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 :ملخص
لسلوكيات السعودية بالمملكة العربية التعليم قطاع في القيادات الإدارية النسائية ممارسة مستوى هدفت الدراسة إلى التعرف على 

من  وأقل تلك السلوكيات ممارسةًتحديد أكثر و(، ئيةالقيادات النسا -الموظفات الإداريات ) همنسوباتالقيادة الخادمة من وجهة نظر 

تين من مجتمع حيث تم توزيع الاستبانة على عين؛ م المنهج الوصفي المسحياتم استخد ،. ولتحقيق أهداف الدراسةالدراسة عينةوجهة نظر 

يلي: أن عينة الدراسة من يها الدراسة ما إل (. ومن أبرز النتائج التي توصلتإداريةقائدة  176وظفة إدارية، وم 319)الدراسة، بلغ حجمهما 

تمارس )أحياناً( سلوكيات القيادة الخادمة. وعلى وجه التفصيل تمارس )أحياناً( القيادات النسائية ( توافق وبشكل عام على أن الموظفات)

مل، ن حل مشكلات العم نهساعدة على تطوير أنفسهن، وتمكينالمعلى استخدام مواهبهن في العمل، و الموظفاتما يلي: تشجيع 

من أي نقد يتعلق  والاستفادةرؤية للعمل على المدى البعيد، على رسم )نادراً( علاوة على ذلك، تعمل تشجيع على توليد أفكار جديدة. الو

وبشكل عام ( )دائماً نارسيم القيادات النسائيةلتعلم مهارات جديدة. كما توصلت الدراسة إلى أن  للموظفاتبأداء العمل، وتوفير فرص 

القيادات النسائية أن وبصورة إجمالية توصلت الدراسة إلى . القيادات النسائية أنفسهنعينة من وجهة نظر  ات القيادة الخادمةسلوكي

 (. القيادات النسائية - الموظفات الإدارياتالدراسة )عينتي )غالباً( سلوكيات القيادة الخادمة من وجهة نظر  نتمارس
 .التعليمقطاع ، القائد الخادم ،القيادة الخدمية ،يادة الخادمةالقالقيادة،  ة:احيالكلمات المفت

 A2؛  JEL  :M12تصنيف 

Abstract 
The study aimed to identify the degree of servant leadership practice by female leaders in the education sector 

and to identify more and less behaviors practice. The descriptive method was used, and the questionnaire was 

distributed to a convenient sample of (319 female employees -176 women leaders). the findings of the study are as 

following: That the study sample of (female employees) agrees that servant leadership (sometimes) is exercised 

by female leaders. they practice the following: encourage female employees to use their talents, help them to 

improve themselves, enable them to solve work problems, develop new ideas. And female leaders (rarely) 

develop a long-term work plan, benefit from any criticism related to performance, provide opportunities for 

female employees to learn new skills. on the other hand, the study found that the sample of (female leaders) 

agreed that they (always) practice servant leadership. generally, the study indicated that female leaders practice 

(often) servant leadership from the viewpoint of the two study samples (employees - female leaders). 
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I- تمهيد : 
نجاح أو فشل أي تنظيم في تقرير الحاسم وذلك لكونها العنصر  ؛نالت القيادة اهتماماً كبيراً من قديم الزمان

واحد، وهو أداء  تسعى لبلوغ هدفٍونشاطاتها  ،حجامهاأو ،لهااكعلى اختلاف أشفي المنظمات . والقيادة اجتماعي

المداخل بكفاءة وفعالية. ومن أجل ذلك طور العلماء والباحثون العديد من المحددة وتحقيق الأهداف  ،الأعمال

 يالبشرالمورد وتحفيز  ،وتصميم النماذج الإدارية ،رسم طرق العملالمنظمات على لمساعدة الفكرية النظريات و

نظرية حديثة الفكرية تلك النظريات والنماذج ضمن الأهداف المنشودة. ومن التطلعات ووبلوغ  ،تحقيق الرؤىل

عن غيرها من نظريات مختلفة جوهرية فكرة في مضمونها طلق عليها "نظرية القيادة الخادمة"، وهي تحمل نسبياً أُ

معتمداً له يمارس السلوك القيادي مع التابعين الإداري د ئاالقأن نظرية القيادة الإدارية المعروفة؛ إذ تفترض هذه ال

، للآخرين وإيثار ،وحكمة ،حبما يحمل في داخله من السلطة والقوة، وإنما على ما يمتلك من في ذلك ليس على 

فراد يدعم باستمرار الأ الخادم. والقائد الضيقة والمصالح الشخصية ،وحب الذات ،الأنانيةنزعة مترفعاً عن 

؛ أي أنه يعطي قيمة أكبر المختلفة طموحاتهمتحقيق تطلعاتهم وو ،شباع حاجاتهملإلهم يكون عوناً ، ومعه مليناعال

 & Qiu)صالحه الخاصة، والتضحية من أجلهم، ولانحياز التام لمصالحهم دون إيلاء أهمية كبيرة لملخدمة الآخرين
Dooley, 2019) . ويحل المشكلات ويذلل وف الخلفية يتابع، ويساند، ويحفزفي الصفالقائد الخادم ويظل ،

من مستويات عالية ، واستعداداً لتقديم وحكمةً فراد أكثر إيجابيةًلأن يصبح الأبالتالي وهو ما يؤدي الصعاب، 

 (.2011لمنظماتهم )نجم، المتميزة الخدمة و الأداء

تبني نظرية القيادة إلى وتوجهاتها ، بمختلف أشكالهاالإدارية المعاصرة  الكثير من المنظماتتسعى لذلك 

؛ نظراً لما يترتب على تطبيقها بموجبها، وإدماج قيمها ومبادئها في ممارساتها التنظيمية المتعددة والعمل ،الخادمة

 الالتزام ياترفع مستو :تتمثل في والعاملين فيها، المنظمةكثيرة لصالح من عوائد إيجابية في الواقع العملي 

 والسلوك التطوعيوجودة الحياة الوظيفية، والاستغراق الوظيفي،  ،الرضا الوظيفيالدافعية للعمل، والتنظيمي، و

؛ 2019، والذكاء الوجداني )مخامرة،بين القائد ومرؤوسيه، والإبداع المؤسسيالتنظيمية لدى المرؤوسين، والثقة 

 ؛ 2018؛ عبد الله، 2014؛ عبد الرحمن، 2017؛ علي والقرني، 2018ديرية،؛ سلامة وال2019الشائع والمطيري،
Barnes, 2011 ؛Sendjaya and Pekerti,2010 ؛Cerit,2009 ؛(Claar,2014.  

من القيادة الخادمة سلوكيات ممارسة  مستوىومن ثم سعى الباحثان من خلال هذه الدراسة إلى التعرف على 

ومما تجدر الإشارة إليه أن سبب اختيار  .المملكة العربية السعوديةقبل القيادات الإدارية النسائية في وزارة التعليم ب

الشطر النسائي بوزارة التعليم كميدان لهذه الدراسة، هو خصوصية هذا القطاع الواسع، قطاع التعليم، وخاصة 

ضوء مما يستدعي البحث العلمي لتسليط ال ؛لها مشكلاتها وتحدياتها الخاصة الذي يستوعب فئة وظيفية كبيرة،

واقعها بكافة جوانبه وأبعاده، هذا فضلًا عن التسهيلات الكبيرة والتعاون الواضح الذي أبدته هذه الفئة  على

 رضية. الوظيفية مع الباحثين فيما يتعلق بتقديم المعلومات اللازمة لإنجاح هذه الدراسة، وإخراجها بصورة مُ

 مشكلة الدراسة: -أولًا

 ،الأخيرة تغيراً ملحوظاً شمل مختلف مناحي الحياة، بما في ذلك الهياكل دولاسيما في العقو شهد العالم

إلى تغيير بالتالي التعليمية؛ مما أدى نظمات المبما في ذلك ، مجالاتهاو ،ونشاطاتهاتوجهاتها، والمنظمات بمختلف 

على الإفادة من دائمة  ةبصور. وتحرص حكومة السعودية على حدٍ سواء في ملامح العملية الإدارية والتعليميةواضح 



 (360-339)ص ص ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة في وزارة التعليم بالمملكة العربية السعودية 

 

 

 
 2021، 01العدد ، 11المجلد مجلة رؤى اقتصادية«، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادي، الجزائر، »

 

341 

الأداء بواقع  الارتقاءمن شأنه  لماوطرق تأدية الأعمال  ،والتكنولوجيا ،والقيادة ،الإدارةحقول كل جديد في 

التعليم )وزارة التعليم(؛ وذلك قطاع ، ولا سيما الجهاز المعني بتطوير ورعاية المختلفة الإداري في الأجهزة الحكومية

كافة في بفاعلية تعليمية ذات جودة عالية تسد حاجات سوق العمل، وتساهم  ردبهدف بناء كفاءات وكوا

علن ( التي أ2030ُ)للمملكة . وقد بدا ذلك جلياً من خلال الرؤية الاستراتيجية المستدامة التنمية الوطنيةمجالات 

وبناء منظومة تعليمية  ،ونمائه وتطويره ،حيث تم التأكيد فيها على أهمية المواطن (؛م2016-4-25بتاريخ )عنها 

(. ومن ثم أولت الحكومة القطاع 13، 2030مرتبطة باحتياجات سوق العمل وتنمية الفرص للجميع )رؤية المملكة 

ومما يؤكد ذلك الاهتمام تخصيص أعلى نسبة في  .التعليمي الذي يعد من أهم القطاعات الاجتماعية رعاية خاصة

( 2021من الميزانية العامة للدولة لسنة )( %18.8)على هذا القطاع يستحوذ  ذإقطاع التعليم؛ لدعم الميزانية العامة 

كبيراً من المواطنين الذكور والإناث؛ حيث  سنة. كما يستوعب للعمل فيه عدداًبحسب بيان وزارة المالية لنفس ال

( بحسب أخر 2016( موظف وموظفة لعام )558552وصل إجمالي القوى العاملة في هذا القطاع الحيوي حوالي )

إحصائيات القطاع العام لدى وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية السعودية 

(https://hrsd.gov.sa/node/538932 وهو، علاوة على ذلك، يمثل في حقيقة الأمر القطاع الأكثر جاذبية .)

