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 المقدمة .1

 أنحاء العالم  المنافسة فيتحديات اذ يواجه قطاع اسعمال   .المنظمةالدور التفاعلي والوسي  لثقافة بالتأكيد على دراسة العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء العاملين الى البحث الحالي يهدف 

وبين   احتياجاتهم،يتطلا تنفيذ الثقافة التي تتناسا م   العاملينالمنظمات أن تعظيم أداء دراك نتيجة لإ تنافسية للمنظمة بوصفها مي ةالمنظمات أهمية مواردها البشرية  تدرك إذ تاً جميع

بدون ممارسات ثقافية  المنظمات٪ من 79.8سلوب القيادة إلى جانا ذلك تعم  اانهارت بسبا اسداء الضعيف النات  عن ضعف الثقافة و المنظمات٪ من 80الدراسات ان ما يقرب من 

 ت [1] المؤكدةمن اج  مواجهة بيئة التشغي  المضطربة وغير  قويةم أن تحقيق اسداء العالي يتطلا ممارسات تنظيمية م  العل جيدة،

أن العوام     المنظمةاذ يعتمد نجاح المنظمة على الدور الذا يديره الافراد فيها، ولا يعني توجيه الانتباه إلى العام  البشرا في    المنظمة، له دور مهم في    اً تعد الموارد البشرية عنصركما  

على أهمية الجوانا البشرية في  وتؤكد الدراسات التنظيمية البعضتتدعم وتكم  بعضها  المنظمةالعوام  المطلوبة في  اسخرى لا تلعا أدوارًا مهمة، ب  ان هنالك مجموعة متنوعة من

الحاجة إلى تغيير   وكذلك المخرجاتتساس في إنتاج اتغيير نموذج الإدارة من الشخص الذا يرى العاملين فق  كوسيلة للإنتاج الى الاتجاه الذا يرى الافراد العاملين كمورد والمنظمات 

 ت [2] كد على الجانا الإنسانينه  القيادة الذا يؤ الى القيادة  في دراسات اذج التقليديةالنم

اً وسيطاً في العلاقة بين القيادة الخادمة  الحالي تم التركي  على دراسة الدور الذا يلعبه متغير الثقافة التنظيمية اذ ارارت معظم الدراسات الى ان الثقافة التنظيمية تلعا دور البحثفي 

العاملينت وتتمث  أهمية البحث الحالي في بيان الدور مية في العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء تؤديه الثقافة التنظي اوهذا يدل على وجود فجوة معرفية تتعلق بطبيعة الدور الذوأداء العاملين 

عدل من قوة واتجاه ما هي سبيعة هذا الدور ه  هو دور تفاعلي يالذا تؤديه الثقافة التنظيمية في العلاقة بين المتغير المستق  المتمث  بالقيادة الخادمة والمتغير التاب  المتمث  بأداء العاملين و

لبحث هي دراسة مدى تأثير القيادة الخادمة والمتمثلة  العلاقة بين المتغيرين المستق  والتاب  او مجرد آلية تنق  تأثير المتغير المستق  الى المتغير التاب ت ان من مبررات الخو  في هذا ا

عاملين بوجود الثقافة التنظيمية كمتغير تفاعلي ومتغير وسي  ، وملاحظة مدى زيادة او انخفا  قوة العلاقة بوجود متغير  بأبعادها )دعم ومساندة العاملين، والمسامحة، والاصالة( في أداء ال

 الثقافة التنظيميةت

 منهجية البحث. 2

 البحث   ةت مشكل2.1

دراسة العلاقات المباررة بين المتغيرات او دراسة  خلالتناول العديد من الباحثين والكتاب دراسة العلاقة بين المتغيرات المبحوثة )القيادة الخادمة، وأداء العاملين، وثقافة المنظمة( من 

المحلية واسجنبية تبين عدم وجود أا بحث او دراسة لبيان الدور لاسلاع على البحوث والدراسات السابقة ، وبعد االقيادة الخادمة وأداء العاملين العلاقة الدور الوسي  للثقافة التنظيمية بين

من هنا انطلق  فكرة البحث للاستدلال حول سبيعة الدور الذا تؤديه الثقافة التنظيمية فيما اذا كان دوراً تفاعلياً او  و التفاعلي للثقافة التنظيمية في العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء العاملين

لعلاقة بين القيادة الخادمة وأداء  الدور المتوق  الذا تؤديه الثقافة التنظيمية في ا وه )مابطرح السؤال الرييس التالي وسيطاً او لربما كلا الدورينت وبناءً على ما سبق تتمث  مشكلة البحث 

 وانطلاقاً من هذه المشكلة يمكن ارتقاق مجموعة من التساؤلات كالاتي( ؟العاملين

 ما مستوى توافر المتغيرات في رركة ال وراء العامة؟ -1

 ه  هناك ارتباس بين القيادة الخادمة وأداء العاملين في رركة ال وراء العامة؟ -2

 القيادة الخادمة وثقافة المنظمة في رركة ال وراء العامة؟ ه  هناك ارتباس بين -3

 ه  هناك ارتباس بين ثقافة المنظمة وأداء العاملين في رركة ال وراء العامة؟ -4

Abstract 

This research aims to study the expected role of organizational culture between the servant leadership in its 

dimensions (support and support of employees, forgiveness, and originality) and the performance of workers 

in whether it is a moderating role that modifies the strength and direction of the relationship between the 

independent variable and the dependent variable or just a mechanism to transfer the effect of the independent 

variable on the dependent variable this is called the mediating role. The targeted research sample was 

represented by the employees working in Al-Zawraa Public Company and the research sample reached (76) 

individuals of different job levels. For the purpose of collecting data for conducting statistical analyzes, the 

research relied on the questionnaire as a main tool, as (100) questionnaires were distributed to the employees 

of Al Zawraa Public Company, Al-Mansour site, Gas Department Medical and industrial. The number of 

retrieved questionnaires was (79), and valid for statistical analysis was (76). The data were analyzed using 

(AMOS) version 23 program. To achieve the research objectives, many statistical methods were used, 

represented by (the arithmetic mean, standard deviation, coefficient of variation, Pearson correlation 

coefficient and multiple linear regression). This research reached a set of conclusions, perhaps the most 

important of which is inferring the fact that organizational culture plays an interactive role and an intermediate 

role in the relationship between servant leadership and the performance of employees. 
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 ؟ في رركة ال وراء العامة ه  هناك علاقة بين القيادة الخادمة وأداء العاملين-5

 ؟ المنظمة في رركة ال وراء العامةه  هناك علاقة بين القيادة الخادمة وثقافة -6

 ؟ ه  هناك علاقة بين ثقافة المنظمة وأداء العاملين في رركة ال وراء العامة-7

 ؟وماهي سبيعة هذا التأثير تفاعلي او وسي  ؟ه  لثقافة المنظمة تأثير محدد في العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء العاملين-8

 اهداف البحث  ت2.2

معظم المنظمات  فش   اذ ان  هم  يتطلا تنفيذ ثقافة تتناسا م  احتياجات  العاملينقد أدرك  أن تعظيم أداء    المنظمات لاسيما ان  وتعد متغيرات البحث من المتغيرات المهمة في الفكر الإدارا  

سلوب القيادة ااختيار  فضلا عنعلى المديرين بناء ثقافة مواتية لبيئة العم  الحالية لتحقيق النتيجة المطلوبة  لذلك، سلوب القيادا، لربما يرج  الى اسداء السيئ النات  عن سوء الثقافة والإ

 الى تحقيق عدد من اسهداف تتمث  بما يأتي:  الحالي البحثسعى  يو أدايهم،المناسا الذا يحف  العاملين نحو رف  مستوى 

 ي رركة ال وراء العامةت قياس مدى توافر سلوكيات القيادة الخادمة ف-1

 التعرف على واق  ومدى وجود ثقافة تنظيمية في رركة ال وراء العامةت -2

 التعرف على مستوى أداء العاملين في رركة ال وراء العامةت -3

 في رركة ال وراء العامةت الارتباس بين متغيرات البحث )القيادة الخادمة، وأداء العاملين، والثقافة التنظيمية( ات تحديد علاق-4

