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 الم مخ ص
ي متغي رًا وسيطًا: دراسة أثر القيادة الخادمة في تحسين جودة حياة العمل اللتزام التنظيم

 في مؤسسة الضمان الجتماعي الأردني / المركز تطبيقية 
 إعداد الطالبة: ميس صايل المصاصمة

 2021جامعة مؤتة، 
ىػػدفت ىػػذه الدّراسػػة إلػػى تحميػػؿ أثػػر القيػػادة الخادمػػة فػػي تحسػػيف جػػكدة حيػػاة العمػػؿ ،  

ة الضػػماف الاجتمػػاعي الأردنػػي / فػػي مؤسسػػ بكجػػكد الالتػػزاـ التنظيمػػي بكصػػفو متغيّػػرنا كسػػيطنا
 . المركز
كلتحقيػػؽ أىػػػداؼ الدّراسػػة، كالإجابػػػة عػػف تسػػػاؤلاتيا، كاختبػػار فرضػػػيّاتيا، تػػـ اسػػػتخداـ  

مف جميع العامميف مف المسميات الكظيفية: المنيج الكصفي التحميمي. كتككّف مجتمع الدّراسة 
 الضػػػػماف الاجتمػػػػاعي)مػػػػدير إدارة، كمػػػػدير مديريػػػػة، كرئػػػػيس قسػػػػـ، كمكظػػػػؼ ( فػػػػي مؤسسػػػػة 

 ( فرد تـ اختيارىـ بطريقة المسح الشامؿ.400/ المركز. كتككّنت كحدة التحميؿ مف )الأردني
كبيدؼ الإجابة عف أسئمة الدّراسة، كاختبار فرضيّاتيا، تـ استخداـ أسػاليب الإحصػاء  

ة الكصػػػػفي الاسػػػػتدلالي، باسػػػػتخداـ طريقػػػػة المربعػػػػات الصػػػػغرل، كالنمذجػػػػة البنائيػػػػة المدعكمػػػػ
 (. Smart.PLS3ببرنامج )

جػػكدة ك ، كتكصػمت الدّراسػػة إلػػى عػػدة نتػػائج، أىميػا: أف مسػػتكل ممارسػػة القيػػادة الخادمػػة      
كالالتػزاـ التنظيمػي جػاءت بدرجػة مرتفعػة. كدلػت نتػائج الدّراسػة عمػى كجػكد أثػر ، حياة العمؿ 

أثػػػر ذم دلالػػػة  ذم دلالػػػة إحصػػػائية لمقيػػػادة الخادمػػػة فػػػي تحسػػػيف جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ، ككجػػػكد
إحصػػػائية لللتػػػزاـ التنظيمػػػي فػػػػي تحسػػػيف جػػػكدة حيػػػاة العمػػػػؿ. أخيػػػرنا، كجػػػكد أثػػػر ذم دلالػػػػة 
 إحصائية لمقيادة الخادمة في تحسيف جكدة حياة العمؿ بكجكد التزاـ التنظيمي متغيّرنا كسيطنا. 

ى بضركرة اتخاذ الإجراءات اللزمة التي تعزز مف تطبيػؽ العدالػة عمػأكصت الدّراسة  
تاحػػػػة الفرصػػػػة أمػػػػاـ العػػػػامميف لمتطػػػػكر كتحقيػػػػؽ الػػػػذات، كتعزيػػػػز قػػػػدراتيـ  جميػػػػع العػػػػامميف، كا 
الكظيفيػػة، كزيػػادة ميػػاراتيـ باسػػتمرار لزيػػادة قػػدرتيـ عمػػى العمػػؿ بكفػػاءة كاقتػػدار. فضػػلن عػػف 
الاسػػػػتمرار بالمحافظػػػػة عمػػػػى مسػػػػتكل تبنػػػػي القيػػػػادة الخادمػػػػة، كجػػػػكدة حيػػػػاة العمػػػػؿ كالالتػػػػزاـ 

 التنظيمي.
مؤسسة الضماف  : القيادة الخادمة، جكدة حياة العمؿ، الالتزاـ التنظيمي، كممات الفتتاحيةال

 .الاجتماعي الأردني / المركز 
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Abstract 

The Effect Of Servant Leadership On Improving The Work Life 

Quality, Organizational Commitment, As An Intermediate Variable: 

An Applied Study In The Social Security Corporation / Headquarter  

Prepared by the student: Mays Sayel Al-Lassasmeh 

Mutah University, 2021 

    This study aimed to analyze the impact of servant leadership in 

improving the quality of work life, with organizational commitment as an 

intermediate variable in The Jordanian Social Security Corporation / 

Headquarter. 

 To achieve the objectives of the study, answer its questions, test its 

hypotheses, the descriptive-analytical metod was used. The study 

Pupulation consists of all employees of the job titles: (director of a 

department, director of a directorate, head of a department, and an 

employee ) in the Jordanian Social Security Institution/ Headquarter. The 

analysis unit consisted of (400) individuals  whom were chosen by the 

comprehensive survey method. 