لعدة اعتبارات، منها: مزاياه المادية والمعنوية المتعددة، ومناسبته لطبيعة المرأة السعودية  ةيوتوظيفاً للمرأة السعود

والتزاماتها الأسرية، وتلبيته لمقتضيات الثقافة الاجتماعية التي تحدد عمل المرأة في مجالات معينة. ومما يجدر 

ادية لا تزال تعاني من بعض التحديات يقذكره أن المرأة السعودية العاملة سواء كانت في وظيفة عادية أو 

ليس ذلك فحسب؛ بل أن المرأة العاملة نفسها تواجه تحديات معينة  .والاجتماعية والذاتية التنظيميةوالصعوبات 

م؛ الرويس، 2011من العمل في ظل القيادة النسائية، مما يحدّ من قدرتها على أداء عملها بكفاءة )الحسين،  بعةنا

 (. 2009؛ أبو خضير، والاحمدي، 2018الحديثي، ،ةم؛ الربيع2014

تؤرق وزارة التعليم بصفة المشكلات والتحديات الماثلة أمام المرأة السعودية العاملة في قطاع التعليم إن مثل هذا 

هذه علمية وعملية مناسبة لمعالجة كان لابد من التفكير في إيجاد حلول ثم بصفة عامة. ومن الحكومة و ،خاصة

مثل  فادة من المفاهيم والنظريات والاتجاهات الحديثة في مجال الإدارة والقيادة الإداريةالاضمنها  منو، تلاالمشك

الذي ظهر كاتجاه جديد في سبعينيات القرن الماضي على يد روبرت جرين ليف  مدخل القيادة الخادمة

(Greenleaf( وأزدهر في التسعينيات ،)Thompson and Glasø, 2019 بل .)د زاد الاهتمام بهذا المدخل القيادي قل

مفكري المنظمات والقادة الإداريين وذب انتباه (، وما يزال يج(Sun, 2018بشكل ملفت في السنوات الأخيرة 

 (. (Irving, 2018والتنظيم الإداري حتى اليوم القيادة 

من قبل القيادات الخادمة  ممارسة سلوكيات القيادةمستوى واقع هذه الدراسة التعرف على ومن ثم، تحاول 

 -منسوبات الوزارة )الموظفات الإدارياتمن عينتين مختلفتين ، وذلك من خلال استقصاء النسائية في وزارة التعليم

 لأسئلة التالية:عن اجابة للإوبصورة دقيقة تسعى الدراسة الحالية (. النسائيةالقيادات 

لسلوكيات القيادة الخادمة من وجهة نظر وزارة التعليم  القيادات الإدارية النسائية فيممارسة  مستوىما  .1

 ؟الموظفات الإداريات فيها
لسلوكيات القيادة الخادمة من وجهة نظر القيادات الإدارية النسائية في وزارة التعليم ممارسة  مستوىما  .2

 ؟القيادات النسائية أنفسهن

https://hrsd.gov.sa/node/538932
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من وجهة ادات النسائية في وزارة التعليم يقمن قبل الوأقلها ممارسة  ،ما أكثر سلوكيات القيادة الخادمة .3

  .القيادات النسائية(-الموظفات الإداريات ) الدراسة تينظر عين
 أهداف الدراسة: -ثانياً

الاتجاهات تسعى الدراسة الحالية إلى تقديم خلاصة فكرية عن مفهوم القيادة الخادمة باعتبارها أحد 

القيادات ممارسة مستوى ، بالإضافة إلى التعرف بدرجة أساسية على ةالإداري الأنماط الحديثة في مجال القيادةو

. وكذلك التعرف على أكثر وأقل سلوكيات في وزارة التعليم السعودية سلوكيات القيادة الخادمةالنسائية ل

 -تاالموظفات الإداري) الدراسة تيمن وجهة نظر عينالشطر النسائي بوزارة التعليم القيادة الخادمة شيوعاً في 

  .القيادات النسائية(

 أهمية الدراسة: -ثالثاً

 من ناحيتين أساسيتين، وهما على النحو التالي:تنبع أهمية الدراسة الحالية 

من كونها تناقش نمط : تنبع أهمية الدراسة من الناحية العلمية المعرفية من الناحية العلمية/ النظرية •

 قليلةالتي تناولته مفهوم لا تزال الكتابات والدراسات العلمية  وقيادي حديث نسبياً، وهو القيادة الخادمة، وه

؛ دهليز وغالي، 2019)مخامرة،  الدراسات التطبيقية في العالم العربي بصفة عامةالبحوث و، ولاسيما للغاية

 )علي ، وفي المملكة العربية السعودية على وجه الخصوص(2016؛ عبد الفتاح وأبو سيف، 2018؛ العولقي،2018

عد هذه الدراسة ذات أهمية علمية لكونها تُكذلك . (2019؛ الشمري، 2019؛ الشائع والمطيري،2017والقرني، 

 وذلك من حيث ماهيته، وخصائصه، وأهم نماذجه -أي القيادة الخادمة والقائد الخادم - تتناول هذا المفهوم

م الباحثين الآخرين لإجراء بحوث ودراسات امالمجال، ويفتح الباب أ، مما يثري المحتوى العربي في هذا الفكرية

أخرى تستهدف دراسة العلاقة بين القيادة الخادمة والعديد من المتغيرات الأخرى على مستوى وزارة التعليم، وقياس 

أثر القيادة الخادمة على متغيرات أخرى عديدة، على سبيل المثال لا الحصر: الأداء والإنتاجية، والرضا الوظيفي، 

اء التنظيمي، والتسرب الوظيفي، والصراعات التنظيمية، والتنمر الوظيفي، وسلوك المواطنة التنظيمية متوالان

 البيئية، وغير ذلك. 
وزارة التعليم بمقرها الرئيسي تأتي أهمية هذه الدراسة من تطبيقها على  ،التطبيقية /من الناحية العملية •

الأمر الذي من شأنه أن  الحيوية في المملكة العربية السعودية؛ تكواحدة من أهم وأكبر الوزارا في مدينة الرياض

المجال في الإداري صناع القرار للمسئولين ويساعد في توفير معلومات دقيقة عن واقع ممارسة القيادة الخادمة 

 المدرسية النسائية في الوزارة محل الدراسة، وكذلك القياداتتطوير وتنمية القيادات يمكنهم من التعليمي، وبما 

حل ، وبما يسهم في في العملية التعليمية في سبيل تحقيق المزيد من الكفاءة والفعالية ، وذلكوالتربوية بشكل عام

، وتحقيق الرؤية بناء جيل متسلح بكل الأدوات اللازمة لمواجهة استحقاقات المستقبلمشكلات النظام التعليمي، و

 .(2030السعودية، والمعروفة برؤية ) ةالاستراتيجية التي تبنتها المملكة العربي
II - :الإطار النظري 

 القيادة الخادمة:مفهوم  .1
كذلك يرى (. Crippen,2018تُعد القيادة الخادمة كواقع وممارسة موجودة منذ القدم، وعبر القرون الماضية )

(Valeri, 2007) ( عام، ومازالت قائمة، 2500أن القيادة الخادمة ظهرت منذ ما يقارب )ا يدل على أنها قيادة مم
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المسيح أن السيد منذ آلاف السنين، حيث ذكر موجودة في الواقع  ذهب البعض إلى أنهاقديمة وعالمية وممتدة. بل 

والقيادة الخادمة كممارسة برغم قدمها  .(Lichtenwalner, 2008)أعظم الأشخاص هو من يخدم غيره من الناس 

صلة بالقرن الواحد والعشرين، وقد تم العمل على إحيائها في العصر  وجذورها التاريخية العريقة، تظل على

 (.Gandolfi and Deno,2017الحديث )

(، وذلك عبر كتابات 1970لأول مرة عام ) تظهروتفيد المراجع العلمية أن القيادة الخادمة بمفهومها المعاصر 

تلهماً هذه الفكرة من رواية الكاتب سم، لها( الذي يعد الأب الروحي Greenleafجرين ليف )روبرت وأبحاث 

م(، والتي تدور أحداثها حول ثلة 1956(، الموسومة بعنوان )رحلة إلى الشرق( الصادرة عام )Hesseهرمان هسي )

من الأفراد قاموا برحلة دينية أو روحية بمعية مرافق )خادم(، تولى مهام الاعتناء بهم وخدمتهم طوال الرحلة، ثم 

سبب اضطراب في مسار الرحلة، ثم بعد فترة من الزمن، اتضح أن ذلك الخادم لم يكن فرداً  اختفى فجأة، مما

( The Servant leaderم( بعنوان )1970بحسب أول مقال كتبه جرين ليف عام )بل كان رجل دينٍ جليل  ،عادياً

(Greenleaf,1970) أو يعد خادماً للجماعة ةأي فرد يوضع في موقع القيادهو أن  من ذلك،. إن ما يمكن أن يفهم ،

م نشر جرين 1970. وفي عام ة الناس، وحل مشكلاتهم ومعاناتهمرغبة صادقة لديه لمساعدبلمجتمع ، أو المنظمةا

( 500ليف كتابه الموسوم بعنوان " القائد الخادم"، والذي لقي قبولًا وانتشاراً كبيراً، حيث بيع منه ما يزيد عن )

قام بتأسيس مركز الأخلاقيات التطبيقية، والذي تمت إعادة تسميته بعد ذلك ثم  . (Spears, 2002) نسخةألف 

؛ بهدف تقديم المشورة والمساعدة للراغبين في ادمة( للقيادة الخRobert K. Greenleaf( إلى مركز )1985عام )

ين ليف رجويرى (. 141: 2007)أبو تينة وآخرون، بصورة إيجابية فهم أسس وممارسات القيادة الخادمة 

(Greenleaf أن القيادة الخادمة تبدأ أولًا بنزعة ورغبة طبيعية لخدمة الآخرين، ثم يتبعها )اختيار واعٍ للقيادة دافع و

حياة وصحة وحرية واستقلال أفضل، وهي عملية لهم وفر يمناسب سياق في هم بهدف حفزهم على تحقيق أهداف

. ويضيف فاليري (Greenleaf,1970) تخدام الأخلاقي للسلطةستشجع التعاون والثقة والبصيرة والاستماع والا

(Valeri, 2007)   أن القيادة الخادمة تتسامى فيها روح القائد مقدمةً مصلحة المرؤوسين والمنظمة على مصالحها

أساسيين،  الآخرين. وتقوم القيادة الخادمة على مبدأينمن أجل بل ويتحول القائد إلى خادم متفانٍ  الذاتية؛ ورغباتها

. أي أن حجر (Dierendonck, 2011)الرغبة الصادقة في القيادة ، ووهما: الحاجة لخدمة المرؤوسين والمنظمة

الزاوية في القيادة الخادمة هو شعور القائد برغبة صادقة في خدمة مرؤوسيه وتطويرهم، وجعلهم غاية في حد ذاتهم 

 . (Van Dierendonck, & Patterson, 2018) لا وسيلة وأداة لتحقيق غايات وأهداف المنظمة

اهتمام هذا النمط القيادي ينصب بالدرجة الأولى على المرؤوسين، فهو يهتم  إنبناء على ما تقدم يمكن القول 

شخصية بطولية، وأن يكون دائماً ذو أن يكون القائد بالضرورة بالعلاقة والارتباط بين القائد والمرؤوسين، وليس 