 تالعلاقة المباررة بين القيادة الخادمة وأداء العاملين تحديد-5

 العلاقة المباررة بين القيادة الخادمة والثقافة التنظيميةت تحديد-6

 بين الثقافة التنظيمية وأداء العاملينتالعلاقة المباررة  تحديد-7

 تلثقافة المنظمة في العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء العاملين  )وسي  او تفاعلي( تحديد الدور المتوق -8

 تحديد الاليات التي من الممكن ان تساعد في رف  مستوى أداء العاملين بعد دراسة تأثير القيادة الخادمة وثقافة المنظمةت -9

 أدوات جم  البيانات  ت2.3

مقسمة الى   سؤالاً (  12 ) تألف المحور اسول متمثلاً بالقيادة الخادمة من تسؤالاً  (35) وتضمن  محاور، ة  ثلاثتضمن إذالعملي  للجانافي جم  البيانات  ةاستخدم  استمارة الاستبان 

الخماسي الذا   Likertواعتمدت الاستبانة مقياس ت ( سؤالاً 14( أسئلة  بينما ضم المحور اسخير الثقافة التنظيمية ) 9 ) ( اسئلة لك  بعد اما المحور الثاني المتمث  بأداء العاملين قد ضم4)

عداد الاستبانة فكان  كالاتي بعد اجراء التعديلات التي  إ ، اما المصادر المعتمدة في  ، اتفق بشدة ( على التوالي( على هيئة )لا اتفق بشدة ، لا اتفق ، محايد ، اتفق 5-1يتراوح مداه من )

 (Birhane,2016)[ ، اما مقياس أداء العاملين فقد اعتمد دراسة 3](van Dierendonck and Nuijten,2011)تتناسا م  سبيعة البحث اذ استند مقياس القيادة الخادمة الى دراسة 

 .[5] (Quy,2018) ن مقياس الثقافة التنظيمية استند الى دراسة إواخيراً ف، [4]

   للبحثالفرضي   المخط ت 2.4

المتعلقة بموضوع البحث الذا يتضمن العلاقة المباررة بين القيادة الخادمة فضلاً عن يوضح العلاقة المتوقعة بين المتغيرات بالاعتماد على الدراسات السابقة   الذاالبحث  انموذج صُمم

 دوراً وسيطاً او كليهما معاتً أمكان دوراً تفاعلياً أ تضمين الدور المتوق  لثقافة المنظمة سواء 

 

اسنموذج الفرضي للبحث ( 1رك  )  

 فرضيات البحث ت 2.5

 استناداً الى الانموذج الفرضي للبحث تم صياغة مجموعة من الفرضيات كالآتي:    

 العاملينت في متغير اداء   ةالاصالة( تأثيراً معنوياً ذو دلالة إحصايي التسامح، الاخرين،الفرضية الرييسة اسولى: تؤثر القيادة الخادمة بأبعادها )دعم ومساندة -1

الثقافة التنظيمية

ةادمالقيادة الخ

دعم و مساندة الاخرين-1

التسامح-2

الاصالة-3

اداء العاملين
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 التنظيميةت في متغير الثقافة  ةالاصالة( تأثيراً معنوياً ذو دلالة إحصايي التسامح، الاخرين،تؤثر القيادة الخادمة بأبعادها )دعم ومساندة  الثانية:الفرضية الرييسة -2

في متغير اداء العاملين بوجود متغير الثقافة التنظيمية   ةالاصالة( تأثيراً معنوياً ذو دلالة إحصايي  التسامح،  الاخرين،القيادة الخادمة بأبعادها )دعم ومساندة    تؤثر  الثالثة:الفرضية الرييسة  -3

 ضب (تكمتغير رقابي )

  الاصالة( ومتغير اداء العاملين توسطاً ذو تأثير معنوا التسامح، الاخرين،دها )دعم ومساندة تتوس  الثقافة التنظيمية العلاقة بين القيادة الخادمة بأبعا الرابعة: الفرضية الرييسة -4

 ةتودلالة إحصايي

 احصاييةتالاصالة( ومتغير اداء العاملين بمعنوية ذات دلالة   التسامح، الاخرين،تعدل الثقافة التنظيمية العلاقة بين القيادة الخادمة بأبعادها )دعم ومساندة  الخامسة:الفرضية الرييسة -5

 البحث وعينة مجتم  ت 2.6

 تختصوتعد رركة ال وراء ذات ملكية حكومية  ميدانياً،لاختبار فرضيات البحث  موق  المنصور قسم الغازات الطبية والصناعية ال وراء العامة  ة باختيار رركالبحث هذا  تمث  مجتم    

ون مجتم   تك   توالصيانة وإمدادات الطاقة، ولوحات التحكم، والمولدات ولوحات الدواير المطبوعة، فضلاً عن توفير خدمات الإصلاح الآلي،في تصني  وتوزي  الكهرباء وأجه ة التشغي  

( 100اذ وزع  ) تاً ( رخص 76كما بلغ حجم عينة البحث ) اً ( رخص 140والبالغ عددهم ) ورؤساء اقسام ومسؤولي رعا يرينافراد عاملين ومدالبحث من مستويات إدارية مختلفة من 

  كالاتي: ( وهي (STEVEN K. THOMPSONمعادلة   استعمل ولتحديد حجم العينة  .حصايي( استمارة منها كان  صالحة للتحلي  الا 76( استمارة فق ، )79استمارة واسترج  منها )

[6]. 

𝑛 =
𝑁𝑃(1 − 𝑃)

(𝑁 − 1)(𝑑2 𝑧2⁄ ) + 𝑃(1 − 𝑃)
 

 ان: 

( (N(حجم المجتم  ، وz( الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى المعنوية )( ، و)1.96( ، وتساوا )0.95( ومستوى الثقة )0.05d نسبة الخطأ وتساوا )(( ، و )0.05P  القيمة )

 ( رخصت 100( وبتطبيق المعادلة يكون اجمالي حجم العينة العشوايية )0.05الاحتمالية وتساوا )

 سدوات الإحصاييةات 2.7 

بالوس  الحسابي، ومقاييس التشت  متمثلة بك  من الانحراف  مقاييس الن عة المرك ية متمثلة  مث     ةسة الاستبانابوس  جُمع اسساليا الكمية الإحصايية في تحلي  البيانات التي    اعتمد البحث

( والخاصة باختبارات التوزي  الطبيعي، ومن ثم بناء مصفوفة Kolmogorov-Smirnovاختبار التوزي  الطبيعي لمتغيرات البحث باستعمال أداة ) تموكما  تالمعيارا ومعام  الاختلاف

 ت الانحدار الخطي المتعدد استعم  وأخيرا   .ي بين متغيرات البحث من عدمهالارتباس بهدف الكشف عن وجود الازدواج الخط

 الجانب النظري.3

 القيادة الخادمة ت 3.1

 مفهوم القيادة الخادمة ت 3.1.1

ت، ويرك  القايد الخادم على فاعلية المهمة  مفهوم القيادة الخادمة باهتمام واس  في مجال القيادة، وينصا تركي  القيادة الخادمة على الافراد الاخرين بدلاً من التركي  على الذا يحظى

لخادمة على القيادة التي يجا ان تفي في المقام اسول باحتياجات الاخرين وعلى وجه الادبيات الخاصة بسلوكيات القيادة اتنص  ، ووالارراف والتحفي  الذاتي وقدرات القيادة المستقب

ومن الخصايص المهمة للقايد الخادم هو تركي ه على تهيئة الظروف التي تتيح تطوير  [ت7] دراسات اول دلي  على ان القايد الخادم يساعد على تلبية احتياجات التابعينالالخصوص قدم  

هم أولئك الذين يخدمون التابعين الذين يكونون هم الشاغ  اسساس بينما  ن هم أولئك الذين يخدمون التابعين الذين يكون همهم اسساس والشاغ ي الى ان القادة الخادم وأرير [ت8امكانياتهم ]

