تبعاً لاختلبؼ وجيات نظرىـ 
يمكف  إذالكتاب.  لأولئؾة الاعتقادات الرئيسية ػػػػػػادة الخادمة تبقى رىينػػالقي أبعاد إف  ذا فػػػػػل الخادمة.

 :تيالآليؤلاء الرواد و الباحثيف مف خلبؿ الجدوؿ  الأبعادتوضيح تمؾ 
 (0جدوؿ رقـ )

 الكتاب و الباحثيف آراءالقيادة الخادمة حسب  أبعاد
 بعاد القيادة الخادمةأ اسـ الكاتب والسنة

(Laub,1999:28) 
  -توفير القيادة   - الآخريفتقدير  –عرض الموثوقية  –القيادة المشتركة  – الآخريفتطوير 

 بناء المجتمع .

(Page & Wong,2003:3) 

 الخدمة ( -التواضع  -خصائص الشخصية ) الاستقامة 
 ( الآخريف تطوير –تمكيف  -) الاىتماـ  الآخريفنحو  الموجيةخصائص 
 القيادة(  - الأىداؼوضع  -نحو المياـ )الرؤية  الموجيةخصائص 

 المشاركة في اتخاذ القرار( –بناء الفريؽ  –خصائص الموجية نحو العمميات ) النمذجة 

(Patterson,2003:601) 
تمكيف  –الخدمة  –الثقة  –الرؤية  –ايثاري )حب الغير(  -تواضع  -الحب )المندىش (

 . الآخريف
(Dennis &Bocarnea، 2005:36)  الرؤية . –الثقة  –التواضع  –الحب  –التمكيف 

(Barbuto &Wheeler، 2006:313) 
قياـ بالخدمة  –المقنع  الأداء –الحكمة  –المعالجة العاطفية  – الآخريفحب  إلىالداعي 

 التنظيمية .

(Sendjaya et al.، 2008:409) 
لية و المسؤ  –العيد )العدالة(  أساسعلبقة القائمة عمى  –النفس  الموثوقية –سيف و تطوع لممرؤ 
 .الآخريف إلىنقؿ التأثير   –الروحانية  فائقة  – الأخلبقية

(Liden et al.، 2008:166) 

سيف و مساعدة المرؤ  –تمكيف  -الميارات الفكرية –اضافة قيمة لممجتمع  -المعالجة العاطفية
 التضحية بالنفس. –بناء العلبقات  – الأخلبقيسموؾ  –سيف و لممرؤ  أولوية –لمتنمية و النجاح 

(Dierendonck ، 2011:1232) 
  -تقديـ التوجييات – الآخريفقبوؿ مف قبؿ –الموثوقية  –التواضع –الآخريفو تنمية  تمكيف

 .الآخريف قياـ بالخدمة
 .الباحث بالاعتماد عمى المصادر المذكورة إعدادمف   :المصدر
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 الأبعادبرز أف يقتصر عرضو عمى أفي ىذا المجاؿ فقد يرى الباحث  الآراءومع تعدد          
البحث  إف  (، لذا فDierendonck)لخادمة حسب ما طرحياذات التماس المباشر مع مفيوـ القيادة ا

التي صنفت و  ( Dierendonck ،2011 :1232نموذج )أفقد تبنى  أىدافياانسجاماً مع الحالي و 
 –الموثوقية  –التواضع  -الآخريف)تمكيف و تنمية  ػو المتمثمة ب أبعاد 6  إلىالقيادة الخادمة  أبعاد

اتجاىات نو )أب أكدت( والتي الآخريفقياـ بالخدمة  -تقديـ التوجييات –الآخريفمقبوؿ مف قبؿ 
: سموؾ المواطنة التنظيمية، والأداءالالتزاـ، التمكيف، الرضا الوظيفى، التعيد،  العمل لممرؤوس:
، المسئولية الاجتماعية المشتركة( تتحقؽ مف قبؿ : المساندةونتائج تنظيميةفعالية الفريؽ، 

لمقيادة الخادمة مستخدماً متغيرات وسيطة )جودة العلبقات بيف القائد  إتباعوالمنظمات مف خلبؿ 
ثقة، العدالة(. وتـ اختيار ىذا النموذج ليذا : الالنفسيوالمرؤوس: التأثير، الاحتراـ، الولاء، والمناخ 

 أكثرمف  وكذلؾ الأجنبيةالبحث لكونيا قد تـ اعتمادىا مف قبؿ العديد مف الدراسات و البحوث 
كونو قد قسـ  أىمية وأكثرىا القيادة الخادمة، للؤبعادو توسعاً   نماذج توضيحا، وشمولياً،ال

مف احدث  وأيضا، الآخريف القائد عمى الثقافة والشخصية والمياـ وتطوير خصائص و ابعاد
لتأقمـ  أخيرامى مختمؼ الثقافات التنظيمية،  و النظريات التي يمكف تطبيقيا في البيئات المختمفة وع

 (Chan&Mak, 2014: 274) (Bobbio et al. 2012:231) مع طبيعة المنظمة الأبعاد

(Dierendonck&Nuijten,2011 :251),  ، ،(5: 5104)عبدالوىاب،                       
( .(Dierendonck,2011:1228 الأبعادفيما يمي توضيح لمضاميف ىذه و: 
مفيوـ  ووى :Empowering and developing people الآخرينتنمية تمكين و   -1

منح العامميف القوة الشخصية اللبزمة لاتخاذ القرارات والثقة  ي يمكف مف خلبلوذتحفيزي ال
و تنمية العامميف يشمؿ جوانب عدة منيا تشجيعيـ السموؾ القيادي في التمكيف  إف   أيبالنفس، 

ذاتي، وتبادؿ المعمومات، والتدريب لأداء مبتكر. حيث يمكف القوؿ الاتخاذ القرار عمى  صنع و 
لتمكيف ىي تولد المعمومات الاعتقاد لدى القائد الخادـ في تقديره باف القضية الرئيسية في ا

دراؾو نيا تتعمؽ بتحديد واعتراؼ إ أيالجوىري لكؿ فرد،  بقدرات العامميف و ما الذي  ا 
 . أكثرلكي يتعمموف يحتاجونو 

المواىب نجازات و إقدرة القائد الخادـ عمى وضع  إلى شيري ووى :Humilityالتواضع   -2
و ن  أف يمتمؾ الجرأة عمى الاعتراؼ بأعمى القائد الخادـ  ف  أ أيفي المنظور الصحيح.   الآخريف

جميع ملبحظاتيـ  الاعتبار خذ بنظرأو  الآخريفباستطاعتو الاستفادة مف خبرات و تجارب 
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وتقبؿ النقد البناء مف قبميـ. ويمكف القوؿ باف التواضع يظير في مدى عندما يضع القائد 
الآخريف أولًا، ويسيؿ أدائيـ، ويوفر ليـ الدعـ الأساسي، ويدعوىـ إلى المحبة  الخادـ مصمحة

والمودة والمساواة بينيـ، ويمحو الحسد والبغض والكراىية فيما بينيـ. وفوؽ ىذا كمو فإف 
 التواضع يؤدي إلى رضا رب العالميف.

يقة الذات( لمقائد و يرتبط ارتباطاً وثيقاً ب )حق :Authenticity الأصالة أوالموثوقية   -3
 الأبعاداحد  ف  أ أيالداخمية.  والمشاعر الأفكارعف نفسو بطرؽ التي تتلبئـ مع  الخادـ معبراً 

صادقاً مع نفسو و  المدركة  الأخلبقيةف يكوف القائد نزيياً وممتزماً بالمدونة أالقيادة الخادمة ىو 
موثوقية القائد الخادـ في المنظمات مف ف تظير أبنوايا الحسنة. ويمكف  الآخريفومتماثلًب مع 

اخؿ المنظمة، والصدؽ، ومعاممتو زوايا مختمفة منيا كالقياـ بانجاز بما وعده، والرؤية د
 تصرفاتو مع التابعيف.و 

  عمى فيـ وتمقي  القدرة أي :Interpersonal acceptance الآخرينقبول من قبل   -4
والابتعاد عف سموكيات والمخالفات المعتدية وعدـ  الآخريفوالاتجاىات  كسب المشاعرو 

ولكي تزداد قبوؿ  .الآخريفتجاه   أخرىاستحواذ عمى الحقد والكراىية مف مواقؼ والحالات 
ف يكوف لديو القدرة عمى فيـ وجيات أعاطفياً و و  اً ف يكوف متقمصألابد و  الآخريفالقائد مف قبؿ 

عندما  الآخريف أماـبحماس والشفقة والتسامح  خذ زماـ شعورأو  للآخريفالنظر سايكولوجية 
عمى القادة الخادميف خمؽ مناخ تنظيمي . و الإدارة أماـ الأخطاءيقعوف في يتياجموف بكمماتيـ و 

 .الآخريفف مف قبؿ و نيـ مقبولأيتميز بنوع مف الثقة يشعروف ب
  عمى القائد الخادـ تزويد التوجييات أي :Providing directionsتقديم التوجييات   -5

ىو المفيد لكؿ مف  سيف لكي يتـ تعريفيـ  بما ىو مطموب منيـ وماو المرؤ  إلىوالإرشادات 
المنظمة.  أىداؼسير بشكؿ ديناميكي تجاه تحقيؽ يالموظفيف والمنظمة وكذلؾ جعؿ المياـ 

تقديـ التوجييات تعني توفير درجة الصحيحة لممساءلة والذي يستطيع  ف  إومف ىذا الاتجاه، ف
عالية الجودة وبأقصى طاقاتيـ في إطار  بأداءالقائد الخادـ مف خلبلو دفع مرؤوسيو لمعمؿ 

 يحقؽ مف خلبلو إشباع حاجاتيـ رغباتيـ وتحقيؽ أىدافيـ الشخصية.
في المنظمة وقياـ  ةالمسؤولياستعداد لتحمؿ  أي :Stewardship الآخرينقيام بخدمة  -6

يمثؿ  أييجب عمى القائد الخادـ  إذبدلا مف الرقابة والمصمحة الذاتية.  الآخريفبخدمة ورعاية 
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نماليست كراعي   الآخريف( التزاـ في تمبية حاجات Stewardship. وتعني )للآخريفكقدوة  وا 
 والعمؿ بروح الفريؽ. الولاءالاجتماعية و  ةبالمسؤوليورعايتيـ والتي ترتبط ارتباطاً وثيقا 

 
 
 

  Job involvement الاستغراق الوظيفي -2
 مفيوم الاستغراق الوظيفي :أولا

الحديثة والميمة  في  الإداريةمف المواضيع   Job involvementيعد الاستغراؽ الوظيفي      
ورفع الكفاءة  المفتاح الرئيسي لمنجاح التنظيمي دكونيا تع الأخيرة الآونة مجاؿ إدارة الموارد البشرية