 In order to answer the study questions, test its hypotheses, and reach 

the results of the applied study performed, descriptive inferential statistic 

methods were used, using the least squares method and structural modeling 

supported by (Smart.PLS3) program.  

 The study reached several results, the most important of which are : 

That the level of servant leadership, quality of work life, and organizational 

commitment came to a high degree . The results of the study showed a 

statistically significant impact of servant leadership in improving the 

quality of work life, and a statistically significant impact of organizational 

commitment in improving the quality of work life. Finally, there is a 

statistically significant impact of servant leadership in improving the 

quality of work life by having an intermediate variable organizational 

commitment. 

   The study recommended the need to take the necessary measures that 

enhance the administration of justice to all workers, and provide the 

workers with an opportunity for development and self-realization, 

enhancing their functional capabilities, and constantly increasing their 

skills to increase their ability to work efficiently and effectively. As well as 

continuing to maintain the level of adoption of servant leadership, quality 

of work life and organizational commitment. 

 

Keywords: Servant Leadership, work life quality, organizational 

commitment, Social Security Corporation / Headquarter. 
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 الفصل الأول
 وأىميتيا الدراسة خمفية

 
 مة: قد  الم   1.1

التقدـ بو، أثر عمى نطاؽ العمؿ ك المعرفي اليائؿ  الذم لمتقدـ التكنكلكجي ك  انظرن    
ستخداـ أساليب حديثة في القيادة  التي امف تطكير القدرات القيادية ب كلذلؾ كاف لا بدّ 

كمنيا القائد  ،كالاطلع عمى النظريات الجديدة في القيادة ،تناسب العصر الحديث
 عمى جكدة سير العمؿ كتطكيره. إيجابيًّا اأثرن لو يتكقع أف  قيادة الخادمة( الذمالخادـ )ال
 الحقيقةالقائد خادـ، لكف  ، حينما تقكؿ إفالمكىمة الأكلى يبدك الأمر غريبن    

القيادة  لحقيقة االمكضكعية التي تتجمى مف خلؿ ذلؾ تجعؿ ىذا المفيكـ أكثر تجسيدن 
 الخادـ أف مسؤكلية القائدإذ مات الإنسانية العاممة، المنظ أىداؼكدكرىا في تحقيؽ 

لنياية يشكرىـ عمى إنجازاتيـ ، كىك بداية تكمف في تكضيح الأىداؼ للأتباع ، ثـ في ا
 ما بيف البداية كالنياية يعمؿ معيـ خادمان. 

مف نمط القيادة التقميدم، الذم يُركز عمى الييمنة عمى  القائد الخادـ يتّجو  
العمؿ حيث يخكليـ ب ،القيادة الخادمة نمط إلىكتمقينيـ بما يجب القياـ بو،  المرؤكسيف

جيكد جماعية، كناتج العمؿ يككف أكثر كأعظـ مف الجيكد  إلى مىـ، كىذا يؤديحفز ك 
 الفردية.

جيدىا  تجني ثمار يتكقع ليا أفف القيادة الخادمة المتفيمة لدكرىا في الخدمة إ  
مف خلؿ تحسيف كتطكير  ،المنظماتلعمؿ في مف خلؿ تحسيف جكدة حياة ا

فالقيادة  ،فييا كصحية لمعامميف آمنةكتكفير بيئة عمؿ  ،كزيادة قكة العمؿ ،الأعماؿ
تجاه ة أخلقيفي جكدة الحياة العمؿ يشكؿ لدييا مسؤكلية اجتماعية ك  اىر يأثالخادمة كت
  .الذم تعمؿ فيو المجتمع
مف  ل بدّ ف ،دة الحياة في العمؿ لا يكفييف جك ف دكر القيادة الخادمة في تحسإ 

كد فاعمية دكر ؤ التنظيمي الذم ي لتزاـالاكىك  ،يدعـ ىذه القيادة ساسأكجكد بناء 
 لتزاـالازيادة  إلىما يؤدم  ؛تحسيف جكدة حياة العمؿفي  امدل الرضك  ،القيادة

 أىداؼؽ كزيادة حماسيـ نحك تحقي ،كتمسكيـ بيا المنظمةالتنظيمي لدل العامميف في 
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مف المرة  دكف أخطاءالأعماؿ  إنجازالمرؤكسيف عمى كمساعدة الرؤساء ك  ،ةلمنظما
 ،كتحقيؽ تطمعاتيـ ،نتيجة لتمبية القائد لحاجاتيـ ؛عمؿ يسكده التعاكف في جكّ  ،الأكلى

 . كالحرص عمى رعايتيـ الصحية
ي تحسيف القيادة الخادمة ف أثرؼ عمى لتعرّ إلى االحالية  الدّراسةكبذلؾ تسعى  

في مؤسسة   الدّراسةفي  اكسيطن  متغيّرناالتنظيمي  لتزاـالاجكدة حياة العمؿ بكجكد 
  / المركز.الأردني الضماف الاجتماعي