قيادا يرك  على تطوير الافراد العاملين الى اقصى امكاناتهم في مجالات     هيالخادمة    والقيادة  [ت9]  الاهتمامات التنظيمية هامشية وليس  بمستوى الاهتمام الذا يناله الافراد العاملينتكون  

  المصلحة فوق مصالحهم بجع   المرؤوسين تنمية على التي ترك   القيادة خادمة الى انها نوع منكما يشار الى القيادة ال  ت[10] فعالية المهمة والتحفي  الذاتي وقدرات القيادة المستقبلية

 .[12وهي ايضاً نموذج يض  احتياجات الافراد الاخرين اولاً وقب  ك  ريء ][ 11]للقايد  الشخصية

 ابعاد القيادة الخادمة ت 3.1.2

به مدى إعطاء اسولوية لمصالح الاخرين اولاً ومنحهم الدعم وبهذه الطريقة يشعر الافراد التابعين بالاهتمام والتشجي ، إذا اعطى   يقصد Standing Back :الاخريندعم ومساندة  -1

 ت [13] القايد الخادم اسهمية للتابعين يبدأ الشعور بالحا والاحترام في قلوب التابعين لهذا القايد

[ والقايد الخادم قادر على خلق بيئة يشعر فيها التابعون باسمان والثقة ويشعرون انهم مقبولون حتى عند ارتكابهم 14على فهم مشاعر الاخرين ] القدرة Forgiveness :المسامحة -2

    [15] .معهموالقايد الخادم يفهم وجهات نظر الافراد الاخرين ويتعاسف  اسخطاء،

  ت [16السلوك ]وان نكون منفتحين حول اسفكار والمشاعر الداخلية وموايمة القيم الداخلية م   أنفسنايمكن ان نعد الاصالة على انها ان نكون صادقين م   Authenticity :لاصالةا-3

 ت [17] خرين بما في ذلك من هم في المنظمةهي ان يظهر القايد الخادم الصدق والشفافية من خلال خطاباتهم وافعالهم وانهم متواضعون ومنفتحون ومسؤولون امام الا ةوالاصال

 أداء العاملين . 3.2

 مفهوم أداء العاملينت 3.2.1

اً  جميع نالعامليالنتيجة المتراكمة لمهارات وجهود وقدرات  العاملينيمث  أداء  ت يتضمن اسداء ما ينت  عن اسعمال المنج ة للمومفين بناءً على خبرتهم ومهاراتهمت في الإسار التنظيمي

أهم أهدافها في تحقيق تحسين اسداء التنظيميت لذلك، من   العاملينتحسين أداء  تعد المنظماتفإن معظم  ت[ 18الذين ساهموا في تحسين الإنتاجية التنظيمية مما يؤدا إلى تحقيق هدفها ]

في نجاح أا منظمة لذلك، يجا على المنظمات في   ويمكن سداء الفرد أن يلعا دورًا رييساً  العاملينالتعرف على بعض العوام  الفعالة في أداء  رعبالضرورا تحسين اسداء التنظيمي 
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قيق مهمة محددة تقاس وفقاً لمعايير الدقة والاكتمال  عرف أداء العاملين بانه القدرة على تحويُ  ت[19من أج  تحقيق أداء أفض  ] العاملينالوق  الحاضر تحديد العوام  الفعالة لتحسين أداء 

  العاملين ( أن أداء , 2009Mathis and Jacksonافتر  )كما ك  من  [21الى أداء العاملين على انه النتيجة النهايية لنشاس او عم  ما ] ويشار [20] مسبقاً والتكلفة والسرعة المحددة 

 ت [22]  العم  المنج وفعالية هو اسداء المرتب  بكمية المخرجات، وجودة المخرجات، وحسن توقي  المخرجات، والحضور في الوميفة، وكفاءة 

 أنواع أداء العاملينت 3.2.2

 : [23] هي أداء المهام وأداء المواسنة )السياقي( واسداء التكيفي انواع الى ثلاثةأداء العاملين  بعض الباحثين صنفي

لسل  وإدارة الافراد العاملين السلوكيات التي تساهم في العمليات الجوهرية للمنظمة مث  عمليات التحوي  والصيانة وإنتاج السل  وتقديم الخدمات وجرد المخ ون وبي  ا اداء المهام:-1

تنفيذ ج ء من عملياتها التنظيمية او بشك   عبر عم  المنظمة اما بشك  مباررالى ان أداء المهام هو الفعالية التي يؤدا بها راغلو الوميفة اسنشطة التي تساهم في جوهر أرير[، فيما 24]

 ت [ 25] غير مبارر عن سريق ت ويدها بالمواد والخدمات المطلوبة

ن اسداء السياقي يتضمن أنشطة قد لا  إأداء الفرد الذا يحافظ على ربكة العلاقات الاجتماعية للمنظمة ويع ز المناخ النفسي الذا يدعم المهام الفنية علاوة على ذلك ف سداء السياقي:ا-2

 [26]. الوميفيع من اسداء في الوصف الوميفي لكنه يعد مكوناً مهماً في اسداء  في فعالية المنظمة غالباً لا يكتا هذا النو  ةلرغم من انها تقدم مساهمة مهمعلى اتمث  مهام العم  الرسمية و

[ نتيجة تغير التقنيات وكذلك الاتمتة والاستمرار في تغيير  27تتمي  البيئة التي تعم  بها المنظمات بتغيير مستمر مما يجع  اسداء التكيفي حاجة ضرورية للعاملين ]  سداء التكيفي: ا-3

والقدرة على التكيف تجرا من خلال الحفام على التنسيق او الحفام على سياق العم  عند التعام   ت[28ق جديدة سداء ومايفهم ]ايالامر الذا يتطلا من العاملين تعلم سر المهام،سبيعة 

هار  ام  العم ،التعام  م  ضغوس    والإجراءات،تعلم مهام العم  والتقنيات    واسزمات،ثمانية ابعاد للأداء التكيفي هي التعام  م  حالات الطوارئ    وهنالك  .[29]  م  الاحداث غير الروتينية

 .[28] الماداالقدرة على التكيف   متوقعة، امهارالتعام  بشك  فعال م  مواقف العم  بطريقة غير   إبداعية،ح  المشكلات بطريقة   الثقافيتالتكيف  الافراد،القدرة على التكيف بين 

 الثقافة التنظيمية. 3.3

 مفهوم الثقافة التنظيميةت 3.3.1

[ واتفق  30ة دلي  للنجاح ]ن لها بمعد  وكيات التي يمكن  يعد مفهوم الثقافة التنظيمية من المفاهيم الشايعة بالفكر الإدارا المعاصر اذ ان الثقافة التنظيمية عبارة عن مجموعة من القيم والسل

الثقافة   ويمكن تعريف  [ت31التنظيمية ]ثقافتها    عبرويمكن التميي  بين منظمة ناجحة وأخرى فارلة    ظمات، المنهي مفتاح نجاح    والعاملينمعظم الباحثين على ان العلاقة بين الثقافة التنظيمية  

كار واللغة  انها اسسر المعرفية المشتركة التي توجه التصورات واسف وتعرف ايضاً على [32] الممي تالتنظيمية بانها المعايير والمعتقدات والمبادئ الممي ة التي تعطي المنظمة سابعها 

ثقافة المنظمة هي المبادئ اسساسية    بأن ويمكن تعريفها من خلال التعريف اسكثر ريوعاً   .[33]  المستخدمة من أعضاء المجموعة ونقلها للأعضاء الجدد في عملية التنشئة الاجتماعية المبكرة

دالتي اكتشفها الافراد وعملوا على تطويرها واستعملوها لح  مشكلاتهم وتمريرها او نقلها الى الافراد الجدد ب   ت ها الطريقة الصحيحة للإدراك والتفكير والشعور فيما يتعلق بتلك بالمشكلاتع 

توفر الغراء الاجتماعي الذا يمنح المنظمات التماسك والهوية والتوجيهت كثيرا ما يتم تصورها على أنها مجموعة من القيم المشتركة  هناك اتفاق واس  على أن الثقافة التنظيمية  [34]