في عاـ  (William A. Kahnالعالـ ) تـ صياغة ىذا المصطمح مف قبؿ إذوالفاعمية التنظيمية. 
مصطمح تصؼ شعور ارتباط الموظفيف بوظيفتيـ  للئيجادعندما كانت ىناؾ حاجة ماسة  0991

 الأفراد ف  أبيمكف القوؿ  إذ (.Bakker، 2011: 265) (71: 5105ومنظمتيـ )العبادي والجاؼ، 
ومتحمسوف في  مف الاستغراؽ )الانغماس( في العمؿ ياً العامميف الذيف يمتمكوف مستوى عال

 الأداءوظائفيـ ويعمموف بكفاءة، سيمكف منظماتيـ مف الاحتفاظ بالمواىب، وتحسيف مستوى 
  ممنظمة وخمؽ قيمة المضافة ليا التنظيمي، وتحقيؽ رضا الزبوف، وبالتالي كسب سمعة جيدة ل

(Miller،2008 : 8 .) 
طريقة  لرفع مستوى الأداء المنظمي ىو رفع مستوى أداء العماؿ العامميف  أفضؿ ف  إلذلؾ ف       

الظروؼ والعوامؿ جودة حياة العمؿ التي  في المنظمة، والتي يمكف تتـ تحقيقو مف خلبؿ توفر
وبناء  ت، والمشاركة في اتخاذ القرارات،آوالمكاف والأجورتشجع عمى استغراؽ الموظفيف كالعدالة، 

        ورؤية موضوعية، والقيادة فاعمة، (41: 5114والتمكيف)المغربي،  والعمؿ الجماعي، الثقة،
تحقيؽ الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي  إلىوالتغيير المستمر والذي بدوره يؤدي  ،والإبداع والابتكار

(. ومف خلبؿ متابعة الدراسات المتاحة  Men،2012 : 172لمعامميف وبالتالي انغماس في عمميـ )
قد نلبحظ  بأنو يطرح بديلًب لمجموعة  (Job Involvementفي مجاؿ الاستغراؽ الوظيفي )

لاندماج الوظيفي، الانغماس الوظيفي، الانيماكأوالانخراط في العمؿ( وكذلؾ مصطمحات، ومنيا)ا
 .آخرمف جانب  أخرىتعريؼ الدقيؽ بسبب حداثتو مف جانب والتباسو مع مواضيع  إلىيفتقد 
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وعمى الرغـ مف الفوائد الناتجة عف الاستغراؽ الوظيفي، لا تزاؿ البحوث الأكاديمية حوؿ        
اؿ يجري تقديميا مف قبؿ تز ي لا تنسبياً، مع الكثير مف البحوث الحالية ال ىذه الظاىرة جديدة

(، وبالتالي ما يزاؿ ىذا المجاؿ يقدـ فرصاً كبيرة لمبحوث Gallupشركات استشارية مثؿ منظمة )
وتطرؽ العديد مف الباحثيف المختصيف في ىذا المجاؿ إلى مفيومو مف عدة (. 5116العممية )

ي تعريفيـ لو، ولموقوؼ عمى حقيقة مفيوـ الاستغراؽ الوظيفي مف جميع الزوايا جوانب، واجتيدوا ف
 (:5قد وردت تعريفات متعددة والذي نستعرض بعض منيا مف خلبؿ الجدوؿ )

(5) رقـ جدوؿ  
حوؿ مفيوـ الاستغراؽ الوظيفي فالباحثيبعض الكتاب و  أراء  

 اسـ الكاتب و السنة الاستغراؽ الوظيفي

الارتباط النفسي بيف الفرد ووظيفتو بحيث تعد ىذه الوظيفة يعبر عف 
 .ذات بعد محوري في حياتو وفى تقديره لذاتو

(21: 0997)زناتي،   

أف يحب الفرد عممو وأف يكوف ميتماً بالعمؿ المرتبط بو، فالأفراد 
نتاجيو أكبر مف الذيف لا  المحبوف لوظائفيـ يعمموف بكفاءة أعمى وا 

 يحبوف وظائفيـ.
( 04:5114:المغربي ) 

المواقؼ الايجابية للؤفراد العامميف تجاه منظماتيـ وخمؽ القيمة ليا، 
وظيفيا مدركيف لمحيط العمؿ ويسعوف إلى  فو ف المستغرقو فالموظف

 .تحسيف أدائيـ الوظيفي لتحقيؽ المنافع لممنظمة
(Armstrong، 2006:272) 

 (Sweem،2008:26) .المنظمات و فيـ التزاـ و اتصاؿ الموظؼ بالوظيفة و المنظمة

العامميف ورضاىـ وحماسيـ تجاه وظائفيـ والأعماؿ  الأفراداندماج 
 .المناطة بيـ

(Simpson، 2009: 1018) 

 الاتجاه والشعور الايجابي لمعامميف في تحقيؽ أىداؼ
 المنظمة وقيميا

(029: 5105)العابدي،  

الدرجة التي يندمج فييا الفرد مع الوظيفة، وتعد ىذه الوظيفة ذات بعد 
بمقدار ما يدركو مف مستوى  متأثرامحوري في حياتو وتقديره لذاتو، 

 أدائو.
(79: 5102،)محمود   

المكونات السموكية والشعورية والإدراكية مرتبطة بأداء الدور  تركيبة مف
 للؤفراد العامميف

(004: 5102)الحسني،   

مجموعة مف السموكيات التي يقوـ بيا الفرد العامؿ و  التي ينتج مف 
خلبليا مخرجات تنظيمية فعالة كالتحقيؽ الرضا الوظيفي ، الالتزاـ 

(Nwibere، 2014:324) 



 1802( 1( العدد )8والاقتصادية                                          المجلد ) الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

244 
 

 التنظيمي ،و سموكيات المواطنة التنظيمية و تقميؿ معدؿ دوراف العمؿ.

 .الباحث بالاعتماد عمى المصادر المذكورة إعدادمف  :المصدر

يا درجة انخراط الفرد العامؿ في وظيفتو والتي ن  أا الباحث فقد عرؼ الاستغراؽ الوظيفي بم  أ      
التدريسي ومدى مساىمتو في رفع الفعالية التنظيمية وبالتالي كسب درجة الولاء  أداءتعكس مستوى 

 .والانتماء لمفرد تجاه المؤسسة
 أىمية الاستغراق الوظيفي :ياً ثان

حظي موضوع الاستغراؽ الوظيفي باىتماـ متزايد لدى الكثير مف الباحثيف في الوقت         
المنظمات عمى ىذا  التأكيدو ضرورة تركيز  إلىالعديد مف الدراسات و البحوث تشير  ف  إ إذالراىف، 

 إذالعالي لممنظمات.  داءالأتحقيؽ  إلىمف سمات النجاح المؤدية  أساسيةالمفيوـ باعتباره سمة 
عمى مستوى الفرد العامؿ.  يكتسب الاستغراؽ الوظيفي أىمية بارزة سواء عمى مستوى المنظمة أو

 (:Sakovska،  2012 : 14الاستغراؽ الوظيفي ) أىميةفعمى المستوى المنظمة تكمف 
للبستغراؽ الوظيفي  ف  أبالنتائج العديد مف الدراسات والبحوث  أثبتت التنظيمي: الأداء  -1

)الإنتاجية، الربحية،  عمى مجموعة مف مؤشرات الأداء التنظيمي لممنظمة اً ايجابي اً تأثير 
 والكفاءة، والفاعمية، و رضا زبوف(.  العامميف، والأماف الوظيفي، دوراف

الأفراد الذيف يبدوف درجة كبيرة مف الاستغراؽ في أعماليـ  ف  أ أي العامميف: الأفراد إنتاجية  -2
 إذاالتزاماً بالعمؿ  أكثرالأكثر إنتاجية، والأكثر رضا وقناعو والأقؿ تسرباً و  الأغمبىـ في 

مستويات الرضا  فضلًب عف ما تمت مقارنتيـ بزملبئيـ الأقؿ منيـ استغراقاً في العمؿ، 
 يمي العالي تجاه المنظمة.الوظيفي المرتفعة والالتزاـ التنظ

الأفراد الذيف لدييـ مستوى عاؿ مف الاستغراؽ سيكونوف  ف  أ أي التغير التنظيمي الناجح: -3
ميتميف ومؤثريف جداً في جعؿ المنظمة مبدعة قادرة عمى تطبيؽ التغيير والتكيؼ مع 

 التغيرات البيئية.
وفعاؿ في تكويف نوايا اً كبير  اً ي دور للبستغراؽ الوظيف ف  أ أي  الاحتفاظ بالعامميف والمواىب: -4

 المنظمة العامميف في عدـ ترؾ وظائفيـ، ففي دراسة أجريت مف قبؿ  الأفرادحسنة لدى 
Tower Perrin  العامميف المنشغميف  الأفرادالمنظمة الاستشارية لمموارد البشرية وجدت أف

 فَ أتوصمت الدراسة إلى  إذفي وظائفيـ إلى حد كبير يكونوف أكثر استقراراً في وظائفيـ، 
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مف عينة الدراسة لـ تكف لدييـ رغبة في ترؾ العمؿ بسبب انغماسيـ العالي تجاه  % 66
 .) Tower Perrin،2003: 11وظائفيـ )

العامميف  الأفرادعلبقة المنظمة بزبائنيا تدير مف قبؿ  ف  أبكما ىو معروؼ  ولاء الزبوف: -5
العامميف  الأفرادبيف  Face to Faceالوجاىية وذلؾ مف خلبؿ التفاعلبت والتعاملبت 

 ف  فإبأىميتيـ وتأثيرىـ في المنظمة  الأثناء ذلؾالعامميف في  الأفرادوحيف يشعر   والزبائف،
مف خلبؿ  وبأنَ ىذا التأثير سينعكس عمى جودة عمميـ ورضا الزبائف، لذا يمكف القوؿ 

الموارد التنظيمية والاستغراؽ الوظيفي  يمكف أف تؤثر المنظمة في مناخ الخدمات المقدمة 
إلى زيادة مستوى الرضا  الأفرادلزبائنيا وبيذا سيقيـ الأداء الفاعؿ مف قبؿ الزبائف وسيسعى 

 والولاء لزبائف المنظمة. 
 :إلىالاستغراؽ الوظيفي  يةأىم (79: 5102اما عمى مستوى الفرد، فقد لخصت )محمود ، 

