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بهدف دعم أهداف رؤية السعودية 2030، تسعى هذه الدراسة إلى بحث العلاقة بين سلوكيات المواطنة التنظيمية والقيادة الخادمة في بيئة الشركات الصناعية السعودية، مع الأخذ في الاعتبار التغيرات الإدارية والتنظيمية الجارية في القطاع الصناعي. تتطلب طبيعة هذه الدراسة استخدام منهجية علمية دقيقة تسمح باختبار الفرضيات والقياس الموضوعي للمتغيرات. فبينما تُعرَّف سلوكيات المواطنة التنظيمية بأنها أعمالٌ نابعة من الإيثار تتجاوز حدود الواجبات الرسمية وتُحسِّن أداء المؤسسة، تُعدّ القيادة الخادمة نهجًا قياديًا معاصرًا يُركِّز على مساعدة وتمكين الموظفين. لذا، يُعدّ تصميم البحث الكمي القائم على المنهج الوصفي التحليلي ضروريًا للكشف عن طبيعة العلاقة بين هذين المتغيرين. يُتيح هذا التصميم جمع البيانات من مجتمع الدراسة وتحليلها إحصائيًا لاستخلاص النتائج وتعميمها.
ولقياس أبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية والقيادة الخادمة، تستخدم الدراسة تصميمًا ميدانيًا واستبيانًا. وقد طُبِّقت إجراءات منهجية متعلقة بالصدق والثبات لضمان دقة النتائج وجودة القياس. لضمان تصوير دقيق للواقع التنظيمي في هذا القطاع، سيتم اختيار عينة تمثيلية باستخدام أسلوب علمي مناسب، على أن يكون مجتمع الدراسة من موظفي الشركات الصناعية السعودية.
وبذلك، يسعى هذا الفصل، من خلال توضيح منهجية الدراسة، ومجتمعها وعينتها، وأدوات جمع البيانات، وإجراءات التحقق من الصلاحية والموثوقية، والأساليب الإحصائية المستخدمة، والاعتبارات الأخلاقية التي ستُراعى خلال تنفيذ الدراسة، إلى عرض الإطار المنهجي للبحث بطريقة منظمة. وهذا من شأنه أن يُحسّن موثوقية النتائج وملاءمتها للبيئة الصناعية السعودية.
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يُشرح الإطار العلمي الذي استخدمه الباحث لإجراء هذه الدراسة في منهجية الدراسة، والتي تبدأ بتحديد المشكلة وصياغة الفرضيات، ثم جمع البيانات وتحليلها، وتنتهي بالنتائج والتوصيات.
تم اختيار المنهج الوصفي التحليلي لهذه الدراسة لملاءمته لأهدافها وطبيعتها. وقد وُصفت ظاهرة القيادة الخادمة وسلوكيات المواطنة التنظيمية في المؤسسات الصناعية السعودية باستخدام المنهج الوصفي، الذي حدد أيضًا مستوياتها وخصائصها. وباستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، تم توظيف المنهج التحليلي لاختبار الفرضيات ودراسة العلاقة السببية بين متغيرات الدراسة.
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· الهدف الرئيسي للدراسة
· يتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في استكشاف أثر القيادة الخادمة على سلوكيات المواطنة التنظيمية بأبعادها الخمسة (الإيثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، والسلوك الحضاري) في الشركات الصناعية السعودية.
· الأهداف الفرعية للدراسة
1. تحليل تأثير القيادة الخادمة على تعزيز الإيثار بين العاملين في الشركات الصناعية السعودية.
2. دراسة أثر القيادة الخادمة في تعزيز الكياسة واللباقة في التفاعل بين الموظفين داخل بيئة العمل الصناعي.
3. استكشاف العلاقة بين القيادة الخادمة وتنمية الضمير الحي لدى العاملين، بما يعزز الالتزام بأداء المهام بكفاءة.
4. تحليل دور القيادة الخادمة في ترسيخ الروح الرياضية لدى الموظفين، خاصة في المواقف التنافسية أو النزاعية.
5. دراسة مدى إسهام القيادة الخادمة في تعزيز السلوك الحضاري داخل بيئة العمل في الشركات الصناعية السعودية، بما في ذلك الاحترام، الالتزام بالقواعد، والمظهر الإيجابي العام.
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· الفرضية الرئيسية للدراسة:
· توجد علاقة ارتباط إيجابية ومعنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الخادمة وسلوكيات المواطنة التنظيمية بأبعادها المختلفة (الإيثار، الكياسة، الضمير الحي، الروح الرياضية، والسلوك الحضاري) في الشركات الصناعية السعودية.
· الفرضيات الفرعية للدراسة:
1. توجد علاقة ارتباط إيجابية ومعنوية بين القيادة الخادمة والإيثار لدى العاملين في الشركات الصناعية السعودية.
2. توجد علاقة ارتباط إيجابية ومعنوية بين القيادة الخادمة والكياسة في سلوكيات العاملين داخل بيئة العمل الصناعي.
3. توجد علاقة ارتباط إيجابية ومعنوية بين القيادة الخادمة والضمير الحي لدى الموظفين في أداء واجباتهم التنظيمية.
4. توجد علاقة ارتباط إيجابية ومعنوية بين القيادة الخادمة والروح الرياضية في التعامل مع المشكلات والتحديات داخل بيئة العمل.
5. توجد علاقة ارتباط إيجابية ومعنوية بين القيادة الخادمة والسلوك الحضاري لدى العاملين في الشركات الصناعية السعودية.
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لضمان تغطية شاملة لمتغيري الدراسة (القيادة الخادمة وسلوكيات المواطنة التنظيمية) وجودة النتائج وموثوقيتها، اعتمدت هذه الدراسة على مصدرين رئيسيين لجمع البيانات:
1. المصادر الثانوية
كان التحليل المعمق للأدبيات العلمية المتعلقة بمتغيري البحث أحد المصادر الثانوية. وقد استلزم ذلك مراجعة عدد من المصادر الأكاديمية الموثوقة، مثل:
· الكتب والمراجع العلمية العربية والدولية التي غطت الجوانب النظرية والعملية للقيادة الخادمة، بالإضافة إلى البحوث المتعلقة بممارسات المواطنة التنظيمية في بيئات عمل متنوعة.
· الدراسات الحديثة حول سلوكيات الموظفين والقيادة الخادمة المنشورة في المجلات العلمية المحكمة. وقد تمكن الباحثون من تحديد اتجاهات البحث الحالية وتقنيات القياس المستخدمة في الدراسات السابقة من خلال مراجعة هذه الدوريات.
· الدراسات التطبيقية على فئات سكانية مختلفة، والتي وردت في أطروحات ورسائل جامعية، مما أتاح للباحث مقارنة النتائج وتحديد أبعاد القياس المناسبة.
· تم تحديد المكونات الأساسية للمتغير التابع، بما في ذلك الضمير الحي، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري، والتهذيب، والإيثار، بفضل أبحاث سابقة حول سلوكيات المواطنة التنظيمية.
· ساعدت هذه المصادر في تحديد المتغيرات وأبعادها، وصياغة أهداف البحث وفرضياته، ووضع الإطار النظري للدراسة، وتوفير الأساس العلمي لاختيار أدوات القياس المناسبة، وإنشاء استبيان علمي دقيق يعكس بدقة خصائص متغيرات الدراسة في السياق الصناعي السعودي.
2. المصادر الأولية
شكلت البيانات الميدانية التي جُمعت خصيصًا لهذه الدراسة عبر استبيان المصادر الرئيسية. ولضمان ملاءمته لأهداف الدراسة وفرضياتها، صُمم هذا الاستبيان بعد مراجعة الأدبيات العلمية والأبحاث السابقة.
تضمنت هذه المرحلة عدة خطوات منهجية دقيقة، منها:
قائمة الاستبيان:
· كان الغرض من هذا الاستبيان تقييم سمة القيادة الخادمة وجوانبها المتعددة، بما في ذلك تنمية الموظفين، والتواضع، والتمكين، والتعاطف مع المرؤوسين، والسلوك الأخلاقي.
· بالإضافة إلى ذلك، صُمم الاستبيان لقياس الضمير الحي، والروح الرياضية، والتهذيب، والكياسة، والإيثار - وهي جميعها جوانب من المواطنة المؤسسية.
· ولتحليل المواقف والسلوكيات بدقة، استخدم الباحث مقياس ليكرت خماسي النقاط، يتراوح من (1) أرفض بشدة إلى (5) أوافق بشدة.
الاختبار التجريبي:
· للتحقق من وضوح العبارات وفهمها، أُجري اختبار تجريبي على عينة صغيرة من عينة البحث. كما ساهم هذا الاختبار في تحديد أي مشكلات محتملة في جمع البيانات أو توزيع الاستبيان.
· لتجنب أي لبس أو تداخل في المعنى، أُعيدت صياغة بعض الجمل وتعديلها في ضوء نتائج الاختبار التجريبي.