 .[35]  تعرهم وسلوكياتهمأعضاء المنظمة ويفهمون العالم التنظيمي الذا يشغلونه وأن هذا يوجه تفكيرهم ومشا  عبرهوالعناصر الرم ية التي توفر إسارًا مشتركًا للمعنى يفسر 

 انواع الثقافة التنظيميةت 3.3.2

 :[5] هنالك ثلاثة أنواع من الثقافة التنظيمية وهي كالآتي (Wallach,1983) وفقاً الى

الثقافة البيروقراسية سمة فريدة من نوعها   تعد  [36]  تالشخصيةالتوجه البيروقراسي الذا يشم  اتباع القواعد واللوايح واسسبقية دون أو م  انخفا  المشاركة    الثقافة البيروقراسية:  -1

  للاستقرار، والبحث عن اسفراد  سسف ، والاتصال من أعلى  التحكم،ودرجة عالية من  نسبياً،ستبدادا لإسلوب الإدارة ا ا للمنظمات الحكوميةت السمات العامة للثقافة البيروقراسية هي: 

للقاعدة والتعليمات المعطاة لهم من مستوى الإدارة العليا بناءً على التسلس  الهرمي   العاملينتشير الثقافة البيروقراسية إلى كيفية اتباع  [37] مرك اتالوصن  القرار  محدودة،ومبادرات 

ت ويرج  ذلك إلى أن المنظمات المل مة بضواب  صارمة تؤثر على الرضا  اً جميع في أنحاء المنظمة العاملينتثب  الثقافة البيروقراسية الإبداع والابتكار لدى  سبق،مشيا م  ما  للمنظمة

منخفضة ولكن الإرراف والسيطرة على   العاملينتكون مشاركة  [38] تلا يمكنهم التكيف م  حالة التغييرات في السوق أو الصناعة أو البيئة القانونية نفسه الوميفي للمومفين وفي الوق 

 [39] . الثقافةالبيئة مرتفعانت بعض العوام  مث  الانضباس التنظيمي والرتبة والموق  ومراعاة التسلس  الهرمي ذات أهمية كبيرة في هذه 

نها في سليعة المعرفة والمنتجات والخدمات  لإبريادة اسعمال والتجريا و بالالت ام adhocracy) أواسعمال  )ريادة التي تسمى أيضًا تتمي  الثقافات الإبداعية الثقافة الإبداعية:-2

في هذا النوع   الخارج،ونوع الثقافة هنا يكون توجه المنظمة نحو  .[40] ت هذه المنظمات عادة تحم  القيم التي ترك  على القدرة على التكيف والمرونة والإبداع واسفكار المتطورة الجديدة

اما التركي  الاستراتيجي   المخاسرت والاعتقاد اسساس في هذا النوع ان الرؤية المثالية تحف  اسعضاء على ان يكونوا مبدعين ويتحملون  جديدة،من الثقافة يع ز التغيير خلق او جم  موارد  

 سرة والابداع والقدرة على التكيفالنمو والموارد الجديدة والابتكار والتنوع والاستقلالية أا انها تمتاز باللارسمية اما السلوكيات المنبثقة من هذه القيم تشم  المخا  لهذه المنظمات يكون نحو

 ت [41]

يشعرون بالقدرة على التفكير والتصرف كقايد في مجالهم يقال إن الثقافة الداعمة في   العاملينمن سمات الثقافة الداعمة التحفي  وفرص النمو والدعم الإررافي يجع  لثقافة الداعمة: ا-3

  البشريةتوالمشاركة والالت ام ببيئة العم     العاملين  ثقافة داعمة تشم  تمكين  القيم اسساسية المرتبطة م   .[42]  العاملينمما يؤثر بدوره على أداء    العام  تؤدا إلى الالت ام بوميفة    منظمةك   

الثقافة في رعاية واستدامة وتع ي    ر( دوBowen & Ostroffلاحظ ) [31] ،[ تعر  الثقافة الداعمة العم  الجماعي وبيئة العم  الموجهة نحو الافراد والودية والشجاعة والثقة36]

 .[ 43]  إلى ثقافة تنظيمية داعمة لتحقيق أهدافهم العاملونقل  من عدم الكفاءة في استخدام الموارد ويحتاج يساعد على تنسيق المهام ويفي المنظمات الثقافة التنظيمية  العاملينأداء 

 الجانب العملي -4

 مقاييس الن عة المرك ية والتشت :  باستعمالالوصف الاحصايي   ت نتاي4.1

 الثلاث: عر  مفص  لنتاي  هذه اسبعاد من ثم والاصالة و والتسامح، الاخرين،من دعم ومساندة  ضم هذا المتغير المستق  لثلاثة أبعاد هي ك    :الخادمة ةت القياد4.1.1
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لدعم ومساندة  ونمدير اليسعى قياسه من خلال ارب  فقرات التي حقق  الفقرة الاولى ) تم( نتاي  الاحصاء الوصفي لهذا البعد الذا 1يظهر من الجدول ) : دعم ومساندة الاخرين-1

الذا عبر عن تشت  أق  في إجابات  ، اسئلة هذا البعد( الى ادنى مستوى من بين باقي 0.69623معيارا )ال  الانحراففي قيمة  الانخفا على اسهمية النسبية الاولى بسبا  الاخرين(

 عال   اتفاقم  بقية الفقرات وبما يؤكد  ة( مقارن0.19382الى ادنى حد ) الاختلاففي قيمة معام    انخفا ( المرتف  نسبيا مما ادى الى 3.5921أولاً ومن ثم الوس  الحسابي ) نالمستجيبي

على إتباع المسؤولية الاجتماعية في عملنا(   ونمديراليؤكد  توى اجابة مرتف  ، أما اسهمية النسبية الرابعة والاخيرة فقد كان  في الفقرة الرابعة )بين اجابات العينة حول مضمون الفقرة وبمس 

أق  حول مضمون هذه  اتفاق( وبمستوى اجابة مرتف  ليعكس ذلك 0.2604( ، وبمعام  تشت  )3.5658( وبوس  الحسابي )0.92859المعيارا فيها ) الانحراف في قيمة  ارتفاع بسبا 

 سلوب التحلي  هذا عليها التي تدرج  نتاي  وصفها بين هذين الحدين اسعلى واسدنى المذكورين في ضوء قيمة معام  الاختلافت   اباقي فقرات هذا البعد، ينطبق الفقرة، وفيما يخص 

  اسرخاص نتيجة ارتكابهم اسخطاء اثناء عملهم(   ونمدير اللا ينتقد  ( بعد قياسه بأرب  فقرات عن تحقيق الفقرة الاولى )1أسفرت نتاي  التحلي  لهذا البعد التي يعرضها الجدول )  :   التسامح-2

( لهذه الفقرة هو الاعلى من بين بقية فقرات البعد من جهة ثانية ادى ذلك  3.7500( من جهة ، والوس  الحسابي ) 0.80208معيارا ) الانحراف قيمة  نخفا لإأعلى أهمية نسبية الاولى 

بح م   ونمديراللا يتعام  أما عن أدنى أهمية نسبية كان  في الفقرة الثانية ) ،( مقارنة م  باقي الفقرات وبمستوى اجابة مرتف 0.2138الى إنخفا  قيمة معام  التشت  الى حده اسدنى )

( وبمستوى اجابة مرتف ، أدى ذلك الى إرتفاع  3.6842( بوس  حسابي )0.94107نحراف المعيارا )تجاه اسرخاص الذين يعارضونه في العم ( بسبا الإرتفاع في قيمة الإ ةوبصرام

، التي تدرج   نتايجه بين هذين الحدين اسعلى نفسهم  هذا المنوال    سلوب التحلي  هذا ينطبقان  إبباقي فقرات البعد، فوأما فيما يتعلق    ،(0.2554قيمة معام  الاختلاف الى اعلى مستوى )

 واسدنى للأهمية النسبية في ضوء قيمة معام  الاختلافت  

حصل     باسرياء التي تحدث من حوله في بيئة العم (   ون مديرالغالباً ما يتأثر  ( أن الفقرة الثانية )1بين  نتاي  تحلي  الوصف الاحصايي لهذا البعد والمعروضة في الجدول )  :  لاصالةا  -3