  .تحسيف نوعية حياة العامميف ومعيشتيـ  -1
 .يزيد مف رغبتيـ في العمؿ والبقاء في المنظمة وأكثر اىتماماً بالأنشطة التنظيمية -2
 .الرضا المتزايد في العمؿ -3
  .زيادة الجيد المبذوؿ في العمؿ  -4
  .انخفاض التعب في العمؿ -5
 .لمعامميفالمواطنة التنظيمية المتزايدة  -6
  .الجاذبية الشعورية مشاعر جيدة تجاه منظماتيـ كالإعجاب، الثقة، الاحتراـ، -7
 الاستغراق الوظيفي أنواع: ثالثاً 
في  أنواع ةثلبث تأخذ أفالاستغراؽ الوظيفي يمكف  ف  أ إلىالدراسات و البحوث  أغمبيةتشير      

Knight)  :المنظماتو المؤسسات  ، 2011 :6) 
 الأفراداعتقادات  إلىويشير  (:Cognitive engagement) الإدراكيالاستغراق  -1

 ؟) كيؼ تقاد المنظمة، وظروؼ العمؿ في المنظمة(:العامميف تجاه العوامؿ التنظيمية، مثؿ
 الأفرادينغمس  الإدراكيةمف الناحية  أياستغراقيـ لمعمؿ في ظؿ تمؾ الظروؼ.  كيفيةو 

 بشكؿ كامؿ في ممارسة عمميـ. 
يتعامؿ الجانب الشعوري مع ما  (:Emotional engagementالاستغراق الشعوري )  -2

العامميف تجاه منظمتيـ  وقادتيـ  و زملبئيـ في العمؿ وما يكنوف مف  الأفراديشعر بو 
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  توقؼ  يالاستغراؽ الشعوري لمعامميف   ف  إ إذمواقؼ ايجابية أو سمبية تجاه المنظمة. 
 إذنوعية العلبقة  ما بيف عواطؼ، أفكار، ومشاعر الفرد وبيف الوظيفة،  وبشكؿ كبير عمى

لمعامميف  والحماس والفخر تكويف المشاعر إلىيا تؤدي بدورىا نَ إتمؾ ميما كانت قوية ف ف  أ
 تجاه وظائفيـ. 

تعامؿ يو ن  إا مف الناحية الجسدية فم  أ (: Physical engagementالاستغراق الجسدي ) -3
العامميف نحو استكماؿ  أفرادمع الجوانب الجسدية أي الطاقات الجسدية التي يستخدميا 

 ميماتيـ معينة.
 ابعاد الاستغراق الوظيفي :رابعاً 

 مف اً ىناؾ عدد ف  أ، تبيف ببعد اطلبع الباحث عمى مداخؿ دراسة الاستغراؽ الوظيفي       
بيا عف مستوى الاستغراؽ الوظيفي، وقد يرجع سبب الدراسات التي شخصت الأبعاد التي يستدؿ 

 ذلؾ إلى سعة ىذا المتغير مف حيث علبقاتو وتأثيراتو مف جية، وتعدد مداخمو مف جية أخرى.
            بعاد للبستغراؽ الوظيفي وىيأخمسة  إلى (54: 5114)المغربي،  أشار إذ  -1

 أسموبلمشاركة في صنع القرار، )الأجور والمكافآت، ظروؼ بيئة العمؿ، جماعات العمؿ، ا
 الرئيس في الاشراؼ(.

        بعاد أللبستغراؽ الوظيفي ستة  وبأن  ( Chughtai ,2008 :175في حيف حدد )  -2
)الاستقلبؿ في العمؿ، التنوع في العمؿ، أىمية العمؿ، التغذية العكسية، العلبقة  ػوالمتمثمة ب
 المشاركة في صنع القرار(. مع الزملبء،

، الإدراكيبعاد وىي )الاستغراؽ أللبستغراؽ الوظيفي ثلبثة  ف  أ( بRich) أكدبينما   -3
 .Rich et al.,2010:623) ) الاستغراؽ الشعوري، الاستغراؽ الجسدي(

 إلىبعاد الاستغراؽ الوظيفي أ فقد صنفوا (Lambert &Pauline, 2012:26ا كؿ مف )م  أ  -4
 كؿ مف )الرضا عف العمؿ، والترقية، والإشراؼ، والزملبء في العمؿ، والحالة الاجتماعية(.

بعاد وىي أللبستغراؽ الوظيفي ستة  ف  أ أكدت( فقد 19: 5102 ا دراسة )محمود،م  أ  -5
)المشاركة في اتخاذ القرار، توسيع العمؿ، الاستقلبؿ في العمؿ، العلبقة مع الزملبء، التغذية 

 ، الرضا عف العمؿ(.الراجعة

 :Bakker،2010) نموذجأقد اعتمد ف أىدافياو  أىميتيا ا البحث الحالي وانسجاماً معم  أ         

 أو الإخلبص)الحماس،  بعاد وىيأثلبثة  إلىتصنؼ  يتلوالقياس الاستغراؽ الوظيفي ( 240
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و العربية ومف  الأجنبية، الانغماس في العمؿ( والتي تـ اعتمادىا مف قبؿ غالبية الدراسات التفاني
: 5102)الحسني،  Breevaart et al.، (Bakker، 2011: 265،))3115: 53) أىميا

002)،Breevaart et al, 2014: 40) )، ( Lu et al.، 2014: 143،) (Bakker et al.، 

2011:5)( ،Xanthopoulou et al. 2012: 4،) Breevaart et al. 2012: 5) ،)

(Bakker، 2014: 5)  الأبعادوفيما يمي توضيح لمضاميف ىذه : 
 

        
 :(Vigorالحماس )  -1

 أثناءتقديـ المستويات العالية مف الطاقة والنشاط والمثابرة والمرونة الفكرية  ىغالو يشير 
 العمؿ.

 :(Dedicationالتفاني في العمل ) أو الإخلاص  -2
 التحديو  الاندماج العالي وتأدية المياـ مميئاً بالمعنى والغرض معبراً فيو الحماس إلىويشير         

 العمؿ. أثناءوامتلبؾ التوجو الشعوري 
 (:Absorptionالانغماس في العمل ) -3

التركيز العالي والانشغاؿ الكامؿ في العمؿ والشعور بانيماؾ والسعادة عند  إلىو يشير         
 العمؿ. أثناء ءيشالقياـ بو، ونسياف كؿ 

 الميداني الإطار :المحور الثالث

 الإحصائيةالتحميل والمعالجة  أساليب :أولا
)الوصفية والتحميمية( مف خلبؿ استخداـ  الإحصائيةاستخدـ الباحث بعض المؤشرات        

(، وذلؾ بعد مناقشة وأخذ آراء بعض SPSS-V21البرنامج الإحصائي لمعموـ الاجتماعية )
 ومنيا: الإحصائيةفي اختصاص العموـ  الأساتذة

 أفراد عينة الدراسة. إجاباتمعامؿ ألفا كرونباخ لقياس دقة   -1
التكرارات والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملبت الاختلبؼ   -2

 أفراد عينة الدراسة. إجاباتو الترتيب ليتـ عرض وتحميؿ 
لقياس قوة العلبقة بيف  (Pearson Correlationمعامؿ الارتباط الخطي البسيط )  -3

 متغيرات البحث.
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القيادة الخادمة كمتغير مستقؿ عمى الاستغراؽ الوظيفي الانحدار الخطي لقياس أثر   -4
 كمتغير تابع.

  صدق و ثبات أدوات البحث :ثانياً 
من قبل  ةتحكيم استمارة الاستبيانلقد تأكد الباحث مف صدؽ أدوات البحث مف خلبؿ      

 إدارييفلمتعرؼ عمى صدؽ أدوات البحث وتـ عرضيا عمى المحكميف )خبراء  الخبراء
( و في ضوء 5قائمة بأسمائيـ في الممحؽ رقـ ) إدراججامعييف( ما تـ  أساتذةمعظميـ 

عادةرائيـ قاـ الباحث بحذؼ بعض العبارات آ ضافةصياغة بعضيا  وا   عبارات أخرى. وا 

 العينة خصائص البحث و عينة اختيار مبررات :ثالثاً 
لجانب ا في الاعتماد عميولحالي والتي تـ تـ اختيار جامعة السميمانية  كمجتمع لمبحث ا      

واحدة مف المنظمات  داختيار ىذه المؤسسة كونيا تع إلى أدىالذي  الأسباب أىـمف الميداني، و 
 الإداريةالقيادية ىي   أنماطالمجاؿ والتي تمارس فيو عمميات و  أدبياتالمتعممة اعتمادا عمى 

 أيضاالخادمة وكما يتوقع منو  التي تتبع ىي القيادة نماطالأالناجحة و متنوعة بكثرة ومف تمؾ 
 أثناء فمتدريسييلالانغماس الاستغراؽ والحماس و  إتباعظير فيو  يمناخ تنظيمي  العمؿ عمى توفر

في  ييفىيئة التدريس أعضاءمجموعة مف  قبؿ مف عمميـ في كمياتيـ. و تـ اختيار عينة البحث
تصنيؼ عينة البحث وفقاً لستة متغيرات ويمكف  العممية لمجامعة المبحوثة. والأقساـمختمؼ الكميات 

ىي: الجنس، العمر، المؤىؿ العممي، المقب العممي، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي. وفيما يمي 
 توضيح لخصائص أفراد عينة البحث اعتماداً عمى ىذه المتغيرات.

