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ورقة بحثية تم ɲشرɸا بمجلة العلوم الإɲسانية والطبيعيةتم إختيار 

العلاقة ب؈ن القيادة اݍݵادمة والأداء الوظيفي للعامل؈ن: 
دراسة تطبيقية

إعداد
1أماɲي مو؟ۜܢ عبد اݍݨليل 

م2022
أسيوط بمديرʈة الزراعة بالأداء الوظيفي للعامل؈ن : والمتغ؈ف التاȊع ɸو،القيادة اݍݵادمة: المتغ؈ف المستقل للدراسة ɸو 

ࡩʏ جمɺورʈة مصر العرȋية
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: العنوان* 
اء عنوان بما أن موضوع البحث ɸو عبارة عن دراسة تطبيقية للبحث عن إيجاد حلول ممكنة وتطبيقɺا وتقييمɺا لذلك ج

راعة بأسيوط ࢭʏ و الأداء الوظيفي للعامل؈ن بمديرʈة الز  كمتغ؈ف مستقلالبحث مختصراً لمعرفة العلاقة ب؈ن الإدارة اݍݵادمة 
لوȋة و ۂʏ وࢭʏ رأي فإن العنوان حديث ومواكب وقد اشتمل عڴʄ جميع المɢونات المط  كمتغ؈ف تاȊعجمɺورʈة مصر العرȋية 

متغ؈فات الدراسة و الزمان والمɢان و مجتمع الدراسة، 

:  المقدمة* 
ياة المقدمة قدمت Ȗغطية جميلة جداً لمفɺوم الإدارة بصورة عامة واݍݰاجة الماسة وقد أصبحت ضرورة من ضرورات اݍݰ

مات الإدارʈة أك؆ف ولضرورة الإدارة، لɢي يɢون أولئك الذين يتولون إدارة التنظي(التنظيمية اݍݰديثة، وما أجمل العبارة ح؈ن قال 
قاد بطرʈقة من مجرد ممارس؈ن للسلطة، وأصبحت التنظيمات الإدارʈة أحوج إڲʏ ما ɸو أك؆ف من أن تًدار، فࢼܣ تحتاج إڲʄ أن ت

ابة المرؤوس؈ن، سليمة لأن العلاقات الإɲسانية السليمة ب؈ن القائد ومرؤوسيه أصبحت أك؆ف إلزاماً من الأوامر لتحقيق استج
)وأقوى من الاتصالات الروتيɴية الۘܣ يȘبعɺا المديرون
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باحثة للدراسات ࢭʏ وأيضاً تمت ࢭʏ المقدمة Ȗغطية Ȗعرʈف متغ؈في الدراسة المستقل والتاȊع والعلاقة بئڈما حينما أشارت ال
من أن ) 2017، أبو الدɸب،2015مصطفى والسيد،: مثال(وࢭʏ ضوء ما أشارت إليه الدراسات (ɸذا اݝݨال حينما قالت 

علاقة ب؈ن القيادة  المنظمات الۘܣ تطبق القيادة اݍݵادمة ۂʏ المنظمات إڲʏ ٮڈتم وتؤثر عڴʄ سيɢولوجية الموظف؈ن، و୒ڲʏ وجود
.ن الأداءاݍݵادمة والأداء ࢭʏ المنظمات بصفة عامة، فɢلما زاد اɸتمام القادة بتطبيق فلسفة القيادة اݍݵادمة ɠلما تحس

 :مشɢلة الدراسة* 
ۘܢ Ȗستطيع تناول الباحث عدد من الدراسات السابقة ࢭʏ فقرة موضوع البحث والۘܣ ɸدفت الباحثة لسرد تلك الدراسات ح

أن عدم تطبيق  تحديد مشɢلة البحث والۘܣ تراɸا من خلال نتائج استعراض وتحليل تلك الدراسات السابقة الۘܣ تم ذكرɸا،
س ܵݰيح، وكذلك فلسفة القيادة اݍݵادمة أو عڴʄ الأقل وجود قصور ࢭʏ تطبيقɺا رȋما يȘسȎب ࢭʏ تراجع الأداء الوظيفي والعك

عڴʏ أن ɸذا اݍݨدل ب؈ن الباحث؈ن حول أثر القيادة اݍݵادمة عڴʄ ) 51: 2019:مثال، السكر(تؤكد الدراسات ࢭɸ ʏذا الصدد 
ڴʄ الȘساؤل كمحاولة للإجابة عɸذه الدراسة لذا تأȖي . الأداء الوظيفي مع قلة الدراسات العرȋية ʇستدڤʏ دراسة ɸذه العلاقة

ʏأي مدي يمكن أن تؤثر الق“: التاڲ ʏڲ୒يادة اݍݵادمة ما طبيعة العلاقة ب؈ن القيادة اݍݵادمة والأداء الوظيفي للعامل؈ن؟ و
.”؟عڴʏ الأداء الوظيفي للعامل؈ن داخل المنظمة محل الدراسة
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 :أɸمية الدراسة•
:دة نقاطللدراسة تɴبع من ع العلميةأيضاً تناولت الباحثة عدداً من الدراسات لتحديد أɸمية الدراسة وۂʏ ترى أن الأɸمية  
.ةتحديدا بالقطاع اݍݵدمي، مقارنة بالبʋئة الأجنȎي -ɲسȎياً -حداثة مفɺوم القيادة اݍݵادمة ࢭʏ البʋئة العرȋية -
عڴʏ أحد أɸم  تأكيد الدراسات السابقة بمجال القيادة اݍݵادمة،عڴʏ أɸمية دراسة ɸذا النمط ࢭʏ قطاع اݍݵدمات؛ تحديداً تأث؈فه-

.العلاقة خاصة مع قلة الدراسات سواء الأجنȎية أو العرȋية الۘܣ تناولت ɸذه. مخرجات العمل وɸو الأداء الوظيفي للعامل؈ن
ɴت فعلياً بالرغم من تأكيد الدراسات عڴʏ أن العديد من المنظمات الۘܣ تم اختيارɸا ɠأفضل مائة منظمة ࢭʏ العالم، قد تب-