،  ( مقارنة م  باقي الفقرات المعبرة عن هذا البعد وبمستوى اجابة مرتف  3.6842( ، وأعلى وس  حسابي )0.86734نحراف المعيارا الى )نخفا  قيمة الإعلى اسهمية النسبية الاولى لإ

العينة حول مضمون الفقرة، وفي الجهة المقابلة من ذلك حقق  الفقرة الرابعة   إجاباتبين  عال   اتفاق( وبما يؤكد 0.2354أدى ذلك الى إنخفا  في قيمة معام  التشت  الى حده اسدنى )

( بوس  حسابي  0.99965نحراف المعيارا الى )( الاهمية النسبية الرابعة والاخيرة من بين باقي فقرات البعد بسبا إرتفاع قيمة الإمالحقيقية لمومفيه موآرايه ممشاعره المديرونيظُهر )

(  0.2834الى اعلى مستوى له ) نى مقارنة م  باقي الفقرات المعبرة عن هذا البعد وبمستوى اجابة مرتف  ، كان  هذه النتاي  سببا رييسا لإرتفاع قيمة معام  الاختلاف ( هو الاد3.5263)

لفقرات المعبرة عن البعد، التي كان  جميعها بمستوى اجابة مرتف   وبما يؤرر الى إتفاق أق  حول مضمون في هذه الفقرة ، ويمكن القول ان هذا الاسلوب في التحلي  ينطبق على باقي ا

 ايضات

 ( الاحصاء الوصفي لمتغير القيادة الخادمة1جدول )

ستخدم الموارد بفاعلية بما في ذلك الوق   اقياسه عبر تس  فقرات عن تحقيق  الفقرة الثانية ) تم( بعد ان 3التحلي  لهذا المتغير والمبينة في الجدول )اسفرت نتاي   : داء العاملينات 4.2

الوس  الحسابي الى   ارتفاعم  باقي فقرات المتغير ت امنا م   ة( الى ادنى مستوى مقارن0.78091نحراف معيارا ) نخفا  الحاص  في قيمة الإالاهمية النسبية الاولى وذلك للإ والمواد(

 
 بعد دعم ومساندة الاخرين

الوس   

 الحسابي

نحراف  الإ

 المعيارا
 جابةمستوى الإ ختلافمعام  الإ

أهمية 

 الفقرة والبعد 

 1 مرتف  0.19382 0.69623 3.5921 الاخرينلدعم ومساندة   ونمديراليسعى  1

للحصول على التقدير او المكافآت مقاب  اسرياء   ون مديرال لا يسعى  2

 التي يقدمها للأخرين

 2 مرتف  0.21190 0.78349 3.6974

 3 مرتف  0.2394 0.85378 3.5658 مأكثر من نجاحه مبنجاح زملايه   ونمديرال يستمت   3

 4 مرتف  0.2604 0.92859 3.5658 على إتباع المسؤولية الاجتماعية في عملنا  ونمديرال يؤكد  4

 1 مرتف  0.15495 0.55866 3.6053 المتوس  العام للبعد 

 بعد التسامح
الوس   

 الحسابي

نحراف  الإ

 المعيارا
 جابةمستوى الإ ختلافمعام  الإ

أهمية 

 الفقرة والبعد 

 1 مرتف  0.2138 0.80208 3.7500 اسرخاص نتيجة ارتكابهم اسخطاء اثناء عملهم    ونمديرال لا ينتقد  1

م  تجاه اسرخاص الذين يعارضونه   ةبح م وبصرام  ون مديرال  لا يتعام    2

 في العم 

 4 مرتف  0.2554 0.94107 3.6842

 3 مرتف  0.2538 0.91181 3.5921 اسخطاء التي حصل  في الماضي ونمديرال يتجاه  3

 2 مرتف  0.2147 0.79692 3.7105 القدرة على فهم وكسا مشاعر واتجاهات العاملين   ونمديرال يمتلك  4

 2 مرتف  0.1674 0.61694 3.6842 المتوس  العام للبعد 

 بعد الاصالة 
الوس   

 الحسابي

نحراف  الإ

 المعيارا
 جابةمستوى الإ ختلافمعام  الإ

أهمية 

 الفقرة والبعد 

 2 مرتف  0.2411 0.88526 3.6711 م بالشفافية والانفتاح في التعبير عن نقاس ضعفه   ونمديرال يتحلى  1

 1 مرتف  0.2354 0.86734 3.6842 في بيئة العم    مباسرياء التي تحدث من حوله    ونمديرال  غالباً ما يتأثر   2

حتى إذا    موآرايه  معلى استعداد للتعبير عن مشاعرهيكونون    ونمديرال 3

 ترتا عن ذلك عواقا غير مرغوب فيهات

 3 مرتف  0.2591 0.93762 3.6184

 4 مرتف  0.2834 0.99965 3.5263 مالحقيقية لمومفيه  موآرايه ممشاعره  ونمديرال يظُهر  4

 3 مرتف  0.1757 0.63705 3.6250 المتوس  العام للبعد 
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 للمستجيبين( تعكس هذه النتيجة الى الاجماع الواضح  0.2075( في الوق  نفسه وبمستوى اجابة مرتف ، ادى ذلك الى إنخفا  في قيمة معام  التشت  الى حده اسدنى )3.7632حده الاعلى )

نحراف المعيارا  أعتقد أن هناك عدالة في سريقة تقييم أدايي( بسبا الإرتفاع الحاص  في قيمة الإت اسهمية النسبية اسدنى في الفقرة الخامسة ) على مضمون هذه الفقرة، بينما تحدد

( مشيراً الى اختلاف  0.2973ى اعلى مستوى له )( كان الادنى قياسا بباقي الفقرات الاخرى المعبرة هذا المتغير ، ومن ثم إرتفاع معام  الاختلاف ال3.4474(  وبوس  حسابي )1.02495)

   اكبر بين المستجيبين حول ما جاء من مضمون في هذه الفقرة، وكذلك يمكن تكرار اسلوب التحلي  هذا بالنسبة الى بقية فقرات هذا المتغيرت

 حصاءات الوصفية لمتغير اداء العاملين( نتاي  الإ3الجدول ) 

 

الاهمية النسبية   لا تقدر الشركة آرايي(حقق  الفقرة الرابعة منها )  اذ  ،فقرة  ةعشر  ( نتاي  الاحصاء الوصفي لهذا المتغير الذا عب رت عنه ارب    2يعر  الجدول )  :الثقافة التنظيمية  ت  4.3

لهذه الفقرة بمستوى اجابة المرتف ، مما   ( 3.5132( بوس  حسابي )0.73925( المنخفض بسبا الانخفا  الملحوم في قيمة الانحراف المعيارا )0.2104الاولى بدلالة معام  التشت  ) 

وميفتي تمكنني من الاستفادة من مهاراتي  ختلاف الى حده اسدنى بالمقارنة م  باقي الفقرات، وفي المقاب ، ان أدنى أهمية نسبية كان  في الفقرة الثامنة )ادى الى إنخفا  في قيمة معام  الإ

معيارا مرتف  نسبياً    بانحراف ،   (0.2848سبباً رييساً لارتفاع قيمة معام  الاختلاف الى )    كانإذ  (  3.4605العينة )   لإجابات   الحسابي  الوس  الحاص  في قيمة   وقدراتي( بسبا الانخفا 

 النسبية لك  منهات حسا الاهمية  بعليها و ينفذن هذا الاسلوب من الوصف إ اما بالنسبة لبقية الفقرات المعبرة عن هذا المتغير، ف( وبمستوى اجابة مرتف ،  0.9857)

 ( الاحصاء الوصفي لمتغير الثقافة التنظيمية2جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفقرات  ت

الوس   

 الحسابي

 