في حيف كانت  %(،22.6قد بمغت ) أف نسبة الذكور (0يتضح مف الجدوؿ ) الجنس:  -1
ىـ مف  مما يشير إلى أف النسبة الأكبر مف أفراد عينة البحث%(، 46.4)  الإناثنسبة 

 الذكور.
أعمى نسبة مف أفراد عينة البحث تقع أعمارىـ ضمف  ( أفَ 0يتضح مف الجدوؿ )  العمر:  -2

 الأفرادفي حيف جاء  %(،21.7ي بمغت نسبتيـ )تسنة( وال 29 إلى 21 الفئة العمرية )مف
الذيف  أما %(50ة )بسنة( بنس 59 إلى 51ضمف الفئة العمرية )مف  أعمارىـقع تيف الذ
 %(،07.4سنة( فقد بمغت نسبتيـ ) 07 إلى 01ضمف الفئة العمرية )مف أعمارىـقع ت

مف أفراد عينة %( 01.9سنة(، إذ بمغت نسبتيا ) 21مف  أكثرويمييا الفئة العمرية )
 البحث.
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شيادة  ممةعينة البحث ىـ مف ح فرادالأ( أف غالبية 0الجدوؿ ) فييتبيف  المؤىل العممي:  -3
 ونسبةدرجة الدكتوراه،  مف حممة%(  54.6) ونسبة%(،  72.5الماجستير وبنسبة )

 درجة ما بعد الدكتوراه. مف حممة %(5.5)
المقب )مدرس  حممةالعينة ىـ مف  أغمبية( اف 1الجدوؿ ) فييتضح  المقب العممي:  -4

، %(0.4)وبنسبة مئوية  الأستاذمف ذوي لقب  والأقمية %(66.7مساعد( و بنسبة مئوية )
 أستاذالمقب )مدرس( بينما حممة المقب ) حممةمف عينة البحث ىـ مف  %(52.9ونسبة )

العينة. ويعكس ىذه الصورة حاؿ مجتمع البحث  أفرادمف  %(1مساعد( فقد بمغت نسبتيـ )
يحمؿ  اً تدريسي 1400مف مجموع  فَ أ إلى الإحصائياتتشير  إذامعة السميمانية المتمثمة بج

ومف ثـ يأتي حممة الألقاب  تدريسياً  731ويصؿ عددىـ إلى  غمبيـ عنواف مدرس مساعدأ
 49 أستاذو تدريسياً  022مساعد  وأستاذتدريسياً  419مدرس الأخرى وبالشكؿ الآتي: 

 (.5102)الموقع الالكتروني لجامعة السميمانية، تدريسياً 
ي عينة البحث ىـ مف التدريسييف ذو  أغمبية( اف 0الجدوؿ ) فييتضح  سنوات الخدمة: -5

ميو الفئة مف ذوي خدمة ما بيف ت %(42.2بمغت نسبتيـ ) إذ واتسن 11-4خدمة بيف 
اف التدريسييف الجدوؿ  فييتضح  العينة. كما أفرادمف  %(09.6بنسبة )و  واتسن 00-02

%( مف ذوي 16.1%( ونسبة )16.6سنة  قد يشكموف نسبة ) 13ذوي خدمة اكثر مف 
 سنوات . 3اقؿ مف  خدمة

تدريسييف مف العينة البحث ىـ  أغمبية( اف 0الجدوؿ ) فييتضح   المستوى الوظيفي: -6
لـ  إذ %(1.1كانت مف نصيب  فئة معاوف العميد بنسبة ) الأقمية فَ ا  و  %(10.5)بنسبة و 

لعينة. في ا أفرادعميد مف مجموع المشاركة يشغؿ منصب معاوف  أومشارؾ  أييكف ىناؾ 
فقط مف  %(4.2، والعمداء )%(04.2) الأقساـرؤساء الوحدات و حيف بمغت نسبة كؿ مف 

العينة العشوائية  عكس حقيقة افتالعينة. ومف الواضح جداً اف ىذه النسب  أفرادمجموع 
 .لمدراسة شممت كؿ المستويات الوظيفية المتوفرة لمتدريسييف الجامعييف
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 (3)رقـ جدوؿ 
 بحثالسمات الشخصية لأفراد عينة ال

 النسبة % العدد الفئة السمات الشخصية ت

 الجنس 1

 53.6 74 ذكور

 46.4 64 إناث

 العمر 3

 21.0 29 سنة 51-59

 50.7 70 سنة 21-29

 17.4 24 سنة 41-49

 10.9 15 سنة 21مف  أكثر

 المؤىؿ العممي 3

 73.2 101 الماجستير

 24.6 34 الدكتوراه

 2.2 3 الدكتوراهما بعد 

4 
 

 المقب العممي

 66.7 92 مدرس مساعد

 23.9 33 مدرس

 8.0 11 مساعد أستاذ

 1.4 2 أستاذ

5  
 سنوات الخدمة

سنوات 2اقؿ مف   
25 

18.1 

سنوات 6-01  60 43.5 

سنوات 00-02  27 19.6 

سنة 02مف  أكثر  26 18.8 

 المستوى الوظيفي 6

 81.2 112 تدريسي

 8.0 11 رئيس وحدة

 6.5 9 رئيس قسـ

 0.0 0 معاوف عميد

 4.3 6 عميد

 
 

 %011 021 المجموع
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 اختبارات صدق وثبات الاستبانة :رابعا
استخداـ معامؿ )الفا كرونباخ( لغرض التأكد مف ثبات المقياس المستخدـ، لموقوؼ عمى تـ       
عينة البحث. واعتمادا عمى نتائج التحميؿ مف الكومبيوتر اتضح أف قيمة معامؿ  أفراد إجاباتدقة 

( عمى المستوى الإجمالي لممتغيريف )القيادة الخادمة والاستغراؽ 0.909ألفا كرونباخ تساوي )
( تبيف أف قيمة الفا كرونباخ مرتفعة واف عدد العناصر ىو 4الوظيفي(. ومف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

ف تكوف سالبة القيمة نظراً أمف الممكف في بعض الأحياف  إذىي موجبة الإشارة،  أو اً ( عنصر 40)
عادةلوجود تغاير سالب بيف البيانات وفي ىذه الحالة يجب مراجعة البيانات  . كما النظر فييا وا 

                    (4موضح في الجدوؿ رقـ )

 (4جدوؿ رقـ )
 قيمة معامؿ الفا كرونباخ 

 Scale Mean if Item المتغيرات

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

X1 161.3768 151.069 0.538 0.906 

X2 161.4638 150.382 0.444 0.907 

X3 161.6232 149.258 0.371 0.907 

X4 161.5362 149.010 0.391 0.907 

X5 161.6377 146.685 0.484 0.906 

X6 161.5507 147.257 0.534 0.905 

X7 161.4783 151.755 0.262 0.909 

X8 161.5797 148.041 0.506 0.906 

X9 161.5797 150.143 0.358 0.907 

X10 161.6522 149.922 0.403 0.907 

X11 161.4783 149.478 0.475 0.906 

X12 161.4493 148.541 0.479 0.906 

X13 161.5652 148.423 0.413 0.907 

X14 161.5797 148.245 0.430 0.907 

X15 161.6087 151.452 0.333 0.908 

X16 161.6957 147.571 0.502 0.906 

X17 161.6812 145.620 0.528 0.905 

X18 161.4058 150.491 0.380 0.907 

X19 161.5652 148.715 0.409 0.907 

X20 161.6377 149.722 0.376 0.907 

X21 161.3913 150.050 0.386 0.907 

X22 161.5072 150.617 0.345 0.908 

X23 161.4928 153.303 0.171 0.910 

Y1 161.1304 148.202 0.648 0.905 

Y2 161.3913 147.714 0.501 0.906 

Y3 161.2464 149.530 0.452 0.906 
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Y4 161.2899 149.288 0.446 0.906 

Y5 161.5507 149.476 0.370 0.907 

Y6 161.4203 148.012 0.537 0.905 

Y7 161.3913 147.802 0.533 0.905 

Y8 161.3333 149.859 0.391 0.907 

Y9 161.2754 150.216 0.396 0.907 

Y10 161.2609 150.997 0.325 0.908 

Y11 161.4638 148.834 0.420 0.907 

Y12 161.3913 149.758 0.390 0.907 

Y13 161.4348 146.350 0.521 0.905 

Y14 161.2899 150.485 0.445 0.907 

Y15 161.4058 149.703 0.416 0.907 

Y16 161.4203 150.143 0.378 0.907 

Y17 161.4203 149.468 0.492 0.906 

Y18 161.3333 151.377 0.295 0.908 

 فَ إ إذتتسـ بالثبات ماعدا واحدة منيا   ةالاستبيان أسئمةاف جميع  أعلبهيتضح مف البيانات       
فقط و ىذا لا يؤثر  (1.110الفا كرونباخ بنسبة )زيد قيمة معامؿ ت الأسئمةواحدة مف ىذه  إزاحة

جميع الفقرات موجبة ولا يوجد ما  يبيفالارتباط  فَ إ إذكثيرا عمى النتائج النيائية لذلؾ تـ تجاوزه ، 
 ازدياد الثبات. إلىيؤدي  إزاحتويدؿ عمى اف 

 واختبار فرضيات البحث الإجاباتتحميل 
جاباتو  أراء: وصف الأولالمحور   العينة حول متغيرات البحث أفراد ا 

كالتوزيعات  الإحصائيةبشأف فقرات الاستبانة باستخداـ التحميلبت  الإجاباتتـ تحميؿ       
التكرارية والنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلبؼ لكؿ مف 

الاستغراؽ الستة بوصفيا متغيراً )مستقلًب(، و  وبأبعادىامتغيري البحث والمتمثمة بالقيادة الخادمة 
 (.SPSS21الوظيفي بأبعاده الثلبثة بوصفيا متغيراً )تابعاً(، باستخداـ برنامج )

 عينة البحث حول  المتغير المستقل )القيادة الخادمة( أفراد إجاباتعرض نتائج  :أولا

 العاممين تنميةتمكين و  :الأولالبعد   -1
  2.96العامميف البالغ  تنميةالوسط الحسابي الكمي لبعد تمكيف و  إف( 5يتضح مف الجدوؿ)        

يجابية إعينة البحث ليـ نظرة  أفرادمف  %11.7نسبة  إفما يعني  2مف الوسط الفرضي  أعمى
ونسبة ( 1.06و معامؿ اختلبؼ ) 1.43معياري بالغ  وبانحراؼحوؿ تمكيف و تنمية العامميف 

و الباقي يرفضوف الموافقة عمى فقرات ىذا البعد. ومف ابرز الفقرات التي  متأكديفغير   06.9%
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 يرييـمف المشاركيف يوافقوف عمى اف مد %97 فَ إ إذ X1غناء ىذا البعد ىي فقرة إساىمت في 
وسط حسابي البالغ  بأعمىلقياـ بعمميـ بشكؿ جيد،  إلييايقوموف بتوفير المعمومات التي يحتاجوف 

بمغ  إذ  X2يميو في ذلؾ فقرة  (.1.01واقؿ معامؿ اختلبؼ البالغ )  1.41وانحراؼ معياري  4.05
يقوموف بتشجيعيـ  مديرييـ أفَ  العينة يوافقوف عمى أفرادمف  %16.9ونسبة  4.12وسط حسابي 

(. 1.02)         ومعامؿ اختلبؼ  1.24العمؿ و بانحراؼ معياري  أثناءعمى استخداـ مواىبيـ 

وبانحراؼ معياري بالغ   2.12ذو وسط حسابي البالغ   2Xوبصورة عامة يمكف القوؿ باف الفقرة 
 %74.4بمغت نسبة اتفاؽ  إذىذا البعد  ضعاؼأقد ساىمت في  (1.50معامؿ اختلبؼ )و   1.79