نظمات وأدرجت مفɺوم القيادة اݍݵادمة ضمن ثقافْڈا؛ وأن القيادة اݍݵادمة ۂʏ أحد أɸم العوامل لتحقيق نجاح واستدامة الم
.ࢭʏ الوقت اݍݰاضر، إلا أن ɸناك دراسات قد ألقت الضوء عڴʏ العديد من الانتقادات لɺذا النمط القيادي

ف مɢون من كمتغ؈(عڴʏ الأداء الوظيفي ) كمتغ؈ف مɢون من سبعة أȊعاد(ٮڈدف الدراسة اݍݰالية دراسة أثر القيادة اݍݵادمة تس-
.، وɸو ما لم تȘناوله الدراسات السابقة)ثلاثة أȊعاد

كȘساب م؈قة تنافسية بالرغم من أنه أصبح من الضروري عڴʏ المنظمات أن توڲʏ اɸتماماً كب؈فاً لدراسة الأداء الوظيفي للعامل؈ن لإ-
مل الأسا؟ۜܣ لتحقيق الاستدامة التنظيمية إلا أن معظم الدراسات الۘܣ تناولت الأداء الوظيفي للعامل؈ن ركزت عڴʏ أداء الع

ʏوأغفلت الأداء المكمل والإضاࢭ.
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 :أɸمية الدراسة•
:للدراسة تɴبع من عدة نقاط العمليةكما ترى الباحثة أيضاً أن الأɸمية  
رف عڴʏ تأث؈ف يرجع اختيار تطبيق الدراسة عڴʏ المنظمات اݍݵدمية، إڲʏ توصية Ȋعض الدراسات بأن ɸناك حاجة مٌݏݰة للتع-

بالب؈فوقراطية  القيادة اݍݵادمة عڴʏ الأداء الوظيفي للعامل؈ن ࢭʏ المنظمات اݍݵدمية العامة الۘܣ تخدم جمɺور الشعب وتȘسم
قتصاديات ܷݨت الشديدة تحديداً ࢭʏ البلدان النامية، وأيضا ȊسȎب مطالبة ɸذه المنظمات بالتحول التكنولوڊʏ ࢭʏ ظل ا

.بالكث؈ف من قضايا الكسب غ؈ف المشروع
اً ࢭʏ السنوات يرجع اختيار تطبيق الدراسة تحديداً عڴʏ القطاع الزراڤʏ إڲɠ ʏونه من القطاعات اݍݵدمية الۘܣ ازدادت Ȗعقيد-

ʈإطار رؤ ʏداف اݝݰددة ࢭɸ؈ن تحقيق الأȋنه وʋثمار مما يحول بȘالاس ʏي من قصور شديد ࢭɲعاʇ ة التنمية المستدامة الأخ؈فة لأنه
لك؅فونية م ومن الأɸمية تبۚܣ اس؅فاتيجيات Ȗساعده عڴʄ النمو السرʉع المستدام والتحول نحو تقديم اݍݵدمات الا2030

.للمزارع؈ن
ف القيادة نتائج علمية وواقعية عن مدي تأث؈ -محل الدراسة -من المتوقع أن تقدم ɸذه الدراسة لمتخذي القرار بالمنظمات-

ڈا،وموظفٕڈا، اݍݵادمة عڴʏ الأداء الوظيفي، مما ʇساعدɸا عڴʏ رفع مستوʈات الأداء الوظيفي ٭ڈا لتحس؈ن صورٮڈا أمام عملا٬
واݝݨتمع اݍݵاص ٭ڈا، وȋالتاڲʏ تحقيق أɸدافɺا
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:أɸداف الدراسة* 
مل؈ن عينة الدراسة، يتمثل الɺدف الرئʋؠۜܣ للدراسة ࢭʏ التعرف عڴʏ طبيعة العلاقة ب؈ن القيادة اݍݵادمة والأداء الوظيفي للعا 

ʏا كما يڴɺداف فرعية أخري يمكن تخليصɸؠۜܣ عدة أʋدف الرئɺشتق من الʉو:
-1 / ʏا السبعة المُتمثلة ࢭɸعادȊمستوى ممارسة القيادة اݍݵادمة بأ ʄا(التعرف عڴ ʄلنمو والنجاح، مساعدة المرؤوس؈ن عڴ

قديم قيمة والتمك؈ن، والاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً، والتصرف بأخلاق، والمɺارات المعرفية، والمعاݍݨة العاطفية، وت
.، لدى القادة من وجɺة نظر العامل؈ن ࢭʏ المنظمات عينة الدراسة)للمجتمع

-2 / ʏعاده الثلاث المُتمثلة ࢭȊمستوى الأداء الوظيفي بأ ʄوالأد(التعرف عڴ ،ʏمة، والأداء السياࢮɺمن )اء التكيُفيأداء الم ،
.وجɺة نظر زملاء العمل ࢭʏ المنظمات عينة الدراسة

 .تحليل طبيعة العلاقة ب؈ن إدراك العامل؈ن للقيادة اݍݵادمة وأدا٬ڈم الوظيفي/ 3-
ذلك تحديد ، وك)كمتغ؈ف مɢون من سبعة أȊعاد(تحديد أك؆ف أȊعاد القيادة اݍݵادمة أɸميةً ࢭʏ تفس؈ف الأداء الوظيفي / 4-

).كمتغ؈ف ثلاȜي الأȊعاد(أك؆ف أȊعاد الأداء الوظيفي أɸميةً للعامل؈ن عينة الدراسة 
ة القيادة الوصول إڲʄ مجموعة من النتائج والتوصيات الۘܣ قد Ȗساعد إدارة المنظمات محل الدراسة ࢭȖ ʏعزʈز ممارس/ 5-

.اݍݵادمة وتحس؈ن مستوʈات الأداء فٕڈا
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:الإطار النظري للدراسة* 
:تناولت ɸذه الدراسة ࢭʏ الإطار النظري المفاɸيم الآتية

:) S L)Servant Leadershipمفɺوم القيادة اݍݵادمة : أولاً * 
د Ȗعددت أكدت الدراسات أنه لايوجد اتفاق ب؈ن الباحث؈ن حول رؤʈة واحدة تتعلق بمفɺوم القيادة اݍݵادمة لذا نجد أنه ق

ڈا متعددة الأȊعاد Ȗعرʈفاٮڈا، وذلك لأن مفɺوم القيادة اݍݵادمة بالغ التعقيد لدرجة يتعذر معɺا إيجاد Ȗعرʈف مȎسط لɺا لɢوٰ
:ونجد من التعرʈفات الآȖي. ثرʈة ࢭʏ مظɺرɸا وم؅فامية الأطراف ࢭʏ دلالاٮڈا