 نحراف الإ   

 المعيارا 

 معام   

 ختلافالإ

 مستوى 

 جابةالإ

 اسهمية

 النسبية

اتب  بدقة سياسات وإجراءات الشركة )على سبي  المثال قواعد السلوك والمعايير  1

 ( واسخلاقية وقواعد السلوك وما إلى ذلك

 4 مرتف  0.2414 0.87700 3.6316

 1 مرتف  0.2075 0.78091 3.7632 ستخدم الموارد بفاعلية بما في ذلك الوق  والمواد ا 2

 6 مرتف  0.2734 0.98221 3.5921 تجنا التأخر والغياب عن وميفتيقصارى جهدا سأبذل  3

 7 مرتف  0.2790 0.97288 3.4868 أتلقى ردود فع  منتظمة حول اسداء الوميفي  4

 9 مرتف  0.2973 1.02495 3.4474 أعتقد أن هناك عدالة في سريقة تقييم أدايي  5

 5 مرتف  0.2442 0.88059 3.6053 الآخرين  المومفينأنا أعم  بشك  فعال م   6

 3 مرتف  0.2312 0.85183 3.6842 إن أدايي محدود بسبا القيادة الضعيفة لمشرفي 7

)مث  الراتا، والم ايا،  يتأثر اسداء الوميفي للمومف بالممارسات التحفي ية الحالية 8

 والترقية، وما إلى ذلك( التي تحاول الشركة القيام بها والاعتراف، 

 8 مرتف  0.2791 1.02487 3.6711

تساعد مجموعات الاستحقاقات المالية مث  تغطية التكاليف الطبية، وبدل الوقود   9

 )النق (، وتكلفة التأمين وبدل المن ل في تحفي  المومفين على مستوى أعلى من اسداء 

 2 مرتف  0.2163 0.81435 3.7621

 مرتف  0.1594 0.57985 3.6368 الوصف العام للبعد 

 ت
 فقرات اسبعاد 

الوس   

 الحسابي

نحراف  الإ

 المعيارا

 معام 

 ختلافالإ 

مستوى  

 جابةالإ

أهمية الفقرة  

 والبعد 

 13 مرتف  0.2811 1.04327 3.7105 ليس لدا الحق في اتخاذ القرار في عملي 1

 8 مرتف  0.2416 0.85543 3.5395 جميعاً  أتاب  متطلبات الشركة 2

 4 مرتف  0.2299 0.83214 3.6184 ليس لدا فرصة للترقية في العم   3

 1 مرتف  0.2104 0.73925 3.5132 لا تقدر الشركة آرايي 4

 6 مرتف  0.2327 0.85461 3.6711 الشركات م  ثقافة البيروقراسية تحد من روح المبادرة  5

 5 مرتف  0.2305 0.82196 3.5658 والإبداعثقافة تنظيمية تع ز التعلم  ونمدير ال يشج   6

على تطوير سرايق جديدة وأكثر كفاءة سداء عملي    ونمديرال  يشجعني 7

 تشج  ثقافتنا اسداء العالي وتحسين العملية

 3 مرتف  0.2281 0.81939 3.5921

 14 مرتف  0.2848 0.98578 3.4605 وميفتي تمكنني من الاستفادة من مهاراتي وقدراتي 8

 12 مرتف  0.2796 0.98622 3.5263 وميفتي تعطيني النمو المهني والتقدم في المستقب   9

 9 مرتف  0.2522 0.91948 3.6447 لدا حرية اتخاذ قرارات مهمة بخصوص عملي 10

 2 مرتف  0.2157 0.80612 3.7368 لدا فهم واضح سهداف وغايات منظمتي 11

 7 مرتف  0.2329 0.84604 3.6316 الدعم من مديرا لا اتردد في سلا النصيحة /   12

 11 مرتف  0.2699 0.98729 3.6579 تشج  رركتي المومفين على العم  بأفض  ما لديهم من قدرات  13

 10 مرتف  0.2649 0.93086 3.5132 رركتي قادرة على تعظيم إمكانيات المومفين 14

 مرتف  0.1413 0.50856 3.5987 المتوس  العام للبعد 
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الان التحقق عن مدى وجود مشكلة التلازم   يتمالتفاعلي )الثقافة التنظيمية(  والمتغيرالوسي  اوومن اج  التأكد من قوة علاقة الارتباس بين ابعاد المتغيرين المستق  )القيادة الخادمة( 

مصفوفة الارتباس بين المتغيرات والابعاد المدروسة وكما هو مبين من   الخطي فيما بينهما من جهة، وقوة علاقتهما م  المتغير المستجيا )المعتمد( اداء العاملين من جهة أخرى، عرض 

( بما يؤكد غياب مشكلة التلازم او الازدواج الخطي بين تلك الابعاد والمتغيرات فضلا عن قيم معاملات الارتباس  0.70)  از نسبته( الذا يمث  معاملات الارتباس التي لم تتجاو4الجدول )

 ت جميعاً  كان  موجبة

 ( مصفوفة الارتباس بين ابعاد متغيرات البحث4جدول )

 الابةةةةةةةةةةةةةةةةةعةةةةةةاد 
دعم ومساندة  

 الاخرين
 اداء العاملين ثقافة المنظمة الاصالة التسامح

دعم ومساندة  

 الاخرين

 **607. **535. **59. **47. 1 ارتباس بيرسون 

 0.000 0.000 0.000 0.000  معنوية المعلمة

 التسامح
 **452. **50. **445. 1 **47. ارتباس بيرسون 
 0.000 0.000 0.000  0.000 معنوية المعلمة

 الاصالة
 **598. **487. 1 **445. **59. بيرسون ارتباس 

 0.000 0.000  0.000 0.000 معنوية المعلمة

 ثقافة المنظمة
 **543. 1 **487. **50. **535. ارتباس بيرسون 

 0.000  0.000 0.000 0.000 معنوية المعلمة

 اداء العاملين
 1 **543. **598. **452. **607. ارتباس بيرسون 

  0.000 0.000 0.000 0.000 المعلمةمعنوية 

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

أو متغيرات معتمدة   ووسيطة،أو تفاعلية  مستقلة، التوزي  الطبيعي للبيانات الابعاد والمتغيرات التي تدخ  في نماذج اختبار الفرضيات بصفتها متغيرات  اختباراما بخصوص نتاي  

رافقة له والخاصة بالبعد اسول من متغير القيادة من الجدول والرسومات الم  اتضحوقد    المجال،( والمعروف في هذا  Kolmogorov-Smirnov)  اختبار  باستعمال(  5والمبينة في الجدول )

 (ت1( اما عن رسومات التوزي  الطبيعي لبقية أبعاد متغير القيادة الخادمة م  المتغيرين الآخرين عرض  في الملحق )2وهو بعد دعم ومساندة الاخرين المبينة في الشك  ) الخادمة،

 متغيرات البحث  سبعاد( نتاي  إختبار التوزي  الطبيعي 5الجدول ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( التوزي  الطبيعي لبعد دعم ومساندة الاخرين2رك  )

 الفرضيات ت اختبار4.2

و الوسي  للثقافة التنظيمية في العلاقة بين هذه استنبط  الفرضيات الخاصة بهذا البحث بعد مراجعة الادبيات العلاقة المباررة بين القيادة الخادمة واداء العاملينت والدور التفاعلي أ

 بينهمات لي والخاصة بالدور الوسي  والفرضيات المشتركة ( الذا يعر  الفرضيات الرييسة الخمس الخاصة بالدور التفاع6وفيما يلي الجدول ) المتغيرات،

Kolmogorov-Smirnov 

 البعد أو المتغير
 

 يةيإحصا  

 الاختبار  

 قيمة 

 المعنوية

 معنوية   

 الاختبار   

 غير معنوا 078. 096. دعم ومساندة الاخرين 

 غير معنوا 191. 091. التسامح

 غير معنوا 193. 091. الاصالة

 غير معنوا 200. 084. ثقافة المنظمة

 غير معنوا 200. 088. العامليناداء 
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 ( توزي  الفرضيات وفقا للدور الوسي  او التفاعلي 6جدول )