 
 : الد راسةشكمة م   2.1
لمكارد البشرية ا إدارةفي  الميمةالإدارية  اتعك مف المكض حياة العمؿجكدة  تعدّ      

كـ مف تأثير مباشر عمى الركح المعنكية لمعنصر لما ليذا المفي ؛كالسمكؾ التنظيمي
مميزة  عمؿالذيف يتمتعكف بجكدة حياة  فرادالأ. فنظمةالم أداءكبالتالي عمى  ،البشرم

بالعنصر  الاىتماـ إلىتسعى التي  نظماتالم ، فإفكفي المقابؿ .عاؿ   أداءيككف لدييـ 
لميزة التنافسية بيف تمؾ البشرم ككنو يمثؿ أحد المؤثرات القكية التي تقكـ عمييا ا

تتسـ بالجكدة كالفاعمية كالتي  ،العمؿمف خلؿ تكفير برامج جكدة حياة  ،نظماتالم
 .فإنيا تمتمؾ الأدكات القادرة عمى تحقيؽ الميزة التنافسية ،لمعامميف

 ،ةيالأخلقكتصرفاتيا  الآخريفخدمة  إلىف مفيكـ القيادة الخادمة التي تسعى إ  
كالعمؿ بجد كاجتياد عمى تطكيرىـ،  ،بيـ الاىتماـكدعميـ ك  ،كسيفكمساعدتيا لممرؤ 

باحثة في كما لاحظت ال .يدؿ عمى عدـ كجكد أىتماـ بيذا النكع مف القيادات فكؿ ذلؾ
ئد ىك القيادة التقميدية أف الانطباع السا / المركزالأردني مؤسسة الضماف الاجتماعي

 كما يترتب عمييا مف تصرفات سمككية. ،كزاليرمية كالكصاية كسمطة المر  إلى ةالمستند
قيادة تعمؿ عمى تخكيؿ  إلىفالقيادة الخادمة تتجو مف النمط  القيادم التقميدم   

جماعية في العمؿ كتطكير جكدة حياة  إلى جيكدالذم بدكره يؤدم ك  ،لياميـا  العامميف ك 
 ،لقيادة الخادمة اب أثريمف المتكقع أف التنظيمي الذم  لتزاـالا، كدعـ كتحسينو العمؿ

، كىذا ما يجب أف يطبؽ في ةكالذم يعمؿ عمى تحسيف جكدة حياة العمؿ في المنظم
 . الرئيسي المركز الاجتماعيمؤسسة الضماف 
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القيادة  أثر إدراؾعدـ شعكر الباحثة ب تتمثؿ في الدّراسةفإف مشكمة  ؛كعميو  
لمرؤكسيف عمى التطكر مساعدة اك التمكيف، ك  بأخلؽ، التصرّؼ) :الخادمة بأبعادىا

( في تحسيف جكدة حياة العمؿ أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك كالنجاح، 
 اتخاذفي المشاركة ك كالأماف الكظيفي،  ستقرارالاك ، المكافآتعدالة الأجكر ك ) :بأبعادىا
 :دهكسيط بأبعا متغيّرالتنظيمي ك لتزاـالا( بكجكد كصحية آمنةظركؼ عمؿ ك القرار، 

 المعيارم(.  لتزاـالاك م، الاستمرار  لتزاـالاك العاطفي،  لتزاـالا)
القيادة  أثرما  الآتي: بالتساؤل الرئيس الد راسةيمكن تمخيص مشكمة  ،اوأخيرً  

في مؤسسة  اكسطن  متغيّرنا التنظيمي لتزاـالاالخادمة في تحسيف جكدة حياة العمؿ بكجكد 
 ؟الضماف الاجتماعي الأردني / المركز

 

 : الد راسة أسئمة 3.1
 :المختمفػػة بأبعادىػػا القيػػادة الخادمػػةممارسػػة العػػامميف لمسػػتكل  تصػػكّراتمػػا ىػػي  (1

كالنجػػػػاح،  التطػػػػكر عمػػػػى المرؤكسػػػػيف مسػػػػاعدةك  التمكػػػػيف،ك  بػػػػأخلؽ، التصػػػػرّؼ)
مؤسسػػػػػػػػة الضػػػػػػػػماف  فػػػػػػػػي (أكلان بالمرؤكسػػػػػػػػيف  الاىتمػػػػػػػػاـك  العاطفيػػػػػػػػة، المعالجػػػػػػػػةك 

 المركز؟ /الأردني  الاجتماعي
 :جػكدة حيػاة العمػؿ بأبعادىػا المختمفػةتطبيػؽ العامميف لمسػتكل  تصكّراتىي ما   (2

  اتخػػاذفػػي المشػػاركة ك كالأمػػاف الػػكظيفي،  سػػتقرارالاك ، المكافػػآتعدالػػة الأجػػكر ك )
/ الأردنػي فػي مؤسسػة الضػماف الاجتمػاعي (كصػحية آمنةظركؼ عمؿ ك القرار، 
 المركز؟ 