وليس ليقود فقط، أي أن  ،، وإنما الأهم هو أن يملك الرغبة والقدرة ليخدممة المشهد الاجتماعيدقوفي م في الأمام

 Bolden et al., 2003, Thompson andالقيادة )القيادة تنشأ على أساس الرغبة في الخدمة وليست الرغبة في 
Glasø, 2019). لم يتفق  لحات في العلوم الإنسانيةطصوبالنسبة لتعريف مصطلح القيادة الخادمة فهو كغيره من الم

العلماء والباحثون على تعريف محدد له، وربما يعود ذلك كما يرى البعض إلى أن مفهوم القيادة الخادمة بالغ 

. (Wong and Page, 2010)ومتعددة الأبعاد والدلالات إلى الحد الذي يتعذر معه إيجاد تعريف جامع  ،التعقيد

 ما يلي: أهمها  الباحثين تعريفات مختلفة، من نمرغم ذلك فقد قدم عدد وب
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عرف لوب القيادة الخادمة بأنها فهم وممارسة قيادة تضع مصلحة مرؤوسيها قبل مصلحتها، بحيث ترتقي 

بقيمة الأفراد وتعمل على تنميتهم وبناء روح الجماعة فيما بينهم، ومشاركتهم القوة والمكانة، من أجل مصلحة 

بأنها النمط القيادي الذي يهتم بكرامة  (Sims, 1997)(. بينما يعرفها Lube, 1999عامة ) ةفالفرد، والمنظمة بص

الأفراد ويرفع من قدرهم، ويشعل في القائد جذوة الإبداع الفطرية التي توجهه نحو القيادة بفعالية. إلى ذلك يرى 

أنه عضو في جماعة يرعى مصالحها،  ( أنها نمط قيادي ونشاط هادف يدرك من خلاله القائد2009العبد السلام )

( " 2014) كذلك يعرفها العتيبي ويقوم بمتابعة شؤون أفرادها ساعياً لتحقيق مصالحهم بتعاونهم ومشاركتهم.

بأنها فهم وممارسة القيادة من خلال وضع مصلحة المرؤوس قبل المصلحة الذاتية للقائد، وتنمية قيمة المرؤوسين 

 المجتمع وممارسة الأصالة، وتقاسم السلطة من أجل الصالح العام". ويؤكد عبد ءوتطويرهم، كما تهتم ببنا
( أن نمط القيادة الخادمة إنما يشير إلى سلوكيات القائد مع مرؤوسيه، فالقائد الخادم يعمل على 2014الرحمن )

قائق ليتمكنوا من لحمساعدة الآخرين ليمكنهم أن يصبحوا أفراد فاعلين، وذلك من خلال تزويدهم بالمعلومات وا

أداء مهامهم بأفضل صورة ممكنة. ومفهوم القيادة الخادمة لا يزال ينمو، وسيستمر لخلق ثورة هادئة في أماكن 

العمل في جميع أنحاء العالم، وهي وسيلة للعمل مع الآخرين في مكان واحد، وخلق وإنشاء أفضل المؤسسات 

 . (Drouin, 2013)وزيادة رعايتها واهتمامها بالمرؤوسين 

 لشفاءالسعي ( 3، )مع الآخرين ( التعاطف2، )للآخرين ( الاستماع1)هي: عشر خصائص وللقيادة الخادمة  

الفكري ووضع رؤية ( التصور 6) الآخرين، إقناعالقدر على ( 5، )بالذات وبالآخرين الوعي (4، )وصحة الآخرين

( أي Stewardship)( الوكالة 8، )مستقبلا بما قد يحدث البصيرة (7، )(Conceptualizationللمستقبل )

المساهمة ( 10الآخرين، و)نحو تنمية وتعليم  ( الالتزام9، )المحاسبة الذاتية نحو حقوق الآخرين والرفاهية المشتركة

والقائد الخادم يمنح السلطة والأفكار والمعلومات  .(Crippen,2004) بناء المجتمعبكل الوسائل الممكنة في 

. ( Gandolfi and Deno,2017) ه دور في كثير من الإنجازات والنجاحات لمرؤوسيه والعاملين معهلووالتقدير، 

كما يعمل على تعزيز ثقتهم بأنفسهم ويتيح لهم فرص إطلاق الإبداعات، ويدفعهم بصدق للمشاركة والتطور 

ظة ويتعامل معها كمصدر ح(. بالإضافة إلى ما سبق يرحب القائد الخادم بأي ملا2014الرحمن،  والتعلم )عبد

. ليس  (Blanchard, Hodges, 2003) والمجتمعللمعلومات يمكنه من تقديم خدمات أفضل للمرؤوسين والمنظمة 

ذلك فحسب، بل يؤمن القائد الخادم بأهمية إقامة علاقات قوية وطويلة الأمد مع المرؤوسين، ويسعى لتطوير 

. ولا شك أن أفضل (Hu et al., 2012)ذاتية للإنجاز والتقدم  عإمكاناتهم وتنميتهم حتى تتكون لديهم دواف

سلوكيات القائد لتنمية مرؤوسيه هي أن يجعل من نفسه نموذجاً وقدوة لهم، من خلال الصدق والشغف والتفاني 

(. ولا يعمل القائد الخادم بدوافع ذاتية لتحقيق مصالحه الخاصة ومآربه 2015في خدمة الآخرين )ماكسويل، 

ية، بل لغرض تطوير المرؤوسين والأتباع والذين يُعدون بالنسبة له غاية في حد ذاتها وليس مجرد وسيلة صخالش

 . (Ehrhart, 2004)لخدمة أهداف المنظمة 

 أهمية القيادة الخادمة: .2

 ةيتوفر المناخ الملائم لتعزيز السلوكيات الإيجابفهي هناك العديد من الدلائل على أهمية القيادة الخادمة؛ 

 Hunter et)للمرؤوسين، مثل مساعدة بعضهم البعض، والتقليل من الصراعات التي غالباً ما تقع بين الموظفين 
al.,2013) كما أن لها تأثير في الحد من انسحاب الموظفين من وظائفهم، وذلك لأن القائد الخادم دائماً على .
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ادله المرؤوسون تلك السلوكيات بثقة وحب وولاء أكبر بياستعداد بالتضحية والعطاء في سبيل المرؤوسين، وبالتالي 

(Le Ng et al., 2016) علاوة على ذلك تهدف القيادة الخادمة إلى الاستثمار في المرؤوسين، وهو ما يُحدث الفرق .

؛ زابين المنظمات. فتنمية الأفراد تحقق الاستمرار في النمو والبقاء للمنظمة، وتولد لدى القائد الإحساس بالإنج

وهذا يخلق علاقات  (.Gandolfi and Deno,2017) أقصى الإنجاز يأتي عندما ينسى القائد نفسه ويهتم بغيرهف

دافئة تربطه بمرؤوسيه، ويساعد في تخفيف العبء عن القادة مما يمكنهم من الوفاء بمسئولياتهم الأخرى 

ة تصميم شكل وهوية الذات، وتقلص دا(. ليس ذلك فقط بل أن القيادة الخادمة تعمل على إع2015)ماكسويل،

من التمركز حولها عن طريق التفاني المطلق في عمل القائد من أجل خدمة الآخرين والمنظمة بشكل عام 

(Buchen, 1998) . وتأتي أهمية القيادة الخادمة أيضاً من كونها أداة لتوجيه المنظمة خلال أوقات التغيرات

تمثل محاولة لتقاسم وتشارك القيادة، والوصول إلى الحالة المثلى من  يهوالتحديات الداخلية والخارجية، ف

. كما تساهم القيادة الخدمية في تحسين أداء العاملين، وزيادة رضاهم (Inbarasu, 2008)العلاقات الطيبة معهم 

: 2011ة )عجوة، مظالوظيفي، وتحقيق النمو المهني لديهم، وبالتالي تعزيز الالتزام التنظيمي، وتحقيق النمو للمن

(. والقيادة الخادمة تدعم خطط التطوير، وذلك لأنها تتعامل مع أربعة عناصر، وهي: الرعاية والتميز والتعلم 9

. أخيراً، يمكن للقيادة الخادمة أن تسهم في إحداث التغيير ليس فقط على مستوى (Drouin, 2013)والقيادة 

بعيد، كما أنها تساعد في الحد من السيطرة والنفوذ في المواقع لاالمؤسسات، بل على مستوى المجتمع في المدى 

 . (Giorgiov, 2010)القيادية، وهي أفضل طريقة للحد من الرداءة في الواقع المعاصر 

 أهم نماذج القيادة الخادمة: .3

 :زهاربمن أطور الباحثون في مجال القيادة العديد من النماذج التي تعكس طبيعة مفهوم القيادة الخادمة، و

وقد تضمن ستة أبعاد، وهي: تقدير الأفراد، تطوير الأفراد، بناء مجتمع عمل واحد، الصراحة النموذج الأول: 

ويشتمل على تسعة أبعاد: تكوين النموذج الثاني، . (Laub, 1999)مشاركة القيادة ، والشفافية، تقديم القيادة

م الأول، تصرف القائد بسلوكيات أخلاقية، في المقا المرؤوسينعلاقات مع المرؤوسين، تمكين المرؤوسين، وضع 

مساعدة المرؤوسين على النمو والنجاح، امتلاك القائد لمهارات مفاهيمية وعقلية، إعطاء القائد قيمة لمن هم خارج 

لشفاء وقد اشتمل على خمسة أبعاد، وهي: الدافع لإيثار الغير، ا النموذج الثالث، .(Ehrhart, 2004)المنظمة 

النموذج .  (Barbuto and Wheeler, 2006)مة، القدرة على التخطيط المقنع، الضيافة المنظماتيةوحي، الحكالر

(، وهي: الشفاء (Liden et al, 2008ل على سبعة أبعاد، كما ورد في دراسة لايدن وزملاؤه وقد اشتم الرابع

سين على النماء والنجاح، وضع دة المرؤوكين، مساعالعاطفي، إعطاء قيمة للمجتمع، المهارات المفاهيمية، التم

 (Sendiaya et al., 2008)كما ورد في دراسة النموذج الرابع  وأماالمرؤوسين في المقام الأول، التصرف بأخلاقية. 

