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الدكاترة الكرام أعضاء الهيئة التدريسية في المعهد العالي للتنمية الدارية، لما المنير،  موفكرهالصادق 

 وأخص بالشكر:قدموه لنا من معارف وخبرات وكانوا لنا خير قدوةٍ وسند 

جهدا  لم يدخر والذي الثمينوقته واعطائي من ، هذه الدراسةبإشرافه على  عمار،الدكتور الفاضل نضال 

 الرسالة.في مساعدتي في انجاز هذه 

الزملاء والأصدقاء الذين يعملون في المجال النساني وخاصة الشكر والامتنان إلى جميع  أتقدم بجزيلو 

 العالمي.مع برنامج الأغذية 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ج
 

 

 :الهداء
 

، ومن رافقني والعطاءإلى من كان معلمي الأول وقدوتي في الحياة، إلى من امتلك سمات المحبة والخير 
 ....حتى في غيابه...

 أبي العزيز                                                                                              

 

إلى من كان الورد في طريقنا، ومن عينيه رأينا القمر، ومن يديه تذوقنا الحياة، ومن إخلاصه عرفنا 
  الطريق.......

 أمي                                                                                                

 .......إلى رفيقة دربي وسندي 

 زوجتي                                                                                              

 ومن سعادتهم أعيش سعادتي......إلى من امتلكوني حباً، وكانوا سنداً لي دوماً، 

 أخوتي                                                                                             

 

داقة إلى من شاركتهم همومي، وتقاسمنا الحياة سوياً، وكنا لبعض خير سند، وكانت المودة والص
 طريقنا......

 أصدقائي الأعزاء                                                                                        

 

 

 

 



 د
 

 

 المحتويات فهرس

Table of Contents 

 الصفحة العنوان

 1 للبحث العام الطار: الأول الفصل

 1 مقدمة

 2   البحث مشكلة

 3   البحث أهمية

 4 البحث أهداف

 5    البحث فرضيات

 5 حدود الدراسة

 5 مصطلح الدراسة الإجرائية

 7 السابقة الدراسات

 13 منهج الدراسة

 14 أداة الدراسة 

 15 الفصل الثاني: الطار النظري 

 15 الخادمة القيادة – الأول المبحث

 16 عناصر القيادة الخادمة

 17 أبعاد القيادة الخادمة



 ه
 

 18 لإلتزام التنظيميا: الثاني المبحث

 19 مراحل الإلتزام التنظيمي

 20 أبعاد الإلتزام التنظيمي

 21 الدراسة الميدانية: الثالث الفصل

 21 مقياس ليكرت

 22 صدق أداة الدراسة

 23 إختبار التوزيع الطبيعي 

 24 ثبات الأداة 

 25 المعالجة الإحصائية

 27 التحليل الحصائي وإختبار الفرضياتنتائج : الرابع الفصل

 27 النتائج المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية

 28 نتائج الإحصاء الوصفي

 32 وصف المتغير التابع

 35 النتائج المتعلقة بفرضيات الد راسة

 45 النتائج والتوصيات: الفصل الخامس

 46 مناقشة النتائج المتعلقة بمتغير الدراسة التابع

 49 التوصيات 

 51 المراجع

Abstract 60 

 63 الملحقات



 و
 

 

 :صخالمل

المنظمات الشريكة لبرنامج في والإلتزام التنظيمي التنظيمي سلوك سة لقياس أثر القيادة الخادمة على ال  راالد هذه هدفت

الخدمات البر و  مر العربي السوري و جمعيةوهي : الهلال الأحمنظمات  (3)، والبالغ عددها الأغذية العالمي 

 الإجتماعية و الشاملة للمعاينات.

راسة على عينة الد الإستبيانات وتم توزيع( فردآ 115)  راسة منتكون مجتمع الدو  ،كانت أداة الدراسة هي الإستبيان و 

اتباع المنهجَ تم راسة ولتحقيق أهداف الد من المنظمات الثلاث موظفا  (  50) بالطريقة العشوائية الطبقية مكونة من  

الظواهر والمشكلات العلمية من خلال القيام  راسةود وهو المنهج الذي يقوم على تحليل البيانات)الوصفي التحليلي ، 

 ستقلة والتابعة بما يسهم في قياست الميراتفسير للعلاقة بين المتغ بالوصف بطريقة علمية، ومن ثم الوصول إلى

    رنامجستخدام يللدراسة من خلال المعالجة البيانات الإحصائية م التنظيمي( لتزار القيادة الخادمة على الإتأثي

SPSSv26 

الشفاء )الخادمة بأبعادها  ة إحصائية للقيادةدلالإلى عدد من النتائج أبرزها وجود أثر ذو  راسةوقد توصلت الد

التنظيمي بأبعاده  لتزامعلى الإ (، والسلوك الأخلاقي المرؤوسين على النمو والنجاح العاطفي، التمكين، مساعدة

المنظمات الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي عند مستوى دلالة إحصائية في  (م المعياري لتزاالعاطفي، الإ)السلوك 

α≤0.05 . 

رامج تنفيذ بو  والإلتزام التنظيمي بتعريف المدراء بمفهوم السلوك التنظيمي سة القيامالدراوفي ضوء النتائج أوصت 

دمة سلوكيات القيادة الخا تهم على توظيفارابهدف زيادة وعيهم، وتعزيز مه للإدارة العليا ومنسقي المشاريع  تدريبية

ثقافة تنظيمية للموظفين تسهم في بناء المعرفة  التنظيمي فيها، والعمل على غرس لتزاموأهميتها، بما يعزز مستوى الإ

 ..حول مفهوم القيادة الخادمة

 . درعاشركاء برنامج الأغذية العالمي في التنظيمي،  ماز تلال تاحية: القيادة الخادمة، الكلمات المف
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 الفصل الأول

 للدراسة : الطار العام
 :المقدمة 

د على الذي يحد إن قيادة المنظمة هي روحها التي تتوقف عليها فاعليتها واستمرار وجودها، وهي المعيار   

عليه ضوئه نجاح أي تنظيم، فالقائد الناجح والفعال هو الذي يستطيع أن يسير بالمنظمة رغم كل الصعاب، و 

ت أن يتسم بكم من المهارات الفنية والشخصية والإدارية لتكون له العون الكافي في مواجهة كل المشكلا

داث التغيير الذي تحتاجه المنظمة لتستجيب والعقبات التي تواجهه وتواجه المنظمة، وتساعده على إح

  .للحاجات الفردية والاجتماعية المتغيرة

م للتحكإن القيادات التي تملك الرؤية الواضحة يمكن أن تخلق المناخ المناسب وتهيئ الظروف المساعدة 

 اتر المتطلبمن خلال اتخاذ القرارات الداعمة وتوفي بالسلوك التنظيمي والالتزام التنظيمي في المؤسسة

 العمل.نجاح اللازمة ل والظروف الملائمة

هم الأشخاص الذين يتركون وظائف أن أكثر من ثلثي ، سات الحديثة التي أجرتها مؤسسة جالوبراوتوضح الد

انما و يتركون المنظمة نفسها  منظماتهم لا ، وغالبية الموظفين الذين يتركون  مدير غير ناجحوجود نتيجة ل

تقليل و  رارلموظفين من أجل تحقيق الإستقا إلنزامالمنظمات إلى تعزيز  ما تسعى آلذا غالب ،يتركون الرئيس

 .التنظيمي لتزامفاظ على مستوى عالٍ من الإوالح ن الموظفينرامعدل دو 

 شباعلإدور القائد الخادم في رغبته الصادقة لخدمة المنظمة والعاملين فيها، وتقديم الرعاية لهم  ويعتمد

 ارآهم أفكلدي جبر المرؤوسين على قبولها وتنفيذها، قناعة منه أن المرؤوسينييقدم الأفكار و  فهو لاباتهم، رغ

 . (2012أبو النصر،)قد تكون أفضل من أفكاره 
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تخرج جميع  تسيطر على الموظفين بل لاإذ أنها  ،كطريقة مختلفة للتفكير وقد ظهرت القيادة الخادمة 

لى دمة عالقيادة الخا وتمكنهم ليعملوا جنبا  إلى جنب مع شركائهم في العمل، كما تعمل رانهمإمكانياتهم وقد

ذلك هم والأسئلة والأفكار، ل ، وزيادة مخزونهم من المعرفة مساعدة الموظفين على النمو والتفرد والإبداع

 (2016وأبو سيف،عبد الفتاح )المنظمة  بحاجة إلى التحرر لتحقيق أهدافهم والمساهمة في تحقيق أهداف

 

  Problem of The Study الدراسةمشكلة  .1

لى إلى خدمة ومساعدة المرؤوسين والتأثير عليهم من خلال خلق بيئة عمل قائمة عالقيادة الخادمة تسعى 

 وأن تسخر كل امكاناتها  (Mustafa,2015) والعمل بحماس وجدية لتحقيق أهداف مشتركة الثقة والتقدير

 عتمدوي (Al Hila and AlShobaki ,2017) ف ذوي العلاقة المباشرة بالمؤسسةرالخدمة الأطأيضا   تهاراوقد

م، فهو غباتهر  دور القائد الخادم في رغبته الصادقة لخدمة المنظمة والعاملين فيها، وتقديم الرعاية لهم لإشباع

ضل كون أفتقد  رآلديهم أفكا وسينيقدم الأفكار ويجبر المرؤوسين على قبولها وتنفيذها، قناعة منه أن المرؤ  لا

 .(2012أبو النصر، )من أفكاره 

التي نشأت من أجلها،  في ضمان ارتباط الأهدافعنصر مهم التنظيمي، وهو  لتزامويرتبط موضوع القيادة بالإ

في نسيج متشابك موجه نحو  ومن أجل ذلك تتفاعل مجموعة من الأنماط المختلفة من سلوك الموظفين

موقع كل منهم في الهيكل التنظيمي،  عتماد علىون حسب وظائفهم بأدوار معينة بالإالموظف الهدف، فيقوم

النمط القيادي الذي يمثل مجموعة السلوكيات التي  ويتوقف هذا الدور الفعّال للقيادة داخل المنظمة من خلال

.( 2006حمادات، )يوجه بها القائد منظمته   

التي تعيشها سورية وخاصة مع ظهور ملامح لتخفيف العقوبات  هذه الظروف السياسية والانسانيةوفي 

يجد الباحث أنه لابد من  ،وتوجه بعض المنظمات الدولية لتنفيذ مشاريع الدعم الإنساني في سورية  ،الجائرة 

وجود شريك وطني على الأرض يعتمد أفضل الأساليب القيادية التي ترفع من مستوى الإلتزام التنظيمي داخل 
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والتي تظهر المؤسسة كشريك قوي يمكن الإعتماد عليه في  حيث تم التركيز على القيادة الخادمة،سة المؤس

ب وتفتح المجال للمؤسسة للدخول بشراكات جديدة مع منظمات دولية تترق ،إدارة وتنفيذ المشاريع بجودة عالية 

ي الشعب السوري يعود بالخير من معاناة شريحة كبيرة فأنه أن يخفف الوضع العام في سورية والذي من ش

 والفائدة على الوضع الإنساني العام في سورية .