 لتػػػزاـالا) :التنظيمػػػي بأبعػػػاده زاـلتػػػالاتحقيػػػؽ العػػػامميف لمسػػػتكل  تصػػػكّراتمػػػا ىػػػي  (3
المعيػػػػػػارم( فػػػػػػي مؤسسػػػػػػة الضػػػػػػماف  لتػػػػػػزاـالاك م، الاسػػػػػػتمرار  لتػػػػػػزاـالاك العػػػػػػاطفي، 
 ؟  / المركزالأردني الاجتماعي

 

 : الد راسة أىداف 4.1
القيادة الخادمة في تحسيف  أثرمعرفة  إلى -بشكؿ رئيس -الدّراسةتيدؼ ىذه  

في مؤسسة الضماف  اكسيطن  متغيّرنايمي التنظ لتزاـالاجكدة حياة العمؿ بكجكد 
 . / المركزالأردني الاجتماعي
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 الفرعية التالية:  ىداؼينبثؽ عنو الأك 
 التصرّؼ) :القيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ممارسةمستكل  عمى التعرّؼ -1

المعالجة ك عمى التطكر كالنجاح،  مساعدة المرؤكسيفك التمكيف، ك بأخلؽ، 
/ الأردني الاجتماعيفي مؤسسة الضماف  (أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك العاطفية، 

 . المركز
)عدالة الأجكر  :عمى مستكل تطبيؽ جكدة حياة العمؿ بأبعادىا المختمفة التعرّؼ -2

ظركؼ ك القرار،  اتخاذفي المشاركة ك كالأماف الكظيفي،  ستقرارالاك ، المكافآتك 
 . / المركزالأردني الاجتماعيفي مؤسسة الضماف  كصحية( آمنةعمؿ 

 لتػػػػػػزاـالا):المختمفػػػػػة التنظيمػػػػػي بأبعػػػػػاده لتػػػػػػزاـالاتحقيػػػػػؽ  عمػػػػػى مسػػػػػتكل التعػػػػػرّؼ -3
فػػػػػػي مؤسسػػػػػػة الضػػػػػػماف  المعيػػػػػػارم( لتػػػػػػزاـالاك م، الاسػػػػػػتمرار  لتػػػػػػزاـالاك العػػػػػػاطفي، 
 / المركز. الأردني الاجتماعي

القيادة الخادمة في تحسيف جكدة حياة العمؿ لدل العامميف في  أثرمعرفة  -4
 / المركز. الأردني لاجتماعيامؤسسة الضماف 

التنظيمي لدل العامميف في مؤسسة  لتزاـالاالقيادة الخادمة في  أثرمعرفة  -5
 / المركز. الأردني الاجتماعيالضماف 

التنظيمي في تحسيف جكدة حياة العمؿ في مؤسسة الضماف  لتزاـالا أثرمعرفة  -6
 / المركز. الأردني الاجتماعي

في رفع مستكل القيػادة ؿ أف تساعد ي مف المؤمّ تقديـ مجمكعة مف التكصيات الت -7
 الاجتمػاعيفي مؤسسة الضماف ، كجكدة حياة العمؿ التنظيمي لتزاـالا، ك الخادمة
 / المركز.الأردني

 
 :الد راسة أىمي ة 5.1
 : بالجكانب الآتية الدّراسة أىميّةتمثمت       
 متغيّراتحكؿ  البحث عمى تقديـ إطار نظرمىذا  سكؼ يعمؿالعممية:  ىمي ةالأ .1

التمكيف، ك بأخلؽ،  التصرّؼ) :المستقؿ بأبعاده المختمفة متغيّرال: الدّراسة
 الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح، ك 
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 :بأبعاده المختمفة (تحسيف جكدة حياة العمؿ)التابع  متغيّركال ،(أكلان بالمرؤكسيف 
 اتخاذفي المشاركة ك كالأماف الكظيفي،  ستقرارالاك  ،المكافآت)عدالة الأجكر ك 

 :المختمفة الكسيط بأبعاده متغيّرالك  ،(كصحية آمنةظركؼ عمؿ ك القرار، 
كلذا فإف الدراسة  ؛المعيارم( لتزاـالاك م، الاستمرار  لتزاـالاك العاطفي،  لتزاـالا)

الأردنيّة الحالية تسيـ في تقديـ إطار نظرم متكامؿ يُثرم المكتبة الإداريّة 
اسة، كتُعدّ بمثابة حجر أساس ، أك زاكية كالعربية في المفاىيـ التي تناكلتيا الدّر 

 لمباحثيف الآخريف للإنطلؽ منيا، كالتكسع في دراسة المُتَغيّرات الحاليَّة. 
الذم يخدـ  الاجتماعيالضماف  أىميّةمف  الدّراسة أىميّة تأتي العممية: ىمي ةالأ .2

كيسيـ في تعزيز  ة،يقدـ ليـ خدمات تقاعديك  ،مف المكاطنيف اشريحة كاسعة جدًّ 
  .لما لو مف دكر فعاؿ في طمأنينة المكظؼ ؛كالأمف الكظيفي الأمف المجتمعي