.كنوع جديد من نموذج القيادة الذي يخدم الآخرʈن ɠأولوʈة أوڲSpears (1996)  ʄعرفɺا -
تبارɸا بأٰڈا مɺارات التأث؈ف ࢭʏ المرؤوس؈ن من أجل العمل بحماس عڴʄ تحقيق أɸداف محددة باع Hunter(2004)وعرفɺا -

.تحقق المصݏݰة العامة المش؅فكة
حتياجات بأٰڈا نݤݮ قيادي يȘسم بالإيثار والأخلاق تتطلب من القادة أن يɴتّڈوا إڲʄ ا  Northouse(2019:227)وعرفɺا -

، حۘܢ يتمكنوا أتباعɺم وʈتعاطفوا معɺم وأن ʇعتنوا ٭ڈم من خلال التأكد من أٰڈم أصبحوا أك؆ف معرفة وحرʈة واستقلالاً 
ɸم أيضا من أن يصبحوا قادة خادم؈ن
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الثقة  بأٰڈا خدمة ومساعدة المرؤوس؈ن والتأث؈ف علٕڈم عن طرʈق توف؈ف بʋئة عمل تقوم عڴʏ) 79: 2020(بʋنما عرفɺا علام -
دم والتحف؈ق وحث العامل؈ن عڴʏ العمل من أجل تحقيق أɸداف المنظمة والۘܣ Ȗعد أɸداف مش؅فكة ب؈ن القائد اݍݵا

.والمرؤوس؈ن
بمراجعة  ȊسȎب عدم وجود اتفاق ب؈ن الباحث؈ن حول مفɺوم موحد للقيادة اݍݵادمة اختلفوا ࢭʏ تحديد خصائصɺا ولكن-

ل؈ن خدمة العام: الدراسات تمكنت الباحثة من استخلاص مجموعة من اݍݵصائص الۘܣ يتم؈ق ٭ڈا القائد اݍݵادم مٔڈا
ɺم وتلبية احتياجاٮڈم ومتطلباٮڈم، والإيثار، والاحتواء، والتحف؈ق والإلɺتمام ٭ڈم وتحقيق مصاݍݰɸام والتعليم والقدوة والا

يمية، وتفوʈض السلطة، والرʈادة، وتقدير الآخرʈن والال؅قام بȘنميْڈم مɺنياً وܧݵصياً ووجدانياً، وتحمل أعباء المسؤولية التنظ
ام بالارتقاء ٭ڈم والاستماع، واݍݰكمة والرؤʈة والبص؈فة، والتواضع، والأخلاق، والتعاطف واݍݰب والتواصل مع الآخرʈن والال؅ق 

.ومراعاة مشاعرɸم وتقديم الدعم ومعاݍݨة المشكلات لɺم، والوڤʏ، والإقناع والتعاون، والصدق وال؇قاɸة والثقة
:أȊعاد القياد اݍݵادمة

ݍݵادمة وɸو ما قدمت Ȋعض الدراسات مراجعة شاملة للأدبيات المتوافرة ࢭɸ ʏذا اݝݨال؛ وانْڈت إڲʏ تحديد سبعة أȊعاد للقيادة ا
ʏما يڴ ʏتتفق معه الدراسة اݍݰالية، ݍݵصْڈا الباحثة ࢭ:
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وʉش؈ف إڲʄ مساعدة القادة  ، Helping subordinates grow& succeedمساعدة المرؤوس؈ن عڴʄ التقدم والنجاح : البُعد الأول -
ʈشرȎاناٮڈم الɢأقظۜܢ إم ʄنية والܨݵصية وتحقيق الذات والوصول إڲɺداف المɸتحقيق الأ ʏةلمرؤوسٕڈم عڴ.

اءة وتقرʈر وʉش؈ف إڲʄ قيام القائد بتمك؈ن المرؤوس؈ن من خلال Ȗعزʈز أȊعاد المعۚܢ والكف ،Empoweringالتمك؈ن : البُعد الثاɲي-
.المص؈ف ومنحɺم المزʈد من القوة والاستقلالية، والمشاركة ࢭʏ صنع القرار وتوف؈ف الدعم والتوجيه اللازم

وʉش؈ف إڲʏ إظɺار القائد لمرؤوسيه أن  ، Putting subordinates first)الإيثار(الاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً : البُعد الثالث-
.احتياجاٮڈم واɸتماماٮڈم ونجاحɺم تتصدر الأولوʈة لديه قبل نفسه

معاي؈ف وʈطلق عليه البعض السلوك الأخلاࢮʏ وʉش؈ف إڲȖ ʏعزʈز القائد لل ، Behaving ethicallyالتصرف بأخلاق: البُعد الراȊع-
دئ الأخلاقية والقيم الأخلاقية لدى المرؤوس؈ن من خلال التعامل Ȋشفافية، و୒نصاف وصدق وعدالة، وعدم التܸݰية بالمبا

.من أجل تحقيق النجاح
وʉش؈ف إڲʏ قدرة القائد عڴʏ تقديم المساعدة  ، Conceptual skills)التصوّر (المɺارات المعرفية أو المفاɸيميه : البُعد اݍݵامس-

. ɺام الموɠلة إلٕڈموالدعم الفعال للعامل؈ن والمنظمة، وȖسɺيل مɺام الآخرʈن ومٔڈم مرؤوسيه؛ لامتلاكه المعرفة عن المنظمة والم
.والقدرة عڴʏ تأسʋس رؤʈة واܷݰة للمنظمة تتجاوز العمليات اليومية
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:أبعاد القيادة التحويلية
):م2016أبو رمان، (للقيادة التحويلية مجموعة من الأبعاد وذلك كما يلي 

يكون له القدرة على النيل بإعجاب وثقة وتقدير المرؤوسين، حيث يعتبرونه مثلهم الأعلى ويعملون على تقليده : البعد الكارزمي أو التأثير المثالي
.وإطاعته في جميع قراراته