 الدور الوسي   التفاعلي الدور  الفرضيات 

  ✓ الفرضية الرييسة الاولى 

  ✓   الفرضية الرييسة الثانية

  ✓ الفرضية الرييسة الثالثة

  ✓   الفرضية الرييسة الرابعة 

    ✓ الفرضية الرييسة الخامسة

فرضية تلو الاخرى وعلى مستوى المتغيرات   بمعنى، بالتتاب تسيجرا اختبار الفرضيات  (، وكماAMOS,23جرت عملية اختبار الفرضيات بإستعمال البرنام  الاحصايي الجاه  )

   اللاحقة: والتالي عر  تفصيلي لنتاي  الاختبار ومناقشتها والمبينة في الفقرات  عنهاتوفقراتها المعبرة  بأبعادهاالمبحوثة 

كمتغير مستجيا  جميعاً  ( معنوية التأثير لابعاد القيادة الخادمة في متغير اداء العاملين  7اسفرت نتاي  الإختبار الخاصة بهذه الفرضية التي يعرضها الجدول )  الفرضية الرييسة الاولى :   -1

 ,332.وبعد الاصالة )( P=0.028=β ,142.وبعد التسامح )( P=0.000=β ,344.ثيرية )أحسا قيمة معام  بيتا لبعد دعم ومساندة الاخرين وبقوة تبالاقوى و التأثيراذ كان  ،()معتمد

P=0.000=β  ،  )(  472. =قي حين بلغ  قيمة معام  التفسير للنموذج ككR( الذا كان تاماً معنويا )P=0.000( وهذا يدل على مقدار التباين ، )الذا يفسره متغير القيادة الخادمة  47 )%

%(، فبالتأكيد يخض  لتأثير متغيرات أخرى ولربما تشترك  53، وبخصوص المتبقي من نسبة التباين )رركة ال وراء العامةفي   للبحثعبر ابعادها الثلاث، من تباين اداء العاملين الخاض  

 تعد هذه الفرضية الخطوة الاولى من خطوات اختبارات الدور التفاعلي والوسي ت   ،ن لم تكن ضمن اهتمام البحث الحاليفي التفسير لك

 ( نتاي  إختبار الفرضية الرييسة الاولى 7الجدول ) 

 

 التفاصي  

 المعلمات

B 

 ييةإحصا

 الاختبار

|t| 

مستوى  

 المعنوية

P>|t| 

معام  

 التحديد 

2R 

 ييةإحصا

 الاختبار

F 

مستوى  

 المعنوية

P>F 

 000. 4.846 344. أداء العاملين                         دعم ومساندة الاخرين  

0.47 52.020 .000 
 028. 2.217 142. أداء العاملين                     التسامح                             

 000. 4.747 332. أداء العاملين                  الاصالة                               

متغير  نحدار ممثلة بالاسهم المنسدلة من ابعاد متغير القيادة الخادمة الثلاث نحو إذ تتضح مسارات الإ اسولى،( خاص بالتمثي  البياني للعلاقة المبحوثة في الفرضية الرييسة 3والشك  )

 اداء العاملين بقيم بيتا الظاهرة فوقهت 

 

 

 أداء العاملينالعلاقة بين أبعاد القيادة الخادمة ومتغير   انحدار( مسارات  3الشك  ) 

 

معنوية تأثير ابعاد متغير القيادة الخادمة الثلاث في متغير الثقافة التنظيمية  استمرار( 8بين  نتاي  إختبار الفرضية الرييسة الثانية والموضحة في الجدول ) الفرضية الرييسة الثانية:-2

وبخصوص (،  P=0.011=β ,19.وبعد الاصالة )(  P=0.000=β ,27.وبعد التسامح )(  P=0.000)=β ,29  الانحدارايضا  في ضوء معام     اً تأثيرسج  بعد دعم ومساندة الاخرين اقوى    إذ
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%( في تباين متغير الثقافة التنظيمية، والمتبقي  39( ، يصف مساهمة الابعاد الثلاث بنسبة )P=0.000تامة أيضاً ) الإحصايية( الذا كان ذو 392R. =قوة التفسير للنموذج فقد بلغ  )

 يعد اختبار هذه الفرضية الخطوة الثانية من اختبارات الدور الوسي  فق ت  ، الى متغيرات أخرى لم تكن من اهتمامات البحث الحالي بالتأكيد%(، يعود 61)

 

 ( نتاي  إختبار الفرضية الرييسة الثانية8الجدول ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

بأبعاده الثلاث كمتغير مستق  متضمناً (  والخاصة بالعلاقة بين متغير القيادة الخادمة ممثلا  9نتاي  اختبار هذه الفرضية والمبينة نتايجها في الجدول )  امهرت  الفرضية الرييسة الثالثة :-3

وبعد ( P=.000) =β ,28.وهما بعد دعم ومساندة الاخرين ،بعدين من المتغير المستق  تأثيرعن معنوية  ،متغير الثقافة التنظيمية كمتغير وسي  او تفاعلي في اداء العاملين كمتغير معتمد

وأما عن قيمة معام     ،(P=.003) =β ,21.وكذلك ثب  معنوية متغير الثقافة التنظيمية في هذا النموذج  ( ،  P>.05)=β ,09.وعدم معنوية تأثير بعد التسامح  (   P=.000)=β ,29.الاصالة  

 الفرضية احد خطوات الدور الوسي  والتفاعلي معاتً  تعد هذه، ( تعكس امكانية قبول هذه الفرضية وبشك  ج ييP=0.000( بمعنوية احصايية تامة ايضا )502R.=التحديد، فقد بلغ )

 ( نتاي  إختبار الفرضية الرييسة الثالثة 9الجدول ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الخاصة بهذه الفرضية التي تخص الدور الوسي  لمتغير الثقافة التنظيمية في العلاقة بين متغير القيادة الخادمة ومتغير   الاختبار( عن نتاي   10يعبر الجدول )   الفرضية الرييسة الرابعة :-4

(، تظهر  P=0.000ايية )(، بمعنوية احص 502R.=اما بخصوص معام  التفسير فقد بلغ )  ،(P=0.003)=β ,21.الدور الوسي  للثقافة التنظيمية    تأثيرالذا تظهر منه معنوية  ،  اداء العاملين

( 10القيادة الخادمة في اداء العاملين، فيتضح ايضا من الجدول ) سبعادمبارر ال المبارر وغير  التأثير∆(، اما بخصوص  R2= %3هذه النتيجة عن تحسن في قيمة معام  التفسير بقيمة )

 سة الاولى والثانيةتعرضه في الفرضية الريي تمما لووفقا ، معنوا مبارر وغير مبارر تأثيروجود 

 الفرضية الرييسة الرابعة اختبار( نتاي  10الجدول ) 

 

 

 التفاصي  

 المعلمات

B 

 ييةحصاا

 لاختبارا

|t| 

مستوى  

 المعنوية

P>|t| 

معام  

 التحديد 

2R 

يية حصاا

 الاختبار

F 

   مستوى 

 المعنوية

P>F 

 000. 3.835 29. ثقافة المنظمة                          دعم ومساندة الاخرين  

0.39 36.564 .000 
 000. 3.938 27. ثقافة المنظمة              التسامح                                

 011. 2.562 19. ثقافة المنظمة              الاصالة                               

 000. 3.924 28. أداء العاملين                         دعم ومساندة الاخرين  
0.50 43.062 .000 

 

 التفاصي  

 المعلمات

B 

يية إحصا

 الاختبار

|t| 

مستوى  

 المعنوية

P>|t| 

معام  

 التحديد 

2R 

يية إحصا

 الاختبار

F 

مستوى  

 المعنوية

P>F 

 000. 3.835 29. ثقافة المنظمة                                   دعم ومساندة الاخرين  

 000. 3.938 27. ثقافة المنظمة                                التسامح                              000. 36.564 0.39

 011. 2.562 19. ثقافة المنظمة                               الاصالة                             

 

 التفاصي  

 المعلمات

B 

 ييةحصاا

 الاختبار

|t| 

مستوى  

 المعنوية

P>|t| 

معام  

 التحديد 

2R 

يية حصاا

 الاختبار

F 

مستوى  

 المعنوية

P>F 

 000. 3.924 28. أداء العاملين                        دعم ومساندة الاخرين  

0.50 43.062 .000 

 190. 1.316 09. أداء العاملين    التسامح                                            

 000. 4.195 29. أداء العاملين    الاصالة                                           

 003. 3.005 21. أداء العاملين    الثقافة التنظيمية                                
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 190. 1.316 09. أداء العاملين               التسامح                              

