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 أثـر القيادة الخادمة على تحسيـن الأداء الوظيفي: 
دراسة ميدانية في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك

د. عبد الرحمن فالح العبادلة

 أستاذ مساعد 
 قسم الإدارة العامة - جامعة مؤتة

المملكة الأردنية الهاشمية
الملخص 1

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثـر القيادة الخادمة على تحسيـن الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة 
الكرك، ولتحقيق أهداف الدراسة، والإجابة عن تساؤلاتها، واختبار فرضياتها، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي. تكون 
الــدوائــر الحكومية في محافظة الكرك، من المسميات الوظيفية: )مديـر، مساعد  الــدراســة من جميع العامليـن في  مجتمع 
مديـر، رئيس قسم(. وتكونت وحدة التحليل من )200( فرد، تم اختيارهم بطريقة المسح الشامل. تم توزيع الاستبانات على 
جميع أفراد مجتمع الدراسة، استـرجع )180( منها، وتم استبعاد )17( استبانة غيـر صالحة للتحليل، وتبقى )163( استبانة، 
كما هو في الجدول رقم )1(. وبهدف الإجابة عن أسئلة الدراسة، واختبار فرضياتها، تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي 
أسئلة  والإجــابــة عن  البيانات،  وتحليل  لمعالجة   )SPSS.19( الاجتماعية  للعلوم  الرزمة الإحصائية  باستخدام  الاستدلالي، 
القيادة الخادمة في  كــان مــن أهمها: أن مستوى ممارسة  النتائج  إلــى عــدّة  الــدراســة  الــدراســة واختبار الفرضيات. توصلت 
الدوائر الحكومية في محافظة الكرك جاء بمستوى مرتفع، وبمتوسط حسابي مقداره)3.95(، وأن مستوى الأداء الوظيفي 
أثـر ذو دلالــة إحصائية  ، وبمتوسط حسابي مــقــداره )4.31(، وجــود 

ً
الــدوائــر الحكومية في محافظة الكرك جــاء مرتفعا في 

للقيادة الخادمة وكل أبعادها على الأداء الوظيفي وكل أبعاده. وأوصت الدراسة بضرورة وضع معاييـر تحدد جودة الخدمة 
التي تقدمها الدوائر الحكومية في محافظة الكرك، توجيه تلك الدوائر نحو تنفيذ أنشطة تخدم المجتمع، تفويض المزيد 
من الصلاحيات لمدراء الدوائر الحكومية في محافظة الكرك، وضرورة بإجراء مزيد من الدراسات للتعرف على أثـر القيادة 

الخادمة على متغيـرات أخرى لم تشملها الدراسة، مثل التميـز التنظيمي، وإدارة الصراع.

الكلمات المفتاحية: القيادة الخادمة، الأداء الوظيفي.

المقدمة
تعتبـر القيادة العامل الأهم في نجاح المنظمات. وقد تناولت نظريات القيادة الإدارية العناصر المادية تارة، والإنسانية 
فــي ظل  الــذي تتـركه على الأداء الوظيفي للعامليـن، خاصة  تــارة أخـــرى. وتــأتــي أهميه القيادة الخادمة مــن الأثـــــر  والنفسية 

.)Al-Alaq, 2019( ظروف بيئية متغيـرة

إلــى تسليط الضوء على بعض أبعاد القيادة الخادمة، وأثـرها على الأداء الوظيفي في الدوائر  الــدراســة  وتهدف هــذه 
الحكومية فــي محافظة الــكــرك، لمــا لهذه القيادة مــن دور فــي تحسيـن سلوك الأفـــراد. فهي تعبّر عــن منهج حديث فــي مفهوم 
القيادة وأسلوب للحياة. حيث يمكن الكشف عن مستوى ممارسة القادة لهذا النوع من القيادة، وكذلك التعرف على أثـرها 

على الأداء الوظيفي، للارتقاء بجودة الخدمات التي تقدمها الدوائر الحكومية في محافظة الكرك.

الإطار النظري والدراسات السابقة

الإطار النظري
القيادة: المفهوم والأهمية

جاء في لسان العرب أن القيادة: من القود وهو نقيض السوق، فالقيادة من الأمام والسوق من الخلف، والقيادة مصدر 
القائد، ورجل أقود لا يلتفت )Ibn Manzur,1994(. والقيادة ضرورية لكل المنظمات، وفي كل المجالات الإدارية، ويقع على عاتق 
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هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثـر القيادة الخادمة على تحسيـن الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك، 
توصلت الدراسة إلى أن مستوى ممارسة القيادة الخادمة في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك جاء بمستوى مرتفع، وبمتوسط 
، وبمتوسط حسابي 

ً
الكرك جــاء مرتفعا في محافظة  الحكومية  الــدوائــر  في  الوظيفي  مــقــداره )3.95(، وأن مستوى الأداء  حسابي 

مــقــداره )4.31(، وجــود أثـر ذو دلالــة إحصائية للقيادة الخادمة وكــل أبعادها على الأداء الوظيفي وكــل أبــعــاده. وأوصــت الدراسة 
بــضــرورة وضــع معاييـر تحدد جــودة الخدمة التي تقدمها الــدوائــر الحكومية فــي محافظة الــكــرك، توجيه تلك الــدوائــر نحو تنفيذ 
أنشطة تخدم المجتمع، تفويض المــزيــد مــن الصلاحيات لمـــدراء الــدوائــر الحكومية فــي محافظة الــكــرك، وضـــرورة بــإجــراء مزيد من 

الدراسات للتعرف على أثـر القيادة الخادمة على متغيـرات أخرى لم تشملها الدراسة، مثل التميـز التنظيمي، وإدارة الصراع.
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التأثيـر على سلوك العامليـن. والقيادة الحكيمة توحّد  القائد مهمة توجيه الجهود نحو إنجاز الأهــداف من خــال القدرة في 
الجهود والطاقات لمواجهة التطورات المتسارعة في ظل التقدم التكنولوجي والنظام العالمي الجديد، لتحسيـن جودة الخدمات 
والسلع وإرضاء العملاء. وتعرف القيادة بأنها »النشاط الذي يمارسه القائد في مجال اتخاذ القرارات وإصدار الأوامر والإشراف 
.)Petrage, 2018(»الإداري على الآخريـن باستخدام السلطة الرسمية وعن طريق التأثيـر والاستمالة بقصد تحقيق هدف معيـن

أنماط القيادة:

) Al-Alaq, 2019( :يصنف الأدب الإداري القيادة إلى ثلاثة أنماط

-	 السلطة، وعــدم إفساح المجال لمشاركة المرؤوسيـن، وهو قائد  القائد بمركزية  القيادة الأوتوقراطية: ويتصف 
التنفيذ والإذعــــان، وتعتمد عليه  فــي الإقــنــاع، وعلى المرؤوسيـن  التفكيـر والتنظيم وفــعــال  نشيط ومــســؤول عــن 

الجماعة بشكل مطلق، مما يعرضها للخطر عند غيابه.

-	 ــبـــاع، والمــشــاركــة فــي اتــخــاذ  الــقــيــادة الــديــمــقــراطــيــة: وتـــــرتــكــز عــلــى الاحــتـــــرام المــتــبــادل وإشـــبـــاع حــاجــات الــقــائــد والأتـ
القرارات، ويهتم القائد بالتنسيق أكثـر من التوجيه، ويحتاج هذا النمط من القيادة لثقافة عالية من المرؤوسيـن.

-	 القيادة الفوضوية: وتمنح المرؤوسيـن حرية التصرف، من حيث وضع الأهداف وتحديد أساليب تحقيقها واتخاذ 
القرارات بشانها، وتتـرك كامل المسئولية للمرؤوسيـن للتنسيق والتنظيم، ويضعف تأثيـر القائد على المرؤوسيـن 
مما يتسبب في ازدواجية الجهود والتأخيـر في الإنجاز، ونادرًا ما نجد مثل هذا النوع من القيادات إلا في المؤسسات 

البحثية التي يتوفر فيها أشخاص على قدر من المسئولية الذاتية والخبـرة الفنية.

)Al-Zoubi & Bataineh, 2020( :نظريات القيادة
-	 نظرية القيادة في الإسلام، يدعو الإسلام إلى وجوب القيادة حيث جاء في الحديث »إذا خرج ثلاثة في سفر فليؤمروا 

أحدهم« )Narrated by Al-Bukhari(، لسلامة الجماعة وعدم الاختلاف، ويستند القائد المسلم إلى مقومات منها: 
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-	 نظرية الــرجــل العظيم، يعتقد أنــصــار هـــذه الــنــظــريــة أن الــقــادة يــولــدون ومــعــهــم صــفــات الــقــيــادة، وتـرتكز 
أحــداث  فــي  بـــارزا  لهم دورا  التي جعلت  الخارقة  الزعامية  للقائد وسماتهم  الشخصية  المعاييـر  النظرية على 
التاريخ )القائد الأسطورة( مثل الرسول محمد صلى الله عليه سلم، والإسكندر وهتلر وغاندي. ويُؤخذ على 
قائدًا،  سيصبح  بمن  التنبؤ  وصعوبة  الصفات،  بهذه  يتصفون  من  لقلة  الاستثناءات  مع  تعاملها  النظرية 
لاهتمامها بدراسة القادة بعد أن يصبحوا عظماء، كذلك جمود النظرية واعتمادها على الوراثة والموقف 

وإهمالها للتدريب والتعلم، فالقادة يولدون ولا يصنعون.

-	 نظرية السمات، حيث قامت على وصف الخصائص الشخصية والاجتماعية والذهنية للقائد الناجح، والمهارات 
 متسقا من السمات التي تميـز 

ً
الضرورية: الذاتية، الفنية، الإنسانية والذهنية. ولم تستطع النظرية إيجاد نمطا

القادة، وتجاهلت الطبيعة الموقفية للقيادة.

الاتجاه السلوكي

وقــد حــاول أصــحــاب هــذا الاتــجــاه تحديد سلوك القائد مــن خــال بُعديـن : الاهتمام بالعمل، والاهــتــمــام بالعلاقات 
الإنسانية. ومن أهم النظريات في هذا المدخل نظرية الشبكة الإداريــة التي جاء بها )بليك وموتون( والتي بينت ان التفاعل 
بيـن نمطي القيادة )الإنتاج والعلاقات( ينتج عنه عدد كبيـر من الأنماط القيادية تم اختصارها إلى خمسة أنماط هي: )1-1( 
يمثل القيادة الضعيفة التي لا تهتم بالمهمة ولا بالعلاقات. )9-1( ويمثل القيادة المتسلطة التي ينصب اهتمامها على العمل 
بينما تهتم قليلا بالعلاقات. )1-9( ويمثل قيادة النادي والتي تـركز اهتمامًا مرتفعًا بالعلاقات ومنخفضًا بالإنتاج والعمل. 