 : وبالتالي تتمثل مشكلة البحث بالسؤال التالي

رية ا السو الأسلوب القيادي المتبع في المؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي في محافظة درعهل 

 ...؟يرفع من مستوى اللتزام التنظيمي داخل المؤسسة 

 

  Significance of The Study أهمية الدراسة .2

في  لخادمةالقيادة اتكمن الأهمية النظرية لهذه الدراسة في تعميق إدراك وفهم دور  الأهمية النظرية:     

درات في تحسين الأداء التنظيمي وبناء الق ومالها من أثر إيجابيخلق بيئة تنظيمية أكثر كفاءة وفعالية 

 طيةت في صناعات أخرى أو تغراسة وتحليل هذه المتغيراالباحثين الآخرين للتوسع في دتحفيز و  .للمنظمات

 الحالية.راسة جوانب لم تغطيها الد

  الأهمية العملية:     

راء الجمعيات والمنظمات تدريب مدالعمل لو  الشؤون الإجتماعية وزارةسة القائمين في رايمكن أن تفيد هذه الد

على كيفية ممارسة القيادة الخادمة وتهيئة مناخ التي تسعى للترخيص أو المرخص لها العمل في سورية 

.تنظيمي مناسب  

التي تسعى لشراكات مع  لمؤسساتاك القائمين على راسة على زيادة إدرايؤمل أن تساعد نتائج هذه الدو 

الإيجابي.ومالها من تأثير على ضبط السلوك التنظيمي  لقيادة الخادمةا لأهمية منظمات دولية  
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  Study Objectives أهداف الدراسة .3

 وسين علىالشفاء العاطفي، التمكين، مساعدة المرؤ )قياس أثر القيادة الخادمة بأبعادها : سة إلى راهدفت الد

  في (لمستمرا لتزامالعاطفي، الإ لتزامالإ)التنظيمي بأبعاده  لتزامعلى الإ (الأخلاقي النمو والنجاح، والسلوك

 :اليةة الت. وينبثق من هذا الهدف الأهداف الفرعيبسورية الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي في درعا لمؤسساتا

 عار دي في الشريكة لبرنامج الأغذية العالم لمؤسساتا العاطفي في لتزامخادمة على الإقياس أثر القيادة ال -1

 ي في درعاالشريكة لبرنامج الأغذية العالم لمؤسساتا فيالمستمر  لتزامالإ الخادمة علىقياس أثر القيادة  -2

  Study Variables and Model الدراسة ونموذج متغيرات-5

  القيادة الخادمة . :المستقلالمتغير 

 التنظيمي في المؤسسة لتزامالإ :تابعالمتغير ال. 

  الدراسةنموذج : 

 

 

 

 

 

 

 

*( نموذج الدراسة1الشكل رقم )  

.(2021، من إعداد الباحث) :رالمصد*  

 المتغير المستقل

 القيادة الخادمة

 المتغير التابع 

 السلوك التنظيمي في المؤسسة

 الشفاء العاطفي

 التمكين

مساعدة المرؤوسين على النمو 

 والنجاح

 السلوك الأخلاقي

 الإلتزام العاطفي

 

 

زام المستمرالإلت  
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   :Study Hypothesesفرضيات الدراسة -6

 اتؤسسالم في تنظيميم اللتزاالخادمة على الإ إحصائية للقيادة لالةيوجد أثر ذو د لاالفرضية الرئيسية : 
 يسورية . الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي في درعا

 تين:التالي تينالفرعي تينوينبثق عنها الفرضي   

امج الشريكة لبرن مؤسساتال م العاطفي فيلتزاالخادمة على الإ للقيادة إحصائية لالةيوجد أثر ذو د لا*
 بسورية . الأغذية العالمي في درعا

امج الشريكة لبرن ؤسساتالم في مستمرم اللتزاالخادمة على الإ إحصائية للقيادة لالةيوجد أثر ذو د لا*
 بسورية . الأغذية العالمي في درعا

 

  Limits of The Study الدراسةحدود  -7

 :شركاء برنامج الأغذية العالمي -درعا  – ةسوري الحدود المكانية. 

 (2021) النصف الثاني من عامتمت الدراسة  دود الزمانية:حال. 

  :الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي  لمؤسساتاالعاملون في الحدود البشرية. 

 :تمكين، الشفاء العاطفي، ال) سة الضوء على القيادة الخادمة بأبعادها راتسلط الد الحدود الموضوعية

زام ) الإلتالتنظيمي بأبعاده والإلتزام ، ( الأخلاقي السلوكة المرؤوسين على النمو والنجاح، مساعد

   .(المستمر الإلتزام،  العاطفي

: ئيةراسة الجرامصطلحات الد -8  

 : درعا بسوريةشركاء برنامج الأغذية العالمي في  -1

منظمة الهلال الأحمر العربي السوري هي منظمة إنسانية  تتمتع  : الهلال الأحمر العربي السوري -
 بالاستقلال المالي والإداري ذات شخصية اعتبارية.
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الناظم لعمل  1966لعام  117والمرسوم  1942لعام  /540أسست المنظمة بموجب المرسوم الجمهوري رقم/
 المنظمة.

، وهي 1946/ لعام  375بها من قبل اللجنة الدولية للصليب الأحمر بجنيف بموجب التعميم رقم/مُعترف 
عضو في الحركة الدولية وفي الاتحاد الدولي لجمعيات الصليب والهلال الأحمر في جنيف والأمانة العامة 

 العربية لجمعيات الهلال والصليب الأحمر العربية.

 شعبة تابعة للفروع. 75ن في جميع المحافظات، إضافة إلى فرع موزعي 14لها مركز رئيسي و 

مقرها الرئيسي في مدينة اللاذقية ، 2012ختبارات تأسست عام إو شركة مراقبة  الشاملة للمعاينات :-

تعمل كطرف ثالث محايد بين مختلف الاطراف التجارية و التعاقدية إضافة  إلى خدماتها  ، في سورية 

:الأخرى   

.لقوارضومكافحة الحشرات وا ، التعقيم ، التدقيق ، التدريب والتأهيل ، إدارة المستودعات،  المعاينات  

ومقرها في مدينة درعا حي  1953جمعية أهلية تأسست عام  جمعية البر والخدمات الجتماعية :-

.تقدم خدمات خيرية للمعاقين وذوي الدخل المحدود ،المطار  

بظروف الموظفين الشخصية،  المؤسسة بأنها درجة اهتمام  رائيآتعرف إج :القيادة الخادمة  -2

وتقاس بدرجة  ،( 2021،)فاضل  تهافي تحقيقها وتلبي ومساعدتهم حتياجات الشخصية للمرؤوسين،لإوا

 . ته في المقياسيراالعينة على متغ راداستجابة أف

 ينللمرؤوس الشخصية بالمشاكل القائد بها يهتم التي الدرجة العاطفي الشفاء يعد: الشفاء العاطفي-1

 يسهل ما هو الفعال، ستماعرات الإ لمها وامتلاكه التعاطف، صفةل الخادم القائد إتقان أن حيث ورفاههم

 على وقدرته للمرؤوسين،ستماع الإ على القائد بقدرة ترتبط فهي العاطفي، الشفاء لسلوك ممارسته

 (.(Liden et al.,2014 الخادمة للقيادة القوة نقاط حدىإ العاطفي والشفاء مشاكلهم مع التعاطف

خاذ تفي تقديم التسهيلات لإ المؤسسة: بأنه درجة قيام الإدارة العليا في رائيآ يعرف إجالتمكين : -2

الحصول على المواد اللازمة، والسيطرة على عملهم، والقدرة  ت دون الرجوع إلى رؤسائهم من خلالراراالق
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وتقاس بدرجة استجابة  ، ( 2021،)فاضل  مفتوح حول عملهم بشكلالأراء والإقتراحات على مشاركة 

 أفراد العينة على فقراته في المقياس.

أساليب الدعم  المؤسسةبأنها درجة تقديم : رائيآعرف إجت مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح-3

وتقاس بدرجة  ، ( 2021،)فاضل  تهاأولوياالتقدم الوظيفي والتي تكون من  و والتحفيز للموظفين للنمو

 استجابة أفراد العينة على فقراته في المقياس

بما المؤسسة العاملين في  : بأنه درجة قواعد السلوك الذي يلتزم بهرائيايعرف إجالسلوك الأخلاقي : -4

 راتهالعينة على فق رادجابة أفاست وتقاس بدرجة  ، ( 2021،)فاضل  يتوافق مع أهداف الشركة ونشاطاتها

.في المقياس  

بق أهدافه مع أهدافها بشكل ، وتطاؤسسة بالم بأنه ارتباط الموظف ويعرف اجرائيااللتزام التنظيمي:  -3

ارتباطه بها، ويشتمل ازداد الفرد في المنظمة كلما  خدمةزادت  الوقت، ويعني ذلك أنه كلما يد عبرزامت

:على الأبعاد التالية  

أهدافهم الشخصية هي أهداف أن : بأنه درجة شعور الموظفين برائيآ يعرف إج العاطفي:زام الالت-1

.في المقياس راتهالعينة على فق رادجابة أفاست وتقاس بدرجةالتي يعملون بها،  المؤسسة  

وبذل الكثير  بالمؤسسةبالبقاء في العمل  م الموظفينزا: بأنه درجة الترائيآف إجيعر الإلتزام المستمر : -4

)فاضل  .في المقياس راتهالعينة على فق رادجابة أفاست وتقاس بدرجة من الجهد لكي يستمروا فيها،

،2021. )  

  Literature Reviewالدراسات السابقة -8

في  ليةسة تحليراد)تأثيرها في الثقة التنظيمية : "القيادة الخادمة و  بعنوان (2019  )سعيد  راسةدففي  -1

 بغداد".  (شركة توزيع المنتجات النفطية 
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ى سة علراد، حيث تم تطبيق ال الثقة التنظيمية الخادمة و سة إلى اختبار العلاقة بين القيادةراهدفت هذه الد

هج د المنشخص، وقد تم اعتما (376 )النفطية في بغداد البالغ عددهم  المديرين في شركة توزيع المنتجات

وزيع فردا لت ( 190 )، وحيث تم سحب عينة عشوائية طبقية مؤلفة من  سةراهذه الد ءراجالوصفي التحليلي لإ

قيمة  خلق في،الشفاء العاط)إلى وجود تأثير للقيادة الخادمة بأبعادها  راسةسة عليهم، وتوصلت الدراالد استبانة

 على ( قيوالسلوك الأخلا ، ح، التمكين، مساعدة المرؤوسين على النمو والنجا ت المفاهيميةراللمجتمع، المها

 الثقة التنظيمية.