  ،الاجتماعيالجيد لمضماف  داءالأستعزز زيادة معدلات  الدّراسةفإف ىذه  ؛لذا
 ،الدّراسة ىذه ائجاستنادنا إلى نت كليذاتقديـ خدمات بجكدة عالية، تساعدىـ في ك 

ستقدـ الدّراسة تكصيات تساعد متخذم القرارات في مؤسسة الضماف 
كتحسيف / المركز عمى صياغة سياسة تسيـ في تطكير الأردني الاجتماعي

 .حياة العمؿ، كزيادة مستكل الالتزاـ التنظيميجكدة 
 

 : الد راسة متغي رات 6.1
 :الدّراسة متغيّرات فقد تـ تحديد كلمكصكؿ لعلجيا، الدّراسةبناءن عمى مشكمة  
   كالتالي ،ككسيطة ،كتابعة ،مستقمة
 : الآتية الأبعاد إل قسم ، وتالمستقل: القيادة الخادمة متغي رال .1
  .بأخلؽ التصرّؼ .أ 
  .التمكيف .ب 
  .مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح  .ج 
   .المعالجة العاطفية .د 
  .أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـ  .ق 
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 : الآتية الأبعاد إل ، ويقسم ة حياة العملالتابع: تحسين جود متغي رال .2
  .المكافآتعدالة الأجكر ك  .أ 
  .كالأماف الكظيفي ستقرارالا .ب 
  .القرار اتخاذفي المشاركة  .ج 
 كصحية.  آمنةظركؼ عمؿ  .د 

 : الآتية الأبعاد إل ، ويقسم التنظيمي لتزامال الوسيط:  متغي رال .3
 العاطفي.  لتزاـالا .1
 م. مرار الاست لتزاـالا .2
 المعيارم. لتزاـالا .3
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 : الد راسةنموذج  7.1
 :التالي الشكؿ في المكضح النمكذج في السابقة متغيّراتال بيف العلقة تكضيح يمكف  

 
 لمد راسة( نموذج مقترح 1-1الشكل )

  التالية : عمى المصادر   الدّراسةكقد تـ الاعتماد في تحديد أبعاد 
 المستقل  )القيادة الخادمة(:  رمتغي  ما يتعمق بأبعاد ال في .1

 . غز ةالتنظيمي دراسة تطبيقية عم  الجامعات في قطاع  لتزامال القيادة الخادمة وعلاقتيا ب.  (2015)غالي، محمد أحمد. 
  .، فمسطيف غزّة،الإسلمية، كمية التجارة، الجامعة غير منشكرة ماجستير رسالة

 ين جودة حياة العمل(: التابع )تحس متغي رما يتعمق بأبعاد ال في .2
ممارسات القيادة الاسترايجية  (.2020بك الدىب، سامح. )ك أ مرزكؽ، أحمد مسعد محمد غازمك أحمد، حسيف مصيمحي سيد 

 الد راسااااتمجماااة  .ى الجامعػػػات الحككميػػػة بكسػػػط الػػػدلتاكعلقتيػػػا بجػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة: الكظيفيػػػة: بػػػالتطبيؽ عمػػػ
 .305-352ص:  ، ص(10) 6 التجارية المعاصرة،

التنظيمااي لمااوظفي وزارتااي العماال والتنميااة  لتاازامال ىااا عماا  أثر جااودة الحياااة الوظيفيااة و  .(2018البيػػارم، سػػمر سػػعيد.)
، الإسػػلميةمنشػكرة، كميػة الاقتصػػاد كالعمػكـ الإداريػػة، الجامعػة  ررسػػالة ماجسػتير غيػػ.  غاز ةة فااي قطاااع الجتماعيا

 .، فمسطيفغزّة
Leitao, J;Pereira ,D; Gonçalves,A.(2019). Quality of Work Life and Organizational Performance: 

Workers‟ Feelings of Contributing, or Not, to the Organization‟s Productivity. 

International Journal of Environmental Research and Public Health, 16(20),pp: 3803-

3829. 
 التنظيمي(:  لتزامال الوسيط ) متغي ربعاد الأما يتعمق ب في .3

التنظيمي في تحسين جودة الخدمة المصرفية: دراسة تطبيقية عم   لتزامال  أثر (.2019عبد، مصطفى عبد الجبار رشيد. )
 . الأردفعماف،اف العربية، ، جامعة عمّ الأعماؿغير منشكرة، كمية  . رسالة ماجستيرالبنوك العراقية التجارية

Imran, B. (2019). Organizational Culture, Organizational Commitment and Job Satisfaction in 

Hospital Employees in West Sulawesi.Business and Entrepreneurial 

Review,18(2),pp:133-144. 
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 : الد راسة فرضي ات 8.1
 الدلالػةعنػد مسػتكل  يةإحصػائذك دلالػة  أثػرلا يكجػد (: H01ة الأول  )الفرضية الرئيس