مف  % 2.1نسبة  فَ وا  قادرا عمى حؿ المشاكؿ بنفسي(  أكوفف أ إلىفقط حوؿ فقرة )يجعمني المدير 
غير  %50.7اتفؽ بشدة و اف نسبة لا أواتفؽ قوف عمى ىذه الفقرة عند مستوى لاالمشاركيف لا يواف

 مف ىذه الفقرة.  متأكديف

 

 التواضع :لبعد الثانيا -2
مف الوسط  أعمى ووى 2.90الوسط الحسابي الكمي لبعد التواضع بمغ  فَ أ( ب6يوضح الجدوؿ )     

% 54.7نسبة  فَ إ إذ (107و معامؿ اختلبؼ ) 1.44معياري بالغ  وبانحراؼ( 2)الفرضي العاـ 
% غير متأكديف 33.65عينة المشاركيف ليـ نظرة ايجابية حوؿ فقرات ىذا البعد ونسبة  أفرادمف 
عند  ليـ نظرة سمبية أي% فقط يرفضوف الموافقة عمى فقرات ىذا البعد 1.16و نسبة  الإجابةمف 
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بمغ   إذ X7ىذا البعد ىي فقرة  أغنتالفقرات التي  أكثراتفؽ بشدة. ومف  اتفؽ و لا مستوى لا
نسبة  فَ إ إذ %.07ومعامؿ اختلبؼ البالغ  1.45وبانحراؼ معياري بالغ   4.10الوسط الحسابي 

يستطيعوف  بأنيـ راؼتالاعقياداتيـ يمتمكوف الجرأة عمى  أفَ مف المشاركيف يوافقوف عمى  10.0%
فقط مف المشاركيف لا يوافقوف عمى ىذه  %0.4ونسبة  ،الآخريفالاستفادة مف خبرات وتجارب 

وذوي وسطيف    X9و  X8يميو في ذلؾ كؿ مف فقرتيف  مف ىذه الفقرة. متأكديفالفقرة والباقي غير 
النقد  المديريفبمغت نسبة الاتفاؽ بيف المشاركيف حوؿ تقبؿ  إذ. 2.90حسابييف متساوييف والبالغ 

مف بيف % 0.4ونسبة عدـ الاتفاؽ بمغ فقط % 76.1سيف و مف قبؿ المرؤ  صدرالالبناء برحاب 
نسبة الاتفاؽ  اأمَ . X8% حوؿ الفقرة 31.5نسبتيـ  تو الذي بمغ متأكديفالباقي غير المشاركيف و 

سيف والمتمثمة و مف قبؿ المرؤ  إليوبنظر الاعتبار جميع ملبحظات الموجية  يريفحوؿ اخذ المد
 همف ىذ متأكديفمف المشاركيف غير   %57.2مقابؿ نسبة % 75.4فقد بمغ  X9بالمتغير 

مف بيف الفقرات  2.14قؿ وسط حسابي بالغ أوالذي حصؿ عمى  X10فيما يخص الفقرة  أمَاالفقرة.
 أفَ مف بيف المشاركيف موافقوف عمى  %72.9نسبة  فَ إ إذالتي وضعت لقياس بعد التواضع، 

محايديف مف  أو متأكديفمنيـ غير   %54.6سيف ونسبة و المرؤ  إلى بأخطائيـقياداتيـ يعترفوف 
مف بيف فقرات   %01بالغ معامؿ اختلبؼ  أعمىو   1.62الفقرة، وذلؾ بانحراؼ معياري بالغ   هىذ

 بعد التواضع.
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 الموثوقية :البعد الثالث  -3
 أعمى وى 2.97الوسط الحسابي الكمي لمبعد الموثوقية  البالغ  إف  ( 7الجدوؿ ) فييتضح 

 إلى% ما يشير 15ومعامؿ اختلبؼ بالغ  1.67معياري  بانحراؼمف الوسط الفرضي لممتغير و 
 %79العينة. ويؤكد ذلؾ النسبة العالية لمموافقة الكمي البالغ  أفرادوجود موافقة عالية نسبيا بيف 
العينة  أفراد% بيف 1.6ة مئوية منخفضة جداً لعدـ الموافقة والبالغة عمى فقرات البعد مقابؿ نسب

مف الفقرات التي ساىمت بشكؿ كبير في  ف  إعمى فقرات الاستبانة ذو العلبقة. ويوضح الجدوؿ 
بمغت نسبة الموافقة مف بيف المشاركيف عمى   إذ X12تعزيز نسبة الموافقة بيف المشاركيف ىي فقرة 

     0.10وبوسط حسابي بالغ  %،14 الآخريفيتعامموف بصدؽ ونوايا الحسنة مع  يريفالمد ف  أ
والتي  X14ا فيما يخص الفقرة م  أ %.06ومعامؿ اختلبؼ بالغ  1.43وانحراؼ معياري بالغ 

 ف  إمف بيف الفقرات والتي وضعت لقياس بعد الموثوقية  ف 2.9قؿ وسط حسابي بالغ أحصمت عمى 
 للآخريفما وعدوا بو  نجازإيمتزموف ب يرييـمد ف  ألمشاركيف موافقوف عمى مف بيف ا %72.9نسبة 
ومعامؿ اختلبؼ  0.49الفقرة، وذلؾ بانحراؼ معياري بالغ ه مف ىذ متأكديفغير  %52.5ونسبة 
 %.01بالغ 
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 الآخرينقبول من قبل  :البعد الرابع -4
( 2.12بمغ ) الآخريفالوسط الحسابي العاـ لبعد قبوؿ مف قبؿ  ف  أ( ب8يبيف الجدوؿ )      

إذ تبيف أف الوسط الحسابي  (،1.01ومعامؿ الاختلبؼ البالغ ) (1.69وبالانحراؼ المعياري البالغ )
عينة  لأفرادمؤشرات البعد يعد واضحاً  ف  إ( وىذا يعني 2العاـ أكبر مف الوسط الحسابي لممقياس )

 أفرادمف  %(54.02وفقاَ لوجية نظرىـ. وكما أف نسبة ) %(75.0بمغ ) إجماليالبحث بنسبة اتفاؽ 
 أفرادعند مستوى )لا اتفؽ، لا اتفؽ بشدة( مف %( 2.21العينة غير متأكديف مف ذلؾ، واف نسبة )

 X15غناء ىذا البعد ىي فقرة  إالفقرات التي ساىمت في  أكثر ف  إا عمى مستوى الفقرات فم  أ  العينة.
في جامعة السميمانية يمتمكوف القدرة  الإداريةقيادات  أف  مف المشاركيف يوافقوف عمى  %76.1 إف   إذ

مف ىذه الفقرة،  متأكديفغير  %52.5ونسبة  الآخريف تجاىاتاو عمى فيـ وتمقي وكسب المشاعر 
  %.02ومعامؿ اختلبؼ البالغ  1.6وانحراؼ معياري بالغ  2.11وسط حسابي بالغ  وبأعمى

 

 تقديم توجييات: البعد الخامس  -5
  2.96( باف الوسط الحسابي الكمي لبعد تقديـ التوجييات قد بمغ 9نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ )    

البالغ و مف الوسط الافتراضي  أعمىوىي  1.15ومعامؿ اختلبؼ  (1.61معياري )  نحراؼابو 
عمى مستوى الفقرات، فقد  أم االعينة.  أفرادوجود موافقة عالية نسبياً مف بيف  إلى(. ومما يشير 2)

 بأقؿو ( 1.60معياري ) نحراؼاوب 4.11بمغ  إذوسط حسابي  أعمىليا  X18)كانت الفقرة )
 يريفالمد أف  مف بيف المشاركيف يوافقوف عمى  %72.2نسبة  إذ إف  ، 1.02معامؿ اختلبؼ 

ما  لتأديةسيف و والتوجييات المرؤ  الإرشاداتفي كميات جامعة السميمانية يقوموف بتزويد  فوالقياديي
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قؿ وسط أ أم امف ىذه الفقرة.  متأكديففقط مف المشاركيف غير  %02مطموب منيـ، ونسبة 
 .2.16بمغ وسط حسابي  إذ( X20حسابي فقد كانت مف نصيب فقرة )

 

  الآخرينقيام بخدمة  :البعد السادس  -4
  4.12قد بمغ  خريفالآالوسط الحسابي الكمي لبعد قياـ بخدمة  أف  (  ب10يبيف الجدوؿ )      

  مف الوسط الافتراضي أعمى ووى 1.06ومعامؿ اختلبؼ  (1.62معياري البالغ )  نحراؼاوب
عينة البحث ليـ نظرة ايجابية حوؿ قياـ  أفرادمف  %15نسبة  أف(. ما يعني 2والبالغ )

والباقي يرفضوف الموافقة عمى فقرات  متأكديفغير   %06.9ونسبة  خريفالآبخدمة يريف المد
 4.0بمغ  إذوسط حسابي  أعمى ( X21عمى مستوى الفقرات، فقد كانت لفقرة ) أم اىذا البعد.  

دليؿ عمى ذلؾ نلبحظ باف نسبة الو ، 1.06( ومعامؿ اختلبؼ 1.64وبانحراؼ معياري )
تركيز عمى  أىميةة يؤكدوف عمى القيادات الداري أف  مف بيف المشاركيف يوافقوف عمى  16.9%
ا المساىمة مف ىذه الفقرة . أم   متأكديففقط مف المشاركيف غير  %05الصحيحة، ونسبة  أشياء
وانحراؼ معياري   3.99بمغ وسط حسابي  إذ( X22) ةغناء ىذا البعد فتأتي مف فقر إفي  الأقؿ
فقط حوؿ فقرة )تسعى  %71.2بمغت نسبة اتفاؽ  إذ، 1.06ومعامؿ اختلبؼ  1.62بالغ 
ف  بدلًا مف الرقابة والمصمحة الذاتية( و  الآخريفقياـ بخدمة ورعاية  إلى الإدارة  %31.5نسبة  ا 
عمى  اأكدو عينة البحث  أفراد أكثرية أف   إلىمف ىذه الفقرة. وتشير ىذه النتائج  متأكديفغير 
لية و تباع المسؤ ا  و  الآخريففي كميات جامعة السميمانية بخدمة  الإداريةقياـ القيادات  أىمية

 الاجتماعية.
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 أفراد عينة البحث حول المتغير التابع )الاستغراق الوظيفي( إجاباتعرض نتائج  :ثانيا
 البعد الحماس في العمل -1

الوسط الحسابي الكمي لبعد الحماس في العمؿ قد بمغ  أف  ( ب11نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ )        
 2مف الوسط الافتراضي البالغ  أعمى ووى 1.02ومعامؿ اختلبؼ   1.62وبانحراؼ معياري   4.9

يجابية حوؿ البعد الحماس في العمؿ إعينة البحث ليـ نظرة  أفرادمف  %17.5نسبة  إف   ما يعني
عمى  أم ايمة جداً لـ يوافقوف عمى فقرات ىذا البعد. غير متأكديف وكذلؾ نسبة ضئ %05.1ونسبة 

 غناء إالفقرات التي ساىمت في  أكثر أف  ب (00)نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ  أفمستوى الفقرات فيمكف 
مف المشاركيف يشعروف  %91تقريباً  إف   إذ Y1( ىي فقرة 0ترتيب رقـ ) أخذتىذا البعد والتي 
معامؿ  وأقؿ 1.20وانحراؼ معياري  4.6وسط حسابي  وبأعمىالعمؿ،  أثناءبالقوة و النشاط 
معياري البالغ  انحراؼو  0.33بمغ وسط حسابي  إذ Y3(. يميو في ذلؾ فقرة 1.11اختلبؼ البالغ) 

استمرارىـ  إمكانيةمف المشاركيف يؤكدوف عمى  %90نسبة  إذ إف  ( 1.04ومعامؿ اختلبؼ ) 1.61
وسط حسابي والتي ساىمت في ضعاؼ ىذا البعد  فكانت لمفقرة  أم ا أقؿلفترات طويمة في العمؿ. 