لمنظمات  بعنوان: "خصائص القيادة الخادمة لدى القيادات الإدارية ( 2018 )سة محمود وعمر ار د -2

 التعليم العالي جامعة تكريت أنموذجا" 

الإدارية في ممارسة خصائص القيادة الخادمة لدى القيادات  سة إلى التعرف على درجةراهدفت هذه الد

دام المنهج من أعضاء الهيئة التدريسية في تلك الجامعة، وتم استخ جامعة تكريت من وجهة نظر عدد

عتمادالوصفي التحليلي، والإ  

ة في يالتدريس من أعضاء الهيئة ( 251 )سة لتوزيعها على عينة من راستبانة كأداة رئيسية لهذه الدعلى الإ

ى القيادة الخادمة بمستو  ى عدة نتائج أبرزها أنه يتم ممارسة خصائصسة إلراجامعة تكريت، وتوصلت الد

لتمكين، ا)ي: وه سة ألاراد عينة الدراأف متوسط، وتتباين الأهمية النسبية للخصائص التالية للقيادة الخادمة لدى

 .(بالعاملين، والثقةهتمام لإوالرؤية، وا

المؤسسات  التنظيمي في لتزامالخادمة على الإ ر القيادةبعنوان: "أث ( 2018)دهليز وغالي دراسة  -3

 الأكاديمية الفلسطينية" 
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داريين في والإ التنظيمي للعاملين الأكاديميين والالتزام سة إلى اختبار العلاقة بين القيادة الخادمةراهدفت الد

 .( عة فلسطينالجامعة الإسلامية، جامعة الأزهر، جامعة الأقصى، جام)  جامعات قطاع غزة الأربعة الكبرى 

 وتم اتباع المنهج

ار اختي تم واستخدام الإستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات الأساسية، وقد راسةالوصفي التحليلي في هذه الد

 النتائج إلى أنّ درجة ( فرد من الموظفين في الجامعات الأربعة وتوصلت400عينة عشوائية مؤلفة من )

سة، ووجود مستوى عالٍ من راالد انت متوسطة في الجامعات محلممارسة المسؤولين للقيادة الخادمة ك

 الفلسطينية في قطاع غزة التنظيمي بأبعاده الثلاثة لدى العاملين بالجامعات الالتزام

يمي: د التنظ مزاتها بالرضا الوظيفي والالتلاقبعنوان: "القيادة الخادمة وع ( 2014)شيخ السوق  دراسة  -4

 سة تطبيقية على الجامعات المصرية" را

الأهداف تمثلت في التعرف على مدى ممارسة الجامعات المصرية  إلى تحقيق مجموعة منراسة هدفت الد

سة راالد سة وزعت على عينةراكأداة د ستبانةلباحث المنهج التجريبي والإعتمد اوإ  ، لأبعاد القيادة الخادمة

 لارتباطام الأساليب الإحصائية التي تمثلت في معامل ااستخدتم سة راالدق أهداف ولتحقي( 150) البالغ عددها

رسة مستوى مما المتعدد، وكانت من أهم النتائج التي تم التوصل إليها انخفاض الانحدارالمتعدد، وتحليل 

 ةيوجد ممارس يرون أنه لات عضاء هيئة التدريس بهذه الجامعاوأ  ادة الخادمة بالجامعات المصرية ،القي

ة ها الثلاثالقيادة الخادمة بأبعاد ، كما تؤثر ممارسة يدركون مفهوم القيادة الخادمة ولا،  للقيادة الخادمة

 .التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس بالجامعاتلإلتزام في الرضا الوظيفي وا( الخدمة، الرؤية، التواضع)

فاعلية القيادة، تفاعل أعضاء الفريق ووضوح  رأث"عنوان: ( تحت 2012 ،أبوسنو  ،عليان) دراسةوفي  -5

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر استخدام  .الأهداف على أداء العاملين بالقطاع المصرفي في السودان"

قيادة فريق العمل، تفاعل أعضائه ووضوح  فعاليةمن خلال  العاملينأسلوب فرق العمل في الإدارة على أداء 
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تم استخدام  وقد .للفريق السلوكيةعلى الجوانب  بالتأثيرعلاقة ذلك و  ،فرق العمل أهدافهم كأبعاد لاستخدام

فريق عمل ( 150)من من مجتمع الدراسة المكون  البيانات علىللحصول  الاستبيانو  الاستطلاعيةالمقابلات 

بين استخدام  إحصائيةعلاقة ذات دلالة ، وتم الوصول إلى وجود الخرطوم بولايةالعاملة  لتجاريةابالمصارف 

 السلوكيةمن الجوانب  العديداستخدام فرق العمل يعمل على خلق  أن، وإلى العاملينأداء  وتحسينفرق العمل 

  .الفريقالتي لها ارتباط معنوي بأداء أعضاء 

 :بعنوان Suharto, Suyanto & Nedi Hendri  ( 2019) سةراد -6 

"The Impact of Organizational Commitment on Job Performance" 

ي على يملتنظم ااز لتوالإ ، العدل التنظيمي سة إلى معرفة التأثير المباشر للكفاءات متعددة الثقافاتراهدفت الد

 350 )ن ، وتتكون العينة م التوضيحي وقد تم جمع البيانات باستخدام منهج المسح بتدائيالأداء الوظيفي الإ

ائية ، واستخدمت أساليب احص ونج ريجنسيمبمترو وشرق لا المركزية وبلديةمبونج لاتجيبا  في مقاطعة مس (

ات هي والتجانس والخطية، وتقنية تحليل البيان Lilliefors الطبيعية مثل اختبار تحليل المتطلبات الحالة

ل كرت نتائج البحث أن الكفاءة متعددة الثقافات تؤثر بشأظه، و (المعادل ت الهيكلية نمذجة( SEM تحليل

الكفاءة  ،الإلنزام التنظيمي  التنظيمية، تؤثر الكفاءة متعددة الثقافات بشكل مباشر على العدالةعلى مباشر 

م لالتزااليس لها تأثير مباشر على الأداء الوظيفي، يؤثر العدل التنظيمي بشكل مباشر على  متعددة الثقافات

على  رم التنظيمي بشكل مباشلإلتزابينما يؤثر اوليس للعدالة تأثير مباشر على الأداء الوظيفي التنظيمي 

 .الأداء الوظيفي

 :بعنوان Karatepe, Ozturk & Kim  ( 2019)دراسة -7

"Servant leadership, organizational trust, and bank employee outcomes" 
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على ثلاث  الخادمةإلى البحث في استخدام الثقة التنظيمية كمتغير وسيط لتأثير القيادة راسة هدفت الد

التي تم الحصول  ت هي: التأخر في العمل والأداء الإبداعي وأداء الخدمة وقد تم استخدام البياناترامتغي

موجات في أسبوع واحد  تقبال في ثلاثسالعاملين في مكاتب الإ موظف ( 141 )عليها من موظفي البنك 

الثقة التنظيمية هي نتيجة فورية  لنتائج أنفي سانت بطرسبرغ في روسيا وأظهرت ا (مدير 42)ومديريهم 

داء الخدمة كما أنّ النتائج أالإبداع ومستوى  للقيادة الخادمة، وتؤدي إلى انخفاض التأخر في العمل وارتفاع

 كشفت عن أن القيادة الخادمة تخفف من التأخر في

 العمل وتعزز كل من الإبداع وأداء الخدمة من خلال الثقة التنظيمية.

 بعنوان : Kurnaz  (2018)دراسة   -8

"A Research on the Relationship between Servant Leadership and Organizational 

Trust" 

 لحكوميةالمستشفيات ا إلى اختبار العلاقة بين القيادة الخادمة والثقة التنظيمية لدى موظفيراسة هدفت الد

من  استبيانات قابلة للاستخدام 230، تم استخدام  سةرالداومن أجل الحصول على البيانات اللازمة لهذه 

إطار  الحصول عليها فيالبيانات التي تم  ي في تركيا وتم تحليلر في مستشفى يعمل في منطقة أكساالعاملين 

ة وبناء  على النتائج، تم التوصل إلى وجود علاق SPSS سة من خلال حزمة البرنامج الإحصائيراهذه الد

 ة بين القيادة الخادمة والثقةمهمة وايجابي

 ثار إيجابيةآ هالن راواضع والقيادة المسؤولة والغفالتنظيمية والمكونات الفرعية للقيادة الخادمة مثل التمكين والت

ثقة عية للالمكونات الفر  على مستوى الثقة التنظيمية للعمال بالإضافة إلى وجود تأثير لها تأثير إيجابي على

 .ملاء والثقة في المنظمةبالز قة بالمدير، والثقة ة مثل الثالتنظيمي

 :بعنوان Schulkers (2017  ) دراسة -9
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"Servant Leadership and Affective Commitment to Change in Manufacturing 

Organizations." 

ديهم لاطفي م العلتزادتهم بالقيادة الخادمة والإقا ت الموظفين عن مدى تمتعرالعلاقة بين تصو تناولت الدراسة ا

ة يات المتحدة الأمريكيالمؤسسات الصناعية في الولا من الموظفين في أحد ( 107 )على عينة مكونة من 

)  لخادمةالتغيير، أظهرت النتائج أن أكثر بعدين من أبعاد القيادة ا في ظل بيئة يغلب عليها درجة عالية من

عاطفية نما المعالجة الالعاطفي بي تأثيرآ في الإلنزامكثر هما الأ(  بأخلاق إنشاء قيمة للمجتمع والتصرف

 .م العاطفياز لتية ولهما علاقة سالبة مع الإالأقل أهم ت المفاهيمية هماراوالمها

 بعنوان : Chinmona( 2013دراسة )-10

“The influence of servant leadership on employee trust in a leader and 

commitment to the organizations” 

لتزام الخادمة على الإ ثر القيادةوأمة على ثقة الموظفين برؤسائهم، إلى معرفة أثر القيادة الخاد راسةهدفت الد

سة على موظفي المصانع في راالد التنظيمي، وتم تطبيق لتزامالموظفين برؤسائهم على الإالتنظيمي، وأثر ثقة 

 )سة من راهج التجريبي، وتكونت عينة الدالمنث أفريقيا، اتبع الباحغ بجنوب منطقة شاريفيل في مقاطعة غوتن

لخادمة وثقة ة إحصائية بين القيادة الإيجابي ذو دلا رتباطإموظف، وقد أظهرت النتائج وجود  ( 146

م التنظيمي.لتزاالخادمة والإ رتباط إيجابي بين القيادةإالموظفين برؤسائهم و   

 

 ة والدراسة الحالية:المقارنة بين الدراسات السابق

ي:سات السابقة بما يلراسة الحالية عن الدراتميزت الد   
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 في بيئة الأعمال التنظيمي السلوك و  القيادة الخادمة سة رات الدراسة بكونها ربطت بين متغيراهذه الدتتميز 

جمعت بين  راسةد ، لعدم وجودشركاء برنامج الأغذية العالمي في درعاوبالتحديد في ذات الطابع الإنساني 

م از لتالإالسلوك التنظيمي و  على لما لها من أثر بقياس القيادة الخادمة ت حسب علم الباحثراهذه المتغي