، الأخلاقيات المسؤولية، العلاقة الاعتمادية، النفس الأصيلة، مشتملًا على ستة أبعاد، وهي: المرؤوسية التطوعية

 ,Van Dierendonck and Nuijten)والأخير هو الوارد في دراسة . والنموذج الخامس التأثير التحويلي، ثاليةالروح الم
، ويتكون من ستة أبعاد، وهي: التمكين، المساءلة، المساندة، التواضع، الصراحة والثقة، التسامح، (2011

(. وهو النموذج الذي تم 2014ن )عبد الرحم ادمة بحسبتقديم الخدمة. ويعد هذا النموذج أحدث نماذج القيادة الخ

. نخلص من العرض إلى حد بعيد وما يتسم به من الشمولية والوضوح ،الاعتماد عليه في هذه الدراسة لحداثته
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السابق لأبرز نماذج القيادة الخادمة إلى وجود نقاط تقاطع فيما بينها، ومن أبرزها: التمكين، الإيثار، الشفاء 

 قيمة للمجتمع؛ مما يؤكد أن هذه العناصر من أهم أركان القيادة الخادمة.، وإعطاء ي والروحيالعاطف

 :الدراسات السابقة .4

مما يجدر ذكره أن الباحثين لم يعثرا على دراسات ذات صلة مباشرة بموضوع الدراسة؛ أي دراسات تتناول 

ئية تعمل في المجال الإداري. عينة نسا وجهة نظر موضوع ممارسة القيادة الخادمة من قبل القيادة النسائية أو من

لذلك لجأ الباحثان للدراسات العربية والأجنبية غير مباشرة التي تناولت القيادة الخادمة من وجهة نظر المعلمين في 

على أساس زمني من الأحدث المدارس المختلفة، أو أعضاء هيئة التدريس في الجامعات. وعليه يمكن استعراضها 

 النحو التالي:ى عل الأقدمإلى 

 المحلية: الدراسات - أولًا

 الأقسام رؤساء لدى الخادمة القيادة أبعاد ممارسة واقع استقصاء إلى تهدف (2019أجرى الشمري دراسة )
عضو هيئة تدريس. وقد  (131) على وتطبيقها الوصفي، لمنهجالسعودية. وباستخدام ا الباطن حفر جامعة في العلمية

 جاءو  .عالية الخادمة للقيادة الأقسام رؤساء ممارسة درجة أن يؤكدون التدريس هيئة أعضاءأن  توصلت إلى
 التدريس هيئة أعضاء نظر وجهة من لها الأقسام رؤساء ممارسة درجة حسب الخادمة القيادة أبعاد ترتيب

ع والمطيري عد الشائ. كذلك أبالمرؤوسين الاهتمام بعد، ثم التمكين بعد، ثم المفاهيمية المهارات بعد كالتالي:

من وجهة نظر  العاطفي، الذكاء مهاراتو الخادمة القيادة بين العلاقةطبيعة  على التعرّف( بهدف 2019دراسة )

( معلمة، وقد توصلت 264في منطقة القصيم بالتطبيق على عينة عشوائية بلغ حجمها ) المذنب بمحافظةالمعلمات 

 وكذلك كبيرة، بدرجةطفي تتوفر العا الذكاء مهاراتلخادمة وادة اللقي دارسالم قائدات ممارسة درجةإلى أن 
المعلمات. إلى ذلك  نظر وجهة من المدارس قائدات لدى الخادمة والقيادة العاطفي الذكاء بين إيجابية علاقة وجود

 ةالأكاديمي الأقسام ومشرفات رؤساء ممارسة بين العلاقة عن ( الكشف2017استهدفت دراسة علي والقرني )
من خلال التطبيق على عينة بلغ  التدريس، هيئة لأعضاء التنظيمي ودرجة الالتزام الخادمة للقيادة تبوك بجامعة

بالجامعة  الأكاديمية الأقسام رؤساء ممارسة إلى أن درجة وتوصلت الدراسة تدريس، هيئة ( عضو131حجمها )

 ارتباطية كما اتضح وجود علاقة .كبيرة لديهم بصفة عامةالتنظيمي  الالتزام للقيادة الخادمة كبيرة، ودرجة
التدريس  هيئة لأعضاء التنظيمي والالتزام الخادمة الأكاديمية للقيادة الأقسام رؤساء ممارسة درجة بين إيجابية

( إلى التعرف على درجة ممارسة وتطبيق القيادات الإدارية في 2014الرحمن ) عبدهدفت دراسة كذلك بالجامعة. 

دينة الرياض للقيادة الخادمة وعلاقة ذلك بمستوى الرضا الوظيفي للعاملين بها، بالتطبيق كومية بملأجهزة الحا

( موظف وموظفة من الأجهزة الحكومية. وتوصلت الدراسة إلى أن القيادة الخادمة في 317على عينة بلغ حجمها )

وتأثير للقيادة الخادمة على ة ارتباط هناك علاقالأجهزة الحكومية بمدينة الرياض تُمارس بدرجة متوسطة، وأن 

 مستوى رضا الموظفين بدرجة مرتفعة.

 الدراسات العربية: -ثانياً

 الخليل محافظة في الثانوية المدارس مديري ممارسة درجةعلى  التعرفإلى  هدفت( 2019قام مخامرة بدراسة )
( معلما. وقد 146على عينة بلغ حجمها ) طبيقبالت يهم،معلم لدى الوظيفية الحياة بجودة وعلاقتها الخادمة للقيادة

 جاء الوظيفية الحياة جودة ومستوى متوسطة، بدرجة جاءت الخادمة القيادة ممارسة درجةأن  إلى الدراسة توصلت
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المتغيرين. وفي ذات السياق قام سلامة  بين إحصائية دلالة ذات موجبة ارتباطية علاقة وجود مع منخفضة، بدرجة

للتعرف على إمكانية تطبيق مديري المدارس الاستكشافية بالعاصمة الأردنية للقيادة ( 2018ة )رية بدراسوالدي

الخادمة وعلاقتها بالدافعية لدى المعلمين والمعلمات من وجهة نظرهم. ومن خلال استقصاء عينة عشوائية بلغ 

جة دافعية المعلمين وكذلك در ة مرتفعة،( فرد، أظهرت النتائج أن إمكانية تطبيق القيادة الخادم300حجمها )

كانت مرتفعة، علاوة على وجود علاقة ارتباط إيجابية بين القيادة الخادمة والدافعية لدى المعلمين والمعلمات. 

( استقصاء علاقة القيادة الخادمة بالاستغراق الوظيفي بالتطبيق على عينة 2018إضافة الى ذلك، حاول عبد الله )

يئة التدريس بجامعة السليمانية بالعراق، وقد توصلت إلى أن القيادة الخادمة أعضاء ه ( فرد من138بلغ حجمها )

تمارس بدرجة متوسطة في الجامعة، وهناك علاقة ارتباط بين ممارسة القيادة الخادمة والاستغراق الوظيفي في 

لخادمة في تحقيق القيادة انوان دور ( بع2016الجامعة محل الدراسة.  كذلك أسهم عبد الفتاح وأبو سيف بدراسة )

التماثل مع الهوية التنظيمية بمدارس التعليم قبل الجامعي في مصر. وقد توصلت إلى أن درجة ممارسة القيادة 

الخادمة، وكذلك درجة تمثل الهوية التنظيمية مرتفعة في مدارس التعليم قبل الجامعي مرتفعة من وجهة نظر 

الخادمة وتمثل الهوية التنظيمية في المدارس محل الدراسة. علاوة   القيادةة قوية بينالمعلمين، وكذلك هناك علاق

( إلى التعرف على مستوى ممارسة القيادة الخادمة وعلاقتها بالالتزام 2015غالي )على ذلك، هدفت دراسة 

 نطقة غزة.ومية في مالتنظيمي، بالتطبيق على عينة من العاملين )الأكاديميين والإداريين( في الجامعات الحك

وخلصت إلى وجود تفاوت في درجة ممارسة المسئولين للقيادة الخادمة من وجهة نظر عينة الدراسة )الأكاديميين 

والإداريين(، كما كشفت أيضاً عن وجود علاقة ارتباط طردية بين ممارسة القيادة الخادمة وبين الالتزام 

ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين في  يؤدي إلى ة الخادمةالتنظيمي؛ إذ أن ارتفاع درجة ممارسة القياد

عينة عشوائية المطبقة على ( 2012النشاش والكيلاني )فضلًا عن ذلك، أظهرت دراسة  الجامعات محل الدارسة.

وية ارس الثانأن درجة ممارسة القيادة الخادمة في المد، ( قائد تربوي في المدارس الثانوية في الأردن510قوامها )

لدراسة كانت متوسطة، وأن هناك اهتمام عالي من قبل عينة الدراسة بوجود مدونة أخلاقية للقيادة محل ا

الخادمة، وذلك من خلال إبراز ثمانية مبادئ للقيادة الخادمة، وهي: )الوعي، الإصغاء، الالتزام بنماء الآخرين، 

( 2007هدفت دراسة أبو تينة وزملاؤه )أخيراً، اف(. ة، الإشرالتعاطف، بناء المجتمع، الإقناع، التصور والبصير

التعرف على واقع ممارسة مديري ومديرات المدارس في محافظة الزرقاء الأردنية لسلوكيات القيادة الخادمة، 

المعلمات( حول واقع  -المعلمين  –والكشف عن مدى وجود اختلاف في وجهات النظر بين كل من )المديرين 

( معلماً 390( مديرة، و)50( مديراً، و)45للقيادة الخادمة من خلال عينة بلغ عددها )المديرات لمديرين وممارسة ا

ومعلمة. وقد كشفت الدراسة أن المديرين يرون أنفسهم قادة خدام في مدارسهم بشكل عام، بينما يرى المعلمون 

 . جة متوسطةأن ممارسة القيادة الخادمة من قبل المديرين والمديرات كانت بدر

 الدراسات الأجنبية: -ثالثاً

( فرد من موظفي القطاع العام بالصين بهدف 506( على عينة )Bao and Zhao,2018كشفت دراسة اجراها )

بشكل إيجابي ترتبط القيادة الخادمة (، أن Engagementفحص العلاقة بين القيادة الخادمة والارتباط الوظيفي )

التبادل  اتآليمفهوم الارتباط الوظيفي للموظفين من خلال ادمة تعزز ادة الخأن القيو تغير الارتباط الوظيفي،بم

( من خلال دراسته اختبار العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام Barnes, 2011حاول بيرنز )كذلك  الاجتماعي.
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ينة قوامها بيق على عدة، بالتطالتنظيمي وسلوكيات القيادة الخادمة في مؤسسات التعليم عن بعد في الولايات المتح

من الإناث( من أعضاء هيئة التدريس في ثلاث مؤسسات أكاديمية.  151ومن الذكور،  88( عضواً، منهم )239)

وقد كشفت الدراسة العديد من النتائج أهمها: وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين سمات القيادة الخادمة 

لدى أعضاء هيئة التدريس، وأن ممارسة القيادة الخادمة تؤدي التنظيمي الالتزام وبين كل من الرضا الوظيفي، و

إلى زيادة الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، وبالتالي زيادة الإنتاجية، وجودة العمل مما يخلق بيئة عمل جاذبة 

المدى  كشافلاستلصين ( دراسة على عينة من موظفي القطاع العام في اHan,2010وفي الصين أجرى )ومريحة. 