الصدق الظاهري:
· قامت لجنة من الأكاديميين ذوي الخبرة في الإدارة والسلوك التنظيمي بفحص الاستبيان للتأكد من صحة محتواه، وتوافق عباراته مع الأبعاد المطلوبة، ووضوح لغته.
· ولضمان صحة الاستبيان وملاءمته لعينة الدراسة، تم تعديل بعض العبارات استجابةً لملاحظات المراجعين، بينما تم حذف عبارات أخرى أو إعادة صياغتها.

جمع البيانات وتحليلها:
· لضمان تمثيل مختلف الإدارات والمستويات الوظيفية، وُزِّعت الاستبيانات على العينة باستخدام الأساليب المناسبة.
· ولتقييم فرضيات الدراسة تقييمًا دقيقًا وموضوعيًا، أُدخلت البيانات وفُحصت باستخدام برنامج SPSS (الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية)، والذي يشمل تحليل الانحدار، ومعاملات الارتباط، والإحصاءات الوصفية.
· مكّنت هذه الأساليب الباحث من جمع بيانات دقيقة وموثوقة تُصوِّر بدقة مستوى المواطنة التنظيمية وممارسات القيادة الخادمة بين العاملين في الشركات الصناعية السعودية، مما يضمن أن تكون النتائج عملية ومدعومة علميًا.
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مجتمع الدراسة
· يشمل مجتمع الدراسة جميع موظفي عدد من الشركات الصناعية السعودية العاملة في قطاعات صناعية متعددة (مثل التصنيع، والبتروكيماويات، والصناعات الغذائية، والهندسة)، والتي تساهم في تحقيق أهداف التنمية الصناعية لرؤية السعودية 2030.
· تم اختيار هذه الشركات الصناعية للدراسة نظرًا لأهمية القطاع الاستراتيجية للاقتصاد الوطني، ولأن العمل الصناعي يتطلب مستويات عالية من التعاون والتطوع بين الموظفين، مما يجعله بيئة مثالية لدراسة سلوكيات المواطنة التنظيمية.

عينة الدراسة
· توفيرًا للوقت والجهد والمال، استخدم الباحث أسلوب العينة بدلًا من التعداد الشامل نظرًا لحجم مجتمع الدراسة. ولضمان تمثيل مختلف الإدارات الوظيفية والمستويات الإدارية (العليا، والمتوسطة، والتنفيذية) داخل الشركات الصناعية، تم استخدام عينة عشوائية طبقية.

· إحتساب عينة الدراسة 
معادلة ستيفن طومبسون لحساب حجم العينة

حيث أن:
· n  = حجم العينة المطلوبة
· N  = حجم مجتمع الدراسة
· Z  = القيمة المعيارية عند مستوى الثقة (1.96 عند مستوى ثقة 95%)
· p  =نسبة توافر الخاصية في المجتمع (عادة 0.50 عندما لا تكون معروفة)
· d  =نسبة الخطأ المسموح به (غالبًا 0.05)
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أولاً: صلاحية المقياس
تم التحقق من صلاحية الأداة من خلال:
· صلاحية الاتساق الداخلي: تم تأكيد ذلك باستخدام معامل ارتباط بيرسون لتحديد معاملات الارتباط بين كل بند والدرجة الإجمالية لذلك البُعد. وقد تم إثبات الاتساق الداخلي للبنود من خلال الدلالة الإحصائية لجميع معاملات الارتباط عند مستوى دلالة 0.05 أو أقل.
	Cases
	Valid
	50
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	50
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