.التنظيمي   

كل متغير على راسته لء درافادت الباحث في اثأطلاع عليها الى نتائج تم الإسات السابقة التي راوتوصلت الد

.سة بصورة منفردةرات الدرامتغيسات السابقة تناولت راحيث ان الد حدا  

بعاد والأ تراسة وتحديد المتغيرافي بناء الإطار النظري للدسات السابقة راتفادة من الدسكما انه تم الإ

.ستبانةستفادة من تصميم الإوالإ  

  Study Method منهج الدراسة -2

الظواهر والمشكلات  راسةود البياناتتم اتباع المنهجَ الوصفي التحليلي ، وهو المنهج الذي يقوم على تحليل 

ت المستقلة يراتفسير للعلاقة بين المتغ العلمية من خلال القيام بالوصف بطريقة علمية، ومن ثم الوصول إلى

لتزام التنظيمي .ر القيادة الخادمة على الإوالتابعة بما يسهم في قياس تأثي  

 :بياناتوقد تم استخدام مصدرين أساسيين لل

لجة لمعا سةإلى جمع البيانات الأولية من خلال الاستبيان كأداة رئيسية للدرا اللجوءتم  الأولية:المصادر  .1

وقد  محل الدراسة منظماتمجتمع الدراسة العاملين في الحيث شمل وانب التحليلية لموضوع الدراسة، الج

 ولة إحصائيآ.ومقب جاهزة للتحليل على العاملين واستلامها( استبانة 50قام الباحث بتوزيع )

المصادر الثانوية: تم الاتجاه في معالجة الإطار النظري للدراسة إلى مصادر البيانات والتي تتمثل في  .2

والمقالات والتقارير، والبحث  والأجنبية ذات العلاقة،والدراسات السابقة العربية  الكتب والأبحاثبعض 

 طالعة في مواقع الإنترنت المختلفة.موال
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 الدراسة :أداة وتجميع 

لى ر القيادة الخادمة علقياس أث على شكل إستبيان ورقي سةراتم تصميم أداة الدأداة الدراسة :  -1

 وتكونت من جزئين: المنظمات المستهدفةالتنظيمي في  لتزامالإ

التعليمي،  ، العمر، المستوى الجنس)وتكونت من  رافية(الخصائص الديموغ): المعلومات العامة الجزء الأول

رة( .طبيعة العمل، سنوات الخب  

 ن كما يلي:وريسة وتكونت من محرات الدرا: متغيالجزء الثاني

 أبعاد كما يلي: ( 4)مقسمة على  رةفق( 16): القيادة الخادمة: وتكون من الأولالمحور 

 .( فقرات 4)الشفاء العاطفي: وتكون من *

 .( فقرات 4)التمكين وتكون من *

 ( فقرات4)مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح وتكون من *

 .( فقرات 4)السلوك الأخلاقي وتكون من *

 كما يلي: بعدينمقسمة على رة فق ( 8 )وتكون من : التنظيمي  لتزام: الإالمحور الثاني

 ( فقرات.4)العاطفي وتكون من  لتزامالإ*

 .( فقرات4)المستمر وتكون من  لتزامالإ*

 (1)الملحق 
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  الفصل الثاني: الطار النظري 
     Chapter Two: Theoretical Framework 

 Servant leadership القيادة الخادمة : المبحث الأول:

أن ين الذي ب (Greenleaf) ح مفهوم القيادة الخادمة في السبعينات القرن العشرين من قبل جرينليفراتم اقت

 1977 الخادمة في عام خدمة أتباعهم، وظهرت نظرية القيادةالمسؤولية الأساسية للقادة هي 

،  تباعالأبإتباع أسلوب قيادي يهتم ب والهدف الأسمى للقائد الخادم هو رفاهية المنظمة وخدمة العاملين فيها 

.(2018دهليز وغالي، ) المنظمة  ويعمل على بناء علاقات قوية وآمنة بين العاملين داخل  

 : الخادمةمفهوم القيادة  -1

ويسعى إلى تطوير  عرفت القيادة الخادمة بأنها "الشعور الطبيعي لدى الفرد الذي يرغب في خدمة الآخرين

 رارنحو المجموعة في صنع الق الذين يضمنون تلبية احتياجات الآخرين، ويدعو إلى اتباع نهج موجه رادالأف

 (14:2021الزعبي، )كوسيلة لتعزيز المؤسسات والمجتمع" 

:  2006نجم، (ين د ليكونوا أكثر استعدادا  لخدمة الآخر راخادمة على أن القائد يقود الأفوتقوم فكرة القيادة ال

 لقبول مسؤولياتهم و إستعدادآلكي يكونوا أكثر حكمة وهدف القائد الخادم هو مساعدة الموظفين  ( 17

 . (Bambale, 2014) زهم على الأداء بأقصى طاقاتهموتحفي

 الالتواصل الفعّ  أن يسعى القائد إلى تطوير علاقته مع الموظفين من خلال لابد منولتحقيق القيادة الخادمة 

وتطلعاتهم وامكاناتهم،  تماع للموظفين وتحديد احتياجاتهمسر على الموظف، وقيام القائد بالإلما له من أث

التنظيمي وزيادة ثقة لإلتزام زيادة ا الىلمعلومات المجمعة لخدمة الموظفين بشكل أفضل، يؤدي اواستخدام 

عن القادة الذين يُنظر إليهم على أنهم راضون  ورضاهم عن القائد، حيث يكون الموظفون  لائهمالموظفين وو 

 . (Bambale, 2014) من جوانب القيادة الخادمة مهتمون باحتياجاتهم ورفاهيتهم، وهي جوانب مهم
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م، القائد الخاد جاءت لتحقيق احتياجات الموظفين، واستغلال طاقاتومما سبق نلاحظ ان القيادة الخادمة 

خرى تحقيق أومن وجهة  وخدمة لأهداف ورؤية المنظمة التي تسعى إلى تحقيق الرضا من العملاء من جهة

 . العمل المؤسسة إلى النجاح في رضا الموظفين والقادة الخادمين فيها، وكل ذلك يجعل القيادة الخادمة تقود

العمل از و جنتعني الإ ل مبادئ القيادة الخادمة على ترسيخ فكرة أن القيادة والعمل هم جسد واحد، فالقيادةوتعم

 و خدمةهيكون الهدف الأساسي  المرؤوسين الداخلية، حيث آراءوالقيام بالأدوار المطلوبة من القائد، وتدعم 

، ابو الغنم) الشخصي على الموظفين  أير ال ء وعدم فرضراماع إلى الآستالمنظمة ومصلحتها، من خلال الإ

2020). 

 عناصر القيادة الخادمة:-2

لعظيم إلى ائد االق واضحا  في مفاهيم القيادة التقليدية، التي حولت مفهوم القيادة من تعد القيادة الخادمة تحولآ

 معرفة ساسأاصرها تعد عن القائد الخادم، وعلى الرغم من اعتبار القيادة الخادمة مؤسسة فلسفية عميقة، فإن

دم، باع الخالقائد الخادم، الأت) رئيسية هي: ماهيتها وفلسفتها، وتتمثل عناصر القيادة الخادمة بثلاثة عناصر

 ( Karatepe, Ozturk & Kim 2019( )المنظمة الخادمة

في  العمللنجاح على واوتعود بالنفع تباع والقادة، لأوتعتبر هذه العناصر مصدر قوة ونجاح المنظمة وا

 المنظمة.

جعله تتميز بمجموعة خصائص يختلف القائد الخادم عن القائد التقليدي الذي ي:  خصائص القائد الخادم-3

 عن مميز

في Schulkers (2017 ) وسكولرز ( 2018 )باقي القيادات التقليدية والحديثة والتي تحدث عنها ياسر 

ومن شروطها  أساس القيادة الخادمة وهي خدمة الآخرين،ستهم ومن هذه الخصائص الخدمة، والتي تعتبر راد

إهانة، والتواضع والتي  سوف تكون عبارة عن وإلاأن تكون مبنية على الرضا والدافع الذاتي لتقديم الخدمة، 
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والمثابرة: ويعني الإخلاص الشعور خلاص د بدون ملل، بالإضافة إلى الإتجعل التابعين ينفذون اوامر القائ

وانجاز العمل بالوقت المناسب،  حل المشكلاتل اتجاه المنظمة، والمثابرة هو المحاولة بشتى الطرق  بالمسؤولية

والبصيرة هو  وقوانين العمل وذلك يمنعهم من الوقوع في الخطأ، ف على أهداف وسياسةر معرفة هي التعو ال

 داع في حلبايجاد البدائل والإ

 المشكلات.

 :  الخادمة القيادة أبعاد-4

غير المشروط،  الحب المضحى أو) ادة الخادمة ب: يأبعاد للق Paterson(2003) نموذج باترسون حدد 

 (.ثار، والرؤية، والثقة، والتمكين، والخدمةيوالتواضع، والإ

( الحب المضحى، والتمكين، والتواضع، والرؤية)الذي اعتمد على أبعاد وهي: ( 2004)ونموذج دينس  

تحدد القيادة الخادمة، وقد يتبنى البحث نموذج باربتو  دمة، كل نموذج له أبعادهناك عدة نماذج للقيادة الخا

الدعوة للايثار، والتلاحم العاطفي، والحكمة، ) خمسة أبعاد أساسية للقيادة الخادمة وهي:  الذي حدد وويلر

(المقنع، والرعاية التنظيمية والتخطيط  

يها وافر فالفعالة، التي يت نظمةتؤدي إلى تحقيق المالتي  مبادئإن جميع النماذج تحمل القاسم المشترك من ال

 .رضا وظيفي عالي للعاملين

 : سلوكيات القيادة الخادمة-5

 سة ما يلي:راومن أهم سلوكيات القيادة الخادمة التي اعتمدتها الد

حتياجات لإبظروف الموظفين الشخصية، وا المؤسسة بأنها درجة اهتمام  رائيآعرف إجي :الشفاء العاطفي-

.تهافي تحقيقها وتلبي ومساعدتهم الشخصية للمرؤوسين،  
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ت راراخاذ القتفي تقديم التسهيلات لإ المؤسسة: بأنه درجة قيام الإدارة العليا في رائيآ يعرف إجالتمكين : -

.الحصول على المواد اللازمة، والسيطرة على عملهم دون الرجوع إلى رؤسائهم من خلال  

أساليب الدعم  المؤسسةبأنها درجة تقديم : رائيآعرف إجت على النمو والنجاحمساعدة المرؤوسين -

.تهاالتقدم الوظيفي والتي تكون من أولويا و والتحفيز للموظفين للنمو  

بما المؤسسة العاملين في  : بأنه درجة قواعد السلوك الذي يلتزم بهرائيايعرف إجالسلوك الأخلاقي : -

.(2021 ، . )فاضلاطاتهاتوافق مع أهداف الشركة ونشي  

 

 Organizational Commitment : التنظيمي مزاالإلتالمبحث الثاني: 