)5-5( رجل الحلول الوسط الذي يوازن بيـن العمل والإنتاج من جهة والعلاقات من جهة أخرى.
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الاتجاه الموقفي

وتشيـر النظرية الموقفية في القيادة إلى أنه يمكن لأي عضو في الجماعة أن يكون قائدا في موقف معيـن، ولكن ليس 
بــالــضــرورة ان يــكــون قــائــدًا فــي مــوقــف آخـــر. ومــن المتغيـرات الموقفية الــتــي تسمح لسلوك الــقــادة أن يصبح أكثـر فعالية في 
موقف ما: الصفات المميـزة للقائد )الأبعاد الشخصية، والمحفزات، والخبـرات والتجارب السابقة(، الصفات المميـزة للاتباع 
)الأبعاد الشخصية، والمحفزات، والخبـرات والتجارب السابقة(، الصفات المميـزة للجماعة ) بنائها وتماسكها والتواصل، 

ومهمتها(، البنية الهيكلية ) التسلسل الهرمي، ومركزية القائد، ومرونة القواعد والأنظمة عند التطبيق(.

)Al-Shehri, 2019( الاتجاهات الحديثة في القيادة

القيادة التحويلية- 1

ويتميـز هذا النوع من القادة بالقدرة على استثارة إبداعات التابعيـن مستخدمًا جاذبيته وموهبته لإحداث تغييـرات 
ا 

ً
 الموارد المتاحة ومتابعا للتطورات في البيئة، وباحث

ً
إيجابية، والقائد التحويلي يحول المواقف السلبية إلى إيجابية، مستغلًا

عن الفرص ومواجه التهديدات، ويتعامل مع الأزمات ويقود المنظمة نحو الإنجاز العالي، ويساعد الأفراد على تجاوز التـركيـز 
على الحاجات الدنيا إلى التطلع لإشباع الحاجات العليا كتحقيق الذات، لتحصل المنظمة على أعلى منفعة، مما ينعكس 

على أدائهم.

2 -The Servant Leadership القيادة الخادمة

ويُـعـزز الانتماء للجماعة والمشاركة في صناعة  في المقام الأول،  القائد خــادم  النظرية أن  وجوهر  المفهوم والأهمية: 
الــقــرارات المرغوبة، ويقدم القائد  إلــى  الــقــرار. وتبـرز القيادة الخادمة عند الأمــور الصعبة، حيث تستثيـر الأتباع للوصول 
ــن الأتـــبـــاع ويــحــفــزهــم، ويــبــحــث عـــن وســـائـــل تلبية 

ّ
نــفــســه لمــســاعــدة الآخــريـــــن لــيــعــمــلــوا بــشــكــل أفـــضـــل، والــقــائــد الـــخـــادم يــمــك

إلى الإيثار،  الدعوة  منها:  أبعادًا  الخادمة  القيادة  الجماعي. وتتضمن  العمل  التنظيم، ويُعزز  أهــداف  احتياجاتهم، ويخدم 
.)Hijazeen, 2020( والمعالجة العاطفية والحكمة

وتتصف القيادة الخادمة بخصائص أهمها: الإصغاء، والتعاطف، والوعي، والإقناع، والتصور، والبصيـرة، والإشراف، 
.)Petrage, 2018( :والالتـزام بتنمية الأفراد، وبناء المجتمع

)Ghali, 2015( :أبعاد القيادة الخادمة: تم استخدام أبعاد القيادة الخادمة التالية في هذه الدراسة

-	 البعد الأول: المهارات المفاهيمية، وهي معرفة القائد بمنظمته ومهامه ومسئولياته، بشكل يمكنه من مساعدة 
المرؤوسيـن لتسهيل إنجاز الأهداف.

-	 الــبــعــد الــثــانــي: الــتــمــكــيـــــن، وهـــو نــمــط تنظيمي يــســمــح لــكــافــة المــســتــويــات الإداريــــــة بــالمــشــاركــة فـــي اتـــخـــاذ الـــقـــرارات 
والمعلومات للمساهمة في توسيع مجال الثقة بيـن الإدارة والعامليـن في المنظمة.

-	 وتلمّس  مشاكلهم  وحـــل  لــأتــبــاع  الشخصية  بــالاهــتــمــامــات  الاعــتــنــاء  وتــعــنــي  العاطفية،  المعالجة  الــثــالــث:  البعد 
احتياجاتهم، لبث الحماس نحو الإنجاز.

-	 البعد الرابع: الالتـزام بتطويـر المجتمع، وهو وعي القائد تجاه مساعدة المجتمع الــذي يعمل فيه، ومسؤوليته 
نحو تطويـره.

الأداء الوظيفي:- 3

المفهوم والأهمية: يعرف الأداء الوظيفي بانه »النتيجة التي يتم الحصول عليها في أحد مجالات العمل في المنظمة« 
.)Junni, 2013(

والأداء الوظيفي المتميـز ينعكس على الأداء التنظيمي العام مما يحقق أهداف المنظمة، وتنبع أهمية الأداء الوظيفي 
من خلال تحسيـن الأداء التنظيمي الشامل للمنظمة، وتطويـر موقعها التناف�سي، وتطويـر الذات وتشجيع الإبداع، وتحسيـن 

.)Yongxing, 2017( جودة العمل، وزيادة الدقة في الأداء وتقليل الأخطاء وإنجاز الأعمال في الأوقات المحددة



أثر القيادة الخادمة على تحسين الأداء الوظيفي ...

152

معاييـر الأداء الوظيفي، ومنها: المعيار الزمني الذي يعتمد زمنا معينا للأداء، المعيار المادي كأن نقيس الإنتاج بالعدد 
أو بالكمية أو الوزن، والمعيار المالي كحجم المبيعات، والمصروفات، والأرباح، والإيـرادات، والمعيار المعنوي كعدد الشكاوى 

.)Simintiras, 2014( أو المشكلات

أنواع الأداء الوظيفي: »الأداء الكلي«، وهي إنجازات تساهم فيها جميع الفروع. »الأداء الجزئي«، ويساهم في تحقيقه 
الــذي تساهم فيه وحــدة معينة داخــل المنظمة. »الأداء الخارجي«،  مجموعة أنظمة فرعية في المنظمة. »الأداء الداخلي«، 

.)Sahoo, 2014( وينتج عن المتغيـرات التي تحدث داخل المنظمة من جهات خارجية

)Al-Mutairi, 2016( أبعاد الأداء الوظيفي المستخدمة في الدراسة

-	 كمية العمل، وتعبـر عن مدى نجاح الموظف أو إخفاقه في تحقيق أهداف عمله وتشمل واجبات ومسئوليات الموظف.

-	 جودة العمل، وتعني مطابقة الأداء الفعلي لمعاييـر الأداء.

-	 إنجاز المهام، ويُعبـر عن تحقيق أهداف المنظمة.

-	 المعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة، وهي السلوكيات التي تعود بالمنفعة على المنظمة، وتختلف من منظمة لأخرى.

الدراسات السابقة
الدراسات العربية

دراسة )Abd Rabbo, 2020(، بعنوان »أثـر القيادة الخادمة على البـراعة التنظيمية في أمانة عمان الكبـرى«، هدفت 
الدراسة إلى التعرف على أثـر القيادة الخادمة على البـراعة التنظيمية في أمانة عمان الكبـرى، وكان من أهم نتائج الدراسة: 
وجود أثـر ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الخادمة ) التمكيـن، والتصرف بأخلاق، والالتـزام بتطويـر المجتمع( في بـراعة 
بـراعة الاستكشاف،  في  بــأخــاق(  والتصرف  )التمكيـن  الخادمة  القيادة  أثـر ذو دلالــة إحصائية لأبعاد  الاستغلال، وجــود 
 بأن نتائج هذه 

ً
وأصت الدراسة بالعمل على توعية العامليـن في أمانة عمان الكبـرى بأهمية نشاطات تطويـر المجتمع، علما

الدراسة ساهمت في زيادة حصيلة معرفة الباحث فيما يخص بعدي التمكيـن والالتـزام بتطويـر المجتمع في دراسته.

دراسة )Rababaa, 2020(، بعنوان »أثـر الوعي الاستـراتيجي في الأداء الوظيفي من خلال التمكيـن كمتغيـر وسيط: 
دراســة تطبيقية على شركة البوتاس العربية العاملة في المملكة الأردنــيــة الهاشمية« هدفت الــدراســة إلــى التعرف على أثـر 
أثـــــر ذو  فــي الأداء الوظيفي مــن خــال التمكيـن كمتغيـر وســيــط، وكـــان مــن أهــم نتائج الـــدراســـة: وجـــود  الــوعــي الاستـراتيجي 
الوعي  الــدراســة بمتابعة  التمكيـن كمتغيـر وسيط. وأوصــت  في الأداء الوظيفي بوجود  دلالــة إحصائية للوعي الاستـراتيجي 
إلــى نتائج هــذه الــدراســة في تكويـن الإطــار  الاستـراتيجي في الشركة والاهتمام بتحليل البيئة الخارجية. وقــد استند الباحث 

النظري في لدراسته، واستخدام الأداء الوظيفي كمتغيـر تابع يتأثـر بطبيعة القيادة.

العقارية  الوظيفي لموظفي المحافظ  في الأداء  المؤثـرة  الداخلية  دراســة )Abdul Karim, 2019(، بعنوان »العوامل 
بمدينة بقالمة في الجزائر«، وهدفت الدراسة إلى التعرف على أثـر العوامل الداخلية: بيئة العمل، العناصر البشرية، العوامل 
الفنية، والبيئة الداخلية في الأداء الوظيفي لموظفي المحافظ العقارية بمدينة بقالمة في الجزائر. وكان من أهم نتائج الدراسة: 
أن الأداء الوظيفي لموظفي المحافظ العقارية بمدينة بقالمة في الجزائر يتأثـر بالعوامل الداخلية والفردية، وأوصت الدراسة 
الباحث  الــدراســة على فهم  هــذه  نتائج  انعكست  للعامليـن. وقــد  الوظيفي  الأداء  لتحسيـن مستوى  تدريبية  بـرامج  بــإعــداد 

لطبيعة القيادة كعامل داخلي ذو تأثيـر على الأداء الفردي والجماعي في المنظمات.