، أظهرت أن مفهوم القيادة الخادمة له معنى مماثل في القطاع الصينيلدى موظفي  ةومجال المحتوى لقيادة الخدم

: للمفهوم الغربي، حيث تعني قيادة القطاع العام والقطاع غير الربحي؛ وقد عبر المبحوثون عنها بأنها تعني الصين

وحسن والحب، والمهارات القيادية، والتواضع، الالتزام بالمهام، قي، وك الأخلاالسلالتحلي بوضع الناس أولًا، و

 Sendjaya andكذلك دراسة اجراها ) وقوانين الدولة. يةلسياسات الحزبلوبناء العلاقات، الامتثال  ،الاستماع
Pekerti, 2010( على عينة )لاقة بين ف فحص الع( فرد من الموظفين في المؤسسات التعليمية في استراليا بهد555

للتنبؤ بالثقة التنظيمية، مؤشر مهم تعد القيادة الخادمة القيادة الخادمة والثقة التنظيمية، توصلت الدراسة إلى إن 

يدركون أن المرؤوسين الذين وأن سلوكيات القيادة الخادمة تساهم بشكل كبير في ثقة التابعين بقادتهم. إذ أن 

لديهم إدراك أولئك الذين من مستويات ثقة أعلى بكثير يمتلكون  قادتهم دىلعالية الخادمة سلوك القيادة 

( إلى بيان تأثير ممارسة (Cerit,2009بالإضافة إلى ذلك، هدفت دراسة  سلوك القيادة الخادمة في قادتهم.منخفض ل

لتنظيمي لالتزام افي تركيا لسلوكيات القيادة الخادمة على مستوى ا Düzceمديري المدارس الابتدائية في منطقة 

( معلم ومعلمة. وقد خرجت الدراسة بعدة نتائج أهمها أن 563)قوامها علمي تلك المدارس بالتطبيق على عينة بلغ لم

هناك علاقة إيجابية بين ممارسة مديري المدارس لسلوكيات القيادة الخادمة وبين مستوى الالتزام التنظيمي 

دراسة هدفت إلى تحديد  (Fridell et al.,2009)أجرى ك راسة. كذلللمعلمين والمعلمات في المدارس محل الد

الفروق الرئيسة بين أساليب القيادة لدى مديري المدارس العمومية من الذكور والإناث في الولايات المتحدة 

( مديرة مدرسة. وتوصلت الدراسة إلى أنه لا يوجد فرق في 180( مدير و)265الأمريكية وذلك على عينة من )

ى مديري ومديرات المدارس محل الدراسة، بينما يوجد اختلاف يتعلق بممارسة أسلوب القيادة قيادية لدساليب الالأ

توصلت الدراسة إلى أن مديرات المدارس هن أكثر ممارسة وفهماً لسلوكيات القيادة الخادمة من كما الخادمة، 

 مديري المدارس. 

منظمات متعددة، ت موضوع القيادة الخادمة في لتي تناوللأجنبية امن خلال عرض الدراسات المحلية والعربية وا

، يلاحظ أن غالبية تلك الدراسات قد سعت إلى قياس مستوى وفي مناطق مختلفة من العالم متباينة،ولأهداف 

ت ممارسة القيادة الخادمة في المنظمات التعليمية والأكاديمية كالمدارس والجامعات، كما حاولت ربطها بمتغيرا

التنظيمي، والثقة التنظيمية، والاستغراق الوظيفي، والرضا الوظيفي، والذكاء  متزايرة كالالأخرى كث

العاطفي، وجودة الحياة الوظيفية، وغيرها. إلا أن الدراسات العلمية التي تناولت القيادة الخادمة وعلاقتها 

لا تزال على وجه الخصوص، م التعليوزارة ، والسعودية بشكل عامبالمتغيرات الأخرى على مستوى الجهاز الإداري 

؛ حيث لم يتضح وجود سوى دراسة واحدة، وهي دراسة عبد الرحمن التي طبقت على الجهاز ندرة شديدةتتسم ب

ومن ثم تسعى الدراسة الحالية إلى المساهمة في سد تلك الثغرة الإداري السعودي بمؤسساته ومكوناته المختلفة. 
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على مستوى الإداري في عن القيادة الخادمة دقيقة دراسة علمية تطبيقية ه بإضافة ال وإثرائالقائمة في هذا المج

ولعل ما يميز هذه الدراسة عن غيرها أنها ركزت على فئة وظيفية معينة تتسم بالتجانس  .ةالسعوديوزارة التعليم 

م العمل الإداري فيها م حيث يقورة التعليإلى حد كبير، وهي فئة النساء العاملات بالوظائف الإدارية والقيادية بوزا

على الفصل بين الجنسين وعدم الاختلاط بين الذكور والإناث في بيئة العمل، ومن ناحية أخرى تتميز هذه 

الدراسة عن غيرها أنها سعت إلى قياس ممارسة القيادة الخادمة في وزارة التعليم ليس من وجهة نظر واحدة؛ بل من 

ن الموظفات الإداريات، وعينة من القيادات النسائية بالوزارة؛ مما يجعل أي عينة متلفتين؛ وجهتي نظر عينتين مخ

 تقييم الظاهرة والحكم عليها أكثر دقة وموضوعية بعكس الحكم الصادر عن وجهة نظر واحدة.

III -  :الطريقة والأدوات 
كيف تم بناؤها، بيانات، واة جمع الوعينة الدراسة، وكذلك أد ،ومجتمعمنهج، يعرض هذا الجزء من الدراسة 

 وتقنينها من خلال اختبارات الصدق والثبات، وكما يلي:

للتعرف على مستوى ممارسة وذلك استخدام المنهج الوصفي المسحي،  في هذه الدراسةتم  منهج الدراسة: .1

  سوباتها.مدينة الرياض من وجهة نظر من منوزارة التعليم بمقرها في سلوكيات القيادة الخادمة في 

القيادات الإدارية النسائية في وزارة كافة مستويين، وهما: من مجتمع الدراسة تكون : مجتمع وعينة الدراسة .2

التعليم )رئيسات الأقسام، مديرات الإدارات ومساعداتهن، المديرات العموم ومساعداتهن(، وكافة الموظفات 

  (.1) كما في الجدول (2019لسنة )التعليم  ، والبالغ عددهن وفقاً لإحصاءات وزارةالإداريات فيها
ومما يجد ذكره هنا أن قرار اختيار هذا المجتمع البحثي )الشطر النسائي بوزارة التعليم السعودية( كمجال 

ة اعتبارات، منها: أن هذه الفئة الوظيفية بحكم سياسة عدم الاختلاط في السعودية تُعد لهذه الدراسة خضع لعد

شكلاتها وتحدياتها المختلفة التي تستدعي تسليط الضوء عليها من قبل الباحثين في فئة كبيرة ومستقلة، ولها م

، وتعاونها بشأن تقديم المعلومات حية أخرى، سهولة الوصول إليها من قبل الباحثينحقول العلوم الاجتماعية. ومن نا

وهي إحدى  في هذه الدراسة، (Convenientلائمة )باتباع أسلوب العينة المقام الباحثان اللازمة لهذه الدراسة. وقد 

يوضح حجم العينة من  (2)، وذلك لصعوبة تطبيق أسلوب العينة العشوائية. والجدول غير الاحتمالية اتأنواع العين

    .ة ضمن مجتمع الدراسةكل فئة وظيفي

الدراسات من خلال الاطلاع على قوائم الاستقصاء التي وردت في  أداة الدراسة واختبار صدقها وثباتها: .3

 Servant leadershipالاعتماد في هذه الدراسة على مقياس  ، فقد تمالسابقة ذات الصلة بموضوع القيادة الخادمة
Scale (SLS الذي ) وبالتالي تكييفه بما يتناسب مع طبيعة هذه الدراسةوبترجمته إلى العربية،  الباحثانقام .

لنحو التالي: الجزء الأول: البيانات ئيسين، وهما على ايتكون من جزئيين رأصبح مقياس الدراسة الحالية 

 ،: بُعد التمكينوكما يلي، رئيسية ستة أبعادوهي القيادة الخادمة، أبعاد ية والوظيفية. الجزء الثاني: الشخص

عد ( فقرات وب3ُ) ، بُعد التسامحتان( فقر2. بُعد المساءلة )تان( فقر2( فقرات. بُعد المساندة )7اشتمل على )قد و

 ،ويقابل كل فقرة من فقرات هذا المحور سلم متدرج( فقرات. 7. بُعد التواضع والصراحة )رتان( فق2ة )الشجاع

(. كما تم تحديد طول خلايا المقياس 1-أبداً –2-نادراً  -3- أحياناً –4-غالباً  – 5-)دائماً وهو على النحو التالي: 

ات لتسهل عملية إطلاق الأحكام بدقة بناءً على المتوسط الدراسة الخماسي )الحدود الدنيا والعليا( المستخدم في

(، ثم تقسيمه على عدد خلايا المقياس للحصول على طول الخلية 4=1-5، حيث تم حساب المدى )الحسابية
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بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه  (0.80=  4/5) الصحيح أي

 (. 3في الجدول )لية، وهكذا أصبح طول الخلايا كما الخ

فيما يتعلق بالتحقق من الصدق الظاهري )صدق المحكمين( لأداة الدراسة قام الباحثان بعرضها على مجموعة و

، وفي ضوء ملاحظاتهم قام الباحثان بالتطوير وإعداد أداة الدراسة في الجامعات السعودية من أساتذة الإدارة

انياً على عينة تجريبية بلغ نهائية. وأما ما يتعلق بصدق الاتساق الداخلي فقد قام الباحثان بتطبيقها ميدبصورتها ال

 فقرةل الارتباط بين درجة كل ( مفردة، ثم تم حساب معامل ارتباط بيرسون، وذلك لحساب معام30حجمها )

- التسامح - التواضع-اسة )التمكينبالدرجة الكلية للمحور )البعد( الذي تنتمي إليه من محاور أداة الدر

المساءلة(، ثم حساب درجة كل محور بالدرجة الكلية للاستبانة. وقد اتضح بعد إجراء  -المساندة -الشجاعة

حصائياً )عند مستوى إت الارتباط بين درجة العبارة والدرجة الكلية دالة ( أن قيم معاملاPearsonمعامل بيرسون )

(، وعليه فإن النتيجة توضح صدقها وصلاحيتها للتطبيق 0.88( و)0.55 )تراوحت ما بينفأقل(، وقد  0.05الدلالة 

اس، وهي كذلك تم حساب قيم معاملات الارتباط بين درجة كل محور )بعد( بالدرجة الكلية للمقي الميداني.