 حل والخصائص والأبعاد كما يلي:رالتنظيمي من خلال المفهوم والما الالتزامتناول موضع 

 :التنظيمي مزامفهوم الإلت-1

ثلاثة عوامل من بمنظمة معينة، وهو يتكون  هو القوة النسبية لتحديد هوية الفرد وارتباطه:  م التنظيميلتزاال   

  (Khalik, Hardhienata & Sunaryo, 2016): 

.إيمان قوي بالمنظمة وأهدافها وقيمها - 

 .ستعداد والحرص على بذل أقصى جهد ممكن لخدمة المنظمةالإ-

 .عضوية الفرد في المنظمة راري المحافظة على استملرغبة القوية فء واالولا -

مع أهداف  د بالتوافق بين قيمهم وأهدافهمفراك من الأرام التنظيمي بأنه إدلتزاالإ ( 2006)وعرف حنونة 

وشخصياتهم وضغط  درافالمنظمة وقيمها التي يعملون فيها، فهو يتولد نتيجة للتفاعل القوي بين خصائص الأ

ت المجتمعية والبيئة العامة.رامل والعوامل التنظيمية والمؤشالع  
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نه يعني أو يد زابشكل مت التنظيمي على أنه ارتباط الموظف بالمنظمة وتطابق أهدافه مع أهدافها ملتزاالإويشير 

 ظمة وينعكسالموظف للمن ءالتنظيمي بولا ملتزاالإارتباطه بها، ويرتبط  زادخدمة الفرد في المنظمة زادت كلما 

ى تحقيق مستوى عالي من عل عدم قدرة المنظمة ذلك من خلال تنفيذ الواجبات والوظائف في العمل، وان

 .التنظيمي مهم للمنظمةلتزام الموظفين فالإ ءسيسهم في تقليل ولا لتزامالإ

 : م التنظيميزالتحل ال رام-2

 أنَّ التخلي عنه لا م التنظيمي في تحقيقه وقتا  طويلا ، لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كمالتزايستغرق الإ

 ة، وذكر الثبيتيضاغط تيجيةرات استرابل يكون نتيجة لتأثييكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة 

( 2018( وأحمد )2014)  

حل فيما يلي:راحيث تتمثل هذه الم م التنظيمي للفردراحل الإلتزاأن هناك تصنيف لم  

المرحلة  وتصف هذه،لى التي تمتد إلى عام واحد و ي مرحلة التدريب وهي المرحلة الأمرحلة التجربة: وه-

.ترات والمهاراواقع واظهار الخبك الرادإبالتكيف والتأقلم و   

 نجاز والولاءالإ عوام، ويثبت الفرد مفهومأ ربعة لأهذه المرحلة ما بين العاميين وامرحلة العمل والإنجاز: تمتد 

 -للعمل.

ذلك حيث يزداد  مسة من التحاق الفرد بالتنظيم وتستمر إلى ما بعدمرحلة الثقة بالتنظيم: وتبدأ في السنة الخا-

.وتتقوى علاقته بالتنظيم ؤهولا  

التي يعمل فيها، اتجاه المنظمة  تدرج شعور الموظفين والتي رتبتحل السابقة راالم فيمن خلال ما تم ذكره 

مرتبطة بطول الخدمة ومدتها داخل الفرد،  يمان بالمنظمة التي يعمل فيهاتماء والإنوالإ لاءوذلك خلال الو 

.المنظمة  
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 :م التنظيميزالتأبعاد ال -3

بق أهدافه مع أهدافها بشكل ، وتطاؤسسة بالم بأنه ارتباط الموظف *الإلتزام التنظيمي: ويعرف اجرائيا

ويشتمل ارتباطه بها، ازداد الفرد في المنظمة كلما  خدمةزادت  الوقت، ويعني ذلك أنه كلما يد عبرزامت

:على الأبعاد التالية  

أهدافهم الشخصية هي أهداف أن : بأنه درجة شعور الموظفين برائيآ يعرف إج زام العاطفي:الالت-

.التي يعملون بها المؤسسة  

وبذل الكثير  بالمؤسسةبالبقاء في العمل  م الموظفينزا: بأنه درجة الترائيآف إجيعر الإلتزام المستمر : -

.من الجهد لكي يستمروا فيها  

المؤسسة من أجل ماسيقوله  بالبقاء في في زامهبأنه شعور العامل بالتزام المعياري : يعرف إجرائيآ : الالت-

 الأخرون.
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 الفصل الثالث: الدراسة الميدانية
Chapter Three: Field Study 

 ثرسة، حيث أنه من أكراالخماسي في تصميم أداة الد ( Likert ) تم استخدام مقياس ليكرت

 والنح دته، وتم تقسيم درجاته علىالمقاييس استخداماً وذلك لسهولة فهمه وتوازن درجاته وجو 

 التالي:

 (1-3الجدول)

غير موافق 
 بشدة

 الدرجة موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 الموافقة 5 4 3 2 1
 الوزن النسبي 81-100% 61-80% 41-60% 21-40% 1-20%

 

  الحد الأدنى - الحد الأعلى طول الفترة =

= 

1-5 1.33= 

 3 عدد المستويات

 ليكون عدد المستويات كالتالي:

 الفترة المستوى
 2.33-1 المنخفض

 3.67-2.34 المتوسط

 5-3.68 المرتفع
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 :وثباتها سةراالد أداة صدق-1

تحصيل  وللتأكد من أنها تخدم الأهداف وتوخي الدقة فيسة رابهدف التحقق من صحة مقياس الد

الصدق  ت القبلية من خلال اختبارختبارااع المقياس الى مجموعه من الإالبيانات، فقد تم اخض

 والثبات.

 :المقياس بناء صدق ترامؤش-2

 بينو  وبينها إليه تنتمي الذي والبعد تراالفق بين ( Pearson ) بيرسون  ارتباط معاملات قيم حساب

 (2-3الجدول ).                                       ككل المقياس

 الارتباط معامل الفقرة الارتباط معامل الفقرة الارتباط معامل الفقرة

1 **788. 9 **819. 17 **863. 

2 **945. 10 **804. 18 **800. 

3 **851. 11 **786. 19 **759. 

4 **866. 12 **493. 20 **646. 

5 **872. 13 **751. 21 **755. 

6 **907. 14 **843. 22 **911. 
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7 **914. 15 **952. 23 **825. 

8 **929. 16 **849. 24 **756. 

 

 ( مما يدل أن فقرات الإستبيان(α ≤ 0.01جميع معاملات تميز الفقرات هي قيم دالة عند مستوى 

 تتمتع يتميز عالي .

 وفي تواء،الإل معامل جرااستخ تم سة،ار الد لبيانات الطبيع التوزيع ختبارلإ:الطبيعي التوزيع اختبار-3

 & Doane آطبيعي عآتوزي موزعة تعتبر البيانات فإن( 1) من أقل تواءلالإ معامل قيم كانت حال

Seward, 2015)( الجدول )3-3): 

 (3-3الجدول)

 Std. Deviation Mean Skewness المتغير

 -.322 3.70 .825  العاطفي الشفاء

 -.130 3.63 .823 التمكين

 -.503 3.88 .642 على المرؤوسين مساعدة
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 والنجاح النمو

 -.942 3.99 .737 الأخلاقي السلوك

 -.128 3.86 .625 الخادمة القيادة

 -.446 3.87 .675 العاطفي الإلنزام

 -.154 4.01 .507 الالتزام المستمر

 -.237 3.90 .568 الالنزام التنظيمي

 1البيانات موزعة توزيعآ طبيعيا حيثأن جميع قيم معامل الإلتواء أقل من 

 :الأداة ثبات-4

 : (4-3الجدول )قام الباحث بإيجاد معاملات كرونباخ ألفا 

 (4-3الجدول)

 معامل كرونباخ ألفا البعد

 0.74 العاطفي الشفاء

 0.83 التمكين
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 0.89 والنجاح مونال على المرؤوسين مساعدة

 0.80 الأخلاقي السلوك

 0.89 الخادمة القيادة

 0.85 العاطفيلتزام الإ

 0.80 الإلنزام المستمر

 0.91 الإلتزام التنظيمي

 )( وهذا دليل عل ثبات الدراسة وصلاحينها للتحليل0.6جميع قيم معامل كرونباخ ألفا أكبرمن )

(Sekaran & Bougie, 2016 

 المعالجة الإحصائية :-5

 تطبيق خلال ومن الإحصائية البيانات لمعالجة SPSSv26 التحليل برنامج باستخدام الباحثم قا

 :التالية الأساليب

 فنحراوالإ الحسابي المتوسط (Tendency Central of Measures): المركزية النزعة مقاييس-

 صفوو  الشخصية، المتغيرات فئات تكرار ايجاد ضرالأغ وذلك ت،راراوالتك المئوية والنسب المعياري 

 .والتابع المستقلمتغيرات الدراسة 
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 المستقلة تراالمتغي ارتباط معاملات ختبارلإ (Person Correlation) بيرسون  ارتباط اختبار-

 من رةفق كل قدرة وتحديد لمحورها، الكلية الدرجة مع فقرة كل درجة ارتباط مدى لإظهار البناء وصدق

 .التميز على المقياس ترافق

 أداة  تقراف ثبات من التأكد أجل من : (Cronbach's Alpha) كرونباخ ألفا ثبات معامل اختبار-

 .والتابع المستقل المتغير من لكل الداخلي تساقالإ واختبار سة،راالد

 .الطبيعي التوزيع ختبارلإ تواءلالإ معامل  Skewness ) :) اختبار -
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 :بعراال الفصل

 الفرضيات واختبار الحصائي التحليل ائجنت

 فيةراالديموغ بالمتغيرات المتعلقة لنتائجا 4-1

 :الشخصيةأفراد العينة تبعآ لمتغيراتهم  توزيع يبين الآتي الجدول في

 (1-4الجدول )

 النسبة المئوية النكرار الفئات  المتغير

 0.42 21 ذكر الجنس

 0.58 29 أنثى

 0.20 10 30-18 العمر

31-40 31 0.62 

41-50 8 0.16 

 0.02 1  50فوق 

 0.1 5 شهادة ثانوية المستوى التعليمي

 0.08 4 معهد متوسط

 0.64 32 بكالوريوس

 0.18 9 ماجستير

 0 0 دكتوراه

 0.02. 1 منسق مشاريع طبيعة العمل

 0.04 2 مدير قسم

 0.08 4 مدرب منطوعين

 0.68 34 متطوع )موظف (

 0.18 9 مياومة

 0.06 3 أقل من سنة العمر الوظيفي

 0.54 27 سنوات 1-5
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 0.24 12 سنوات 6-10

 0.14 7 سنة 10-15

 0.02 1 سنة فما فوق 16

مل عدد من حيث التكرار والنسب المؤية لكل فئة من مج سةراالد عينة دفراأ توزيع أعلاه الجدوليظهر 