تحليلية لآراء  الوظيفي دراســـة  الأداء  تعزيـز  فــي  الوظيفي  الإنــدمــاج  بعنوان »دور   ،)Faeq & Al-Jaf, 2019( دراســـة 
إلى  الــدراســة  عينة من الموظفيـن في فنادق الأربــع والخمس نجوم في مدينة السليمانية/إقليم كــردســتــان-الــعــراق«. هدفت 
التعرف على دور الإندماج الوظيفي )الحيوية، والحماس، والإخــاص، والتفاني، والانغماس والاستغراق( في تعزيـز الأداء 
السليمانية/ في مدينة  الأربــع والخمس نجوم  في فنادق  للعمل(  المخالف  السياقي والسلوك  المهمة، والأداء  )أداء  الوظيفي 

إقليم كردستان-العراق، وكان من أهم نتائج الدراسة: وجود علاقة ارتباط بيـن الاندماج الوظيفي والأداء الوظيفي ووجود 
أثـر للاندماج الوظيفي في تعزيـز الأداء الوظيفي. وأوصت الدراسة بـزيادة الاهتمام بمفهوم الاندماج الوظيفي. وقد اعتمد 

الباحث على نتائج هذه الدراسة والأبعاد المستخدمة فيها ليبحث في أبعاد أخرى للأداء الوظيفي.
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التمكيـن  في الأداء الوظيفي من خــال  القيادي والأخــاقــي  تأثيـر السلوك  دراســة )Salah Addin, 2018(، »بعنوان 
كمتغيـر وسيط، دراسة ميدانية في وزارة الإعمار والبلديات والأشغال العامة في مدينة بغداد«، وهدفت إلى التعرف على أثـر 
السلوك القيادي والأخلاقي في الأداء الوظيفي، من خلال التمكيـن كمتغيـر وسيط في وزارة الإعمار في مدينة بغداد، وكان من 
أهم نتائج الدراسة: وجود أثـر ذو دلالة إحصائية لكل من السلوك الأخلاقي والتمكيـن في الأداء الوظيفي في الوزارة المبحوثة، 
وأوصت الدراسة بتعزيـز القيم الأخلاقية للقائد. وبما أن القيادة الخادمة هي سلوك أخلاقي يتبعه القادة في التأثـر في الأتباع 

فإن ارتباط هذه الدراسة بمحتوى الدراسة الحالية وثيق الصلة، بدليل نتائج الدراسة التي أثبتت صحة الفرضيات.

الدراسات الأجنبية

Servant Leadership and its Impact in Social Loafing: Test of the Mod� بعنوان ،)Hijazeen, 2020 )دراسة) 
erating of Organizational Happiness: A Field Study on the Privet Hospitals in Amman . وهدفت الدراسة إلى 
الخاصة  في المستشفيات   

ً
التنظيمية متغيـرا معدلا السعادة  التكاسل الاجتماعي بوجود  الخادمة على  القيادة  أثـر  معرفة 

التكاسل الاجتماعي، وأن السعادة  للقيادة الخادمة على  تأثيـر سلبي  الــدراســة: وجــود  نتائج  بمدينة عمان، وكــان من أهــم 
التنظيمية تـزيد من سلبية هذا التأثيـر، وأوصت الدراسة بضرورة وضع قواعد للأداء وفقا للوصف الوظيفي، والاهتمام 
 
ً
 خادما

ً
بالشكاوى وحلها. وهذا يعني أن السعادة التنظيمية تخفف من التكاسل الاجتماعي حينما يمارس القائد دوره قائدا

يوفر الرفاه للعاميـن ويقوم بحل مشاكلهم، مما ينعكس على تحسيـن الأداء.

دراسة )Luqman, 2019(، بعنوان: Effect of Organizational Climate Upon the Jop Performance، وهدفت الدراسة 
إلى التعرف على أثـر المناخ التنظيمي في الأداء الوظيفي للعامليـن في مجال اللياقة البدنية في صربيا. وكان من أهم نتائج الدراسة: 
وجود علاقة إيجابية بيـن المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي في المراكز التي شملتها الدراسة. وأوصت الدراسة بضرورة تحسيـن بيئة 
العمل. وبما أن طبيعة المناخ التنظيمي تنعكس على الأداء فهذا يعني أن للقائد الخادم دورًا مهمًا في تحسيـن بيئة العمل. وجاءت 

الدراسة لسد الفجوة البحثية فيما يخص دور القائد في تحسيـن الأداء من خلال توفيـر بيئة عمل صحية في المنظمة.

 The Impact of Empowerment Requirements in Improving Job بــعــنــوان:   ،)Zraigat, 2019( دراســـة 
المستمر،  )الــتــدريــب  التمكيـن  أثـــــر متطلبات  بــيــان  إلــى  الــدراســة  Performance at AL-Manaseer Group، وهــدفــت 
في تحسيـن الأداء  العمل(  والــدعــم الاجتماعي وفــرق  التنظيمية، والعوائد والمــحــفــزات،  الفعالة، والثقة  والاتــصــالات 
الوظيفي.  الأداء  التمكيـن على  لمتطلبات  أثـــــر  الـــدراســـة: وجـــود  نتائج  أهــم  مــن  وكـــان  المناصيـر.  فــي مجموعة  الوظيفي 

وأوصت الدراسة بموازنة الحوافز والمكافآت مع الجهود المبذولة، وإعلام الموظفيـن بـرسالة وأهداف الإدارة العليا.

 The Impact of Incentives on Performance: An Empirical Study on بعنوان   ،)AL-Shehri, 2019( دراســة 
Khamis Mushayt Community College, King Khalid University. هدفت الدراسة إلى التعرف على إثـر الحوافز على 
الأداء الوظيفي في جامعة الملك خالد. وكان من أهم النتائج ان استخدام الحوافز المادية الإيجابية يؤثـر في أداء الكلية، وثبت 
وجود دلالة إحصائية للعلاقة بيـن استخدام الحوافز المادية الإيجابية والأداء الوظيفي. وأوصت الدراسة بإضافة أنواع 

جديدة من الأدوات الإيجابية والحوافز المعنوية وربطها مع تقييم الأداء الوظيفي.

 The Impact of Servant Leadership on Strategic Planning in Kuwait بعنوان ،)AL-daihani, 2017( دراسة
Schools: A Field Study. وهدفت الدراسة إلى التعرف على مدى انتشار الأنماط القيادية بيـن مدراء المدارس في الكويت، 
ودور القيادة الخادمة في التخطيط الاستـراتيجي في مدارس الكويت. وكان من أهم النتائج أن الأنماط القيادية الأكثـر انتشارًا 
في مدارس الكويت هما القيادة التحويلية والقيادة الخادمة. وأوصت الدراسة بـزيادة الوعي بأهمية إيجاد جو من التنسيق 

والمشاركة في المسئولية والاحتـرام.

 The Relationship between Job Burnout and بعنوان   ،)AL-Mohsen & Abd El Salam, 2017( دراســـة 
Contextual Job Performance in Chaind and Independent hotels: A Study of Egyptian Hotels . هدفت الدراسة 
إلى التعرف على العلاقة بيـن الاحتـراق الوظيفي وكل من حالة الأداء الوظيفي لموظفي الفنادق المصرية، ونوع الفندق. وكان 

من أهم النتائج أن نوع الفندق، والاحتـراق الوظيفي، وحالة الأداء الوظيفي تبدو قوية.
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 The Mderating Effect of Islamic Organizational Culture on the بعنوان   ،)Abuhayya, 2017( دراســة 
Assosiation of Servat Leadership, Perceived Organizational Support and Team Performance in Palestini�-

zation Organizations . هدفت الدراسة إلى التحقق من العوامل الأساسية للقيادة الخادمة، وإدراك الدعم التنظيمي 
وتأثيـرها على أداء الفريق في المنظمات الفلسطينية. وكان من أهم نتائج الدراسة: أن القيادة الخادمة واستقبال الدعم 
التنظيمي لهما تأثيـر كبيـر وإيجابي على أداء الفريق بيـن الموظفيـن في فلسطيـن، وأن الدعم التنظيمي يؤثـر بشكل جزئي 

كوسيط بيـن القيادة الخادمة وأداء الفريق.

ما يميـز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة

لقد تم إجــراء الــدراســات السابقة في دول عربية كالجزائر وغــزة، حيث يعمل الموظفون في ظل ظــروف معيشية وثقافية 
تختلف عنها في الأردن، وخاصة في محافظة الكرك تحديدًا والبيئة المحلية التي تعكس ثقافة البادية والشخصية المختلفة عنها 
حتى في أماكن داخــل الأردن نفسها. كما تميـزت الــدراســة بأنها أجريت في ظــروف صعبة بسبب جائحة كورونا ومــا عكسته تلك 
الجائحة على ظــروف العمل وســاعــات الـــدوام الرسمي والحظر الجزئي، بينما تم إجــراء الــدراســات السابقة قبل الجائحة. كما 
اقتصرت الدراسة على أربعة أبعاد للمتغيـر المستقل القيادة الخادمة وهي )المهارات المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، 
والالتـزام بتطويـر المجتمع( وأربعة أبعاد للمتغيـر التابع الأداء الوظيفي وهي )كمية العمل، وجودة العمل، وإنجاز المهام، والمعرفة 

والالتـزام بمتطلبات الوظيفة(، بينما لم تناقش الدراسات السابقة المتغيـريـن وبنفس الأبعاد، على حد علم الباحث.

مشكلة الدراسة
تتجلى مشكلة الدراسة من خلال شعور الباحث بضرورة ممارسة مدراء الدوائر الحكومية في محافظة الكرك للقيادة 
الخادمة لرفع مستوى الأداء الوظيفي في تلك الــدوائــر، حيث يشعر الباحث بضعف مستوى الخدمات التي تقدمها هذه 
الــدوائــر فــي ظــل إلــحــاح المواطنيـن على طلب مستويات أفضل مــن الأداء. وانــطــاقــا مــن أهمية الــقــيــادة الــخــادمــة فــي توجيه 
الأداء الوظيفي وضبطه، ولخطورة التقليل من أهمية هذا النوع من القيادة، فقد جاءت هذه الدراسة لاستكشاف مستوى 
ممارسة القيادة الخادمة )المهارات المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع(، ومستوى الأداء 
الوظيفي ) كمية العمل، وجــودة العمل، وإنجاز المهام، والمعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة(، وأثـر القيادة الخادمة في 

الأداء الوظيفي في الدوائر المبحوثة.

أهميه الدراسة:
تنبع أهمية الدراسة من الحاجة الماسّة للقيادة الخادمة، في ظل التطورات في الخدمات التي تقدمها الدوائر الحكومية 
للمجتمع، كذلك الافتقار للدراسات في مجال ربط هذا النوع من القيادة في الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة 
الكرك، ولكونها توجهًا علميًا يُثـري المعرفة الإدارية بعوامل تساعد على تحسيـن الأداء وتعديل سلوك القادة في المنظمات، 
ولسوف تلفت الدراسة نظر المعنييـن في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك إلى الدور المغيّب للقيادة الخادمة في دوائرهم.

أهداف الدراسة:
تهدف الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:

1 التعريف بالقيادة الخادمة وصفاتها لاستخدامها في توجيه سلوك العامليـن نحو الأداء الوظيفي العالي في الدوائر  -
الحكومية في محافظة الكرك.

2 التعرف على مستوى ممارسة القيادة الخادمة في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك. -

3 التعرف على مستوى الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك. -

4 التعرف على أثـر القيادة الخادمة في الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك. -

5 العلمي مــن جهة وقـــادة المنظمات والعامليـن فيها مــن جهة  - المــجــال  فــي  المعنييـن والباحثيـن  تقديم توصيات تفيد 
أخرى، اعتمادًا على نتائج الدراسة.
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أسئلة الدراسة

التساؤل الرئيس للدراسة: ما هو أثـر القيادة الخادمة في الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك؟ 
وتسعى الدراسة للإجابة عن التساؤلات الفرعية التالية:

1 العاطفية، والالتـزام  - المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة  )المــهــارات  بأبعادها  الخادمة  القيادة  ما مستوى ممارسة 
بتطويـر المجتمع( في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك

2 المــهــام، والمعرفة والالــتـــــزام بمتطلبات  - بأبعاده )كمية العمل، وجــودة العمل، وإنــجــاز  ما مستوى الأداء الوظيفي 
الوظيفة( في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك.