(0.05 ≥ αلمقيػػػػػػادة الخادمػػػػػػة بأبعادىػػػػػػا المختمفػػػػػػة ): (التمكػػػػػػيف، ك بػػػػػػأخلؽ،  التصػػػػػػرّؼ
بالمرؤكسػيف  الاىتمػاـك المعالجػة العاطفيػة، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطػكر كالنجػاح، ك 

 سػػػتقرارالاك ، المكافػػػآت)عدالػػػة الأجػػػكر ك  :فػػػي جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ بأبعػػػاده المختمفػػػة (أكلان 
لػػػدل  ،(كصػػػحية آمنػػػةظػػػركؼ عمػػػؿ ك القػػػرار،  اتخػػػاذفػػػي المشػػػاركة ك مػػػاف الػػػكظيفي، كالأ

 .  /المركزالأردني الاجتماعيمؤسسة الضماف 
 الفرعية التالية:  فرضيّاتك ينبثؽ عنيا ال

  ةعنػػػػػد مسػػػػػتكل الدلالػػػػػ إحصػػػػػائيةذك دلالػػػػػة  أثػػػػػرلا يكجػػػػػد  الفرضاااااية الفرعياااااة الأولااااا :
(0.05 ≥ αلمقيػػػػػػادة الخادمػػػػػػة بأبعادىػػػػػػا ) التمكػػػػػػيف، ك بػػػػػػأخلؽ،  التصػػػػػػرّؼ) :المختمفػػػػػػة
بالمرؤكسػيف  الاىتمػاـك المعالجػة العاطفيػة، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطػكر كالنجػاح، ك 

 مف أبعاد جكدة حياة العمؿ.  كبُعد المكافآت( في عدالة الأجكر ك أكلان 
  ةعنػػػػػد مسػػػػػتكل الدلالػػػػػ إحصػػػػػائيةذك دلالػػػػػة  أثػػػػػرلا يكجػػػػػد  الفرضاااااية الفرعياااااة الثانياااااة:

(0.05 ≥ αلمقيػػػػػػادة الخادمػػػػػػة بأبعادىػػػػػػا المختمفػػػػػػة ): (التمكػػػػػػيف، ك بػػػػػػأخلؽ،  التصػػػػػػرّؼ
 الاىتمػػػػاـك بتطػػػػكير المجتمػػػػع،  لتػػػػزاـالاك مسػػػػاعدة المرؤكسػػػػيف عمػػػػى التطػػػػكر كالنجػػػػاح، ك 

 جكدة حياة العمؿ.  مف أبعاد كبُعدكالأماف الكظيفي  ستقرارالا( في أكلان بالمرؤكسيف 
  ةعند مستكل الدلال إحصائيةذك دلالة  أثركجد لا ي الفرضية الفرعية الثالثة:

(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيف، ك بأخلؽ،  التصرّؼ
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح، ك 

 العمؿ. مف أبعاد جكدة حياة  كبُعدالقرار  اتخاذفي في المشاركة  (أكلان 
  ةعند مستكل الدلال إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  الفرضية الفرعية الرابعة:

(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيف، ك بأخلؽ،  التصرّؼ
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح، ك 

 جكدة حياة العمؿ.  مف أبعاد كبُعدكصحية  آمنة( في ظركؼ عمؿ أكلان 
 ةعند مسػتكل الدلالػ إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  :(H02ة الثانية )الفرضية الرئيس 
(0.05 ≥ αلل )لتػػػػػػػػزاـالاك العػػػػػػػاطفي،  لتػػػػػػػػزاـالا) :التنظيمػػػػػػػي بأبعػػػػػػػػاده المختمفػػػػػػػة لتػػػػػػػزاـ 
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)عدالػة الأجػكر  :لمختمفةالمعيارم( في جكدة حياة العمؿ بأبعادىا ا لتزاـالاك م، الاستمرار 
ظػػركؼ عمػػؿ ك القػػرار،  اتخػػاذفػػي المشػػاركة ك كالأمػػاف الػػكظيفي،  سػػتقرارالاك ، المكافػػآتك 

 ./المركزالأردني الاجتماعيالضماف مؤسسة لدل  ،(كصحية آمنة
  :الفرعية التالية فرضيّاتكينبثؽ عنيا ال

  الدلالػػػػػةل عنػػػػػد مسػػػػػتك  إحصػػػػػائيةذك دلالػػػػػة  أثػػػػػرلا يكجػػػػػد  الفرضاااااية الفرعياااااة الأولااااا :
(0.05 ≥ αلل )لتػػػػػػػػزاـالاك العػػػػػػػاطفي،  لتػػػػػػػػزاـالا) :التنظيمػػػػػػػي بأبعػػػػػػػػاده المختمفػػػػػػػة لتػػػػػػػزاـ 

جػكدة حيػاة  مػف أبعػاد كبُعد المكافآتالمعيارم( في عدالة الأجكر ك  لتزاـالاك م، الاستمرار 
  .  العمؿ