يعمل القائد التحويلي على زيادة تفاؤل وحماس المرؤوسين بمنحهم روح التحدي لما يقومون به من أعمال، فتغلب : الدافعية المستوحاة من التحفيز
.لديهم روح الجماعة مما يجعلهم يركزون في تفكيرهم بالمستقبل والتفاؤل ومشاركتهم في تحقيق أهداف المنظمة

ل التي يعمل القادة التحويليون بالارتقاء بالعاملين والسعي نحو جعلهم أكثر إبداعاً وابتكاراً في تعاملهم مع المشاك: الاستثارة العقلية أو الإثارة الفكرية
تواجههم

.يهتم القائد التحويلي باحتياجات العاملين والسعي للتعرف على جوانب القوة والضعف في أداء المرؤوسين: الاعتبار الفردي

Chapter
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صية وʉش؈ف إڲʏ الدرجة الۘܣ ٱڈتم ٭ڈا القائد للتعرف عڴʏ المشاɠل الܨݵ ،Emotional healingالمعاݍݨة العاطفية : البُعد السادس-
.للمرؤوس؈ن و୒عطاء الوقت الɢاࢭʏ لمعاݍݨْڈا، والوقوف بجانّڈم، وتقديم الدعم لɺم والسڥʏ نحو رفاɸيْڈم

جاه وʉش؈ف إڲʏ امتلاك القائد الوڤʏ اݍݰقيقي بالال؅قام ت ،Creating value for the communityتقديم قيمة للمجتمع : البُعد الساȊع-
Ȗ شطة الۘܣɲالأ ʏالتطوع ݍݵدمة اݝݨتمع والمشاركة ࢭ ʄܨݨيع المرؤوس؈ن عڴȖ ر ومساعدة اݝݨتمع، من خلالʈذلكتطو ʏساعد عڴ.

:) J P E)Job performance of employeesثانياً مفɺوم الأداء الوظيفي للعامل؈ن * 
ة بالɴسبة لɢل ʇعت؄ف الأداء الوظيفي للعامل؈ن أحد المؤشرات الɺامة الدالة عڴʄ مستوي كفاءة العامل؈ن، ولذا فɺو یحتل مɢانة خاص

ث أن المنظمة تɢون حی. المنظمات، لتأث؈فه عڴʄ الناتج الٔڈاǿي ݝݰصلة جمیع الأɲشطة ٭ڈا، وذلك عڴʏ مستوى الفرد والمنظمة والدولة
.أك؆ف استقراراً وأطول بقاءً ح؈ن یɢون أداء العامل؈ن متم؈قاً 

:أȊعاد الأداء الوظيفي للعامل؈ن
لا أنه بمراجعه بالرغم من عدم وجود أتفاق حول أȊعاد الأداء الوظيفي للعامل؈ن لɢونه متغ؈ف ديناميɢي متعدد التعرʈفات والأȊعاد، إ

ʏعاد لم تخرج كث؈فاً عن أداء العامل إما للدور المنوط به ࢭȊذه الأɸ أن ʏناك شبه اتفاق عڴɸ المنظمة، أو  العديد من الدراسات وجد أن
عه الدراسة اݍݰالية لعمل إضاࢭʏ خارج عن متطلبات الوظيفة، لذلك يمكن تحديد ثلاثة أȊعاد للأداء الوظیفي للعامل؈ن؛ وɸو ما تتفق م

ʏعاد ۂȊذه الأɸو:
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:أبعاد القيادة التحويلية
):م2016أبو رمان، (للقيادة التحويلية مجموعة من الأبعاد وذلك كما يلي 

يده يكون له القدرة على النيل بإعجاب وثقة وتقدير المرؤوسين، حيث يعتبرونه مثلهم الأعلى ويعملون على تقل: البعد الكارزمي أو التأثير المثالي
.وإطاعته في جميع قراراته

يعمل القائد التحويلي على زيادة تفاؤل وحماس المرؤوسين بمنحهم روح التحدي لما يقومون به من أعمال، : الدافعية المستوحاة من التحفيز
.فتغلب لديهم روح الجماعة مما يجعلهم يركزون في تفكيرهم بالمستقبل والتفاؤل ومشاركتهم في تحقيق أهداف المنظمة

مشاكل يعمل القادة التحويليون بالارتقاء بالعاملين والسعي نحو جعلهم أكثر إبداعاً وابتكاراً في تعاملهم مع ال: الاستثارة العقلية أو الإثارة الفكرية
التي تواجههم

.يهتم القائد التحويلي باحتياجات العاملين والسعي للتعرف على جوانب القوة والضعف في أداء المرؤوسين: الاعتبار الفردي
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ʏ تحوмل وɸو ʇش؈ف إڲʏ تلك السلوكیات الۘܣ Ȗسɺم Ȋشɢل مباشر أو غ؈ف مباشر ࢭ ، Task Performanceأداء المɺمة: البُعد الأول -
إنجاز الأɲشطة الۘܣ من  المواد اݍݵام إڲʄ سلع أو تلك السلوكیات الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ توزнع المنتج الٔڈاǿي أو الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ تخطیط

ن المتطلبات شأٰڈا تحس؈ن كفاءة أداء العمل، كما أٰڈا السلوكیات الۘܣ یرد ذكرɸا Ȋشɢل رس׿ܣ ࢭʏ الوصف الوظیفي أي م
.الأساسیة واݍݨوɸرʈة للوظیفة

وɸو ʇش؈ف إڲʏ السلوك الذي لا ʇساɸم Ȋشɢل مباشر ࢭʏ الأداء  ،Contextual Performanceالأداء السیاࢮʏ : البُعد الثاɲي-
ياً من الوصف التنظی׿ܣ ولكنه یدعم البпئة التنظیمیة والاجتماعیة والنفسیة، فɺو یتضمن أɲشطة لпست جزءاً رسم

.وʉساɸم Ȋشɢل غ؈ف مباشر ࢭʏ أداء المنظمة من خلال Ȗسɺيل أداء المɺام ،(Extra-role performance(الوظیفي 
ʄ وɸو ʇش؈ف إڲʏ ذلك السلوك الذي лع؄ف عن كفاءة الفرد وقدرته عڴ ،Adaptive Performanceالأداء التكيُفي : البُعد الثالث-

.Ȗغی؈ف سلوكه وذلك لمقابلة التغي؈ف ࢭʏ بпئة العمل
:العلاقة ب؈ن القيادة اݍݵادمة والأداء الوظيفي للعامل؈ن: ثالثاً * 