ثانياً: موثوقية المقياس
استُخدم معامل ألفا لكرونباخ لتقييم موثوقية أداة الدراسة، سواءً للمقياس ككل أو لكل بُعد من أبعاد البحث. تتمتع الأداة بدرجة عالية من الموثوقية، ويمكن الاعتماد على نتائجها، حيث تجاوزت جميع القيم المستوى المقبول إحصائيًا وهو 0.70.

	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.907
	.898
	29



الأساليب الإحصائية المستخدمة
سيتمتحليل البيانات باستخدام برنامج SPSS، وذلك باتباع الأساليب التالية:
· الإحصاء الوصفي، مثل الانحرافات المعيارية والمتوسطات الحسابية.
· لتقييم مدى قوة العلاقة بين المتغيرات، سيتم استخدام معامل ارتباط بيرسون.
· لدراسة تأثير القيادة الخادمة على ممارسات المواطنة التنظيمية، سيتم استخدام تحليل الانحدار البسيط والمتعدد.
· لإيجاد الفروق بناءً على الخصائص الديموغرافية، سيتم استخدام اختبار T وتحليل التباين الأحادي (ANOVA).
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1. المتغير المستقل: القيادة الخادمة
القيادة الخادمة هي نهج قيادي يركز على مساعدة الآخرين، ومنحهم الصلاحيات، ودعم نموهم على الصعيدين الشخصي والمهني. وكما يوضح الرسم البياني، يمكن تقسيم هذا المتغير إلى ثلاثة أبعاد رئيسية:
· تمكين الأتباع: قدرة القائد على تقديم المساعدة والموارد والتوجيه للآخرين لتمكينهم من العمل بأعلى مستوى ممكن.
· التواضع: قدرة القائد على إيثار الآخرين على نفسه والتصرف بتواضع عند التعامل مع مرؤوسيه.
· التركيز على نمو الآخرين: التزام القائد بتعزيز كفاءات الموظفين ودعم مسيرتهم المهنية وتطورهم الشخصي.

2. المتغير التابع: سلوكيات المواطنة التنظيمية
يمثل المتغير التابع الإجراءات الإيجابية والتطوعية التي يقوم بها الموظفون داخل الشركة والتي تتجاوز واجباتهم الوظيفية. وتشمل هذه القيم ما يلي:
· الإيثار
· اللباقة
· السلوك الحضاري
· الالتزام بمبادئ المنظمة
· دعم الزملاء
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· القسم الأول: المعلومات الديموغرافية
القسم الأول: البيانات الديموغرافية
1. الجنس
 ذكر
 أنثى
2. العمر
 18–29 سنة
 30–39 سنة
 40–49 سنة
 50 سنة فأكثر
3. المسمى الوظيفي
 إدارة عليا
 إدارة وسطى
 موظف تنفيذي
4. سنوات الخبرة
 أقل من 5 سنوات
 5–10 سنوات
 11–15 سنة
 أكثر من 15 سنة
5. نوع المؤسسة
 حكومية
 خاصة

· القسم الثاني: القيادة الخادمة (المتغير المستقل)
· البعد الأول: تمكين الأتباع
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	المرجع

	4
	يشجعني مديري على تحمل المسؤولية وتحقيق نتائج أفضل من خلال الإرشاد المستمر.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Van Dierendonck, D. (2011). Journal of Management, 37(4), 1228–1261.

	5
	يوفر لي مديري الموارد والأدوات اللازمة لأداء المهام بكفاءة.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Liden et al. (2008). The Leadership Quarterly, 19(2), 161–177.

	6
	يحرص مديري على مشاركة مرؤوسيه في اتخاذ القرارات تتعلق بمهامهم دون تدخل دائم.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Van Dierendonck (2011). Journal of Management, 37(4), 1228–1261.