الفرضيات
-	 الفرضية الأولى: لا يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )≤α0.05( لأبعاد القيادة الخادمة المستخدمة 

العمل  في كمية  العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع(،  المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة  )المــهــارات  الــدراســة  في 
كأحد أبعاد الأداء الوظيفي.

-	 الــفــرضــيــة الــثــانــيــة: لا يــوجــد أثـــــر ذو دلالــــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى دلالــــة )≤α0.05( لأبــعــاد الــقــيــادة الــخــادمــة 
في  المجتمع(،  بتطويـر  والالــتـــــزام  العاطفية،  والمعالجة  والتمكيـن،  المفاهيمية،  )المــهــارات  الــدراســة  في  المستخدمة 

جودة العمل كأحد أبعاد الأداء الوظيفي.

-	 الــفــرضــيــة الــثــالــثــة: لا يــوجــد أثـــــر ذو دلالــــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى دلالــــة )≤α0.05( لأبــعــاد الــقــيــادة الــخــادمــة 
في  المجتمع(،  بتطويـر  والالــتـــــزام  العاطفية،  والمعالجة  والتمكيـن،  المفاهيمية،  )المــهــارات  الــدراســة  في  المستخدمة 

إنجاز المهام كأحد أبعاد الأداء الوظيفي.

-	 الفرضية الــرابــعــة: لا يــوجــد أثـــــر ذو دلالـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى دلالـــة )≤α0.05( لأبــعــاد الــقــيــادة الــخــادمــة 
في  المجتمع(،  بتطويـر  والالــتـــــزام  العاطفية،  والمعالجة  والتمكيـن،  المفاهيمية،  )المــهــارات  الــدراســة  في  المستخدمة 

المعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة كأحد أبعاد الأداء الوظيفي.

أنموذج الدراسة

 لنموذج الدراسة
ً
يبيـن الشكل رقم )1( وصفا

التعريفات الإجرائية

بالفقرات - 1 المــقــام الأول، وتــقــاس  فــي  التي تضع خدمة الآخريـن  القيادة  الــخــادمــة، وهــي  القيادة  المتغيـر المستقل: 
ــبـــانـــة.  ــتـ الاسـ فــــي   )20-1(
ويتمثل بالأبعاد التالية:

-	 ـــارات المــفــاهــيــمــيــة:  ــهــ ــ المـ
وتــعــنــي امـــتـــاك الــقــادة 
لــلــمــعــرفــة والمــعــلــومــات 
الــــازمــــة عــــن دوائــــرهــــم 
ــــم لـــيـــتـــمـــكـــنـــوا  ــهـ ــ ــامـ ــ ــهـ ــ ومـ
مــــــن دعــــــــم ومــــســــاعــــدة 
المــــــرؤوســــــيـــــــــــــن لــــتــــأديــــة 
أعـــــــمـــــــالـــــــهـــــــم، وتــــــقــــــاس 
فــي   )5-1( بــــالــــفــــقــــرات 

الاستبانة.

-	 ــــــن: وهـــــــو مــنــح  ــيـ ــمـــكـ ــتـ الـ

متابع(مالتغيرمالم)م(مستقلالتغيرمالم) 

 وظيفي ال داء ال  ة مدخاالقيادة ال  

 
 
 

 
 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 التمكين

 المعالجة العاطفية

 الالتزام بتطوير المجتمع

 جودة العمل

 إنجاز المهام

عملالكمية   المهارات المفاهيمية 

المعرفة والالتزام بمتطلبات 
الوظيفة

شكل رقم )1( أنموذج الدراسة من عمل الباحث
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المرؤوسيـن القدرة على القيادة من خلال تقديم التسهيلات اللازمة لهم، وتقاس بالفقرات )6-10( في الاستبانة.

-	 المــعــالــجــة الــعــاطــفــيــة: وتــعــنــي قـــدرة الــقــادة عــلــى تـركيـز اهتمامهم نــحــو الاهــتــمــامــات الشخصية لــآخــريـــــن، وتــقــاس 
بالفقرات )11-15( في الاستبانة.

-	 تطويـر المجتمع: وهو وعي القادة بضرورة تطويـر المجتمع الداخلي والخارجي وتقديم المساعدة المطلوبة لتحقيق 
الأهداف المنشودة، وتقاس بالفقرات )16-20( في الاستبانة.

المتغيـر التابع: الأداء الوظيفي، وهو الإنجاز المتحقق من الجهد الذي يبذله الفرد لتحقيق أهداف الدائرة، ويقاس - 2
بالفقرات )21-35( في الاستبانة. ويتمثل بالأبعاد التالية:

-	 مسئوليات  لأي  قبولهم  ومــدى  أدائــهــا،  على  العاملون  يحرص  التي  والمسئوليات  للواجبات  وتشيـر  العمل:  كمية 
إضافية بشكل يناسب قدراتهم، وتقاس بالفقرات )21-25( في الاستبانة.

-	 جــودة العمل: وتشيـر إلى أداء الأعمال بما يتفق مع المعاييـر المحددة في الــدائــرة، لتقديم خدماتها بجودة عالية، 
وتقاس بالفقرات )26-30( في الاستبانة.

-	 لتقدم خدماتها وفقا  الدائرة لإنجازها،  في  بالعامليـن  المنوطة  الواضحة والمحددة  المهام  إلى  المهام: ويشيـر  إنجاز 
للأهداف المرسومة، وتقاس بالفقرات )31-35( في الاستبانة.

-	 المعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة: وتشيـر إلى التـزام العامليـن في الدائرة بالإجراءات والتعليمات أثناء تأديتهم 
لواجباتهم الوظيفية، وتقاس بالفقرات )36-40( في الاستبانة.

منهجية الدراسة
أسلوب الدراسة

اعــتــمــدت الـــدراســـة عــلــى منهجية الــبــحــث الــوصــفــي بــالاعــتــمــاد على 
التحليل الــنــظــري والمــســح المــكــتــبــي والمـــيـــدانـــي، حــيــث تــم تــطــويـــــر استبانة 

لجمع البيانات من جميع عناصر مجتمع الدراسة.

مجتمع وعينة الدراسة

ــــاء  يــتــكــون مــجــتــمــع الــــدراســــة مـــن جــمــيــع المــــــدراء والمــســاعــديـــــن ورؤسـ
الأقسام في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك وقد بلغ تعدادهم )200( 

مبحوثا حسب إحصائية الموارد البشرية في الدوائر المبحوثة حتى تاريخ 2021/2/1.

الــبــالــغ )200(  الــدراســة  الــبــاحــث بمسح شــامــل لجميع عناصر مجتمع  قــام 
مبحوثا، وتوزيع الاستبيانات على جميع أفراد المجتمع، وتم استـرجاع )180( بنسبة 
)90%(، استبعد منها )17( غيـر صالحة للتحليل، وتبقى )163(بنسبة )82%( من 

مجتمع الدراسة، ويبين جدول رم )1( عدد الاستبيانات الموزعة والمستـرجعة.

يــتــضــح مـــن جـــــدول )2( الـــــذي يــبــيـــــن خــصــائــص مــجــتــمــع الــــدراســــة حسب 
 )%43( كــانــت  نسبة  أعــلــى  فــإن  الوظيفي(  لمتغيـر)المستوى  وبالنظر  المتغيـرات، 
لصالح فئة )رئيس قسم(، وكانت أقــل نسبة )30%( لفئة )مديـر(. أمــا بالنسبة 
لمتغيّر )النوع الاجتماعي( فإن غالبيّة أفراد المجتمع من الذكور وبنسبة )%81(. 
وفيما يخص متغيّر)العمر( كانت أعلى نسبة )31%( ولصالح الفئة العمريّة )31- 
40( سنة، أمّا الفئة العمريّة )51 فأكثـر( فكانت الأقل نسبة حيث بلغت )%19(. 
وفــيــمــا يــخــص مــتــغــيّــر المـــؤهـــل الــعــلــمــي فــكــانــت أعــلــى نــســبــة لــفــئــة )الــبــكــالــوريــوس( 
وهـــي)64%(، بينما فئة )دبلوم كلية المجتمع( كانت الأقــل نسبة وبلغت )%11(. 
أفـــراد المجتمع ضمن فئة )16 سنة فما  )الــخــبـــــرة(، فقد جــاء معظم  أمــا متغيّر 

فوق( بنسبة )43%(، وكانت أقل نسبة )4%( للفئة )5 سنوات فأقل(.

جدول رقم )1( 
 عدد الاستبيانات الموزعة 

والمستـرجعة والنسبة المئوية
عدد الاستبانات 

الصالح المستبعدالمستـردالموزعة
للتحليل

النسبة 
المئوية

20018017163%82

جدول رقم )2( 
خصائص عينة الدراسة حسب المتغيـرات
النسبة 
المئوية العدد فئات المتغيـر المتغيـر

%30
%27
%43

49
44
70

مديـر
مساعد مديـر
رئيس قسم

المستوى 
الوظيفي

%81
%19

132
31

ذكر
أنثى

النوع 
الاجتماعي

%20
%31
%30
%19

33
51
49
30

 30 سنة فأقل
31- 40 سنة

41- 50 سنة فأكثـر
51فأكثـر

العمر

%11
%64
%25

17
105
41

دبلوم كلية مجتمع
بكالوريوس

دراسات عليا

المؤهل 
العلمي

%4 
%22
%31
%43

7
36
50
70

5 سنوات فأقل
من 6-10 سنوات

11-15 سنة
16 سنة فما فوق

الخبـرة
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أداة الدراسة
استخدم الباحث الاستبانة كأداة رئيسة في جمع البيانات من مجتمع الدراسة، وذلك لطبيعة الدراسة التي اعتمدت 
أسلوب المسح الميداني، ولكون الاستبانة أكثـر ملائمة لمثل هذا النوع الدراسات، وفيما يأتي توضيح تفصيلي لأجزاء الاستبانة 

كما في الملحق )أ(:

-	 الــجــزء الأول : ويتضمن مــعــلــومــات حـــول خــصــائــص مجتمع الـــدراســـة فــي ضـــوء المــتــغــيـــــرات الــديــمــوغــرافــيــة )الــنــوع 
الاجتماعي، والعمر، والخبـرة، والمؤهل العلمي، والمستوى الوظيفي(.