ة، مما يدل ها موجب( وجميع0.954( و)0.527( وقد تراوحت ما بين )فأقل 0.01عند مستوى الدلالة دالة إحصائياً )

قام كذلك . )ملحق( على أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من الصدق مما يؤكد صلاحية المقياس لهذه الدراسة

ح من تضي(. 4)موضح في الجدول  ، وكما هو(Cronbach's Alpha)الباحثان بقياس ثبات الأداة باستخدام معامل 

معامل الثبات الكلية لأداة الدراسة  قيمة ( أن أداة الدراسة تتمتع بثبات مقبول إحصائياً، حيث بلغت4الجدول )

 .عالية بثقة تطبيق الدراسة الحاليةمما يجعلها صالحة ل( وهي درجة ثبات مرتفعة 0.97)

VI -  ومناقشتها: النتائج  
 :النتائج الوصفية لأفراد الدراسة-أولًا

( أن أغلبية أفراد الدراسة 5) يتضح من الجدولو .من الموظفات الإداريات خصائص أفراد عينة الدراسةا يلي فيم

(، %12.5الثانوية العامة وما يعادلها بنسبة )مؤهل  املاتتليهم ح يحملن مؤهل البكالوريوس،( ٪78)الموظفات من 

( فقط، %2الدكتوراه )مؤهل بينما كانت نسبة من يحملن (، %6.8بنسبة )الماجستير  مؤهل يلي ذلك حاملات

وليس  ،ية والبحثية في الجامعاتكتوراه يفضلن العمل في الوظائف الأكاديموهذا شيء طبيعي حيث إن حملة الد

( 45-35تراوح أعمارهن ما بين )( ت%33أفراد الدراسة )كثرية أما فيما يتعلق بالعمر فيتبين أن أ .في العمل الإداري

تلاك ة النضج وامالتي تمثل فتر تقع ضمن هذه الفئة العمريةكثرية الأسنة من إجمالي أفراد الدراسة، وكون 

. وبالنسبة لسنوات الخدمة فيتضح يمثل عامل قوة للدراسة، ويؤكد جودة الإجابات المقدمةوهو ما الخبرة العملية، 

تزايد يمكن إرجاعه إلى وهو ما ( سنوات، 5أقل من ) ن( عدد سنوات خدمته%32أن أكثرية أفراد الدراسة )

 .السنوات الأخيرةعملية التوظيف خلال 

( أن الأكثرية 6لجدول )يتضح من او. القيادات النسائيةخصائص أفراد عينة الدراسة من يلي فيما كذلك 

بينما تتوزع البقية بنسب هن رئيسات أقسام، النسائية القيادات راسة من الد عينة أفراد إجمالي من( 44.9٪)

 الدراسة عينة أفراد أعمار أن يتضح مربالع يتعلق وفيما(. ٪22.7)ومديرات العموم  ،(٪32.4)المديرات على  ةمختلف

(، ثم ترتفع %5.7( سنة فأقل تمثل )30في سن )الموظفات ن فئة إالمنحنى، حيث تأخذ شكل النسائية القيادات  من

( سنة فأكثر. وبالنسبة لعدد 50( وهي نسبة من هن في سن )%11.9( ثم تنحدر لتصل إلى )%24.4النسبة لتصل )

https://www.google.com.sa/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjfs--FhNfYAhWkL8AKHY13Al0QtwIIJjAA&url=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DRA3XL6mgukQ&usg=AOvVaw2IUPEavLyQNc7b3eNwVAu1
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 20ر من )أكثالعمل الإداري ( عدد سنوات خدمتهن في %25.6كثرية أفراد الدراسة )سنوات الخدمة يتضح أن أ

سنة(. ويبدو من البيانات الواردة في الجدول أن ثمة تذبذب واضح فيما يتعلق بسنوات الخدمة، ويمكن أن يعزا 

تتراجع في سنوات ذلك إلى عدم الاتساق في عملية التوظيف، حيث كانت العملية تمر بطفرات في بعض السنوات و

 أخرى.

 النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة:-ثانياً

 نظر الموظفات الإداريات:لسلوكيات القيادة الخادمة من وجهة النسائية القيادات رسة مما •
ت )الموظفالسلوكيات القيادة الخادمة من وجهة نظر القيادات النسائية ( أن مقياس ممارسة 7يتضح من الجدول )

، وهي تغطي كلًا من:)التمكين، المساندة، المساءلة، التسامح، الشجاعة، فقرة( 23ل على )شتم( أالإداريات

على النحو التالي: حصلت )عبارة واحدة( من الموظفات التواضع والصراحة(، وجاءت استجابات أفراد الدراسة من 

(، أي أن 3.62وسط الحسابي )( حيث بلغ المت10)العبارة عبارات المقياس على استجابة بدرجة )غالباً( وهي 

، وذلك الموظفاتغالباً ما تمارس سلوكيات القيادة الخدمية من وجهة نظر عينة الدراسة من القيادات النسائية 

(، وهذه 3.20-2.16بينما تراوحت المتوسطات الحسابية لبقية العبارات ما بين ) وفق المقياس المستخدم في الدراسة.

نادراً(؛ أي أن  -ثة من فئات مقياس الدراسة، والتي تشير إلى )أحياناًالثانية والثالتقع ضمن الفئة المتوسطات 

. وبشكل الموظفات الإدارياتأحياناً أو نادراً سلوكيات القيادة الخدمية من وجهة إما تمارس القيادات النسائية 

(، هو 5من  2.64قد بلغ )الموظفات نة الدراسة من لاستجابات أفراد عيؤشر العام ( أن الم7عام، يتضح من الجدول )

سلوكيات القيادة  يمارسن أحياناًالقيادات النسائية ما يشير إلى تقدير )أحياناً( وفق مقياس الدراسة، أي أن 

 .الموظفاتالخدمية من وجهة نظر عينة الدراسة من 

 هن أنفسهن:نظرلسلوكيات القيادة الخادمة من وجهة النسائية القيادات ممارسة  •

يتضمن  هنمن وجهة نظرمن قبل القيادات النسائية ولخادمة ( أن مقياس ممارسة القيادة ا8الجدول )من  يتضح

: )التمكين، المساندة، المساءلة، التسامح، الشجاعة، التواضع والصراحة(. وقد جاءت ، تغطي أبعاد( فقرة23)

جميع عبارات المقياس على  لتالي: حصلتعلى النحو االقيادات النسائية استجابات أفراد الدراسة من وجهة نظر 

(، وهذه المتوسطات تقع ضمن الفئة الخامسة والرابعة من فئات 4.61إلى  3.49طات حسابية تراوحت بين )متوس

دائماً أو غالباً إما تمارس القيادات النسائية أن  ؛ أيغالباً( -)دائماًتقدير مقياس الدراسة، وهي تشير إلى 

أنفسهن. وبصورة إجمالية، يتبين من دارية القيادات الإمية من منظور عينة الدراسة من سلوكيات القيادة الخد

(، وهو يشير 5من  4.22قد بلغ )النسائية القيادات العام لاستجابات أفراد عينة الدراسة من المؤشر ( أن 8الجدول )

ارسن سلوكيات القيادة الخادمة يمالقيادات النسائية )دائماً( على مقياس الدراسة؛ وهذا يعني أن تقدير إلى 

 .أنفسهن ن وجهة نظرهن)دائماً( م

 حول ممارسة سلوك القيادة الخادمةالقيادات النسائية(  -الدراسة )الموظفات  تيوللتعرف على الموافقة الكلية لعين

ى أن وافقة علأبدت المالموظفات عينة الدراسة من ( أن 9يتضح من الجدول ). وفي الشطر النسائي بوزارة التعليم

وجهة نظر عينة الدراسة من يختلف الأمر من يمارسن سلوكيات القيادة الخادمة )أحياناً(، بينما القيادات النسائية 

)دائماً( سلوكيات القيادة الخادمة. هن يمارسن حول ذلك؛ إذ أبدت الموافقة على أنالقيادات النسائية أنفسهن 

 ،ذلك( نحو النسائيةالقيادات  -الموظفاتالدراسة ) تيفراد عينت كافة ألاستجاباإلى المؤشر العام لاحتكام وبا
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( وهو يشير وفق مقياس الدراسة إلى تقدير )غالباً(؛ مما يعني 0.61( بانحراف معياري قدره )43.3أنه قد بلغ )يتضح 

من وجهة نظر ، وذلك القيادات النسائيةمن قبل التعليم  وزارةأن سلوكيات القيادة الخادمة تُمارس )غالباً( في 

 .الدراسة تيعين

 عينتي الدراسة:أكثر وأقل سلوكيات القيادة الخادمة ممارسة من وجهة نظر  •
 .الموظفات الإدارياتوأقلها ممارسة من وجهة نظر عينة الدراسة من الخادمة أكثر سلوكيات القيادة  -أ

نحو ممارسة القيادة  الإداريات وظفاتلما( أن هناك تفاوت في استجابات عينة الدراسة من 10يتضح من الجدول )

وهذه المتوسطات  (،3.41 - 2.21الخادمة بأبعادها الستة، حيث إن المتوسطات الحسابية لجميع الأبعاد تتراوح بين )

. غالباً( -أحياناً–تقع ضمن الفئة الثانية والثالثة والرابعة من فئات المقياس المتدرج الخماسي والتي تشير إلى )نادراً 

ارس يم، بينما القيادات النسائيةارس )غالباً( من قبل تمالمساءلة ومن المعطيات الواردة في الجدول يتضح أن 

نحو المرؤوسات من  (نادراً)، وكذلك تمارس المساندة والشجاعة والتواضع (أحياناً) طرفهنالتمكين والتسامح من 

 .الموظفات في الوزارة محل الدراسة

  .القيادات النسائيةوأقلها ممارسة من وجهة نظر عينة الدراسة من الخادمة يادة أكثر سلوكيات الق -ب 

حول ممارسة القيادات النسائية ( أن هناك تقارب في استجابات عينة الدراسة من 11يتضح من الجدول )

 - 3.87تراوح بين )تلجميع الأبعاد  ةالحسابي ات، حيث أن المتوسطجانبهنالقيادة الخادمة بأبعادها الستة من 

الفئة الرابعة والخامسة من فئات المقياس المتدرج الخماسي، وهي تشير إلى ضمن ذه المتوسطات تقع (، وه4.31

التمكين والمساءلة والتسامح والتواضع ومن المعطيات الواردة في الجدول يتضح أن دائماً( على أداة الدراسة. -)غالباً

نحو المرؤوسات من  (غالباً)القيادات النسائية سها كيات المساندة والشجاعة تمار، بينما سلو(دائمة)تمارس بصورة 

 .الموظفات في الوزارة محل الدراسة

V- :الخلاصة 
أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة، وكذلك التوصيات التي يمكن طرحها بناء على يستعرض هذا الجزء 

 تلك النتائج، وهي على النحو التالي:

 نتائج الدراسة: - أولًا

 اسة إلى ما يلي: توصلت الدر
تمارس )أحياناً( سلوكيات القيادة الوزارة في القيادات النسائية أن ترى ( الموظفاتأن عينة الدراسة من ) .1