Y5 كبر معامؿ اختلبؼ البالغ أو  1.75معياري البالغ  نحراؼاو  2.94بمغ وسط حسابي  إذ       (
1.01.) 
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 في العمل الإخلاصالبعد   -2
 4.04في العمؿ قد بمغ  الإخلبصالوسط الحسابي الكمي لبعد  أف  ( 05الجدوؿ ) فييتضح         

( 1.14ومعامؿ اختلبؼ ) 1.62معياري بالغ  وبانحراؼ( 2مف الوسط الفرضي العاـ  ) أعمى يوى
يجابية حوؿ فقرات ىذا البعد ونسبة إعينة المشاركيف ليـ نظرة  أفرادمف  %12.6نسبة  إذ إف  

      مستوى لا اتفؽ  ونسبة قميمة جدا كاف ليـ نظرة سمبية عند الإجابةغير متأكديف مف  04%
الوسط الحسابي   بمغ إذ   Y10ىذا البعد ىي فقرة أغنتالفقرات التي  أكثرولا اتفؽ بشدة. ومف 

مف المشاركيف % 17.4 إف   إذ(. 102ومعامؿ اختلبؼ البالغ ) 1.64معياري بالغ  نحراؼاو  4.52
فقط مف المشاركيف غير  %00.6ونسبة  متحمسوف تجاه عمميـ في كمياتيـ، أنيـيوافقوف عمى 

 الأقؿوالتي ىي  4.12ذو المتوسط حسابي البالغ  00Yمف ىذه الفقرة.. فيما يخص الفقرة  متأكديف
مياـ  أف  يشعروف وبجدية ب أنيـفقط يوافقوف ايجابيا عمى  %79.9نسبة  إف  مف بيف المجموعة،  ف

 عمميـ تتميز بالتحدي والمتعة والمثابرة. 
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 الانغماس في العملالبعد  -3

مف الوسط الافتراضي  أعمى وى 4.06الوسط الحسابي الكمي البالغ  أف  ( ب02يبيف الجدوؿ )      
وجود  إلىما يشير  %02و معامؿ اختلبؼ بالغ  1.62معياري  بانحراؼ(  2لممتغير والبالغ )

عمى  %16.6 ةالبالغ ةالعينة. ويؤكد ذلؾ النسبة العالية لمموافقة الكمي أفرادموافقة عالية نسبيا بيف 
العينة عمى  أفرادبيف  %1.41فقرات البعد مقابؿ نسبة مئوية منخفضة جداً  لعدـ الموافقة والبالغة 

مف  أف  مف فقرات البعد. ويوضح الجدوؿ  متأكديفالعلبقة والباقي غير  اتفقرات الاستبانة ذ
بمغت  إذ Y17ي ساىمت بشكؿ كبير في تعزيز نسبة الموافقة بيف المشاركيف ىي فقرة الفقرات الت

 أداء أثناءكاملَب  اً يبذلوف جيد أنيـ% مف بيف المشاركيف والذيف يؤكدوف عمى 73نسبة الموافقة 
واقؿ معامؿ اختلبؼ بالغ  1.26وانحراؼ معياري بالغ  4.22وظيفتيـ، و بوسط حسابي بالغ 

مف بيف  4.06قؿ وسط حسابي بالغ أوالتي حصمت عمى  Y13ا فيما يخص الفقرة م  أ %.02
 1.76انحراؼ معياري بالغ  بأعمىوذلؾ  الانغماس في العمؿالفقرات التي وضعت لقياس بعد 

 %.09ومعامؿ اختلبؼ عاؿ بالغ 
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 علاقات الارتباط بين متغيرات البحثالمحور الثاني: تحميل 
تـ مف خلبليا قياس واختبار معنوية علبقات الارتباط بيف متغيرات البحث التي تضمنتيا      

، وما ينبثؽ عنيا مف الفرضيات الفرعية، وقد استخدـ الباحث ليذا الغرض الأولىالفرضية الرئيسة 
 لقياس قوة العلبقة بيف متغيري البحث.       (Pearson Correlationمعامؿ الارتباط البسيط )

بين  إحصائية" توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  أن وإلى  الأولىتشير الفرضية الرئيسة 
( يلبحظ أف قيمة معامؿ الارتباط 04ومف خلبؿ الجدوؿ ) القيادة الخادمة والاستغراق الوظيفي ". 

ومف  (1.11قيمتو ) تإذ بمغ (1.10(عند مستوى معنوي )7761.بيف متغيري البحث يساوي )
ويوجد  إحصائياوىذا يعني انو دالة ( 1.10قؿ مف )أقيمتو  أف  خلبؿ مقارنة القيمة المعنوية نرى ب

. وقد تفرعت عف الفرضية الأولىالفرضية الرئيسة قبوؿ ارتباط بيف متغيري البحث، وىذا يؤكد 
باط بيف كؿ ست فرضيات فرعية، وفي ضوء ىذه الفرضيات تـ تحميؿ علبقات الارت الأولىالرئيسية 
. ويوضح بعاد القيادة الخادمة كمتغير مستقؿ و المتغير التابع والمتمثمة باستغراؽ الوظيفيأبعد مف 
 أبعاد لعلبقات الارتباط بيف المتغير التابع وكؿ بعد مف الإحصائي( نتائج التحميؿ 04الجدوؿ )

   .المتغير المستقؿ
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بعاد القيادة الخادمة مف جانب أعلبقة الارتباط بيف كؿ بعد مف  إف  ( يلبحظ 04الجدوؿ ) في    
 قبوؿ الفرضيات الفرعية التالية: إلىىي موجبة ما يؤدي  آخرمف جانب و استغراؽ الوظيفي 

a)  والاستغراؽ  الآخريفبيف بعد تمكيف وتنمية  إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة
 الوظيفي. 

b)  بيف بعد التواضع والاستغراؽ الوظيفي. إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة 
c)  بيف بعد الموثوقية والاستغراؽ الوظيفي. إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة 
d)  والاستغراؽ  الآخريفبيف بعد قبوؿ مف قبؿ  إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة

 الوظيفي. 
e)  وجييات والاستغراؽ الوظيفي.بيف بعد تقديـ الت إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة 
f)  والاستغراؽ الوظيفي.  الآخريفبيف قياـ بخدمة  إحصائيةتوجد علبقة ارتباط ذات دلالة 

بيف محور قياـ بخدمة  الإحصائيعلبقة الارتباط  إلى أف  ( 04الجدوؿ ) فيوتشير النتائج        
 1.10عند مستوى معنوي  إحصائياتزاؿ  دالة  وىي لا الأضعؼمع استغراؽ الوظيفي ىي  الآخريف

 آراءتفاوت  إلىقؿ مف المستوى المعنوي المحدد. ويعزى ذلؾ أوىي  1.11قيمتو  تبمغ إذ
 الصحيحة الأشياءتركيز عمى  أىميةعمى  الإداريةوالقيادات  يريفالمشاركيف بخصوص تأكد المد

والمصمحة الذاتية ثانياً وتأكيد  بدلا مف الرقابة الآخريفقياـ بخدمة ورعاية  إلى الإدارةوسعي  أولا
 الأسئمةالاجتماعية في عممنا ثالثاً، نظرا لاختلبؼ الكميات وعمومية  ةالمسؤوليتباع إعمى  الإدارة

 العلبقة بيف محور تمكيف و تنمية  العامميف  إلى فيو يعود الأقوىالمذكورة. فيما يخص الارتباط 
يلبحظ أف قيمة معامؿ الارتباط بينيـ يساوي ( 04والاستغراؽ الوظيفي ومف خلبؿ الجدوؿ )

ومف خلبؿ مقارنة القيمة المعنوية  (1.11( إذ بمغ قيمتو )1.10عند مستوى معنوي ) (1.649)
ويوجد ارتباط بيف متغيري البحث.  إحصائياوىذا يعني انو دالة  (1.10قؿ مف )أقيمتو  ف  أنرى ب

و العمداء(  بتوفير المعمومات التي  الأقساـ )رؤساء الإداريةويفسر الباحث ىذا بأف قياـ القيادات 
العمؿ  أثناءلقياـ بعمميـ بشكؿ جيد و تشجيعيـ عمى استخداـ مواىبيـ  وفالتدريسي إلييااحتاج 

 أف إلىجديدة و جعميـ  أفكارو  أساليبعمى ابتكار  وتحفيزىـ  أنفسيـومساعدتيـ عمى تطوير 
و منحيـ امتلبؾ القوة الشخصية اللبزمة لاتخاذ القرارات  بأنفسيـيكونوا  قادريف عمى حؿ المشاكؿ 

 .في العمؿ( الإخلبصالانغماس،  والثقة بالنفس لو علبقة باستغراؽ الوظيفي )الحماس،
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  (04) رقـ جدوؿ
 و الاستغراؽ الوظيفي وأبعادىاعلبقة ارتباط بيف قيادة الخادمة 

 علبقة ارتباط الاستغراؽ الوظيفي
Sig علبقة ارتباط 
.000 0.776

**
 القيادة الخادمة 

.000 0.649
**

 الآخريفو تنمية  تمكيف 
.000 0.547

**
 التواضع 

.000 0.624
**

 الموثوقية 
.000 0.639

**
 الآخريفقبوؿ مف قبؿ  

.000 0.483
**

 تقديـ التوجييات 
.000 0.438

**
 الآخريف قياـ بالخدمة 

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

 
  تحميل علاقات الانحدار بين متغيرات البحث واختبار الفرضية الثانية المحور الثالث:

 F( علبقات الانحدار وقيـ معامؿ بيتا وتربيع قيمة الارتباط وقيـ توزيعي 15يوضح الجدوؿ )      
"يوجد تأثير معنوي لكؿ مف المتغيريف المستقؿ والتابع. ويمكف اختبار صحة الفرضية الثانية   T و

( وجود 02الجدوؿ ) فييتضح  إذ لمقيادة الخادمة عمى الاستغراق الوظيفي" إحصائيةذات دلالة 
متغيراً تابعا  باعتبارىامستقؿ عمى استغراؽ الوظيفي   تأثير معنوي لمتغير القيادة الخادمة كمتغير

( وىي أكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة 205.887( المحسوبة والبالغة )Fويَدعـ ىذا التأثير قيمة )
Rوبمعامؿ تحديد )( 1.10( ضمف مستوى معنوية )026و 0عند درجتي حرية ) (6.82)

( قدره 2
مف الاختلبفات في الاستغراؽ الوظيفي يفسرىا القيادة  %(61.5نسبة ) إف  وىذا يعني  (1.615)

إلى متغيرات عشوائية لا يمكف السيطرة عمييا أو  %(29.1الثلبثة ويعود الباقي ) بأبعادىاالخادمة 
أصلًب. و يمكف اختبار صحة الفرضية الثانية للبنحدار حوؿ  الانحدارنموذج أأنيا غير داخمة في 

تحميؿ  باستخداـالاستغراؽ الوظيفي كمتغير تابع  أبعادير مستقؿ عمى تأثير القيادة الخادمة كمتغ
 (Beta) قيمة معامؿ الانحدار أف   إلىيضاؼ . الأخرى الأبعادالانحدار الخطي البسيط مستقمة مف 

متغير  إلىيعزى  %(79.1تغير في الاستغراؽ الوظيفي بنسبة  )ميدؿ عمى أف ال )1.791والبالغ )
 (04.249( وقد بمػغت )Tالقيادة الخادمة. ويتـ التعبير عف معنوية ىذا التػأثير مف خلبؿ قيمة )

عند مستوى  إحصائياوىي دالة  (1.111وبمستوى دلالة )( 3.363وىي أكبر مف قيمتيا الجدولية )
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 أن ومى التي تنص ع ( وبيذا تـ قبوؿ الفرضية الثانية 026في درجة الحرية ) (1.10معنوي )
 الوظيفي". لمقيادة الخادمة عمى الاستغراق إحصائيةمعنوي ذات دلالة  يوجد تأثير"

  (02)رقـ الجدوؿ 
 ممخص قيـ الارتباطات والانحدارات والتوزيعات لمتغيرات البحث 

 المتغير التابع: الاستغراؽ الوظيفي الارتباط والانحدار
Beta F T R R

2
 Sig. 

Df 
Constant 1.001 

205.887 

4.545 

0.776
** 

0.602 

0.000 

 0.000 14.349 0.798 المتغير المستقؿ:القيادة الخادمة

Pearson Correlation          /       Simple Regression 1 

*
. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 136 

**.
 Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 137 

 
 الاستنتاجات و التوصيات :المحور الرابع

 الاستنتاجات :أولا
 :الآتيةالاستنتاجات  إلىتـ التوصؿ  
سموكيات القيادة الخادمة  يتـ ممارستو بشكؿ كفوء وفعاؿ مف قبؿ  أف  تبيف النتائج ب  -1

نحو الاتفاؽ و  الأجوبةاتجاه  إف   إذفي جامعة السميمانية   الأقساـالقيادات و رؤساء 
 دليؿ عمى ذلؾ. أفضؿالاتفاؽ بشدة 

يجابي ومشجع تجاه تمتع القادة إعينة البحث موقؼ  الأفرادلدى  أف  تبيف النتائج ب -2
  والتواضع والموثوقية  الآخريفبخصائص والميارات قيادية خادمة كالتمكيف وتنمية 

 .الآخريفوقبوؿ مف قبؿ 
   الإخلبصالييأة التدريسية درجة كبيرة مف الحماس و  أعضاءلدى  أف  استنتج الباحث ب  -3

عمى  الإجاباتيدؿ نتائج تحميؿ إذ عمميـ في كميات الجامعة المبحوثة  أثناءوالانغماس 
 الاتجاه نحو الاتفاؽ بشدة عمى جميع فقرات المتغير التابع.

لبؿ نتائج البحث باف ىناؾ علبقة ارتباط  بيف القيادة الخادمة استنتج الباحث مف خ -4
القيادة الخادمة  الأبعادوالاستغراؽ الوظيفي مف جانب وبدرجات متفاوتة بيف كؿ بعد مف 

 و الاستغراؽ الوظيفي.
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   المتغير المستقؿ  أبعادمف خلبؿ المقارنة يلبحظ اف علبقة الارتباط بيف كؿ بعد مف   -5
 العلبقة بيف إذ إف  )القيادة الخادمة( والاستغراؽ الوظيفي مختمفة مف حيث قوة الارتباط 

وبيف  الأقوىوالاستغراؽ الوظيفي ىي  الآخريفو قبوؿ مف قبؿ  الآخريفالتمكيف و تنمية 
 .الأضعؼوالاستغراؽ الوظيفي ىي  الآخريفتقديـ خدمة 

      بيف القيادة الخادمة  تأثيرلؾ علبقة ىنا أف  استنتج الباحث مف خلبؿ نتائج البحث ب -6
زيادة الاىتماـ بممارسات سموكيات القيادة الخادمة يؤدي  إذ إف  والاستغراؽ الوظيفي، 

الييأة التدريسية  أعضاءزيادة الاستغراؽ الوظيفي بصورة عامة لدى  إلىبشكؿ ممحوظ 
 .في كميات جامعة السميمانية

 التوصيات :ثانياً 
 :مجموعة مف التوصيات إلىفي ضوء نتائج ىذا البحث، توصؿ الباحث 

بشكؿ  خرىالأفي المؤسسة المبحوثة بشكؿ خاص والمنظمات  الإداريةينبغي عمى قيادات   -1
عاـ تبني ممارسات وسموكيات القيادة الخادمة لما لو دور كبير في توليد قوة كبيرة لتعاطؼ 

كالتركيز عمى القيمة  يجابية لممنظمةإمى نتائج حصوؿ عالعامميف مع مؤسساتيـ و كذلؾ 
المبتكريف وكفايات الجوىرية، وبناء جماعات  الأفرادو بناء  و الميمة، الاستجابة والمرونة،

 العمؿ المبدع.
يوصى الباحث بضرورة التركيز عمى موضوع القيادة الخادمة كونو تساعد عمى خمؽ مناخ   -2

الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي لمعامميف تجاه  تنظيمي ملبئـ تبرز منو تعزيز حالة 
نساني أساسياعملَب  يعد الآخريفالشعور بخدمة  بأف  خذ بالحسباف أعمميـ، و  ينبغي  اً وا 

 .بشكؿ كفوء وفعاؿ في المنظمات ثمارىمااست
والعمداء في المؤسسة المبحوثة بالعمؿ  بشكؿ مستمر  الأقساـيوصي الباحث رؤساء   -3

 بأداءلمعمؿ  فالتدريسيي أعضاءوالذي يستطيع مف خلبلو دفع  عمى  تقديـ التوجييات،
عالية الجودة وبأقصى طاقاتيـ في إطار يحقؽ مف خلبلو إشباع حاجاتيـ رغباتيـ وتحقيؽ 

  .أىدافيـ الشخصية
يحظى موضوع الاستغراؽ الوظيفي باىتماـ متزايد في المؤسسات والشركات  أفضرورة   -4

تأثير ايجابي والتي بدورىا لو  يالما لو دور كبير في زيادة رغبة العامميف لمعمؿ في الأخرى
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، الربحية، دوراف العامميف، كالإنتاجيةعمى مجموعة مف مؤشرات الأداء التنظيمي لممنظمة 
 اءة، والفاعمية، ورضا زبوف وغيرىا.والكف والأماف الوظيفي،

 الإخلبصيقترح الباحث بضرورة توفير بيئة عمؿ مادية بحيث تعطي لمعامميف الحماس و   -5
والانغماس المتزايد لمعمؿ في منظماتيـ وكذلؾ ترؾ انطباع  وشعور الايجابي لمعامميف في 

  .تحقيؽ أىداؼ المنظمة وقيمو
   والبحوث العممية حوؿ موضوع البحث الحالي  مزيد مف الدراسات إجراءالتأكيد عمى   -6

لافتقار المكتبة العربية لدراسات  وأيضا، أخرىوذلؾ لرفد المكتبات العربية بدراسات ونتائج 
 في القيادة الخادمة.

ادرــــــــالمص  

 العربية  :أولاً 
 الكتب

نجاحاً" ترجمة جرير،  أكثركنت مديراً ناجحاً كيؼ تكوف  إذا" (5110ميشيؿ)ارمسترونج،  -1
 .، السعودية، مكتب رير لمترجمة والنشر والتوزيعالأولىطبعة 

، الأولىفي القرف الواحد والعشريف" الطبعة  الإدارية( "القيادة 5100نجـ، نجـ عبود )  -2
 عماف، دار الصفاء لمنشر والتوزيع. 

 الرسائل والاطاريح
الاستغراؽ  في"دور بعض عوامؿ اليندسة البشرية ( 5102محمود، شيلبف فاضؿ )  -3

للبتصالات"  آسيا سيؿفي شركة لآراء عينة مف العامميف دراسة استطلبعية  الوظيفي:
 و الاقتصاد، جامعة السميمانية. إدارةماجستير غير منشورة، كمية  أطروحة

 المجلات والدوريات
كما يدركيا  الأردنية"القيادة الخادمة في المدارس  (5117) آخروفالله و  تينة، عبد أبو  -4

جامعة بحريف،  –المعمموف والمديروف: دراسة استطلبعية" مجمة العموـ التربوية والنفسية 
 .4، العدد 1المجمد 
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(" رأس الماؿ النفسي وأثره في الاستغراؽ الوظيفي 5102الحسني، كماؿ كاظـ طاىر)  -5
جامعة  /يسي كميتي الإدارة والاقتصاد والتربية الرياضية:دراسة تحميمية لأراء عينة مف تدر 

 (.6( ،العدد )2والاقتصادية المجمد ) الإداريةالمثنى" مجمة المثنى لمعموـ 
(" سموكيات المواطنة التنظيمية 5104الرشيد، صالح عبد الرضا & مطر، ليث محمد )  -6

 .76، العدد 51بحث مستؿ مف رسالة ماجستير، المجمد  "ظؿ نظرية القيادة الخادمة في
الوظيفي:دراسة ميدانية لتأثير بيئة وأخلبقيات " الاستغراؽ  (0997زناتي، محمد ربيع )  -7

 جامعة المنصورة ،المجمد –العمؿ"،المجمة المصرية لمدراسات التجارية، كمية التجارة 
 الحادي والعشريف، العدد الثالث.