-	 الجزء الثاني: ويقيس مستوى القيادة الخادمة في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك من وجهة نظر المبحوثيـن، 
الــدراســات مثل  حيث استخدم الباحث مقياسًا بالاعتماد على الإطــار النظري للدراسة، والاســتــفــادة من بعض 
تقيس  فــقــرة   )20( ويتضمن  الـــدراســـة،  مجتمع  طبيعة  مــع  ليتناسب  تعديله  بعد   .)Al-Sukkar, 2019( مقياس 
مستوى القيادة الخادمة: الفقرات )1- 5( تقيس المهارات المفاهيمية، )6- 10( وتقيس التمكيـن، )11-15( وتقيس 

المعالجة العاطفية، )16-20( وتقيس تطويـر المجتمع.

-	 الجزء الثالث: ويتعلق بقياس الأداء الوظيفي، حيث طور الباحث استبانه لقياس أبعاد )كمية العمل، وجودة 
العمل، وإنجاز المهام، والمعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة(، واستخدم الباحث مقياسا بالاعتماد على الإطار 
النظري للدراسة، والاستفادة من بعض الــدراســات، بعد الرجوع لدراسة )Rababaa, 2020(، وتم إجــراء بعض 
التعديلات على الفقرات بما يتناسب مع مجتمع الدراسة. ويتضمن هذا الجزء )20( فقرة لقياس المتغيـر التابع 
بجميع أبعادهِ وحسبما يأتي: الفقرات )21–25( وتقيس متغيـر )كمية العمل(، )26-30( وتقيس متغيـر )جودة 
العمل(، )31-35( وتقيس متغيـر )إنجاز المهام(، ) 36-40 ( وتقيس متغيـر )المعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة(. 
وبذلك يكون عدد فقرات الأداة )40( فقرة، منها )20( للمتغيـر المستقل و)20( فقرة للمتغيـر التابع، وتقاس كل 
منها بمقياس خما�سي )Likert Scale( لمعرفة درجة أهمية كل فقرة، وتم توزيع درجات الإجابة على هذه الخيارات 
كما يلي: )5( وتعني موافق بدرجة كبيـرة جدًا، )4( وتعني موافق بدرجة كبيـرة، )3( وتعني موافق بدرجة متوسطة، 

)2( وتعني موافق بدرجة قليلة جدًا، )1( وتعني غيـر موافق على الإطلاق.

صدق الأداة

الصدق الظاهري- 1

تم عرض الاستبانة في صورتها الأولية على 10 من المحكميـن، من أعضاء الهيئة التدريسية والمختصيـن الأكاديمييـن 
في مجال الدّراسة في جامعة مؤتة، بـرتبة أستاذ وأستاذ مشارك، لغرض تحكيمها والتحقق من صدق محتوى فقراتها، وتم 

الأخذ بملاحظاتهم المقتـرحة، للتأكد من أنها تقيس ما صممت لقياسه.

صدق الاتساق الداخلي- 2

لقد تم التوصل إلى استخراج قيمة الثبات من خلال معامل كرونباخ ألفا 
على  للقياس   Internal Consistency الداخلي  للتناسق   ،)Cronbach’s’Alpha(
بلغت  المــتــغــيـــــرات، حيث  ــي للأسئلة جميعها، وكــذلــك على مستوى 

ّ
الــكــل المــســتــوى 

قيم الثبات المستخرجة نسبًا عالية جــدًا، مما يدل على تـرسيخ المفهوم الإجمالي 
لمضمون الاستبانة ولمفهوم كل فقرة فيها، والجدول رقم )3( يوضح ذلك.

إجراءات الدراسة
تــم اعــتــمــاد مــقــيــاس )Likert Scale(، الــخــمــا�ســي لــوصــف قــيــم المــتــوســطــات 
الحسابية لبدائل الإجابات لكل فقرة من الفرات التي تقيس ثلاثة مستويات هي: 

مرتفع، ومتوسط، ومنخفض. وعليه فقد تم تطبيق المعادلة:

مدى التطبيق = )العلامة القصوى – العلامة الدنيا( ÷ 3 . مدى 
التطبيق = )5 – 1( ÷ 3 = 1.33

جدول رقم )3( 
قيمة الثبات من خلال معامل كرونباخ ألفا 
)Cronbach’s’ Alpha(، للتناسق الداخلي-

Internal Consistency للقياس،
ي للأسئلة جميعها

ّ
على المستوى الكل

كرونباخ ألفاالفقراتالقيادة الخادمة
85.3%1-5المهارات المفاهيمية

86.3%6-10التمكيـن
77.6%11-15المعالجة العاطفية

88.7%16-20تطويـر المجتمع
77.0%21-25كمية العمل
71.0%26-30جودة العمل
75.23%31-35إنجاز المهام

المعرفة والالتـزام 
75.5%36-40بمتطلبات الوظيفة
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وعليه سيكون المستوى مرتفعا إذا كانت قيمة المتوسط الحسابي )أكبـر من 3.67(، ومتوسطا إذا كانت قيمة المتوسط 
.)Sekaran & Bougie, 2016( )2.34( ومنخفضا إذا كانت قيمة المتوسط الحسابي أقل من ،)الحسابي ) 2.34 – 3.67

المعالجة الإحصائية

تم اعتماد الرزمة الإحصائية ) SPSS V.19 (، لمعالجة البيانات وللإجابة على الأسئلة والتحقق من صحة الفرضيات، كما يلي:
1 المئوية  - بالنسب  العينة  خــصــائــص  لــوصــف   ،)Descriptive Statistic Measures( الــوصــفــي  الإحــصــاء  مقاييس 

والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وتـرتيب الأبعاد تنازليًا.
2 اختبار معامل تضخم التبايـن »Variance Inflation Factor- VIF« واختبار التبايـن المسموح »Tolerance« للتأكد  -

.»Multicollinearity« من عدم وجود ارتباط عال بيـن المتغيـرات المستقلة
3 - .)Normal Distribution( للتأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي )Skewness( اختبار معامل الالتواء
4 تحليل الانحدار المتعدد )Multiple Regression Analysis( لاختبار أثـر المتغيـرات المستقلة مجتمعة على المتغيـر التابع. -
5 التنبؤ  - فــي  المستقلة  المتغيـرات  مــقــدرة  لاخــتــبــار   )Stepwise Regression Analysis( الــتــدريــجــي  الانــحــدار  معامل 

بالمتغيـر التابع.

حدود الدراسة
واجه الباحث قيودا وصعوبات منها: أن الدراسة أجريت في محافظة الكرك تحديدًا حيث صعوبة التواصل مع الدوائر 
المبحوثة لبعد تلك الــدوائــر عــن مكان تــواجــد الباحث، ولصعوبة اســتـــــرداد الاستبانات خاصة أثــنــاء الـــدوام الجزئي فــي الأردن 
وتناوب العامليـن بسبب جائحة كورونا، إضافة للتكاليف المادية المتـرتبة على جمع وتحليل البيانات، بالإضافة لإلى المشاكل 
التقنية المتعلقة بالطباعة وانقطاع الكهرباء أثناء التحليل وتذبذب في الاتصال بالإنتـرنت في الأردن، وقد واجه الباحث قيودا 
علمية خاصة في الحصول على الدراسات السابقة والحصول على المجلات المطلوبة. بينما اقتصرت الدراسة على أربعة أبعاد 
للمتغيـر المستقل القيادة الخادمة وهي )المهارات المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع( وأربعة 

أبعاد للمتغيـر التابع الأداء الوظيفي وهي )كمية العمل، وجودة العمل، وإنجاز المهام، والمعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة(.

المناقشة وعرض النتائج
عرض النتائج

للإجابة على السؤال الأول للدراسة: ما مستوى ممارسة القيادة الخادمة في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك )المهارات 
المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع(؟. فقد تم احتساب المتوسطات الحسابية والانحرافات 
المعيارية والأهمية النسبية لأبعاد القيادة الخادمة، ويشيـر جدول )4( إلى أن المتوسط الحسابي الإجمالي )للقيادة الخادمة( واقع 
ضمن الحالة العليا للنسبة البالغة )3.95(. أما على مستوى الأبعاد فقد حاز بُعد )المهارات المفاهيمية( الأهمية الأولى بمتوسط 
حسابي مقداره )4.08(. وبمستوى مرتفع، وتــاه بُعد )الالتـزام بتطويـر المجتمع( بمتوسط حسابي مقداره )4.04(. وبمستوى 
مرتفع أيضا، ثم أعقبه بُعد )التمكيـن( بمتوسـط حسابي )3.96(. وهو مستوى مرتفع أيضًا، وأخيـرًا بُعد )المعالجة العاطفية( 

بمتوسط حسابي قدره )3.70( بمستوى مرتفع.

ولــإجــابــة عــلــى الــســؤال الــثــانــي لــلــدراســة: ما 
الــدوائــر الحكومية في  في  مستوى الأداء الوظيفي 
العمل،  الــعــمــل، وجـــودة  الــكــرك )كمية  محافظة 
ــــزام بــمــتــطــلــبــات  ـــ ــتــ وإنــــجــــاز المــــهــــام، والمـــعـــرفـــة والالــ
الوظيفة(. فقد تم احتساب المتوسطات الحسابية 
لأبعاد  النسبية  والأهــمــيــة  المعيارية  والانــحــرافــات 
الأداء الوظيفي، حيث يشيـر الجدول رقم )5( إلى 
الوظيفي(  الحسابي الإجمالي)للأداء  المتوسط  أن 
ــبـــالـــغـــة  ــيـــا لـــلـــنـــســـبـــة والـ ــلـ ــالــــة الـــعـ واقــــــــع ضـــمـــن الــــحــ
)4.31(. أمــا على مستوى الأبــعــاد، فقد حــاز بُعد 

جدول رقم )4(
افات المعيارية والأهمية النسبية، لإجابات  المتوسطات الحسابية، والانحر

المبحوثيـن حول أبعاد متغيـر القيادة الخادمة
تسلسل 
المتوسط اسم البُعدفقرات

الحسابي
الانحراف 

المعياري
الأهمية 
النسبية

المستوى بالنسبة 
للمتوسط

مرتفع4.080.751المهارات المفاهيمية5-1
مرتفع3.960.793التمكيـن6- 10
مرتفع3.700.834المعالجة العاطفية15-11
مرتفع4.040.792الالتـزام بتطويـر المجتمع20-16
مرتفع3.95القيادة الخادمة1 - 20

*دلالــه القيــاس : مــن )1 – 5 ( : )أقــل مــن 2.34( منخفــض ) 2.34 – 3.67( متوســط . )أكبـــر 
مــن 3.67( مرتفــع.
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الأهمية  الوظيفة(  بمتطلبات  والالتـزام  )المعرفة 
وبـــمـــســـتـــوى   ،)4.48( ــابـــي  حـــسـ بـــمـــتـــوســـط  الأولـــــــــى 
مرتفع، وتلاه بُعد )إنجاز المهام( بمتوسط حسابي 
)4.46(، وبمستوى مرتفع. ثم بُعد )كمية العمل( 
مـــرتـــفـــع،  بـــمـــســـتـــوى   )4.19( حـــســـابـــي  بـــمـــتـــوســـــــط 
ــــودة الــعــمــل( بــمــتــوســط حــســابــي   بُـــعـــد )جــ

ً
ــــــرا وأخـــيـ

)4.11(، بمستوى مرتفع.