ب؈فاً من القبول Ȗعد ممارسة القيادة اݍݵادمة مفيدة Ȋشɢل عام للمنظمات فࢼܣ من أساليب القيادة الفعالة الۘܣ اكȘسȎت قدراً ك
ا الفائقة عڴʏ ࢭʏ المنظمات سواء اݍݰɢومية أو اݍݵاصة، ȊسȎب النظر إلٕڈا عڴʏ أٰڈا مصدر من مصادر التم؈ق للمنظمات وقدرٮڈ

خلق ɠوادر قيادية تتصف بالكفاءة والمبادئ وال؅فك؈ق عڴʏ العامل؈ن
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:الدراسات السابقة* 
ما أدى الباحثة استخدام عدد كب؈ف جداً من الدراسات السابقة من مصادر مختلفة من الكتب واݝݨلات المعتمدة م حاولت -

وضوع المبحوث والذي لإثراء ɸذا البحث بالقيم الفاعلة والأɸمية القوʈة، وتناول الدراسات الكث؈فة اݝݵتلفة ʇعۚܣ أيضاً أɸمية الم
.تم ال؅فك؈ق عليه سابقاً من خلال ɸذه الدراسات

والذي يقصد به  (استطاعت الباحثة استخدام الدراسات وتوزʉعɺا والاستفادة مٔڈا ࢭʏ توثيق مقدمة البحث ثم موضوع الدراسة -
ه اݝݵتلفة ، وكذلك تم ذكر الدراسات ࢭʏ أɸمية الدراسة Ȋشقٕڈا ثم الإطار النظري وȖعرʈفات)مشɢلة الدراسة وȖساؤلاٮڈا

ة وأدا٬ڈم الوظيفي ومفاɸيمه ثم Ȗعرʈفات المتغ؈فات المستقل والتاȊع وأȊعادɸا ومدى العلاقة ب؈ن إدراك العامل؈ن للقيادة اݍݵادم
.ɠلɺا تم فٕڈا استخدام دراسات مختلفة وɸذا ما جعل ɸذا البحث من البحوث اݍݨيدة والقوʈة ࢭʏ نظري 

-Ȗ ناء لأٰڈاȞجميع المنظمات دون است ʏمية كب؈فة ࢭɸمن الدراسات السابقة إتܸݳ للباحثة أن للقيادة اݍݵادمة أ ʏا عڴɸساعد
.التحول من المنظمات التقليدية إڲʏ المتعلمة، الۘܣ تضع ࢭʏ أولوʈاٮڈا خدمة وتنمية رأس الȎشري 

ʏ لدٱڈم ٭ڈذا كما أكدت الدراسات أيضاً عڴʏ أن ɸناك انخفاض ࢭʏ مستوي إدراك العامل؈ن للقيادة اݍݵادمة وعدم كفاية ࢭʏ الوڤ-
.النمط القيادي ࢭʏ بʋئة العمل المصرʈة

ڈا إڲʄ موارد Ȋشرʈة كما تؤكد الدراسات أن المنظمات تحتاج لݏݰفاظ عڴʄ بقا٬ڈا، واستمرارʈْڈا، وتحس؈ن مستوى التنافسية فٕ-
.تظل مل؅قمة باݝݰافظة عڴʄ أعڴʄ مستوى من الأداء
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:فروض الدراسة* 
:حو التاڲʏࢭʏ ضوء مشɢلة ونموذج الدراسة، تم صياغة ثلاثة فروض رئʋسية للإجابة عڴȖ ʄساؤلات الدراسة وذلك عڴʄ الن

:H1الفرض الرئʋس الأول  -
لعامل؈ن إجمالاً والأداء الوظيفي ل) كمتغ؈ف مستقل(ٱڈدف ɸذا الفرض إڲʏ إختبار العلاقة المباشرة ب؈ن القيادة اݍݵادمة إجمالاً 

:، وȋالتاڲʏ يتم صياغته ɠالآȖي)كمتغ؈ف تاȊـع(
كمتغ؈ف ( والأداء الوظيفي للعامل؈ن) كمتغ؈ف إجماڲʏ(توجد علاقة ترابط مـوجـبـة ذات دلالة إحصائية ب؈ن القيادة اݍݵادمة “

ʏإجماڲ(”.
:H2الفرض الرئʋس الثاɲي 

عامل؈ن إجمالاً والأداء الوظيفي لل) كمتغ؈ف مستقل(ٱڈدف ɸذا الفرض إڲʏ إختبار العلاقة المباشرة ب؈ن أȊعاد القيادة اݍݵادمة 
:، وȋالتاڲʏ يتم صياغته ɠالآȖي)كمتغ؈ف تاȊـع(
والتمك؈ن،  مساعدة المرؤوس؈ن عڴʄ النمو والنجاح،(توجد علاقة ترابط مـوجـبـة ذات دلالة إحصائية ب؈ن أȊعاد القيادة اݍݵادمة “

والأداء الوظيفي ) معوالاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً، والتصرف بأخلاق، والمɺارات المعرفية، والمعاݍݨة العاطفية، وتقديم قيمة للمجت
.“للعامل؈ن 

www.midocean.ae
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:H3الفرض الرئʋس الثالث * 
كمتغ؈ف (أȊعاده والأداء الوظيفي للعامل؈ن ب) كمتغ؈ف مستقل(ٱڈدف ɸذا الفرض إڲʏ إختبار العلاقة المباشرة ب؈ن أȊعاد القيادة اݍݵادمة 

:، وȋالتاڲʏ يتم صياغته ɠالآȖي)تاȊـع
؈ن، والاɸتمام مساعدة المرؤوس؈ن عڴʄ النمو والنجاح، والتمك(توجد علاقة ترابط مـوجـبـة ذات دلالة إحصائية ب؈ن أȊعاد القيادة اݍݵادمة “

ي للعامل؈ن بأȊعاده والأداء الوظيف) بالمرؤوس؈ن أولاً، والتصرف بأخلاق، والمɺارات المعرفية، والمعاݍݨة العاطفية، وتقديم قيمة للمجتمع
.”)أداء المɺمة، والأداء السياࢮʏ، والأداء التكيُفي(