الرشاقة التنظيمية: مدخؿ استراتيجي في عممية تعزيز (" 5105اؽ جياد )العابدي، عمي رز   -8
: دراسة تجريبية لعينة مف شركات القطاع الصناعي في وزارة الاستغراؽ الوظيفي لمعامميف

 .30العدد  6، المجمد الإداريةالصناعة و المعادف" مجمة الغري لمعموـ الاقتصادية و 
(" إستراتيجيات تعزيز الاستغراؽ 5105ولاء جودت )العبادي، ىاشـ فوزي & الجاؼ،   -9

 الوظيفي ودورىا في تحقيؽ الأداء العالي لمنظمات الأعماؿ :دراسة استطلبعية لعينة مف
العامميف في القطاع المصرفي العراقي في أربيؿ" مجمة دورية نصؼ سنوية في كمية الإدارة 

 والاقتصاد، المجمد الخامس، العدد التاسع.
القيادة ومفاتيح التغيير  أنماطالقيادة الخدمية : (" 5112سلبـ، خالد بف صالح )العبد ال -11

 الرياض، السعودية.في ضوء النظريات والنماذج القيادية" 
القيادة الخادمة في المنظمات (" 5104القمصاف محمد) أبوعبد الوىاب، محمد  -11

 والحالات النفسية الأداءعمى سموكيات  أثارىايناير: اختبار  52الحكومية بعد ثورة 
 الايجابية" كمية تجارة، جامعة كفر الشيخ.

 في تنمية وأثرىاجودة حياة العمؿ   ”(5114، عبد الحميد عبد الفتاح، )المغربي -12
 . 5دراسة ميدانية، مجمة الدراسات والبحوث التجارية ، العدد  ”لاستغراؽ الوظيفي

  الأجنبية: ثانياً 
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 الملاحق
 (1الممحؽ رقـ )

 الله الرحمن الرحيمبسم 
 جامعة السميمانية

الاقتصادو  الإدارةكمية   
الأعمال إدارةقسم   

 الموضوع / استمارة استبانو

 ......المحترمون المجيبون السادة

 القيادة " دورمف متطمبات إعداد البحث الموسوـ  اً تعدّ الاستبانة التي بيف أيديكـ جزء       
 في التدريسييندراسة تحميمية لآراء عينة من  :الوظيفيالخادمة في تحقيق الاستغراق 

ف تفضمكـ  جامعة السميمانية ". وتعدّ ىذه الاستمارة مقياساً يعتمد لأغراض البحث العممي، وا 
بالإجابة المناسبة يساىـ في الحصوؿ عمى نتائج دقة بما يعزز تحقيؽ أىداؼ البحث، عمماً 

 ممي حصراً لذا فلب داعي لذكر الاسـ.الإجابة تستخدـ لأغراض البحث الع بأف  

 الباحث                                                                
 الله ده رون فريدون عبد

 المعمومات التعريفية :أولا

 )    (    أنثى        -ذكر  )    (       :الجنس -1

  سنة )   (،                        29 إلى 21مف  سنة )   (،    51  إلى 51مف  : العمر -2
 )   (  فأكثر 31مف   سنة )   (،   49الى 41 مف 

 )    (       الدكتوراه، ما بعد )  ( الدكتوراهالماجستير)  ( ،    المؤىل العممي: -3
 (   )أستاذ(، مساعد)    أستاذمدرس مساعد)   (، مدرس)   (،  المقب العممي: -4
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 سنوات الخدمة:  -5
 سنوات 01 – 6)    (              سنوات 2)    ( أقؿ مف 

 سنة فأكثر 02)    ( مف                     02 – 00)    ( مف 
        :المستوى الوظيفي -6

تدريسي )   ( ، رئيس وحدة )   (   ،   رئيس قسـ )  ( ،  معاوف عميد )   (، 
 عميد )    (

 في مكان المناسب √: ضع علامة الأسئمة :ثانيا

 القيادة الخادمة -1

 ت
 العبارات

 الآخرينتمكين و تنمية  أولا:
غير  اتفؽ اتفؽ بشدة

 متأكد
لا أتفؽ  لا أتفؽ

 بشدة

1 
 لمقياـ إلييايقوـ المدير بتوفير المعمومات التي احتاج 

  .بعممي بشكؿ جيد
     

      .العمؿ أثناءيشجعني المدير عمى استخداـ مواىبي  3

      .ى تطوير نفسيميساعدني المدير دائما ع 5

      .جديدة أفكارو  أساليبيحفزني المدير عمى ابتكار  0

3 
قادرا عمى حؿ المشاكؿ  أكوف أف إلىيجعمني المدير 

 .بنفسي
     

4 
ي المدير امتلبؾ القوة الشخصية اللبزمة لاتخاذ نيمنح

      .القرارات والثقة بالنفس

 اتفؽ اتفؽ بشدة التواضع :ثانياً  
غير 
 متأكد

 لا أتفؽ
لا أتفؽ 
 بشدة

5 
باستطاعتو  بأنويمتمؾ مديرؾ الجرأة عمى الاعتراؼ 
 .الآخريفالاستفادة مف خبرات و تجارب 
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 .فالمرؤوسييتقبؿ مديرؾ النقد البناء برحاب صدر مف قبؿ  6
 

 
    

7 
 إليوالاعتبار جميع ملبحظات الموجية  مديرؾ بنظر يأخذ

      .فالمرؤوسيمف قبؿ 

      .فالمرؤوسي إلى  بأخطائويعترؼ مديرؾ  11

 اتفؽ اتفؽ بشدة الموثوقية :ثالثاً  
غير 
 متأكد

 لا أتفؽ
لا أتفؽ 
 بشدة

11 
 الأفكارمديرؾ عف نفسو بطرؽ التي تتلبئـ مع  يعبر

 .العامميف أماـالداخمية  والمشاعر
     

      .بصدؽ ونوايا الحسنة الآخريفيتعامؿ مديرؾ مع  13

يمتمؾ مديرؾ الاستعداد لمتعبير عف المشاعر حتى ولو  15
 كانت لو نتائج غير مرغوبة.

     

      .للآخريفيمتزـ مديرؾ بانجاز ما وعد بو  10

 اتفؽ اتفؽ بشدة الآخرينقبول من قبل  :رابعاً  
غير 
 متأكد

 لا أتفؽ
 لا أتفؽ
 بشدة

13 
يمتمؾ مديرؾ  القدرة عمى فيـ وتمقي وكسب المشاعر 

 .الآخريفوالاتجاىات 
     

14 
 أماـبحماس و الشفقة و التسامح  الأمورمديرؾ زماـ  يأخذ

 أماـ الأخطاءالذيف يياجمونو بكمماتيـ و يقعوف في 
 .الإدارة

     

15 
الاستحواذ عمى الحقد والكراىية مف  إلىلا يسعى مديرؾ 

 .الآخريفتجاه   أخرىمواقؼ والحالات 
     

 اتفؽ اتفؽ بشدة تقديم التوجييات :خامساً  
غير 
 متأكد

 لا أتفؽ
لا أتفؽ 
 بشدة

والتوجييات بما ىو مطموب  بالإرشاداتيزودؾ المدير   16
 .المياـ لتأديةمنؾ 
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 الاستغراق الوظيفي :ثالثاً 

17 
عالية الجودة وبأقصى  بأداءالمياـ  تأدية إلىيدفعؾ المدير 

 .طاقاة ممكنة
     

التامة في الطريقة  ةالمسؤوليلي ولزملبئي  الإدارةتتحممني  31
 .التعامؿ مع الوظيفة

     

 اتفؽ اتفؽ بشدة الآخرينقيام بخدمة  :سادساً  
غير 
 متأكد

 لا أتفؽ
لا أتفؽ 
 بشدة

      .الصحيحة الأشياءتركيز عمى  أىميةيؤكد مديرؾ عمى  31

33 
بدلا مف  الآخريفقياـ بخدمة ورعاية  إلى الإدارةتسعى 

 .الرقابة لمصمحة الذاتية
     

      .الاجتماعية في عممنا ةالمسؤولي تباعإعمى  الإدارةتؤكد  35

 العبارات ت
 الحماس في العمل

اتفؽ 
 بشدة

غير  اتفؽ
 متأكد

 لا أتفؽ لا أتفؽ
 بشدة

      .اشعر بالقوة والنشاط أثناء العمؿ 1

      .اشعر بالدافعية أثناء العمؿ 3

      استمراري لفترات طويمة في العمؿ. إمكانية 5

      .اشعر بالمرونة والانفتاح الذىني إثناء العمؿ 0

عندما استفيؽ صباحا، اشعر بالرغبة لمذىاب إلى  3
 .العمؿ

     

      .عممي، واف كانت النتائج مجيولةأثابر في  4

اتفؽ  و التفاني في العمل الإخلاص 
 بشدة

غير  اتفؽ
 متأكد

لا أتفؽ  لا أتفؽ
 بشدة
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      .أجد عممي مميء بالمعنى والغرض 5

      .أنا فخور لأنني اعمؿ في ىذا المجاؿ 6

7 
 .أشعر بإيجابية عف وظيفتي

     

11 
 

      أنا متحمس تجاه عممي.

      زتتميز مياـ عممي بالتحدي والمتعة 11

      .اشعر بحيوية في وظيفتي 13

اتفؽ  الانغماس في العمل 
 بشدة

غير  اتفؽ
 متأكد

لا أتفؽ  لا أتفؽ
 بشدة

      لا اشعر بالوقت عندما اعمؿ 15

      أبدو سعيداً عندما انيمؾ في العمؿ. 10

      أنا منشغؿ في عممي. 13

العمؿ، أركز  عمى وظيفتي و أنسى كؿ شيء في  14
  .حولي

     

      أبذؿ كامؿ جيدي لوظيفتي. 15

      أجد مف الصعوبة فصؿ نفسي عف عممي 16
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 دارةإجامعة السميمانية/ رئيس  قسـ 
 عماؿالأ

 1 ا د. كاوه محمد فرج قره داغي
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