اختبار الفرضيات
يــشــيـــــر الــــجــــدول رقــــم )6(، والــــــذي يــحــتــوي 
عــلــى المــتــغــيـــــرات المستقلة وقــيــمــة مــعــامــل تضخم 
 ”Tolerance“ المــســمــوح  والــتــبــايـــــن   )VIF( الــتــبــايـــــن 

لكل متغيـر، حيث أن قيمة )VIF( لجميع المتغيـرات كانت أقل 
من )10( وتتـراوح )2.002- 2.762( كما نلاحظ أن قيمة التبايـن 
المسموح )Tolerance( لجميع المتغيـرات كانت أكبـر من )0,05( 
لا  أنـــه  الــقــول  يمكن  ولــذلــك   ،)0.500-0.362( بيـن  وتـــــراوحــت 
Multicol� ارتباط عال)  تتعلق بوجود  )توجد مشكلة حقيقية 

linearity( بــيـــــن المــتــغــيـــــرات المــســتــقــلــة. ومـــن أجـــل الــتــحــقــق من 
للبيانات،   Normal Distribution الطبيعي  الــتــوزيــع  افــتـــــراض 

ــتــــســــاب  ــــم الاســــــتــــــنــــــاد إلـــــــــى احــ ــ ــــد تـ ــــقـ فـ
 )Skewness( الالــتــواء  معامل  قيمة 
ــــك أن  ــــــن فــــي ذلــ ــيـ لـــلـــمـــتـــغـــيـــــــرات، مـــراعـ
الــتــوزيــع الطبيعي إذا  تــتــبــع  الــبــيــانــات 
ــانــــت قـــيـــمـــة مـــعـــامـــل الالــــــتــــــواء تــقــل  كــ
عـــن )1(. ولـــذلـــك يــمــكــن الـــقـــول بــأنــه 
لا تــــوجــــد مـــشـــكـــلـــة حـــقـــيـــقـــيـــة تــتــعــلــق 

بالتوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة.

تـــــــــم الـــــــتـــــــأكـــــــد مـــــــــن صــــاحــــيــــة 
الـــنـــمـــوذج لـــكـــل فـــرضـــيـــة عـــلـــى حــــدا، 
حــــيــــث يـــــوضـــــح الـــــــجـــــــدول رقــــــــم )7( 
صــاحــيــة نـــمـــوذج اخــتــبــار فــرضــيــات 
 )F( الـــدراســـة، ونــظــرا لارتـــفـــاع قــيــمــة

الخادمة  القيادة  أبــعــاد  أن  الجدولية على مستوى دلالــة )α≤0,05( ودرجـــات حرية )4.158(، حيث  المحسوبة عــن قيمتها 
تفسر )31.7%( من التبايـن في المتغيـر التابع الكلي)الأداء الوظيفي(، كما تفسر )35.3%( من التبايـن في بُعد )كمية العمل(، 
وتفسر أيضًا )26.7%( من التبايـن في بُعد )جودة العمل(، وتفسر )20.5%( من التبايـن في بُعد )إنجاز المهام(، وأخيـرًا فسرت 
أبعاد القيادة الخادمة )9.1%( من التبايـن في بُعد )المعرفة والمعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة(، وجميع ذلك يؤكد أثـر 

أبعاد القيادة الخادمة في تفسيـر الأبعاد التابعة للأداء الوظيفي، وبناء على ذلك نستطيع اختبار فرضيات الدراسة.

الفرضية الأولــى - لا يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α≤0.05( لأبعاد القيادة الخادمة المستخدمة 
كأحد  العمل  كمية  في  المجتمع(،  بتطويـر  والالتـزام  العاطفية،  والمعالجة  والتمكيـن،  المفاهيمية،  )المــهــارات  بالدراسة 

أبعاد الأداء الوظيفي.

يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم )8( ومن متابعة قيم اختبار )t( أن أبعاد المتغيـر الفرعي )التمكيـن( 
ذو تأثيـر دال إحصائيًا في المتغيـر التابع )كمية العمل( بدلالة وارتــفــاع قيم )t( المحسوبة عند مستوى دلالــة )α≤0,05( وهي: 

جدول رقم )5(
افات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات  المتوسطات الحسابية والانحر

المبحوثيـن حول أبعاد متغيّر الأداء الوظيفي
تسلسل 
المتوسط اسم البعدالفقرات 

الحسابي
الانحراف 

المعياري
الأهمية 
النسبية

المستوى بالنسبة 
للمتوسط

مرتفع4.190.603كمية العمل25-21
مرتفع4.110.544جودة العمل30-26
مرتفع4.460.492إنجاز المهام35-31

المعرفة والالتـزام 40-36
مرتفع4.480.491بمتطلبات الوظيفة

 مرتفع4.31الأداء الوظيفي21- 40
*دلالــه القيــاس : مــن )1 – 5 ( : )أقــل مــن 2.34( منخفــض ) 2.34 – 3.67( متوســط . )أكبـــر 

مــن 3.67( مرتفــع.

جدول رقم )6( 
اختبار معامل تضخم التبايـن والتبايـن المسموح ومعامل الالتواء

معامل المتغيـرات المستقلة
 VIPالتضخم

التبايـن المسموح 
Tolerance به

معامل 
الالتواء 

-2.7620.3621.069المهارات المفاهيمية
-2.6880.3720.936التمكيـن

-2.0020.5000.688المعالجة العاطفية
-2.3100.4330.994الالتـزام بتطويـر المجتمع

جدول رقم )7(
نتائج تحليل التبايـن للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار فرضيات الدراسة

أبعاد المتغيـر 
درجة المصدرالتابع

الحرية
معامل

R2
مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

 F قيمة
المحسوبة

مستوى الدلالة 
الإحصائية

الانحداركمية العمل
0.35320.582)4.158(الخطأ

37.766
5.146
0.23921.5270.000

الانحدارجودة العمل
0.26712.614)4.158(الخطأ

34.678
3.154
0.21914.3680.000

الانحدارإنجاز المهام
0.2057.631)4.158(الخطأ

29.529
1.908
0.18710.2080.000

المعرفة والالتـزام 
بمتطلبات الوظيفة

الانحدار
0.0913.363)4.158(الخطأ

33.792
0.841
0.2143.9300.005

الانحدارالكلي
0.3179.724)4.158(الخطأ

20.932
2.431
0.13218.3500.000

)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة* 
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 )α≤0,05( وهــي قيمة معنوية عند مستوى دلالــة ،)4.205(
ــي تــنــص  ــتـ ــا ســـبـــق يــقــتــ�ضــي رفـــــض الـــفـــرضـــيـــة الـــصـــفـــريـــة الـ ــمـ ومـ
على أنــه لا يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية عند مستوى دلالــة 
)α≤0,05( لمجال القيادة الخادمة )التمكيـن( في كمية العمل 
كبعد مــن أبــعــاد الأداء الــوظــيــفــي، مــن وجــهــة نــظــر المبحوثيـن 
فــي الــدوائــر الحكومية فــي محافظة الــكــرك«. وقــبــول الفرضية 
الصفرية لمجالات )المهارات المفاهيمية، والمعالجة العاطفية، 

والالتـزام بتطويـر المجتمع(.

وعند إجراء تحليل الانحدار المتعدد التدريجي لتحديد 
أهمية كل متغيـر مستقل على حدا في المساهمة في النموذج 
الريا�ضي الذي يمثل أثـر متغيـرات القيادة الخادمة )المهارات 
المــفــاهــيــمــيــة، والــتــمــكــيـــــن، والمــعــالــجــة الــعــاطــفــيــة، والالـــتـــــــزام 
الجدول  فــي  يتضح  العمل، وكما  فــي كمية  المجتمع(  بتطويـر 
في  المستقلة  المتغيـرات  دخـــول  تـرتيب  يبيـن  والـــذي   )9( رقــم 
معادلة الانحدار، فإن متغيـر بًعد التمكيـن يفسر ما مقداره 
)33%( من التبايـن في المتغيـر التابع )كمية العمل(، ثم تلاه 
بًعد الالتـزام بتطويـر المجتمع حيث يفسر مع المتغيـر السابق 

ما مقداره )35%( من التبايـن في المتغيـر التابع )كمية العمل(، وخرج من معادلة الانحدار المتعدد المتدرج متغيـرا )المهارات 
المفاهيمية، والمعالجة العاطفية (على اعتبار أنهما متغيـران ضعيفان وغيـر هاميـن إحصائيًا من وجهة نظر المبحوثيـن.

)المــهــارات  القيادة الخادمة  أثـر ذو دلالــة إحصائية عند مستوى دلالــة )α≤0,05( لمجالات  الثانية: »لا يوجد  الفرضية 
المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع( في جودة العمل كبُعد من أبعاد الأداء الوظيفي 

في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك

يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول رقم )10( ومن متابعة قيم اختبار )t( أن بُعد المتغيـر الفرعي )التمكيـن( 
ذو تأثيـر دال إحصائيًا في المتغيـر التابع )جودة العمل( بدلالة 
وارتفاع قيم )t( المحسوبة عند مستوى دلالة )α≤0,05( وهي 
 .)α≤0,05( وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة ،)1.954(
مما سبق يقت�ضي رفــض الفرضية الصفرية التي تنص على 
ـــة إحــصــائــيــة عــنــد مــســتــوى دلالـــة  أنـــه »لا يــوجــد أثـــــر ذو دلالـ
)α≤0,05( لمــجــال الـــقـــيـــادة الـــخـــادمـــة )الــتــمــكــيـــــن( فـــي جـــودة 
الــوظــيــفــي«، وقــبــول الفرضية  أبــعــاد الأداء  العمل كبُعد مــن 
الصفرية لمجالات )المهارات المفاهيمية، والمعالجة العاطفية، 

والالتـزام بتطويـر المجتمع(.