 الدلالػػػػػةعنػػػػػد مسػػػػػتكل  إحصػػػػػائيةذك دلالػػػػػة  أثػػػػػرلا يكجػػػػػد  الفرضاااااية الفرعياااااة الثانياااااة:
(0.05≥α)  م،الاسػػػتمرار  لتػػػزاـلاكا العػػػاطفي، لتػػػزاـالا) :المختمفػػػة بأبعػػػاده التنظيمػػػي لتػػػزاـلل 

 .جكدة حياة العمؿ مف أبعاد كبُعدكالأماف الكظيفي  ستقرارالاالمعيارم( في  لتزاـالاك 
  الدلالػػػػػةعنػػػػػد مسػػػػػتكل  إحصػػػػػائيةذك دلالػػػػػة  أثػػػػػرلا يكجػػػػػد  الفرضاااااية الفرعياااااة الثالثاااااة:

(0.05 ≥ αلل )لتػػػػػػػػزاـالاك العػػػػػػػاطفي،  لتػػػػػػػػزاـالا) :التنظيمػػػػػػػي بأبعػػػػػػػػاده المختمفػػػػػػػة لتػػػػػػػزاـ 
جػػكدة  مػػف أبعػػاد كبُعػػدالقػػرار  اتخػػاذفػػي المعيػػارم( فػػي المشػػاركة  لتػػزاـالاك م، الاسػػتمرار 

   .حياة العمؿ
  الدلالػػػػػةعنػػػػػد مسػػػػػتكل  إحصػػػػػائيةذك دلالػػػػػة  أثػػػػػرلا يكجػػػػػد  الفرضاااااية الفرعياااااة الرابعاااااة:

(0.05 ≥ αلل )لتػػػػػػػػزاـالاك العػػػػػػػاطفي،  لتػػػػػػػػزاـالا) :ده المختمفػػػػػػػةالتنظيمػػػػػػػي بأبعػػػػػػػػا لتػػػػػػػزاـ 
مػػف أبعػػاد جػػكدة  كبُعػػدكصػػحية  آمنػػةالمعيػػارم( فػػي ظػػركؼ عمػػؿ  لتػػزاـالاك م، الاسػػتمرار 

 .حياة العمؿ
 ةعنػد مسػتكل الدلالػ إحصػائيةذك دلالػة  أثػرلا يكجػد (: H03ة الثالثة )الفرضية الرئيس

(0.05 ≥ αلمقيػػػػػػادة الخادمػػػػػػة بأبعادىػػػػػػا المختمفػػػػػػة ): (التمكػػػػػػيف، ك بػػػػػػأخلؽ،  تصػػػػػػرّؼال
بالمرؤكسػيف  الاىتمػاـك المعالجػة العاطفيػة، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطػكر كالنجػاح، ك 

م، الاسػػػتمرار  لتػػػزاـالاك العػػػاطفي،  لتػػػزاـالا) :التنظيمػػػي بأبعػػػاده المختمفػػػة لتػػػزاـالا( فػػػي أكلان 
 ./ المركزالأردني الاجتماعيمؤسسة الضماف لدل  ،المعيارم( لتزاـالاك 
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 الفرعية التالية:  فرضيّاتكينبثؽ عنيا ال 
  الدلالةعند مستكل  إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  الفرضية الفرعية الأول :

(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيف، ك بأخلؽ،  التصرّؼ
المرؤكسيف ب الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح، ك 

 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدالعاطفي  لتزاـالا( في أكلان 
  الدلالةعند مستكل  إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  الفرضية الفرعية الثانية:

(0.05 ≥ α( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة )مساعدة ك التمكيف، ك بأخلؽ،  التصرّؼ
( في أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك لمعالجة العاطفية، اك المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح، 

 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدم الاستمرار  لتزاـالا
  الدلالةعند مستكل  إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  الفرضية الفرعية الثالثة:

(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيف، ك بأخلؽ،  التصرّؼ
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح،  مساعدةك 

 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدالمعيارم  لتزاـالا( في أكلان 
 الدلالةعند مستكل  إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد (: H04ة الرابعة )الفرضية الرئيس

 (0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمف )التمكيف، ك بأخلؽ،  التصرّؼ) :ة
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح، ك 

 ستقرارالاك )عدالة ككفاية الأجكر،  :المختمفةا جكدة حياة العمؿ بأبعادى يف (أكلان 
كد بكج (كصحية آمنةظركؼ عمؿ ك القرار،  اتخاذفي المشاركة ك كالأماف الكظيفي، 

 لتزاـالاك م، الاستمرار  لتزاـالاك العاطفي،  لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـالا
  .لدل مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز اكسيطن  متغيّرنابكصفو  المعيارم(

 
 : الد راسةحدود  9.1

 بما يمي:  الدّراسةتتمثؿ حدكد  
بمؤسسة الضماف  الدّراسةية ليذه الحدكد المكانية: تتمثؿ الحدكد المكان .1

 .في عماف الرئيسي / المركزالأردني  الاجتماعي
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مؤسسة  مكظفي جميع في الدّراسةالحدكد البشرية ليذه  تتمثؿالحدكد البشرية:  .2
 . في عماف الرئيسي مركزال /الأردني الاجتماعيالضماف 