-:كما يڴH31,H32,H33) ʏ(وʈنȎثق من ɸذا الفرض الرئʋؠۜܣ الثالث ثلاث فروض فرعية 
H31: “-  عاد القيادة اݍݵادمةȊالنمو والنجاح، وا(توجد علاقة ترابط مـوجـبـة ذات دلالة إحصائية ب؈ن أ ʄلتمك؈ن، مساعدة المرؤوس؈ن عڴ

.”المɺمة وأداء) والاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً، والتصرف بأخلاق، والمɺارات المعرفية، والمعاݍݨة العاطفية، وتقديم قيمة للمجتمع
H32: “-  عاد القيادة اݍݵادمةȊالنمو والنجاح، وا(توجد علاقة ترابط مـوجـبـة ذات دلالة إحصائية ب؈ن أ ʄلتمك؈ن، مساعدة المرؤوس؈ن عڴ

.”اء السياࢮʏوالأد) والاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً، والتصرف بأخلاق، والمɺارات المعرفية، والمعاݍݨة العاطفية، وتقديم قيمة للمجتمع
H33: “-  عاد القيادة اݍݵادمةȊالنمو والنجاح، وا(توجد علاقة ترابط مـوجـبـة ذات دلالة إحصائية ب؈ن أ ʄلتمك؈ن، مساعدة المرؤوس؈ن عڴ

.”اء التكيُفيوالأد) والاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً، والتصرف بأخلاق، والمɺارات المعرفية، والمعاݍݨة العاطفية، وتقديم قيمة للمجتمع
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  :منݤݨية الدراسة •
:التعرʈفات الإجرائية لمتغ؈فات الدراسة وكيفية قياسɺا -أولاً 

، وعڴʏ ”السابق الإشارة إلٕڈا“ Northouse (2019)وʈتمثل ࢭʏ القياد اݍݵادمة، واعتمدت الباحثة عڴȖ ʏعرʈف دراسة   :المتغ؈ف المستقل
 ;e.g., Stollberger et al.,2019(، واعتمد عليه عدد من الدراسات )2013(والذي ترجمة إبراɸيم  Liden et al.,(2008)مقياس 

،ʏ2019، السكر،2015غاڲ (تضمن . لارتفاع معاملات الثبات والصدق لهʈو)عاد السبعة للقيادة اݍݵادمة ) 28Ȋالأ ʄعبارة موزعة عڴ
ݳ بمݏݰق رقم ( .، وقد صممت البنود عڴʏ غرار مقياس ليكرت ذي النقاط اݍݵمس)1كما موܷ

السابق “) 2020( وʈتمثل ࢭʏ الأداء الوظيفي للعامل؈ن، واعتمدت الباحثة عڴȖ ʏعرʈف ومقياس دراسة مرزوق وخطاب  :المتغ؈ف التاȊع
لارتفاع معاملات الثبات  ، Van(2000) and Voirin & Patrice(2012)، والۘܣ اعتمدت عڴʏ المقياس المستخدم بدراسۘܣ”الإشارة إلٕڈا
ݳ بمݏݰق رقم (عبارة موزعة عڴʄ الأȊعاد الثلاثة للأداء الوظيفي للعامل؈ن ) 30(وʈتضمن . والصدق له ، وقد صممت البنود )1كما موܷ

ݳ اݍݨدول رقم  .قيم الثبات والصدق لɺذه المتغ؈فات) 1(عڴʏ غرار مقياس ليكرت ذي النقاط اݍݵمس، وʈوܷ
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:مجتمع وعينة الدراسة -ثانياً 
ة، حيث تɢون استخدمت الدراسة المنݤݮ الوصفي الك׿ܣ المعتمد عڴʄ الأساليب الإحصائية بما يتماءۜܢ مع موضوع الدراس

مركز بمحافظة أسيوط وتضم ) 11(مجتمع الدراسة من جميع العامل؈ن باݍݨɺاز الإداري بمديرʈة الزراعة بأسيوط الۘܣ تخدم 
ية مفردة، وتمثلت وحدة المعاينة ࢭʏ العامل؈ن بالوظائف التخصص) 2942(جمعية زراعية وȖعاونية، وقد بلغ عددɸم ) 216(
.مفردة) 390(وعددɸم ) اݍݰاصل؈ن عڴʏ مؤɸلات جامعية أو عليا فوق المتوسطة(

اɲس مجتمع ونظراً لصعوȋة جمع البيانات باستخدام اݍݰصر الشامل، تم استخدام العينة الطبقية العشوائية لعدم تج
مفردة ࢭʏ ضوء معامل ثقة ) 196(البحث، وȋالرجوع إڲʄ اݍݨداول الإحصائية لتحديد ݯݨم العينة تب؈ن أن ݯݨم العينة يبلغ 

؛ وȌعد الانْڈاء من جمع البيانات تب؈ن أن العدد الإجماڲʏ للقوائم )2013رʈان،%)(5(ومستوى معنوʈة قدره %) 95(قدره 
.من إجماڲʏ القوائم الموزعة%) 96(قائمة بɴسبة ) 189(الواردة الصاݍݰة لإجراء التحليل الإحصاǿي 
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:نتائج الدراسة والتوصيات*

:نتائج الدراسة•
ستوʈن أسفرت مناقشة نتائج الدراسة اݍݰالية الۘܣ نتجت عن إختبار فروض الدراسة عن وجود Ȋعض الدلالات عڴʏ الم-

.النظري والتطبيقي، كما يتܸݳ ࢭʏ ما يأȖي
نمو والنجاح، مساعدة المرؤوس؈ن عڴʄ ال: كمتغ؈ف مɢون من سبعة أȊعاد(تم تقديم تصور للعلاقة ب؈ن أȊعاد القيادة اݍݵادمة -

)  يم قيمة للمجتمعوالتمك؈ن، والاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً، والتصرف بأخلاق، والمɺارات المعرفية، والمعاݍݨة العاطفية، وتقد
د الباحثة أي سبق ࢭʏ ، ولم ترص)أداء المɺمة، والأداء السياࢮʏ، والأداء التكيُفي: كمتغ؈ف ثلاȜي الأȊعاد(والأداء الوظيفي للعامل؈ن 