 000. 4.195 29. أداء العاملين             الاصالة                               

 002. 3.005 21. أداء العاملين             الثقافة التنظيمية                     

 

في القسم الاول  منه  ،ا يخص الدور التفاعلي لمتغير الثقافة التنظيمية في العلاقة بين متغير القيادة الخادمة ومتغير اداء العاملينذ( ال11أمهر الجدول ) الفرضية الرييسة الخامسة : -5

 تمنتاي  القسم الثاني للفرضية الرييسة الثالثة التي  فضلا عن ،نتاي  اختبار الفرضية الرييسة الاولى وعلى مستوى العلاقة المباررة بين ابعاد متغير القيادة الخادمة ومتغير اداء العاملين

ثير في اداء العاملين للابعاد التسامح كبعد  أتأكدت معنوية علاقة الت إذ( ذاته القسم الثالث تضمين حدود التفاع  الى نموذج الاختبار11ويبين الجدول )  ، تضمين متغير الثقافة التنظيمية فيها

وحد التسامح  (   P=0.048)=β ,701.والثقافة التنظيمية     وحدود التفاع  حد دعم ومساندة الاخرين(  P=0.049 )  =β ,38.وبعد الثقافة التنظيمية كبعد تفاعلي  (  P=0.018)=β ,87.مستق   

تغير قدره من ثم ( وP=0.000( وبمعنوية تامة )51.وارتفاع نسبة معام  التحديد الى )(   P=0.028)=β ,682.وحد الاصالة والثقافة التنظيمية(  P=0.003)=β ,1.56-والثقافة التنظيمية  

(R2= %4 وبما يشير الى ارتفاع قيمة مع )∆      ام  التحديد لنموذج الاختبارهذات 

 الفرضية الرييسة الخامسة  اختبار( نتاي  11الجدول ) 

نماذج 

 الاختبار

 التفاصي  

 

 

 

 المعلمات

B 

ة ايياحصا

 الاختبار

|t| 

مستوى  

 المعنوية

P>|t| 

معام  

 التحديد 

2R 

ايية احصا

 الاختبار

F 

مستوى  

 المعنوية

P>F 

 اسول

 B1 .344 4.846 .000دعم ومساندة الاخرين  

 B2 .142 2.217 .028التسامح  000. 52.020 0.47

 B3 .332 4.747 .000الاصالة 

 الثاني

 B1 .28 3.924 .000دعم ومساندة الاخرين  

0.50 43.062 .000 
 B2 .09 1.316 .190التسامح 

 B3 .29 4.195 .000الاصالة 

 B4 .21 3.005 .003ثقافة المنظمة 

2R ∆ 0.03 

 الثالث

 B1 -.08 -.135 .892دعم ومساندة الاخرين  

0.51 25.152 .000 

 B2 .87 2.835 .018التسامح 

 B3 -.09 -.143 .886الاصالة 

 B4 .38 1.978 .049ثقافة المنظمة 

 B5 .701 1.997 .048حد التفاع  بين دعم ومساندة الاخرين وثقافة المنظمة  

 B6 -1.56 -1.680 .003حد التفاع  بين التسامح وثقافة المنظمة  

 B7 .682 2.632 .028حد التفاع  بين الاصالة وثقافة المنظمة 

2R ∆ 0.01 

 

 الاستنتاجات والتوصيات . 5

 تالاستنتاجا. 5.1

 بشك  فعالت اكدت النتاي  ان مستوى القيادة الخادمة في رركة ال وراء العامة جاء مرتفعاً وهذا يدل على ان هناك تطبيق لسلوكيات القيادة الخادمة -1

 ارتفاع مستوى الثقافة التنظيمية في رركة ال وراء العامةت بين  النتاي  ارتفاع مستوى اسهمية للثقافة التنظيمية من وجهة نظر افراد عينة البحث وهذا يشير الى -2

 أمهرت النتاي  ان مستوى أداء العاملين كان مرتفعاً من وجهة نظرعينة البحثت -3

 امهرت النتاي  ان سلوك القيادة الذا يهتم بتلبية احتياجات المرؤوسين )القيادة الخادمة( يع ز من أداء العاملينت-4

 تدة الخادمة والمتمث  في )دعم ومساندة الاخرين، والتسامح، والاصالة( ارتباس ذو دلالة معنوية م  أداء العاملينيرتب  مؤرر القيا-5

 ت يرتب  مؤرر القيادة الخادمة والمتمث  في )دعم ومساندة الاخرين، والتسامح، والاصالة( ارتباس ذو دلالة معنوية م  ثقافة المنظمة -6

 ذو دلالة معنوية م  أداء العاملينت  اً التنظيمية ارتباسترتب  الثقافة -7

تلك العلاقة لدور ثقافة المنظمة ودوره  العلاقة الطردية بين مؤرر القيادة الخادمة المتمث  في بعدا )دعم ومساندة الاخرين، والاصالة( م  مؤرر أداء العاملين وذلك بعد تضمين-8

 المتوق  فيهات 
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 دور الوسي  لثقافة المنظمة في العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء العاملينتكشف  نتاي  البحث عن ال-9

 تلعا ثقافة المنظمة دوراً تفاعلياً معدلاً في العلاقة بين القيادة الخادمة وأداء العاملينت -10

 يادة الخادمة وأداء العاملينت الاستدلال الى حقيقة ان ثقافة المنظمة تلعا دوراً تفاعلياً ودوراً وسيطأً في العلاقة بين الق-11

 رعور الافراد العاملين في الشركة بأن ليس هناك عدالة في تقييم أدايهمت -12

 التوصيات . 5.2

 سلوب القيادة الخادمة لما له من أهمية في تع ي  أداء العاملينتاضرورة اعتماد الشركة  -1

 الخادمة مث  التدريا والمكافأةتالتع ي  من بعض الممارسات التي تحف  القيادة -2

 الركاي  التي تقوم عليها القيادة الخادمةت   أحدنها إزيادة الاهتمام بالمسؤولية الاجتماعية والتأكيد عليها -3

 عقد عدد من الدورات والورش فيما يتعلق بالقيادة الخادمةت -4

 والتوجه نحو تع ي  التعلم والابداعت الاتجاه نحو ثقافة تنظيمية تدعم تمكين الافراد العاملين -5

 خلق بيئة عم  يشعر فيها اسفراد العاملين باسمان والثقة ويشعرون انهم مقبولون حتى عند ارتكابهم اسخطاءت -6

 ت في الشركة استخدام نظام يضمن العدالة في تقييم أداء الافراد العاملين-7
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Appendices 

 

 التسامحالتوزي  الطبيعي لبعد ( 1ملحق )

 

 الاصالة التوزي  الطبيعي لبعد ( 2ملحق )

 

 لمتغير ثقافة المنظمة التوزي  الطبيعي ( 2ملحق )



Mustafa R. et.al., Journal of Techniques, Vol. 2, No. 4, December 31, 2020, Pages 16-32 
 

30 
 

 

 

 

 

 

 

 متغير أداء العاملينالتوزي  الطبيعي ل( 4ملحق )

 

 

العلاقة بين أبعاد القيادة الداعمة ومتغير الثقافة التنظيمية  انحدار( مسارات  5) ملحق  
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متغير الثقافة التنظيمية في اداء العاملين ةً العلاقة بين أبعاد القيادة الخادمة متضمن  انحدار( مسارات  6) ملحق  
 

 
 

 

الوسي  لمتغير الثقافة التنظيمية  الدورالعلاقة بين أبعاد القيادة الداعمة في اداء العاملين في م  التأثير  انحدار( مسارات  7)  ملحق  
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( مسارات إنحدار العلاقة بين أبعاد القيادة الخادمة في اداء العاملين في م  التأثير التفاعلي لمتغير الثقافة التنظيمية 8)  ملحق  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 