ـــدار المــــتــــعــــدد الـــتـــدريـــجـــي  ــ ــــحـ ــنــــد إجــــــــراء تــحــلــيــل الانــ وعــ
لتحديد أهمية كل متغيـر مستقل على حدا في المساهمة في 
أثـر متغيـر القيادة الخادمة  الــذي يمثل  النموذج الريا�ضي 
ــــودة الـــعـــمـــل، كما  )الــتــمــكــيـــــن، والمــعــالــجــة الــعــاطــفــيــة( فـــي جـ
ــــذي يــبــيـــــن تـــــرتــيــب دخـــول  يــتــضــح فـــي الـــجـــدول رقــــم )11( والــ
فــإن متغيـر بعد  مــعــادلــة الانــحــدار.  فــي  المتغيـرات المستقلة 
المتغيـر  فــي  التبايـن  مــن   )%21( مــقــداره  مــا  يفسر  التمكيـن 

جدول رقم )8(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثـر متغيـر القيادة 

الخادمة بأبعادها المختلفة في كمية العمل

الخطأ Bالقيادة الخادمة
الدلالة قيمة Betatالمعياري

الإحصائية
0.0060.0850.0080.720.942المهارات المفاهيمية

4.2050.000*0.3340.0790.441التمكيـن
0.0670.0650.0931.0280.306المعالجة العاطفية

0.0990.0730.1311.3500.179الالتـزام بتطويـر المجتمع
)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*

جدول رقم)11(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي للتنبؤ بجودة العمل 

من خلال أبعاد القيادة الخادمة
تـرتيب دخول المتغيـرات 

المستقلة في معادلة التنبؤ
قيمة معامل التحديد 

R2 التـراكمي
 t قيمة

المحسوبة
مستوى 
t دلالة

0,2096,5260,000التمكيـن
0,2512,9960,003المعالجة العاطفية

)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*

الجدول رقم)9(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي للتنبؤ بكمية العمل 

من خلال أبعاد القيادة الخادمة
تـرتيب دخول المتغيـرات 

المستقلة في معادلة التنبؤ
قيمة معامل التحديد 

R2 التـراكمي
 t قيمة

المحسوبة
مستوى 
t دلالة

0.3318.920.000التمكيـن
0.3482.100.038الالتـزام بتطويـر المجتمع

)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*

جدول رقم )10(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثـر متغيـر القيادة 

الخادمة بأبعادها المختلفة في جودة العمل

الخطأ Bالقيادة الخادمة
الدلالة قيمة Betatالمعياري

الإحصائية
0.0250.0820.0340.2990.765المهارات المفاهيمية

1.9540.050*0.1490.0760.218التمكيـن
0.1130.0630.1741.8080.073المعالجة العاطفية

0.1160.0700.1711.6480.101الالتـزام بتطويـر المجتمع
)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*
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التابع ) جودة العمل(. ودخل أخيـرًا متغيـر بعد المعالجة العاطفية، وفسر مع المتغيـر السابق ما مقداره )25%( من التبايـن 
في المتغيـر التابع )جودة العمل(. وخرج من معادلة الانحدار المتعدد المتدرج متغيـرا )المهارات المفاهيمية، والالتـزام بتطويـر 

المجتمع( على اعتبار أنهما متغيـران ضعيفان وغيـر هاميـن إحصائيا من وجهة نظر المبحوثيـن.

الفرضية الثالثة: »لا يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α≤0,05( لمجالات القيادة الخادمة )المهارات 
المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع( في إنجاز المهام كبُعد من أبعاد الأداء الوظيفي 

في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك.

يــتــضــح مـــن الــنــتــائــج الإحــصــائــيــة الـــــــواردة فـــي الـــجـــدول 
أبــعــاد المتغيـرات  رقــم )12( ومــن متابعة قيم اختبار )t( أن 
الفرعية التالية )التمكيـن، والالتـزام بتطويـر المجتمع( على 
الــتــابــع )إنــجــاز  فــي المتغيـر  الــتــوالــي ذات تأثيـر دال إحــصــائــيًــا 
المهام( بدلالة وارتفاع قيم )t( المحسوبة عند مستوى دلالة 
)α≤0,05( وهــي على التوالي )2.081(، )3.075(، وهــي قيم 
معنوية عند مستوى دلالة )α≤0,05(. ومما سبق يقت�ضي 
رفــض الفرضية الصفرية الــتــي تنص على أنــه لا يــوجــد أثـر 
ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α≤0,05( لمجالات 
في  )التمكيـن، والالتـزام بتطويـر المجتمع(  الخادمة  القيادة 
إنــجــاز المــهــام، كبُعد مــن أبــعــاد الأداء الوظيفي، فــي الــدوائــر 
الفرضية الصفرية  الــكــرك، وقــبــول  فــي محافظة  الحكومية 

لمجالات )المهارات المفاهيمية، والمعالجة العاطفية(.

ـــدار المــــتــــعــــدد الـــتـــدريـــجـــي  ــ ــــحـ ــنــــد إجــــــــراء تــحــلــيــل الانــ وعــ
لتحديد أهمية كل متغيـر مستقل على حده في المساهمة في 
النموذج الريا�ضي الذي يمثل أثـر متغيـرات القيادة الخادمة 

)المهارات المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع( في إنجاز المهام. كما يتضح في الجدول رقم 
)13( والذي يبيـن تـرتيب دخول المتغيـرات المستقلة في معادلة الانحدار. فإن متغيـر بُعد الالتـزام بتطويـر المجتمع يفسر ما 
مقداره )18%( من التبايـن في المتغيـر التابع )إنجاز المهام(، ودخل ثانيًا متغيـر بُعد التمكيـن والذي فسر مع المتغيـر السابق 
ما مقداره )20%( من التبايـن في المتغيـر التابع )إنجاز المهام(. وخرج من معادلة الانحدار المتعدد المتدرج متغيـرا )المهارات 

المفاهيمية، والمعالجة العاطفية( على اعتبار أنهما متغيـران ضعيفان وغيـر هاميـن إحصائيًا من وجهة نظر المبحوثيـن.

الفرضية الرابعة: لا يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α≤0,05( لمجالات القيادة الخادمة )المهارات 
المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع( في المعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة كبُعد 

من أبعاد الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك«.
يــتــضــح مـــن الــنــتــائــج الإحــصــائــيــة الـــــــواردة فـــي الـــجـــدول 
أبــعــاد المتغيـرات  رقــم )14( ومــن متابعة قيم اختبار )t( أن 
الفرعية التالية )المهارات المفاهيمية، والتمكيـن، والمعالجة 
العاطفية، والالتـزام بتطويـر المجتمع( على التوالي ضعيفة 
ـــة الإحــصــائــيــة فـــي المــتــغــيـــــر الـــتـــابـــع )المــعــرفــة  الــتــأثــيـــــر والــــدلالـ
 )t( بــدلالــة انــخــفــاض قــيــم )والالـــتـــــــزام بمتطلبات الــوظــيــفــة
التوالي  على  وهــي   )α≥0.05( دلالـــة  مستوى  عند  المحسوبة 
غيـر  قــيــم  وهـــي   ،)0.591(  ،)0.410(  ،)1.455(  ،)0.373(
معنوية عند مستوى دلالة )α≤0.05(، علما بأنها انخفاض 

جدول رقم )12(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثـر متغيـر القيادة 

الخادمة بأبعادها المختلفة في إنجاز المهام

الخطأ Bالقيادة الخادمة
الدلالة قيمة Betatالمعياري

الإحصائية
0.0070.0760.0110.0920.927المهارات المفاهيمية

2.0810.039*0.1460.0700.242التمكيـن
0.0520.0580.0900.8940.373المعالجة العاطفية

3.0750.002*0.2000.0650.331الالتـزام بتطويـر المجتمع
)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*

جدول رقم )13(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي للتنبؤ بإنجاز المهام من 

خلال أبعاد القيادة الخادمة
تـرتيب دخول المتغيـرات 

المستقلة في معادلة التنبؤ
قيمة معامل التحديد 

R2 التـراكمي
 t قيمة

المحسوبة
مستوى 
t دلالة

0.1755.8480.000الالتـزام بتطويـر المجتمع
0.2012.2800.024التمكيـن

)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*

جدول رقم )14(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثـر القيادة الخادمة 
بأبعادها المختلفة في المعرفة والالتـزام بمتطلبات الوظيفة

الخطأ Bالقيادة الخادمة
الدلالة قيمة Betatالمعياري

الإحصائية
0.0300.0810.0470.3730.710المهارات المفاهيمية

0.1090.0750.1811.4550.148التمكيـن
0.0250.0620.0440.4100.682المعالجة العاطفية

0.0410.0700.0680.5910.555الالتـزام بتطويـر المجتمع
)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*
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القيم ليس كبيـرًا، إذ أن مستوى الدلالة لمتغيـر التمكيـن قريب من )α≥0.05( حيث بلغت )0.148(. ومما سبق يقت�ضي ما 
يلي: قبول الفرضية الصفرية التي تنص على: أنه لا يوجد أثـر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )α≤0,05( لمجالات 
والالتـزام  المعرفة  في  المجتمع(  بتطويـر  والالتـزام  العاطفية،  والمعالجة  والتمكيـن،  المفاهيمية،  )المــهــارات  الخادمة  القيادة 

بمتطلبات الوظيفة. كبُعد من أبعاد الأداء الوظيفي.

ـــدار المــــتــــعــــدد الـــتـــدريـــجـــي  ــ ــــحـ ــنــــد إجــــــــراء تــحــلــيــل الانــ وعــ
المساهمة  فــي  حــدا  على  مستقل  متغيـر  كــل  أهمية  لتحديد 
فـــي الـــنـــمـــوذج الـــريـــا�ضـــي الــــذي يــمــثــل أثـــــر مــتــغــيـــــرات الــقــيــادة 
ــــارات المـــفـــاهـــيـــمـــيـــة، والـــتـــمـــكـــيـــــــن، والمــعــالــجــة  ــهــ ــ الــــخــــادمــــة )المــ
ولالتـزام  المعرفة  في  المجتمع(  بتطويـر  والالتـزام  العاطفية، 
بمتطلبات الوظيفة. كما يتضح في الجدول رقم )15( والذي 

يبيـن تـرتيب دخول المتغيـرات المستقلة في معادلة الانحدار. فإن متغيـر بُعد التمكيـن يفسر مع المتغيـرات السابقة ما مقداره 
المتدرج  المتعدد  الوظيفة(. وخــرج من معادلة الانــحــدار  )المعرفة ولالتـزام بمتطلبات  التابع  المتغيـر  في  التبايـن  )8.2%( من 
وغيـر  ضعيفة  متغيـرات  أنها  اعتبار  على  المجتمع(  بتطويـر  والالتـزام  العاطفية،  والمعالجة  المفاهيمية،  متغيـرات)المهارات 

هامة إحصائيًا من وجهة نظر المبحوثيـن.