ايɴت ࢭʏ تناولɺا ɸذا الصدد، سواء ࢭʏ الدراسات الأجنȎية أو العرȋية المتوافرة ࢭɸ ʏذا اݝݨال؛ فقد اختلفت ɸذه الدارسات وتب
تحتاج لمزʈد  لأȊعاد كلا المتغ؈فين عن الدراسة اݍݰالية وحۘܢ عن Ȋعضɺا البعض، لذا Ȗعد ɸذه الدراسة إضافة ࢭɸ ʏذا اݝݨال

من الدراسات لتأكيدɸا
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؈ن إجمالاً؛ أن نتائج الدراسة بما أكدته من وجود علاقة موجبه معنوʈة ب؈ن القيادة اݍݵادمة إجمالاً والأداء الوظيفي للعامل-
؛ ʇعطى دلالة ووجود علاقة موجبه معنوʈة ب؈ن Ȋعض أȊعاد القيادة اݍݵادمة والأداء الوظيفي للعامل؈ن سواء إجمالاً أو بأȊعاده

ʇعد أحد  عملية، للمسئول؈ن والقيادات التنفيذية بالمنظمات محل الدراسة بأن زʈادة إدراك العامل؈ن للقيادة اݍݵادمة
وفعاليته مؤشرات التɴبؤ بزʈادة مستوʈات أدا٬ڈم الوظيفي، وȋالتاڲʏ يجب دعم ɸذا النمط القيادي الذي أثȎت تأث؈فه

ته بالأداء تصدر Ȋُعد مساعدة المرؤوس؈ن عڴʄ النمو والنجاح المركز الأول من ب؈ن أȊعاد متغ؈ف القيادة اݍݵادمة ࢭʏ علاق-
لالة عڴʏ نجاح القادة الوظيفي إجمالاً، والأداء السياࢮʏ، والأداء التكيُفي، وࢭʏ المركز الثاɲي ࢭʏ علاقته بأداء المɺمة، ʇعطي د

قيق أɸدافɺم سواء بالمنظمات محل الدراسة ࢭʏ زʈادة إدراك العامل؈ن بأن لدٱڈم إس؅فاتيجية حقيقة ࢭʏ مقدمْڈا الاɸتمام بتح
.الܨݵصية أو المɺنية ونجاحɺم من خلال الدعم والمساعدة الدائمة عڴʏ النمو والتطور 

ݰت النتائج وجود علاقة ب؈ن Ȋُعد تقديم قيمة للمجتمع لمتغ؈ف القيادة اݍݵادمة والأداء الوظيفي للعام- ل؈ن إجمالاً، والأداء أوܷ
يمان لدي السياࢮʏ، والأداء التكيُفي، مما ʇعطي دلالة عڴʏ نجاح القادة بالمنظمات محل الدراسة إڲʏ حد جيد ࢭʏ غرس الإ 

ɸ ل ماɠ ر وتقديمʈوالمسؤولية والمشاركة اݝݨتمعية من أجل تنمية وتطو ʏوم العمل التطوڤɺو نافع للمجتمعمرؤوسٕڈم بمف.
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اء المɺام لمتغ؈ف الأداء أظɺرت النتائج وجود علاقة موجبة معنوʈة ب؈ن Ȋُعد المɺارات المعرفية لمتغ؈ف القيادة اݍݵادمة وȋ؈ن Ȋُعد أد-
التكيُفي، وɸذا يدل الوظيفي للعامل؈ن بʋنما عدم وجود علاقة له مع الأداء الوظيفي للعامل؈ن إجمالاً وȌعُديه الأداء السياࢮʏ و 

ات الۘܣ تمكٔڈم عڴʏ أن القادة رȋما استطاعوا نقل خ؄فات وممارسات العمل العادية المتعارف علٕڈا لمرؤوسٕڈم وتقديم المعلوم
لأعمال اليومية لكٔڈم لم ينݬݰوا ࢭʏ تحديد رؤʈة مستقبلية تتعدي ا. من إنجاز المɺام الرسمية الۘܣ حددٮڈا المنظمة إلٕڈم

اعدٮڈم ࢭʏ الانتقال لتوليد الرغبة لدي مرؤوسٕڈم نحو المزʈد من المعرفة والتعليم و୒تاحة البيانات الإضافية الۘܣ من شأٰڈا مس
.ة العملمن مجرد القيام بالأعمال الموɠلة إلٕڈم إڲʏ الأعمال الإضافية والأعمال الۘܣ يفرضɺا التغي؈ف ࢭʏ ظروف بʋئ

لوظيفي للعامل؈ن عدم ظɺور علاقة ب؈ن Ȋعُدي الاɸتمام بالمرؤوس؈ن أولاً، والمعاݍݨة العاطفية لمتغ؈ف القيادة اݍݵادمة والأداء ا-
ثار والتܸݰية وتقديم إجمالاً، وȋأȊعاده الثلاثة، يدل عڴʏ أن القادة بالمنظمات محل الدراسة فشلوا تماماً ࢭʏ ترسيخ ثقافة الإي

اعɺم للتعب؈ف عن مصݏݰة مرؤوسٕڈم عڴʏ المصاݍݳ الذاتية والتنظيمية، كما فشلوا أيضاً ࢭʏ خلق بʋئة تنظيمية آمنه لأتب
ول؛ أو أن لʋس مشاɠلɺم تحديداً الܨݵصية، ورȋما يرجع ذلك إڲʏ صفات القادة الۘܣ تفتقد إڲʏ الاستماع ومحاولة إيجاد حل

الۘܣ Ȗعزز  وɸنا وجب عڴʏ متخذي وصاɲڥʏ القرار بالمنظمات محل الدراسة اتخاذ ɠافة الإجراءات. لدٱڈم الوقت الɢاࢭʏ لذلك
اطف مع من بناء بʋئة عمل ʇسودɸا الإيثار وتɢوʈن علاقات موجɺه نحو العامل؈ن طوʈلة الآجل من خلال الاستماع والتع

.مشاɠلɺم و୒يجاد حلول لɺا
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الأداء التكيُفي من وجود علاقة موجبة معنوʈة ضعيفة ب؈ن Ȋُعد التمك؈ن والأداء السياࢮʏ من جɺة، وȋ؈ن Ȋُعد التصرف بأخلاق و -
ركزʈة جɺة أخري، دون وجود تأث؈ف لɺما عڴʏ باࢮʏ المتغ؈فات، يدل عڴʏ أن القادة بالمنظمات محل الدراسة يفضلون الم