· البعد الثاني: تواضع القيادي
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	4
	يقدر مديري مساهمات مرؤوسيه بمساهمات الموظفين ويشكرهم عند تحقيق إنجازات.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Van Dierendonck, D. (2011). Journal of Management, 37(4), 1228–1261.

	5
	يتعامل مديري بعدالة مع جميع الموظفين بغض النظر عن المستوى الوظيفي أو الخبرة.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Liden et al. (2008). The Leadership Quarterly, 19(2), 161–177.

	6
	يتقبل مديري النقد البناء استعدادًا للاستماع إلى النقد البنّاء من الموظفين.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Van Dierendonck (2011). Journal of Management, 37(4), 1228–1261.



· البعد الثالث: التركيز على نمو الآخرين
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	7
	يشجع مديري مرؤوسيه الموظفين على حضور الدورات التدريبية وورش العمل.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Liden et al. (2008). The Leadership Quarterly, 19(2), 161–177.

	8
	يحرص مديري على وضع خطط تطوير شخصية لمرؤوسيه وفقا لاحتياجاتهم وقدراتهم.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Liden et al. (2008). The Leadership Quarterly, 19(2), 161–177.


	9
	يحرص مديري على مشاركة معارفه وخبراته مع مرؤوسيه بانتظام.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Van Dierendonck (2011). Journal of Management, 37(4), 1228–1261.



· البعد الرابع: الاهتمام بالعلاقات الإنسانية
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	10
	يهتم مديري بالجانب الشخصي لمرؤوسيه بالجانب الشخصي للموظفين ويستمع لمشاكلهم المهنية والشخصية.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Liden et al. (2008). The Leadership Quarterly, 19(2), 161–177.

	11
	يسعى القائد لتعزيز روح الفريق والتواصل بين الموظفين.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Van Dierendonck (2011). Journal of Management, 37(4), 1228–1261.




· ثانيًا: متغير سلوكيات المواطنة التنظيمية
· البعد الأول: الإيثار
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	10
	أساعد زملائي في أداء مهامهم عندما يكون لديهم ضغط عمل شديد.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	11
	أقدم الدعم اللازم للزملاء الجدد لمساعدتهم على التكيف مع بيئة العمل.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	12
	أشارك معرفتي ومهاراتي مع معارفي عند الحاجة.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.



· البعد الثاني: الكياسة
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	10
	أتعامل بلطف واحترام مع جميع الزملاء داخل مكان العمل.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	11
	أحافظ على لغة تواصل مهذبة وإيجابية في المواقف الصعبة.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	12
	أظهر تقديرًا للزملاء حتى في حالات الخلافات المهنية.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.






· البعد الثالث: الروح الرياضية
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	10
	أقبل القرارات الإدارية دون تذمر أو مقاومة، حتى لو لم تكن في مصلحتي المباشرة.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	11
	أتعامل بروح إيجابية مع الملاحظات النقدية التي أتلقاها من الزملاء أو المديرين.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	12
	أستجيب للمهام الإضافية أو المشاريع الطارئة بروح تعاون وتفهم.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.



· البعد الرابع: السلوك الحضاري
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	10
	أحرص على الالتزام بمواعيد العمل والحضور المنتظم.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	11
	أحافظ على نظافة وترتيب مكان العمل وأدواته.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	12
	ألتزم بسياسات الشركة وإجراءاتها في جميع الظروف.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.



· البعد الخامس: وعي الضمير
	رقم
	العبارة
	1
	2
	3
	4
	ملاحظات

	10
	أحرص على إنجاز مهامي بدقة وصدق دون الحاجة للمراقبة المستمرة.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	11
	أتجنب أي سلوكيات قد تضر بسمعة المنظمة أو بالزملاء.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.

	12
	أتحمل مسؤولية أخطائي وأسعى لتصحيحها فور اكتشافها.
	غير مناسبة
	تحتاج تعديل
	مناسبة
	مناسبة جدًا
	Podsakoff et al. (1990). Leadership Quarterly, 1(2), 107–142.




2

image1.png
y

MIDOCEA