 .العينة 

 الوصفي: الإحصاء نتائج 4-2

 :)الخادمة القيادة( المستقل المتغير وصف 4-2-1

 الإنحرافاتو  الحسابية المتوسطات ايجاد خلال من المستقل، سةراالد لمتغير وصف الجزء هذا في

 :ذلك يبين الآتي والجدول المعيارية،

 (2-4الجدول )

الإنحراف  المتوسط الحسابي القيادة الخادمة
 المعياري

 الرتبة الدرجة

 5 مرتفعة .825 3.70 العاطفي الشفاء

 6 متوسطة .823 3.63 التمكين

 مساعدة
 على المرؤوسين

 والنجاح النمو

 4 مرتفعة .642 3.88

 2 مرتفعة .737 3.99 الأخلاقي السلوك
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  مرتفعة .625 3.86 المؤشر العام

 

لدى شركاء  الخادمة القيادة تلامجا تطبيق درجة أن على يدل مما ( 3.86 ) العام المؤشر بلغ

 رالمتغي لأبعاد تفصيل يلي وفيما مرتفعة، بدرجة جاءتبرنامج الأغذية العالمي في درعا بسورية 

 (3-4الجدول ):المستقل

المتوسط   الفقرة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

 الرتبة الدرجة

 الشفاء العاطفي

 1 مرتفعة .982 3.93 للتواصل نظاما فعالآ مؤسسةتطور ال 1

 4 متوسطة .973 3.57 المؤسسة ليكون الموظف في أحسن حالتسعى  2

 3 متوسطة .898 3.62 تهتم المؤسسة بوضع الموظف المعنوي 3

 2 مرتفعة .971 3.68 تقدم المؤسسة نصائح شخصية للموظفين 4

  مرتفعة .825 3.70 الشفاء العاطفي 

 التمكين :
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لموظفيها المواد اللازمة لإنجاز   ر المؤسسةتوف 5

 العمل
  متوسطة .922 3.51

موظفيها في حرية التعامل مع  المؤسسة تحفز 6

 المواقف الصعبة
 4 متوسطة .867 3.67

 2 مرتفعة .851 3.75 ءرامع موظفيها في مشاركة الآ المؤسسةتتواصل  7

 لإتخاذلموظفيها  التسهيلات اللازمة  المؤسسة تقدم 8

 رارالق
 1 متوسطة .994 3.59

 3 متوسطة .823 3.63 التمكين 

 مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح :

 4 مرتفعة 1.069 3.82 المؤسسة يعد التطور المهني للموظفين من أولويات  9

 3 مرتفعة .951 3.92 تحقيق الأهدافمن أجل موظفيها   المؤسسةتعزز  10

 1 مرتفعة .779 3.98 جديدة لموظفيهات رابتطوير مها  المؤسسة تقوم  11

 2 مرتفعة .808 3.97 التسلسل الوظيفي للموظفين  المؤسسة تدعم  12

  مرتفعة .642 3.88 مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح  

 السلوك الأخلاقي :

 معايير أخلاقية عالية في العمل  المؤسسة تمتلك  13

 )مدونة سلوك(
 2 مرتفعة .848 4.01

 3 مرتفعة .875 4.00 على قواعد سلوك الموظف  المؤسسة تحافظ  14
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 يلتزم الموظفين بالسلوك بما يتوافق مع أنشطة  15

 المؤسسة
 4 مرتفعة .880 3.85

على وجود الأمانة في العمل بين   المؤسسة تؤكد  16

 الموظفين

 1 مرتفعة .714 4.08

  مرتفعة .737 3.99 السلوك الأخلاقي  

 

 مساحة نم ( 3.7 ) بلغ قد " العاطفي الشفاء" لبعد العام المؤشر أن :أعلاه الجدول في النتائج تشير 

 فاءالش واقع حول سةدراال عينة فرادأ لدى الموافقة من مرتفعة درجة على يدل مما الكلي، المقياس

 أحسن في الموظف يكون  ان الشركة تسعى"(2) الفقرة وحصلت المبحوثين، نظر وجهة من العاطفي

 .متوسطة درجة ذو متوسط وهو (3.57) حسابي بمتوسط تراالتقدي أقل على  "حال

 توى مس على يدل مما الكلي، المقياس مساحة من( 3.63) بلغ قد  "التمكين " لبعد العام المؤشر أنو 

 ةلمؤسسا تتواصل ( "7الفقرة ) أن أيضا ويلاحظ كما المبحوثين، نظر وجهة من التمكين من مرتفع

 غبل مرتفعة درجة ذو حسابي بمتوسط تراالتقدي أعلى على حصلت قد الأراء" مشاركة في موظفيها مع

 أقل على "العمل لإنجاز اللازمة المواد لموظفيها مؤسسةال توفر ("5) الفقرة وحصلت ،)3.75)

 .متوسطة درجة ذو متوسط وهو (3.51) بلغ حسابي بمتوسط تراالتقدي
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 سالمقيا مساحة من (3.88) بلغ" والنجاح النمو على المرؤوسين مساعدة " لبعد العام المؤشر أنو 

 من والنجاح النمو على المرؤوسين مساعدة لبعد التطبيق من مرتفع مستوى  على يدل مما الكلي،

 " سسةالمؤ يعد التطور المهني للموظفين من أولويات  ( "9)رقم الفقرة وحصلت ،المبحوثين نظر وجهة

 .مرتفعة درجة ذو متوسط وهو( 3.82( بلغ حسابي بمتوسط تراالتقدي أقل على

 على يدل مما الكلي، المقياس مساحة من (3.99)بلغ قد " الأخلاقي السلوك " لبعد العام المؤشر أنو 

 ةالفقر  أن ويلاحظ كما المبحوثين، نظر وجهة من الأخلاقي السلوك لبعد التطبيق من مرتفع مستوى 

 تاير التقد أعلى على حصلت   "الموظفين بين العمل في الأمانة وجود على المؤسسة تؤكد( "16( رقم

 بما بالسلوك الموظفين يلتزم" ( 15)رقم الفقرة وحصلت ، (4.08( مرتفعة درجة ذو حسابي بمتوسط

 درجة ذو متوسط وهو( 3.85) حسابي بمتوسطيرات التقد أقل على المؤسسة" أنشطة مع يتوافق

 .مرتفعة

 التنظيمي( : الالتزام( التابع المتغير وصف 4-2-2

 :ذلك يبين الآتي والجدول المعيارية، فاتالإنحراو  الحسابية المتوسطات ايجاد خلال من وذلك
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 (4-4الجدول )

 الرتبة الدرجة المعياري فراالانح الحسابي المتوسط اللتزام التنظيمي

 2 مرتفعة .675 3.87 العاطفي اللتزام

 3 مرتفعة .507 4.01 اللتزام المستمر

 1 مرتفعة .568 3.90 المؤشر العام

 بلغت مرتفعة بدرجة الدرجات أعلى على حصل "المستمر ملإلتزاا " بعد أن أعلاه الجدول من يتضح

 عن المبحوثين رضا مستوى  أن على يدل مما( 3.90) التابع للمتغير العام المؤشر وبلغ( 4.01)

 :التابع المتغير لأبعاد تفصيل يلي وفيما مرتفعة، بدرجة جاء في التنظيميالالتزام 

 (5-4الجدول)

المتوسط   الفقرة

 الحسابي

النحراف 

 المعياري 

 الرتبة الدرجة

العاطفي اللتزام  

 يشعر الموظفين بشكل دائم بالسعادة أثناء وجودهم 17

 المؤسسة داخل 
 3 مرتفعة 1.027 3.79
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هي مشاكلهم  المؤسسة يعتبر الموظفين ان مشاكل  18

 الخاصة
 4 مرتفعة 1.028 3.72

 2 مرتفعة .855 3.85 المؤسسة  كأنها ملكهم يهتم الموظفين في  19

 1 مرتفعة .629 4.13 النجاح مع موظفيها  المؤسسة تتشارك  20

  مرتفعة .675 3.87 العاطفي اللتزام 

 اللتزام المستمر:

 1 مرتفعة .408 4.12 ةضرور  المؤسسة يعتبر الموظفون بقائهم داخل  21

 4 مرتفعة .776 3.90 يعمل الموظفون على تعزيز أدائهم الوظيفي 22

  المؤسسة يقدم الموظفون الكثير من الجهد داخل  23

 لكي يستمروا بها
 2 مرتفعة .614 4.06

عمل الموظفين ستمرارعلى ا المؤسسة تحافظ  24

 لديها مدة طويلة
 3 مرتفعة .658 3.96

  مرتفعة .507 4.01 اللتزام المستمر 

 

 السابق: الجدول في النتائج تشير
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 لىع يدل مما الكلي، المقياس مساحة من( 3.87) بلغ قد  "العاطفي " السلوكلبعد العام المؤشر أن 

 الفقرة أن أيضا ويلاحظ كما المبحوثين، نظر وجهة من العاطفي السلوك عن مرتفعة رضا مستوى 

 ذو حسابي بمتوسط التقديرات أعلى على حصلت قد " موظفيها مع النجاح المؤسسة تتشارك ("20)مرق

 هي المؤسسة مشاكل نأ الموظفين يعتبر( "18)رقم الفقرة وحصلت( 4.13) بلغ مرتفعة درجة

 .مرتفعة درجة ذو متوسط وهو (3.72) بلغ حسابي بمتوسط التقديرات أقل على" الخاصة مشاكلهم

 على ليد مما الكلي، المقياس مساحة من (4.01)بلغ قد  "المستمر الإلتزام " لبعد العام المؤشر أنو 

 أن ضآأي ويلاحظ كما المبحوثين، نظر وجهة من المستمرالإلتزام  عن مرتفعة رضا مستوى  وجود

 وسطبمت التقديرات أعلى على حصلت قد " ضرورة المؤسسة داخل بقائهم الموظفين يعتبر"( 21) الفقرة

ئهم يعمل الموظفون على تعزيز أدا "(22)رقم الفقرة وحصلت ،( 4.12بلغ ) مرتفعة درجة ذو حسابي

 .مرتفعة درجة ذو متوسط وهو( 3.90) بلغ حسابي بمتوسط راتالتقدي أقل على " الوظيفي

 :سةرا دال بفرضيات المتعلقة النتائج 4-3

 دميةالع للفرضية رفض أو القبول قاعدة على عتمادالإ و المتعدد الخطي حدارنالإ تحليل استخدام تم

H0 : 
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 (0.05)الة الد مستوى  كان حال ففي ة،الالد لمستوى  أعلى كحد (0.05) اعتماد  :(αالدالة ) مستوى 

 يوجد لا فإنه (0.05) من أكبر كان واذا إحصائية، ةلدلا ذو أثر وجود على دليل ذلك فإن أقل أو 

 :يلي كما الفرضيات نتائج ونستعرض  .إحصائية ةلدلا ذو أثر

 :الرئيسية الفرضية اختبار نتائج -1

 الخادمة بأبعادها ( للقيادةα≤0.05) إحصائية دلالة مستوى  عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا

 مزاالإلت على )الأخاقي والسلوك والنجاح، النمو على مساعدة المرؤوسين التمكين، العاطفي ، الشفاء(

المؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي  في المستمرالإلتزام  العاطفي، الإلتزام( بأبعاده التنظيمي

 في درعا بسورية .