تفسيـر ومناقشة النتائج
1 دلت نتائج الدراسة على أن المتوسط الحسابي الكلي لمتغيـر القيادة الخادمة قد بلغ )3.95(، مما يشيـر إلى أن  -

المرتبة  المفاهيمية( احتل  )المــهــارات  بُعد  إيجابية. وأن  المتغيـر كانت  الــدراســة حــول هــذا  أفـــراد مجتمع  اتجاهات 
الأولى، بمتوسط حسابي )4.08(، وبمستوى مرتفع، تلاه بُعد )الالتـزام بتطويـر المجتمع( بمتوسط حسابي )4.04( 
)المعالجة  بُعد  وأخيـرًا  مرتفع،  مستوى  وهــو   )3.96( حسابي  بمتوسـط  )التمكيـن(  بُعد  أعقبه  مرتفع.  وبمستوى 
الــعــاطــفــيــة( بــمــتــوســط حــســابــي )3.70(، وبــمــســتــوى مــرتــفــع. ولــعــل تفسيـر هـــذه الــنــتــائــج يـــدل عــلــى أهــمــيــة الــقــيــادة 
الخادمة، وأن المبحوثيـن يمتلكون تفكيـرا فعالا لحل المشكلات، لوعيهم بأهداف الدائرة. وتتفق هذه النتائج مع 
فــي مــدارس  انتشارا  القيادية الأكثـر  إلــى نتيجة مفادها أن الأنــمــاط  )Al-Dailhani, 2017( والــتــي توصلت  دراســـة 

الكويت هما القيادة التحويلية والقيادة الخادمة

2 دلت نتائج الدراسة على أن المتوسط الحسابي الكلي )للأداء الوظيفي( واقع ضمن الحالة العليا للنسبة والبالغة  -
)4.31(، بما يفيد بأن تصورات المبحوثيـن إيجابية إزاء هذا المتغيـر الأسا�سي، وأن بُعد )المعرفة والالتـزام بمتطلبات 
الوظيفة( حاز على الأهمية الأولى بمتوسط حسابي )4.48(، وبمستوى مرتفع. تلاه بُعد )إنجاز المهام( بمتوسط 
مرتفع،  مستوى  وهــو   ،)4.19( حسابي  بمتوسـط  العمل(  )كمية  بُعد  أعقبه  مرتفع.  وبمستوى   ،)4.46( حسابي 
 بُعد )جودة العمل( بمتوسط حسابي )4.11( بمستوى مرتفع. يمكن تفسيـر هذه النتيجة بأن جودة العمل 

ً
وأخيـرا

في الدوائر المبحوثة ناتجة عن إنجاز الأعمال وفق المعاييـر المحددة، ومنح أولوية الإنجاز للأعمال المهمة، والتـزام 
المبحوثيـن بالسياسات والإجراءات عند تأدية الأعمال، ويعود هذا الالتـزام للمتابعة في الدوائر المبحوثة والتـزام 
 )Al- Mohsen & Abd El Salam, 2017( النتائج مع نتائج دراســة الموظفيـن بالأنظمة والتعليمات. وتتفق هــذه 

حيث أشارت نتائج الدراسة إلى أن حالة الأداء الوظيفي لموظفي الفنادق المصرية تبدو قوية.

3 التبايـن  - بُعد )التمكيـن( قد احتل المرتبة الأولــى وفسر ما مــقــداره )33.1%( من  إلــى أن  النتائج الإحصائية  تشيـر 
السابقة  المتغيـرات  بتطويـر المجتمع( حيث فسّر مع  )الالــتـــــزام  بُعد  ثانيًا  العمل( ودخــل  التابع )كمية  المتغيـر  في 
)34.8%( من التبايـن في المتغيـر التابع )كمية العمل( وخرج من معادلة الانحدار المتعدد المتدرج المتغيـران )المهارات 
أنــهــمــا متغيـران ضعيفان وغــيـــــر هاميـن إحــصــائــيًــا مــن وجــهــة نظر  الــعــاطــفــيــة( عــلــى اعــتــبــار  المفاهيمية والمــعــالــجــة 
المبحوثيـن. وتفسر هذه النتيجة بأن قادة الدوائر الحكومية في محافظة الكرك يمنحون موظفيهم الصلاحيات 

لاتخاذ القرارات الهامة ويشجعونهم على تنفيذها لوحدهم، مما يجعلهم يشعرون بأهميتهم في الدائرة.

4 تشيـر النتائج الإحصائية إلى أن بُعد ) التمكيـن( قد احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )20.9%( من التبايـن في  -
المتغيـر التابع )جودة العمل(، ودخل أخيـرًا بُعد )المعالجة العاطفية( الذي فسّر مع المتغيـرات السابقة )%25.1( 

جدول رقم)15(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي للتنبؤ بالمعرفة 

والالتـزام بمتطلبات الوظيفة من خلال أبعاد القيادة الخادمة
تـرتيب دخول المتغيـرات 

المستقلة في معادلة التنبؤ
قيمة معامل التحديد 

R2 التـراكمي
 t قيمة

المحسوبة
مستوى 
t دلالة

0.0823.7980.000التمكيـن
)α≤0,05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة*
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مــن التبايـن فــي المتغيـر الــتــابــع )جــــودة الــعــمــل( وخـــرج مــن مــعــادلــة الانـــحـــدار المــتــعــدد المــتــدرج المــتــغــيـــــران )المــهــارات 
المفاهيمية والالتـزام بتطويـر المجتمع( على اعتبار أنهما متغيـران ضعيفان وغيـر هاميـن إحصائيًا من وجهة نظر 
ن الموظفيـن من 

ّ
الــدوائــر الحكومية في محافظة الكرك تمك إلــى أن  النتيجة يشيـر  المبحوثيـن. ولعل تفسيـر هــذه 

اتخاذ القرارات، واهتمام القادة بالمصالح الشخصية للموظفيـن، والحفاظ على أسرارهم الشخصية.

5 تشيـر النتائج الإحصائية إلى أن بُعد )الالتـزام بتطويـر المجتمع( قد احتل المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )%17.5(  -
من التبايـن في المتغيـر التابع )إنجاز المهام( ودخــل ثانيا بُعد )التمكيـن( وفسر مع المتغيـرات السابقة ما مقداره 
)20.1%( مــن التبايـن فــي المتغيـر الــتــابــع )إنــجــاز المــهــام(، وخـــرج مــن مــعــادلــة الانــحــدار المــتــعــدد المــتــدرج المتغيـران 
)المهارات المفاهيمية والمعالجة العاطفية( على اعتبار أنهما متغيـران ضعيفان وغيـر هاميـن إحصائيًا من وجهة 
نظر المبحوثيـن. ولعل تفسيـر هذه النتيجة أن الدوائر الحكومية في محافظة الكرك تمنح الموظفيـن الحرية في 

التعامل مع المواقف الصعبة، وأن وتشجعهم على المشاركة بالنشاطات الاجتماعية.

6 تشيـر النتائج الإحصائية إلى أن بُعد )التمكيـن( يفسر مع المتغيـرات السابقة ما مقداره )8.2%( من التبايـن في  -
المــتــدرج متغيـرات  المتعدد  الــوظــيــفــة(. وخـــرج مــن معادلة الانــحــدار  ) المعرفة والالــتـــــزام بمتطلبات  التابع  المتغيـر 
)المهارات المفاهيمية والمعالجة العاطفية والالتـزام بتطويـر المجتمع( على اعتبار أنها متغيـرات ضعيفة وغيـر هامة 
إحصائيًا من وجهة نظر المبحوثيـن. ولعل ذلك يعود إلى معرفة والتـزام الموظفيـن بمتطلبات الوظيفة في الدوائر 

المبحوثة نتيجة لتشجيع القادة لهم ومنحهم الصلاحيات التي تجعلهم ينضبطون في أداء أعمالهم.

التوصيات
استنادًا على ما تقدم من نتائج، تو�صي الدراسة بما يلي:

1 انتهاج مبدأ القيادة الخادمة في جميع الدوائر الحكومية في محافظة الكرك، من خلال ممارسة حقيقية، حيث  -
بينت النتيجة الأولى للدراسة بأن بعد المعالجة العاطفية جاء في المرتبة الأخيـرة في تـرتيب أبعاد القيادة الخادمة.

2 وضــع معاييـر تحدد جــودة الخدمة المقدمة من قبل الــدوائــر الحكومية في محافظة الكرك للمستفيديـن. حيث  -
بينت النتيجة الثانية للدراسة بأن بُعد جودة العمل جاء في المرتبة الأخيـرة ضمن أبعاد الأداء الوظيفي.

3 تفويض المزيد من الصلاحيات لمدراء الدوائر الحكومية في محافظة الكرك لمواجهة المشكلات الصعبة، وتشجيعهم  -
على حل المشكلات التي تواجههم بطرق حديثة وأكثـر إبداعًا، إذ بينت النتيجة الثالثة أن بُعدي المهارات المفاهيمية 

والمعالجة العاطفية غيـر هاميـن في تحسيـن الأداء الوظيفي في تلك الدوائر.

4 وضع بـرامج لتدريب قادة الدوائر الحكومية في محافظة الكرك على طرق حل المشكلات الشخصية للموظفيـن،  -
ووضع مدونات سلوك، إذ بينت النتيجة الرابعة أن بُعدي المهارات المفاهيمية والمعالجة العاطفية غيـر هاميـن في 

تحسيـن الأداء الوظيفي في تلك الدوائر.

5 إلزام الدوائر الحكومية في محافظة الكرك بتطويـر المجتمع والمشاركة في النشاطات الاجتماعية من خلال وضع  -
المــهــارات  بُــعــدي  لــلــدراســة أن  النتيجة الخامسة  فــي وضعها المــوظــفــون، إذ بينت  الــتــي يشتـرك  الخطط الإجــرائــيــة 

المفاهيمية وإنجاز المهام غيـر هاميـن في تحسيـن الأداء الوظيفي في تلك الدوائر.

6 متابعة تحقيق الأهــداف والتأكد من نشرها لتكون متاحة لجميع الموظفيـن، حيث بينت النتيجة السادسة أن  -
بُعدي المهارات المفاهيمية والمعالجة العاطفية، أقل الأبعاد تأثيـرًا في تحسيـن الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية 

في محافظة الكرك.

7 توجيه الدوائر الحكومية في محافظة الكرك نحو تنفيذ أنشطة وفعاليات تخدم المجتمع، حيث بينت النتيجة  -
العاطفية والالتـزام بتطويـر المجتمع( ليست ذات  المفاهيمية والمعالجة  )المهارات  للدراسة أن الأبعاد  السادسة 

تأثيـر في تحسيـن الأداء الوظيفي في الدوائر الحكومية في محافظة الكرك.

8 إجراء مزيد من الدراسات حول دور القيادة الخادمة في تعزيـز أبعاد أخرى كالتميـز التنظيمي، وحل الصراعات. -
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 ABSTRACT

This Study aimed to analyze the impact of servant leadership on job performance in the government 
departments in karak. To achieve the objectives of the study, and answer its questions, tests its hypothe-
sis,the descriptive-analytical method was used. The study pupulation consest of all of the employees of the 
job titels: (manager, manager assistant, head of department) in the Government department in Karak.

The analysis unit consisted of (200) individuals, whom were chosen by the comprehensive survey 
method. A questionnaire distributed to all study population, 180 questionaires has been retrieved, and 163 
were useful for the analysis, As in the table number (1). Astatistical package for the social sciences (SPSS.19) 
used in processing, analyzing data, answer the questions and testing hypothesis. The study reached serval 
results, the most important of which are: The servant leadership level in the government department in 
Karak came to high degree, with mean (3.95),the job performance level came to high degree, with mean 
(4.31), there is astatistically significant impact of servant leadership and all its dimensions on job perfor-
mance and all its dimensions, in the government department in Karak.

The study recommended the need to setting standerds for quality of service in the government de-
partment in Karak, directing those dimensions towards implementing activities that serve the community, 
delegating more powers to the managers of government departments in Karak, the necessary to conduct 
further researches to analyze the impact of servant leadership on another variables not included in this 
study, such as organizational excellence, conflict management.

Keywords: Servant Leadership; Job Performance.