منحوا العامل؈ن القدر وʉستخدمون اللامركزʈة ࢭʏ أضيق اݍݰدود الۘܣ يتطلّڈا إنجاز الأعمال الإضافية غ؈ف العادية، وȋالتاڲʏ لم ي
ɺم بالمسؤولية حول عملɸشعرʇ عض القرارات،مماȊ م واتخاذɺممارسة عمل ʏة والاستقلالية ࢭʈمن اݍݰر ʏاࢭɢم ونتائجه، كما ال

.لم ينݬݰوا ࢭʏ رؤʈة أتباعɺم لɺم كنماذج أخلاقية يحتذون ٭ڈا Ȋشɢل ɠاف
لالة لمتخذي أن اختلاف الأوساط اݍݰسابية للمتغ؈فات وأȊعادɸا مع الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعية، رȋما ʇعطي د-

خفاض عدد القرار بالمنظمات محل الدراسة بأɸمية تفعيل آليات سرʉعة من شأٰڈا تخفيف العبء عن العامل؈ن ȊسȎب ان
ي ݍݵطة الدولة بالɴسبة لكمية العمل المطلوب انجازه لأداء اݍݵدمة ࢭʏ ظل التحول الالك؅فوɲ) ݯݨم مجتمع البحث(العامل؈ن 

ݰرʈة ، كما ʇعطي دلالة عڴʏ أɸمية إعادة بناء ثقافة تنظيمية تتم؈ق باݍ)ɠ-19وفيد(، وتقليص العمالة ȊسȎب2030المستدامة 
افْڈم الۘܣ تميل إڲʏ والأمان، فتح؈ق العامل؈ن ࢭʏ الإجابات رȋما ݍݵوفɺم من توقيع جزاءات علٕڈم نȘيجة أرا٬ڈم أو رȋما ȊسȎب ثق

 e.g., Nisar & O’Connor,2020; Sarwar et(إظɺار القادة Ȋشɢل قوي عند سؤالɺم Ȋشɢل رس׿ܣ عن أرا٬ڈم حول قادٮڈم 
al.,2021)،  تقدير أٰڈم أܵݰاب مستوي أداء مرتفع لݏݰصول ʏب ثقافْڈم الۘܣ تميل دوماً للمبالغة ࢭȎسȊ الاستحسان  أو

 ʏاݍݨماڤ)Hussain & Ali,2012).
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:التوصيات •
مكن وضع ࢭʏ ضوء نتائج الدراسة اݍݰالية الۘܣ أكدت أن القيادة اݍݵادمة Ȗعد أحد مؤشرات الأداء الوظيفي للعامل؈ن، فأنه ي

ʏالنحو التاڲ ʄمجموعة من التوصيات وذلك عڴ:
اختيار  -ا، أتوصيات ٮڈدف إڲʏ المساɸمة ࢭʏ ارتفاع إدراك العامل؈ن للقيادة اݍݵادمة وأȊعادɸا بالمنظمات محل الدراسة ومٔڈ -

شغل المناصب القيادات الإدارʈة بمختلف المستوʈات بناءً عڴʏ امتلاكɺم ݍݵصائص القائد اݍݵادم ɠأحد المعاي؈ف الأساسية ل
خرʈن، الإيثار، والاستماع، والقدرة عڴʏ فɺم وحل جميع مشاɠل العامل؈ن، والتصرف بأخلاقيات، وخدمة الآ : مثل(الإدارʈة 

ة ب؈ن المرؤوس؈ن والإيمان بأɸمية العمل بروح الفرʈق والمشاركة الفعلية، واݍݰكمة والبص؈فة، والقدرة عڴʄ إدراك الفروق الفردي
رܧݰة قبل تولٕڈم إجراء اختبارات نفسيه وسلوكية للقيادات الم -ب). والتعامل معɺم بناءً علٕڈا، والاɸتمام بالمشاركة اݝݨتمعية

لقائد اݍݵادم لدي عقد دورات وȋرامج وورش تدرȎʈية لتنمية مɺارات ا -ج. المنصب للتأكيد من توافر صفات القائد الأخلاࢮʏ لدٱڈم
مة واݝݨتمع، ول؅فسيخ القادة بجميع المستوʈات وȖعرʈفɺم بالتأث؈ف الإيجاȌي لɺذا النمط القيادي علٕڈم أولا وعڴʏ العامل؈ن والمنظ

من خلال إتاحة (ثقافة الاɸتمام بالمرؤوس؈ن ووضع احتياجاٮڈم بالمقام الأول قبل مصاݍݳ القادة والمنظمة، وتمك؈ن العامل؈ن 
ادئ والسلوكيات من خلال ال؅قامɺم بالمب(، وتوجٕڈɺم أخلاقياً )الفرصة الفعلية للمشاركة و୒بداء الآراء واللامركزʈة والتفوʈض

.و୒يجاد حلول لɺا ، والاستماع لشɢاوي العامل؈ن الܨݵصية والمɺنية ومناقشْڈا)الأخلاقية ليصبحوا نماذج أخلاقية يحتذوا ٭ڈم
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الاعتماد عڴʏ  -توصيات من شأٰڈا Ȗعزʈز وتحس؈ن مستوʈات الأداء الوظيفي لدي العامل؈ن بالمنظمات محل الدراسة ومٔڈا، أ-
؈ن أداء العامل؈ن خلق بʋئة تنظيمية قادرة عڴʏ تحس -ب. آليات Ȗعي؈ن وترقية Ȗعتمد عڴʏ اختيار العامل صاحب الأداء الأفضل

مɢافأة الأداء من خلال المشاركة والتمك؈ن والتغذية العكسية، والعدالة ࢭʏ توزʉع الأعباء، ومراعاة الفروق والتخصصات، و 
دɸم عڴʏ إنجاز تدرʈب العامل؈ن عڴʏ تنمية المɺارات الۘܣ Ȗساع -ج). اݍݸ..ٮڈوʈة، إضاءة(اݍݨيد، وتحس؈ن ظروف العمل المادية 

.أعمالɺم الأساسية أو الإضافية أو الناتجة عن حدوث أي Ȗغي؈فات بفعالية وكفاءة

www.midocean.ae

ديدةشرح وتحليل و توضيح نقاط البحث اݝݵتلفة لقضية بحثية ج



Thank You

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