( عدد من السلوكيات، أبرزها ما تمارس )أحياناًالقيادات النسائية أن ترى الخادمة بشكل عام. وبصورة تفصيلية 

من حل  هنتمكين، وعلى تطوير أنفسهن ةساعدالمو ،في العمل الموهبةعلى استخدام الموظفات ع يلي: تشجي

. بالإضافة إلى ذلك أبدت عينة الدراسة الموافقة على أن على توليد أفكار جديدة هنتشجيع، ومشكلات العمل

ع رؤية على المدى البعيد وضأبرزها: من تمارس )نادراً( بعض سلوكيات القيادة الخادمة، القيادات النسائية 

توفير فرص ، ومما يسهل عملهن للموظفاتمنح سلطة اتخاذ القرارات ، والعملبالتعلم من أي نقد يتعلق و ،للعمل

 . كثيرة لتعلم مهارات جديدة
)دائماً( سلوكيات القيادة الخادمة  نارسهن يم( أنيادات النسائيةعينة الدراسة من )القترى بالمقابل  .2

ممارسة القيادة إزاء التفاوت في إجابات عينتي الدراسة يراً من قدراً كبهذا النتيجة التي تعكس وبشكل عام. 
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مع نتائج بعض الدراسات السابقة، ومنها نتائج دراسة أبوتينه تتشابه ، في الشطر النسائي من الوزارة الخادمة

يادة علمين والمعلمات نحو ممارسة الق( التي كشفت عن وجود فرق في إدراك كلٍ من المديرين والم2007وآخرون )

حيث يرى المعلمون أن المديرين يمارسون سلوكيات القيادة الخادمة بدرجة متوسطة، بينما يرى المديرون  ؛الخادمة

خلصت إلى وجود تفاوت في درجة التي ( 2015غالي )وكذلك تتفق مع دراسة أنفسهم أنهم يمارسونها بدرجة عالية. 

وهذا التفاوت في . الدراسة )الأكاديميين والإداريين( تيلقيادة الخادمة من وجهة نظر عينممارسة المسئولين ل

ددات جملة من المح، لأن لكل منهما أمر متوقع (النسائية)الموظفات، والقيادات الدراسة هذه وجهات نظر عينتي 

 العوامل المؤثر على عملية الإدراك والحكم لديه. و
أن سلوكيات  (، والقيادات النسائيةفاتعينتي الدراسة )الموظدراسة وفق وبصورة إجمالية، توصلت ال .3

نتائج . وتتفق هذه النتيجة إلى حد كبير مع القيادات النسائية في الوزارةالقيادة الخادمة تُمارس )غالباً( من قبل 

تُمارس بشكل  ( التي توصلت إلى أن القيادة الخادمة2014دراسة عبدالرحمن )بعض الدراسات السابقة مثل: 

 رؤساء ممارسةالتي توصلت إلى أن  (2019، ودراسة الشمري )الحكومية في مدينة الرياضمتوسط في الأجهزة 
( التي أكدت أن 2019الشائع والمطيري ) راسة، ودعاليةتتم بدرجة  الخادمة للقيادةبجامعة حفر الباطن  الأقسام

، ودراسة علي كبيرة بدرجةم حافظة المذنب بمنطقة القصيم تتبم المدارس قائداتالقيادة الخادمة من قبل  ممارسة

بجامعة تبوك للقيادة الخادمة  الأكاديمية الأقسام رؤساء ممارسة إلى أن درجة ( التي أشارت 2017والقرني )

( التي توصلت إلى أن درجة ممارسة القيادة الخادمة في مدارس 2016كبيرة، ودراسة عبد الفتاح وأبو سيف )

 يم قبل الجامعي في مصر مرتفعة.التعل

كشفت الدراسة أن أكثر سلوكيات القيادة الخادمة وأقلها ممارسة من وجهة نظر عينة الدراسة من  .4

 التمكين)غالباً( سلوك المساءلة، و)أحياناً( سلوكيات الإداريات، هي أن القيادات النسائية تمارس  الموظفات

جاءت استجابات عينة الدراسة من . وفي المقابل الشجاعة والتواضعوالتسامح، و)نادراً( سلوكيات المساندة و

كين والمساءلة تمارس )دائماً( سلوكيات التمأن القيادات النسائية مغايرة لذلك، وهي القيادات الإدارية النسائية 

 .لمساندة والشجاعةاوتمارس )غالباً( سلوكيات  ،والتسامح والتواضع
 توصيات الدراسة:   -ثانياً

يمارسن بشكل عام سلوكيات القيادات النسائية ( أبدت الموافقة على أن تالموظفاا أن عينة الدراسة من )بم -1

)نادراً(، ومنها سلوكيات مهمة تمس عمل إلا تمارس لا ، بل أن هناك سلوكيات القيادة الخادمة )أحياناً(

أنفسهن، وحل مشكلات العمل  ، وتطويرفي العمل على استخدام مواهبهن الموظفاتمثل: تشجيع  الموظفات

فرص لهن لتعلم مهارات ال، وتوفير اتخاذ القرارات صلاحيةفسهن، وتوليد أفكار جديدة في العمل، ومنحهن بأن

تمثل في الافتقار للمهارات تالقيادات النسائية )احتياج تدريبي( لدى كبيرة فجوة وهو ما يوحي بوجود جديدة. 

متعدد  تصميم برنامج تدريبين تقوم الوزارة بتوصي الدراسة بأوبناء على ذلك  .والطرق الفعالة في هذه الجوانب

 ،المختلفةالمواهب على إبراز  الموظفاتلتزويدهن بالمهارات والتقنيات اللازمة لمساعدة الجوانب للقيادات النسائية 

ة، وتوليد أفكار بكفاءة في العمل، وتطوير أنفسهن بشكل دائم، وحل مشكلات العمل بطرق علميتوظيفها و

 .وكيفية تقدير الإنجازات في مجال العمل، الأعمالاكتساب مهارات وأساليب مبتكرة في أداء و، بداعية جديدةإ
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)نادراً( ما يضعن رؤية على المدى البعيد  القيادات النسائية( أن الموظفاتعينة الدراسة من )أكدت كذلك  -2

تدريبي في مجال برنامج لالنسائية  القياداتإخضاع بوهنا نوصي  .مليتعلمن من أي نقد يتعلق بأداء الع، ولا للعمل

وضع رؤية وأهداف قصيرة ومتوسطة وبعيدة المدى للعمل، وكذلك دورة لاكتساب مهارة التخطيط الاستراتيجي 

( دون أي تحسس من أي نقد أو Feedbackأخرى في مجال إدارة الأداء وكيفية الاستفادة من التغذية المرتدة )

 أو العملاء الخارجيين.  ترد من المرؤوساتبناءة لاحظات م
التحقق من مدى امتلاك الإدارية بالوزارة على العمل قدر الإمكان عند الاستقطاب والتعيين في الوظائف  -3

. والعمل للتحقق من ذلك سمات القيادة الخادمة، وذلك من خلال اتباع منهجية علمية دقيقة المتقدمين والمتقدمات

في هذا المجال من خلال برامج تدريبية  تالموظفات الإدارياادمة لدى القيادة الخومهارات نمية سمات على ت

مدى ممارسة سلوكيات القيادة الخادمة، واعتبارها أحد الوظيفي والأخذ بالاعتبار عند تقييم الأداء  متخصصة.

 المعايير الأساسية للترقية الوظيفية.
 قبلية:مقترحات لدراسات مست -ثالثاً

باعتبارها جزء من قطاع الحكومية السعودية القيادات النسائية في الجامعات  دراسة مماثلة علىإجراء  .1

 التعليم.
 في تحقيق جودة الحياة الوظيفية في الأجهزة الحكومية السعودية. دراسة دور القيادة الخادمة .2
  القطاع العام السعودي.فيلدى الموظفين ضغوط العمل في دراسة أثر ممارسة القيادة الخادمة  .3
لقيادة الخادمة في العلاقة بين الاحتراق الوظيفي وأداء الموظفين في قطاع التعليم الدور الوسيط ل دراسة .4

 .السعودي

 راجعالمقائمة 
 المراجع العربية: -أولًا
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ها المعلمون والمديرون. في المدارس الأردنية كما يدرك (. القيادة الخادمة2007محمد؛ خصاونة، سامر؛ الصحاينه، زياد لطفي. ) عبد اللهأبوتينه،  .2

 .160-137 (،4)8، مجلة العلوم التربوية والنفسية

م(. السمات والمهارات التي تتميز بها المرأة القيادية الأردنية والمعوقات التي تواجهها. مجلة جامعة دمشق، 2011الحسين، إيمان بشير محمد. ) .3

 اء التطبيقية.ق، جامعة البل452-463(، 4)27
. المجلة الأردنية في إدارة ة(. أثر القيادة الخادمة على الالتزام التنظيمي في المؤسسات الأكاديمية الفلسطيني2018الي، محمد. )دهليز، خالد؛ غ .4

 .494-465(، 3)14الاعمال، 
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 الملاحق: 

 (: احصائية بمجتمع الدراسة1جدول )

 لإدارياتا الموظفات القيادات النسائية الفئة

 33180 742 العدد

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة2جدول )

 الموظفات  القيادات النسائية الفئة

 319 176 العينةحجم 

 عينة الدراسة فئات(: 3جدول )

 الخامسة الرابعة الثالثة يةالثان الأولى الفئة

 5.00 - 4.21 4.20- 3.41 3.40 - 2.61 2.60 - 1.81 1.80 - 1.00 طول الخلية

 دائماً غالباً أحياناً نادراً أبداً الحكم
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 لقياس ثبات أداة الدراسة (Cronbach's Alpha)(: معامل 4جدول )

العباراتعدد  الأبعاد م  معامل الثبات 
 0.950 7 التمكين 1
 0.950 7 التواضع 2
 0.901 3 التسامح 3
 0.873 2 الشجاعة 4
 0.778 2 المساندة 5
 0.652 2 المساءلة 6

داة الدراسةالثبات الكلي لأ  23 0.97 
 

 (الموظفات الإداريات(: خصائص عينة الدراسة )5جدول )

 النسبة التكرار الفئات المتغيرات
 %12.5 40 ثانوية عامة وما يعادلها المؤهل العلمي

 %78 250 بكالوريوس
 %6.8 22 ماجستير
 %2 7 دكتوراه
 %100 319 المجموع

 

 العمر

 %6 20 سنة فأقل  30
 %28 90 سنة 35  أقل منإلى  30من 
 %33 103 سنة 40  أقل منإلى  35من 
 %21 66 سنة 45إلى أقل من  40من 

 %9 30 سنة  50إلى  45من 
 %3 10 سنة   50أكثر من 

 %100 319 المجموع

 