 :كذل يبين الآتي والجدول الفرضية، هذه اختبار أجل من المتعدد حدارنالإ تحليل استخدام تم وقد
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 *(0.05دال عند مستوى)* (6-4الجدول )

 النحدارمعاملات   ملخص النموذج 

ير 
منغ

ع ال
لتاب

ا
 

معامل 

 الرتباط

معامل 

 التحديد
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التحديد 
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F  درجات
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مستوى 

 الدالة

درجة  البيان
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الدالة 

 المحسوبة
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ا
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*
0.0

00
 

 التمكين
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*
0.0

01
 

مساعدة 
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على النمو 
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52
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0.0

00
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السلوك 
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74

 

*
0.0
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الإلتزام  على معنويا   يرآتأث تمارس مجتمعة الخادمة القيادة أبعاد أن إلى أعلاه الجدول في البيانات تشير

 عند معنوية قيمة ذات وهي (109.834)البالغة (F) قيمة خلال من ذلك ويظهر لتنظيميا

 .النموذج معنوية على أيضا   يدل ما وهو( 0.05)ى مستو 

 في الحاصلة تلافاتخالإ من %72.2 أن يعني وهذا( 0.722) البالغ التحديد معامل النتائج تُظهر كما

 بين ما قوية علاقة وجود (0.85) رتباطالإ معامل ويبين .الخادمة القيادة لبعد تعود التنظيمي الإلتزام

  "والنجاح النمو على المرؤوسين مساعدة"بعد بأن النتائج تبين كما التنظيمي،الإلتزام  و الخادمة القيادة

 T قيمة بلغت كما ،(0.452)درجة التأثير قيمة بلغت حيث التنظيمي الإلتزام في الأكبر الأثر له كان

 الشفاء" بعدال الثانية المرتبة في وجاء ،(0.05)  من أقل مستوى  عند لةدلا ذات وهي( 7.891)

 عند ةلدلا ذات وهيT(60208 ) قيمة بلغت كما ،(0.298) درجة التأثير قيمة بلغت حيث "العاطفي

 قيمة بلغت كما( 0.153) درجة الـتأثير قيمة بلغت حيث "التمكين" بعد ثم ،(0.05( من أقل مستوى 

T (3.317 )بلغت حيث "الأخلاقي السلوك" بعد ثم ،(0.05(  من أقل مستوى  عند ةلدلا ذات وهي 

  ) من أقل مستوى  عندلة دلا ذات وهي T (1.974) قيمة بلغت كما( 0.098قيمة درجة التأثير )

 يوجد : على تنص التي البديلة الفرضية ونقبل العدمية الفرضية نرفض سبق ما على وبناء ،(0.05

 على المرؤوسين مساعدة التمكين، ، العاطفي الشفاء( بأبعادها الخادمة للقيادة إحصائية ةلدلا ذو أثر
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 المستمر الإلتزام العاطفي، الإلتزام) بأبعاده التنظيميالإلتزام  على  )الأخلاقي والسلوك والنجاح، النمو

 .إحصائية لةدلا   مستوى  عندالمؤسسات شركاء برنامج الأغذية العالمي في درعا بسورية  في)

(α≤0.05) 

 :الفرعية الفرضية اختبار نتائج-2

 دلالة وى مست عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا: الأولى الفرعية الفرضية اختبار نتائج -

نامج المؤسسات الشريكة لبر  في العاطفي مزالتال  على الخادمة للقيادة( α≤0.05) إحصائية

 الأغذية العالمي في درعا بسورية .

 الجدولو  الفرضية، هذه ختبارلإ المتعدد حدارنالإ تحليل ستخدامإ تم الأولى الفرعية الفرضية ختبارلإ

 :ذلك يبين الآتي
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 *(0.05دال عند مستوى)* (7-4الجدول )

 معاملات النحدار  ملخص النموذج 
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الإلتزام  على معنويا   يرآتأث تمارس مجتمعة الخادمة القيادة أبعاد أن إلى أعلاه الجدول في البيانات تشير

 عند معنوية قيمة ذات وهي (67.321)البالغة (F) قيمة خلال من ذلك ويظهر العاطفي

 .( 0.05)ى مستو 

 الحاصلة تلافاتخالإ من  %61.4 أن يعني وهذا( 0.614) البالغ التحديد معامل النتائج تُظهر كما

 ما قوية علاقة وجود (0.784) رتباطالإ معامل ويبين .الخادمة القيادة لبعد تعود لعاطفيا الإلتزام في

 الأثر له كان  "الشفاء العاطفي "بعد بأن النتائج تبين كما ،عاطفيالالإلتزام و  الخادمة القيادة بين

 وهيT (6.772 ) قيمة بلغت كما ،(0.455درجة التأثير) قيمة بلغت حيث عاطفيال الإلتزام في الأكبر

 على المرؤوسين مساعدة" " بعدال الثانية المرتبة في وجاء ،(0.05)  من أقل مستوى  عند لةدلا ذات

 ةلدلا ذات وهيT (5.564 ) قيمة بلغت كما( 0.446) درجة الـتأثير قيمة بلغت حيث "والنجاح النمو

 بلغت كما( 0.266قيمة درجة التأثير ) بلغت حيث "النمكين" بعد ثم ،(0.05(  من أقل مستوى  عند

 نرفض سبق ما على وبناء ،(0.05  ) من أقل مستوى  عندلة دلا ذات وهي T (4.111) قيمة

 الخادمة للقيادة إحصائية ةلدلا ذو أثر يوجد : على تنص التي البديلة الفرضية ونقبل العدمية الفرضية

 ةلدلا مستوى  عندالمؤسسات شركاء برنامج الأغذية العالمي في درعا بسورية  في العاطفيالإلتزام  على

 (α≤0.05) .إحصائية
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 دلالة توى مس عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا: الثانية الفرعية الفرضية اختبار نتائج -

نامج المؤسسات الشريكة لبر  فيلمستمر ا مزالتال  على الخادمة للقيادة( α≤0.05) إحصائية

 الأغذية العالمي في درعا بسورية .

 الجدولو  الفرضية، هذه ختبارلإ المتعدد حدارنالإ تحليل ستخدامإ تم الأولى الفرعية الفرضية ختبارلإ

 :ذلك يبين الآتي
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 *(0.05دال عند مستوى)* (8-4الجدول )
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الإلتزام  على معنويا   يرآتأث تمارس مجتمعة الخادمة القيادة أبعاد أن إلى أعلاه الجدول في البيانات تشير

 عند معنوية قيمة ذات وهي (37.057)البالغة (F) قيمة خلال من ذلك ويظهر المستمر

 .( 0.05)ى مستو 

 الحاصلة تلافاتخالإ من  %46.7 أن يعني وهذا( 0.467) البالغ التحديد معامل النتائج تُظهر كما

 ما قوية علاقة وجود (0.683) رتباطالإ معامل ويبين ،الخادمة القيادة لبعد تعود المستمر الإلتزام في

 الأثر له كان  "الشفاء العاطفي "بعد بأن النتائج تبين كما ، المستمرالإلتزام و  الخادمة القيادة بين

 وهيT (4.058 ) قيمة بلغت كما ،(0.240درجة التأثير) قيمة بلغت حيث المستمر الإلتزام في الأكبر

 على المرؤوسين مساعدة" " بعدال الثانية المرتبة في وجاء ،(0.05)  من أقل مستوى  عند لةدلا ذات

 ةلدلا ذات وهيT (3.185 ) قيمة بلغت كما( 0.225) درجة الـتأثير قيمة بلغت حيث "والنجاح النمو

 كما( 0.120قيمة درجة التأثير ) بلغت حيث السلوك الأخلاقي" بعد ثم ،(0.05(  من أقل مستوى  عند

 نرفض سبق ما على وبناء ،(0.05  ) من أقل مستوى  عندلة دلا ذات وهي T (1.951) قيمة بلغت

 الخادمة للقيادة إحصائية ةلدلا ذو أثر يوجد : على تنص التي البديلة الفرضية ونقبل العدمية الفرضية

 ةلدلا مستوى  عندالمؤسسات شركاء برنامج الأغذية العالمي في درعا بسورية  في المستمرالإلتزام  على

 (α≤0.05) .إحصائية
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 الفصل الخامس

 والتوصيات النتائج

 :سةراالد نتائج مناقشة 5-1

 :)الخادمة القيادة(  المستقل سةراالد بمتغير المتعلقة النتائج مناقشة 5-1-1

المؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي في درعا  في الخادمة القيادة ممارسة واقع أن النتائج أظهرت-

 القادة، لدى الخادمة القيادة سلوكيات ممارسة في جيدة نسبة وجود على يدل مما مرتفعة، جاءت قدبسورية 

 محور بأنهم الموظفون  بها ليشعر ايجابية، عمل بيئة خلق في القيادي النمط لأهمية وعيهم الى يشير مما

 غير حلقة تشكيل خلال من ،ؤسسة الم نجاح لتحقيق والمرؤوسون  القادة بها ويعمل قادتهم، وتركيز اهتمام

 بعد حصل وقد ككل، والمجتمع للزبائن يقدمونها بدورهم الذين لموظفيهم القادة يقدمها التي الخدمة من منتهية

 أن ويمكن مرتفعة، بدرجة أدناها على  "التمكين" وبعد مرتفعة، وبدرجة التقديرات أعلى على "الشفاء العاطفي"

 لهم وتقدم بموظفيها تهتمالمؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي في درعا بسورية  إلى ذلك يعزى 

 سمعة على وبالتالي أدائهم على تنعكس التي الوظيفية المسؤولية قدر على يكونوا أن أجل من النصيحة

المؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية  في القادة لدى الفعال ستماعرات الإمها تطوير أن الى يشير مما .الشركة

 مشاكلهم بمشاركة للموظفين يسمح قد معهم وتعاطفهم بالمرؤوسين علاقتهم وتوطيدالعالمي في درعا بسورية 
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( ومع 2018) وعمر محمود سةراد معنتائج الدراسة   وتوافقت، تخطيها في لمساعدتهم القادة مع الشخصية

 السوق  شيخ سةراد مع النتيجة هذه وتعارضت( 20.19( ومع دراسة سعيد )Kurnaz, 2018)دراسة كونز 

 .متوسطة كانت الخادمة القيادة ممارسة نأ وجد الذي ،( 2014)

 مع يتشابه وهذا مرتفعة درجة حقق قد "والنجاح النمو على المرؤوسين مساعدة" بعد أن النتائج أظهرت-

 ديدةج ترامها بتطوير تقومأن مؤسساتهم  إلى أشاروا المبحوثين أن إلى يعود والسبب ،( 2019) سعيد سةراد

 الصدارة في تكون  أن على الشركات حرص إلى عائد وهذا للموظفين، الوظيفي التسلسل وتطور لموظفيها،

 .ارات متنوعة مه وذو متدرب وظيفي لكادر بحاجة فهي ولذا

 لرزسكو  سةراد مع النتائج هذه وتتشابه مرتفعة درجة حقق قد "الأخلاقي السلوك" بعد أن النتائج أظهرت -

(Schulkers, 2017) كورنز رسة ا د ومع (Kurnaz, 2018 )، أشاروا المبحوثين أن إلى يعود والسبب 

 في ليةعا أخلاقية معايير الشركة وتمتلك الموظفين، بين العمل في الأمانة وجود على تؤكد مؤسساتهم أن إلى

 .الأولى بالدرجة بسمعتها تهتم الشركات أن إلى عائد وهذا ،العمل

 :)التنظيمي الإلتزام ( التابع سةراالد بمتغير المتعلقة النتائج مناقشة 5-1-2

في المؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية  التنظيمي الإلتزام عن المبحوثين رضا مستوى  أن النتائج أظهرت-

 بدرجة تراالتقدي أعلى على "المستمر الإلتزام " بعد وحصل مرتفعة، بدرجة جاءالعالمي في درعا بسورية 
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 القيادات كراإد مستوى  إلى ذلك ويُعزى  ،( 2018)وغالي دهليز سةرا د مع النتيجة هذه وتوافقت مرتفعة،

المؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية  كون  ،لتزام الإستمراري والإ العاطفي لهبمجا الأكاديمي مزاللالت داريةالإ

وتظهر  التنظيمي زاملتالإ فيها تعزز مناسبة؛ وتنظيمية علمية بيئة توفير إلى تسعى العالمي في درعا بسورية

 بصورة مناسبة تفتح لها مجالات شراكة جديدة مع منظمات دولية أخرى.

 شارواأ المبحوثين أن إلى يعود والسبب مرتفعة، درجة حقق قد  "العاطفي لتزامالإ " بعد أن النتائج أظهرت-

 كسيع وهذا العمل، في عالية أخلاقية معايير تمتلك هاوأن موظفيها، مع النجاح تتشاركمؤسساتهم  أن إلى

 مما ، ةالمؤسسات الشريكة لبرنامج الأغذية العالمي في درعا بسوري بها تقوم التي داريةالإ السياسات نجاح

 ن يعتبرو  فهم لديهم، تماءنوالإء الولا شعور وعمق ،هافي العاملين لدى عالٍ  عاطفي لتزاملإ مستوى  خلق

 ادة،القي وطبيعة الوظيفي، والمناخ الوظيفي، الأمان عنصر يأتي ثم المنزل، بعد الثاني مكانهم مؤسساتهم

 تولدي داخلي شعور لتزامالإ أن على يؤكد وهذا التسلسل، سياق في الوظيفية المهام وموضوع تب،راال ومستوى 

 (.2018) وغالي دهليزراسة د مع النتيجة هذه وتوافقت ،المؤسسة  اتجاه الموظف لدى

 :الأولى الرئيسية سةراالد فرضية نتائج مناقشة 5-1-3

 مساعدة التمكين، ، العاطفي الشفاء ( بأبعادها الخادمة للقيادة إحصائية ةلدلا ذو أثر وجود النتائج أظهرت-

 الإلتزام العاطفي، الإلتزام ( بأبعاده التنظيمي الإلتزام على  )الأخلاقي والسلوك والنجاح، النمو على المرؤوسين

 ةلدلا مستوى  عند لبرنامج الأغذية العالمي في درعا بسوريةالمؤسسات الشريكة  في( المستمر
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  (2019) سةراد ومع ،( 2014)  السوق  شيخ سةراد مع النتيجة هذه وتوافقت (α≤0.05).إحصائية

Ozturk and Kim Karatepe, ,  من التنظيمي لتزامالإ على تركز الخادمة القيادة أن إلى ذلك ويعزى 

 لكل والروحي والمنهجي الشخصي بالنمو كبير بشكل ملتزمون  القادة وأن للمرؤوسين الشخصي النمو خلال

 .المنظمة في فرد

 المادية الموظفين حاجات تلبية خلال من للشركة التنظيمي ملتزاالإ تحسين في الخادمة القيادة وتسهم

 فينالموظ وإلتزامولاء  زيادة الى يؤدي مما ضغوطات، دون  للعمل ملائمة أكثر عمل بيئة وخلق والمعنوية،

 تحقيق على الموظفين تشجيع على قادر المنظمة في مواتية عمل بيئة وجود أن حيث طوعي، بشكل والعمل

 الإلتزام . من أعلى مستوى 

 :الأولى الفرعية سةراالد فرضية نتائج مناقشة 5-1-4

المؤسسات الشريكة  في العاطفي لإلتزاما على الخادمة للقيادة إحصائية لةلاد ذو أثر وجود النتائج أظهرت

 مع النتيجة هذه وتوافقت (α≤0.05). إحصائية ةلدلا مستوى  عند لبرنامج الأغذية العالمي في درعا بسورية

 ويعزى  Chinmona( 2014راسة )د ومع ،Kurna  (2018 ) سةراد ومع ،( 2018)وغالي دهليز سةراد

 القادة يضع حيث العمل في همدور  بأهمية الموظفين شعور زيادة على تساعد الخادمة القيادة أن الى ذلك

 مشاكلهم إظهار في أحرارآ مرؤوسينال فيها يكون  مواتية بيئة ويخلقون   مصالحهم قبل باعهمأت مصالح

 .والمهنية الشخصية
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 :الثانية الفرعية سةراالد فرضية نتائج مناقشة 5-1-5

ريكة المؤسسات الشفي  المستمر لتزامالإ على الخادمة للقيادة إحصائية لةلاد ذو أثر وجود النتائج أظهرت

 دةالقيا كون  ذلك ويعزى  (α≤0.05). إحصائية ةلدلا مستوى  عند لبرنامج الأغذية العالمي في درعا بسورية

 ملالع في ريتهم مرااست بضرورة العاملين كإدرا على أثر من لها لما العمل مراراست على تساعد مةدالخا

 بالأهداف عضو لإلتزام لكلا رفع خلال من الفريق وعمليات الأهداف بين الصلة تعزز الخادمة فالقيادة

 لتأخرا في وانخفاض والوظيفي التنظيمي الأداء بتحسين التابعين إلتزام أهمية وتتجلى المشتركة التنظيمية

 Harwiki (2013) هارويكي رسة ا د ومع( 2018) وغالي دهليز سةراد مع النتيجة هذه وتوافقت ن،راوالدو 

 (.2015) غالي رسة ا ود ،

 :التوصيات 5-2

 :بالآتي وصيي ثالباح فإن نتائج من إليه التوصل تم ما على بناء

 على تشجيعهم خلال من للمجتمع قيمة خلق من عملهم يحققه أن يمكن بما والموظفين دراءالم توعية -1

 .المجتمعية والأنشطة التطوعي العمل في الفاعلة المشاركة

ق وعي وخ الخادمة القيادة مفهوم حول المعرفة بناء في تسهم للموظفين تنظيمية ثقافة غرس على العمل -2

 المؤسسات. عمل على وأثرها الخادمة القيادة بأهمية والموظفين القادة لدى كوإدرا
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 زيادة هدفب سوريةلمنظمات دولية في المؤسسات الشريكة في  في العليا للإدارة تدريبية مجراب بتنفيذ القيام -3

 لتنظيميالتزام الإ مستوى  يعزز بما وأهميتها، الخادمة، القيادة سلوكيات توظيف على تهمرامها وعيهم،وتعزيز

 . فيها

 نم ،سوريةلمنظمات دولية في المؤسسات الشريكة  في التنظيمي الإلتزام ثقافة وتعزيز دعم على العمل -4

 .ونهيتوقع مما أكثر م أمور تقدي على والعمل للمرؤوسين القادة جانب من والرعاية الدعم قيم ترسيخ خلال

كشريك  لعملا بأهمية العاملين يمانإ من تزيد بدورها والتي للعمل تماءنوالإ التنظيمي ملتزاالإ ثقافة تعزيز -5

 دىل جابيةيالإ الممارسات تعزيزالرئيسي  محورها يكون  بحيث العمل وورش الندوات خلال من لمنظمة دولية

 .العاملين

 تكثيف خلال من والموظفين ءراالمد بين العلاقات وتطوير بالموظفين أكبر اهتمام بداءإ على العمل -6

 مشكواه لسماع الكافي الوقت وتخصيصآرائهم  لإبداء الموظفين أمام المجال وفتح جتماعاتلإوا اللقاءات

 ة وفي رفع مستوى تقييم المؤسسوالذي بدوره سيكون عاملآ رئيسيآ .بموضوعية ومناقشتهم طموحاتهم وتوجيه

 لمؤسسةاللقيام بمشاريع داخل سورية والذي سيعود بالنفع على يفتح أبوابآ لشراكات جديدة مع منظمات دولية 

 وعلى فئة واسعة من الشعب السوري.
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263 – 310   

ء عضاأ  لآراءدراسة تحليلية ) السياقي  الأداءأثر العدالة التنظيمية في   (2007العطوي : ) عامر -14
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1   (10   )146 – 170  . 
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 6تخصصة  التربوية المالتنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس. المجلة الدولية  بالالتزامقتها لابجامعة تبوك وع
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، رسالة في تعزيز سلوكيات المواطنة التنظيميةقتها لاالقيادة الخادمة وع ( 2018) حيدر ياسر :  -21

 .  ماجستير غير منشورة، جامعة القادسية، العراق
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Abstract 

This study aimed to measure the impact of servant leadership on 

organizational behavior and organizational commitment in the partner 

organizations of the World Food Program, which numbered (3) 

organizations, namely: the Syrian Arab Red Crescent, Al-Birr Association, 

and Social Services Global Surveys. 

The study tool was the questionnaire, and the study population consisted of 

(115) individuals, and the questionnaires were distributed to the study 

sample in a stratified random manner, consisting of (50) employees from the 

three organizations. Scientific phenomena and problems by describing in a 

scientific way, and then arriving at an explanation of the relationship 

between independent and dependent variables, which contributes to 

measuring the impact of servant leadership on organizational commitment) 
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to treat statistical data for the study through the use of the SPSSv26 

program. 

The study reached a number of results, most notably the presence of a 

statistically significant effect of servant leadership with its dimensions 

(emotional healing, empowerment, helping subordinates to grow and 

succeed, and ethical behavior) on organizational commitment with its 

dimensions (emotional behavior, normative commitment) in partner 

organizations of the World Food Program at the level of Statistical 

significance α≤0.05. 

In light of the results, the study recommended introducing managers to the 

concept of organizational behavior and organizational commitment and 

implementing training programs for senior management and project 

coordinators with the aim of increasing their awareness and enhancing their 

skills to employ servant leadership behaviors and their importance, thus 
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enhancing the level of organizational commitment in them, and working to 

instill an organizational culture for employees that contributes to building 

knowledge. On the concept of servant leadership. 
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