 عدد سنوات الخدمة

 %32 102 سنوات 5أقل من 
 %29 91 سنوات  10من إلى أقل  5من 

 %18 58 سنة 15ل من قالى أ10من 
 %21 68 سنة 15من  أكثر

 %100 319 المجموع

 

 (القيادات النسائية(: خصائص عينة الدراسة )6جدول )

 النسبة التكرار الفئات المتغيرات
 %44.9 79 رئيس قسم  القيادي المستوى

 %32.4 57 مديرة إدارة / مساعدة مديرة إدارة 
 %22.7 40 ةمديرة عامة / مساعد مديرة عام

 %5.7 10 سنة فأقل. 30 العمر
 %10.8 19 سنة. 35إلى أقل من  30من 
 %23.3 41 سنة 40إلى أقل من  35من 
 %23.9 42 سنة. 45إلى أقل من  40من 
 %24.4 43 سنة. 50إلى أقل من  45من 

 %11.9 21 سنة   50أكثر من 
سنوات الخدمة في 

 العمل الإداري

 %25.0 44 سنوات 5أقل من 
 %23.9 42 سنوات. 10إلى أقل من  5من 

 %7.4 13 سنة. 15الى أقل من 10من 
 %18.2 32 سنة. 20الى أقل من  15من 

 %25.6 45 سنة. 20أكثر من 
 

 ممارسة سلوكيات القيادة الخادمةنحو ( الموظفات الإداريات) (: استجابات أفراد عينة الدراسة من7جدول )

لأ
ا

اد
بع
 

راتعباال م  

ط 
س

تو
الم

ي
اب

س
لح

 ا

را
نح

لا
ا

ف 

ي
ار

عي
الم
 

ب
تي

تر
ال
 

ين
ك

تم
ال
 

 2.82 شجعني مديرتي على استخدام مواهبي في العمل.ت 1
 

0.96 
 

4 
 2.58 تمتلك مديرتي رؤية على المدى البعيد للعمل. 2

 
0.92 

 
14 

 2.69 تساعدني مديرتي في العمل على تطوير نفسي. 3
 

1.02 
 

01  
باري بما يجب فعله.تمكنني مديرتي من حل مشكلات العمل بنفسي بدلًا من مجرد اخ 4  2.62 

 
0.94 

 
13 

 2.81 تشجع مديرتي الموظفات على توليد أفكار جديدة. 5
 

0.98 
 

5 
 2.48 تعطيني مديرتي سلطة اتخاذ القرارات التي تجعل العمل أسهل. 6

 
0.98 

 
17 

 2.57 توفر لي مديرتي فرصاً كثيرة لكي أتعلم مهارات جديدة. 7
 

0.95 
 

15 

س
الم

دة
ان
 

 2.26 لا تسعى مديرتي للحصول على التقدير أو الجوائز، وإنما تفعل ذلك من أجل الآخرين. 8
 

0.99 
 

21 

https://www.google.com.sa/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjfs--FhNfYAhWkL8AKHY13Al0QtwIIJjAA&url=https%3A%2F%2Fwww.youtube.com%2Fwatch%3Fv%3DRA3XL6mgukQ&usg=AOvVaw2IUPEavLyQNc7b3eNwVAu1
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 حول ممارستهن لسلوكيات القيادة الخادمة ائيةالنسيادات (: استجابات أفراد عينة الدراسة من الق8جدول )

لأ
ا

اد
بع

 

 العبارات م
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س

تو
الم

ي
اب

س
لح

 ا

را
نح

لا
ا
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ار
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الم
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 4.61 أشجع موظفاتي على استخدام مواهبهن في العمل. 1
 

0.74 
 

1 
 4.16 متلك رؤية على المدى البعيد للعمل.أ 2

 
0.83 

 
14 

فاتي في العمل على تطوير أنفسهن.موظ أساعد 3  4.57 
 

0.80 
 

2 
 4.12 أمكن موظفاتي من حل مشكلات العمل بأنفسهن بدلًا من مجرد اخبارهن بما يجب فعله. 4

 
0.89 

 
18 

ر جديدة.أشجع الموظفات على توليد أفكا 5  4.37 
 

0.91 
 

7 
لتي تجعل العمل أسهل بالنسبة لهن.ات اأعطي الموظفات سلطة اتخاذ القرار 6  4.07 

 
1.00 

 
20 

 4.26 أوفر لموظفاتي فرصاً كثيرة لكي يتعلمن مهارات جديدة. 7
 

0.89 
 

10 

دة
ان

س
الم
 

ا أفعل ذلك من أجل الآخرين.لا أسعى للحصول على التقدير أو الجوائز، وإنم 8  4.25 
 

1.03 
 

11 
سب الإنجاز للآخرين.وأن أقف في الخلف 9  3.49 

 
1.26 

 
23 

لة
اء

س
الم
 4.44 موظفتي مسؤولة أمامي عن أدائها في العمل. 10 

 
0.85 

 
4 

 4.07 أُحمل موظفاتي مسؤولية الطريقة التي يؤدين بها أعمالهن. 11
 

0.90 
 

19 

مح
سا

لت
84.2 أتسامح مع الأشخاص الذين أساؤوا لي في العمل. 12 ا  

 
0.87 

 
9 

 4.21 من الصعب عليَ نسيان الأخطاء التي حدثت في الماضي. 13
 

0.96 
 

13 
 4.32 أكف عن انتقاد الاشخاص بسبب أخطاء ارتكبوها سابقاً في عملهم. 14

 
1.01 

 
8 

عة
جا

ش
ال
 

 4.24 أتحمل المخاطر في العمل وأفعل ما يحب القيام به في رأيي. 15
 

1.00 
 

12 
 3.84 أتحمل المخاطر حتى عندما أكون غير متأكدة من دعم رئيستي لي. 16

 
1.13 

 
22 

ح
را

ص
وال

ع 
ض

وا
لت

ا
ة

 

 4.50 أحاول أن أتعلم من النقد الذي توجهه لي رئيستي في العمل. 17
 

0.76 
 

3 
ل.أتعلم من مختلف وجهات نظر الآخرين وآرائهم في إطار العم 18  .434  

 
0.80 

 
6 

ة لموظفاتي.يأظهر مشاعري الحقيق 19  4.15 
 

0.95 
 

16 
 4.16 إن عبر الناس عن انتقادهم في العمل، فإني أحاول أن أتعلم منه. 20

 
0.91 

 
15 

تعلق بالأداء في إطار العمل.أتعلم من أي نقد ي 21  4.44 
 

0.83 
 

5 
مام رئيستي في العمل.ئي أأعترف بأخطا 22  4.13 

 
0.91 

 
17 

 21 1.06 4.02 أنا صريحة فيما يتعلق بقصوري ونقاط ضعفي في العمل. 23

  0.58 4.22 المؤشر العام

 

 في وزارة التعليم ادمةنحو ممارسة سلوكيات القيادة الخ (يةالقيادات النسائ -الموظفاتالدراسة ) تيالعام لاستجابات عينالمؤشر (: 9جدول )

 المتوسط العدد طبيعة الوظيفة

 الحسابي

 درجة الاستجابة  الانحراف المعياري

 أحياناً 0.64 2.64 319 الموظفات
 دائماً 0.58 4.22 176 القيادات الإدارية

 غالباً 0.61 3. 43 - المؤشر العام
 

 ة القيادة الخادمةو ممارسنحالموظفات من ة الدراسة متوسطات استجابات عين (:10جدول )

 درجة الموافقة الترتيب الانحراف المعياري المتوسط أبعاد القيادة الخادمة

 أحياناً 3 0.78 2.65 التمكين
 نادراً 6 0.87 2.21 المساندة
 غالباً 1 0.61 3.41 المساءلة
 أحياناً 2 0.84 2.73 التسامح
 نادراً 5 0.88 2.49 الشجاعة

 2.16 تقف مديرتي في الخلف وتنسب الإنجاز للآخرين. 9
 

0.96 
 

23 

لة
اء

س
الم
 3.62 أنا مسؤولة عن أدائي في العمل أمام مديرتي. 10 

 
0.61 

 
1 

 3.20 تُحملني مديرتي مسؤولية الطريقة التي أؤدي بها أعمالي. 11
 

0.86 
 

2 

مح
سا

لت
 2.70 تتسامح مديرتي مع الأشخاص الذين أساؤوا لها في العمل. 12 ا

 
0.91 

 
9 

على مديرتي نسيان الأخطاء التي حدثت في الماضي.عب من الص 13  2.73 
 

0.92 
 

7 
 2.75 تكف مديرتي عن انتقاد الاشخاص بسبب أخطاء ارتكبوها سابقاً في عملهم. 14

 
0.98 

 
6 

عة
جا

ش
ال
 

 2.66 تتحمل مديرتي المخاطر في العمل وتفعل ما يحب القيام به في رأيها. 15
 

0.96 
 

12 
ا لها.تتحمل مديرتي المخاطر حتى عندما تكون غير متأكدة من دعم رئيسته 16  2.32 

 
0.96 

 
20 

حة
را

ص
وال

ع 
ض

وا
لت

 ا

 

 2.90 تحاول مديرتي أن تتعلم من النقد الذي توجهه لها رئيستها في العمل. 17
 

0.96 
 

3 
إطار العمل. في تتعلم مديرتي من مختلف وجهات نظر الآخرين وآرائهم 18  2.66 

 
0.96 

 
11 

 2.72 تظهر مديرتي مشاعرها الحقيقة لموظفاتها. 19
 

0.95 
 

8 
 2.42 إن عبر الناس عن انتقادهم في العمل، فإن مديرتي تحاول أن تتعلم منه. 20

 
0.91 

 
18 

 2.50 تتعلم مديرتي من أي نقد يتعلق بالأداء في إطار العمل. 21
 

0.97 
 

16 
ها أمام رئيستها في العمل.تعترف مديرتي بأخطائ 22  2.26 

 
0.84 

 
22 

 19 1.00 2.34 مديرتي صريحة فيما يتعلق بقصورها ونقاط ضعفها في العمل. 23

  0.64      2.64 المؤشر العام
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راًناد 4 0.77 2.54 التواضع  
العامؤشر الم  أحياناً 0.64 2.64 

 

 نحو ممارسة القيادة الخادمة ت النسائية القيادامن متوسطات استجابات عينة الدراسة  (:11جدول )

 درجة الموافقة الترتيب الانحراف المعياري المتوسط أبعاد القيادة الخادمة

 دائماً 1 0.68 4.31 التمكين
.990 3.87 المساندة  غالباً 6 

لمساءلةا  دائماً 3 0.76 4.26 
 دائماً 2 0.79 4.27 التسامح
 غالباً 5 0.97 4.04 الشجاعة

اضعالتو  دائماً 4 0.66 4.26 
 دائماً 0.58 4.22 المؤشر العام
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