ية الفصؿ الدراسي مف بدا الدّراسةالحدكد الزمانية: تتمثؿ الحدكد الزمانية ليذه  .3
 . (2021-2022كلغاية الفصؿ الأكؿ ) ،(2021 -2020الثاني )

 
 صطلاحية: الالتعريفات الإجرائية و  10.1

 كما يأتي:  اكاصطلحيًّ  إجرائيًّابعض المفاىيـ التي تـ تعريفيا  الدّراسةتضمنت ىذه 
 :المستقل القيادة الخادمة متغي رال

 ،ط الضػػػكء عمػػػى الجكانػػػب الإنسػػػانية لمقائػػػدسػػػمّ "نمػػػط قيػػػادم ي :عمػػػى أنيػػػا كتعػػرّؼ 
عطػػػػػائيـو، يػػػػػلإفػػػػػي القائػػػػػد لجػػػػػذب المرؤكسػػػػػيف  مميػػػػػزةحيػػػػػث يتطمػػػػػب تػػػػػكفر صػػػػػفات   كا 

المكضػػػكعة  ىػػػداؼبتحقيػػػؽ الأ لتػػػزاـالاك  ،إلػػػييـ ةككمػػػالم الأعمػػػاؿ أداءالصػػػلحيات فػػػي 
 (.  14: 2020، ورب " )عبدحفيزىـ ليصبحكا قادة في المستقبؿكت

العميا في مؤسسة الضماف  دارةالإدرجة اىتماـ  :نياأعمى  إجرائيًّا كتعرّؼ 
لكي يككنكا  ؛/ المركز بعلقتيا مع المرؤكسيف كقيادتيـ كخدمتيـالأردني الاجتماعي

 . (1-20مف) الاستبانةكتقيسيا فقرات  ،الآخريفلخدمة  اأكثر استعدادن 
 الأبعاد التالية: اكانبثؽ عني 
  .بأخلاق التصر فالأول:  الب عد

 كالصدؽ، الاحتفاظ بمعايير أخلقية قكية ؛مثؿ: الشفافية،عرّؼ عمى أنو: "يك  
، السكر) ." كالعدالة، كأف لا يضحي القادة بمبادئيـ الأخلقية مف أجؿ تحقيؽ النجاح

2019 :11 ) 
 الاجتماعيالعميا في مؤسسة الضماف  دارةالإتعامؿ  :بأنو إجرائيًّا عرّؼيك  
لة، كشفافية في طرح مشاكؿ عداة، كصدؽ، ك أخلقيرؤكسيف بالمركز مع الم/ الأردني
 فقرات عف المبحكثيفلإجابات بالمتكسطات الحسابية  البُعدكتـ قياس ىذا  ،العمؿ

 (. 1-4)مف الاستبانة
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  .الب عد الثاني: التمكين
فمسفة إدارية حديثة ركزت عمى الدعـ كالاىتماـ بالعامميف  : "عرّؼ عمى أنويك  

الإشرافية لممنظمة؛ بسبب علقتيـ المباشرة بالمتغيّرات البيئية، الأمر الذم في الخطكط 
: 2017، ىكارم كشرع")يقتضي تمكينيـ ليتاح ليـ التصّرؼ في المكاقؼ الحرجة 

30.)  
/ الأردني الاجتماعيالعميا في مؤسسة الضماف  دارةالإقدرة  بأنو إجرائيًّا عرّؼيك  

القرارات كتشجيعيـ عمى  تخاذلصلحيات الكافية لاعمى منح المرؤكسيف ا  المركز  
 عف المبحكثيفالمتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعدتحمؿ المسؤكلية ، كتـ قياس ىذا 

 (. 5-8)مف الاستبانةفقرات 
  .النجاحالثالث: مساعدة المرؤوسين عم  التطور و  الب عد

سػػيف مػػف خػػلؿ تػػكفير الحقيقػػي لنمػػك المرؤك  الاىتمػػاـعمػػى أنيػػا: "تقػػديـ  كتعػػرّؼ 
" )غالي،   (.30-29: 2015الدعـ كالتكجيو اللزـ

 الاجتمػػػػاعيالعميػػػػا فػػػػي مؤسسػػػػة الضػػػػماف  دارةالإحػػػػرص بأنيػػػػا  إجرائيًّػػػػا كتعػػػػرّؼ 
/ المركز عمى مشاركة المرؤكسيف في كضع خطػط لتنميػة ميػاراتيـ كاحتياجػاتيـ الأردني

المتكسػطات الحسػابية لإجابػات ب عػدالبُ ، كتػـ قيػاس ىػذا باسػتمرارالتدريبية كتحقيؽ الذات 
 (.  9-12) مف الاستبانةفقرات  عف المبحكثيف

 الرابع: المعالجة العاطفية:  الب عد
 ".الشخصػػػػػية الآخػػػػػريفتجػػػػػاه اىتمامػػػػػات  الاىتمػػػػػاـ "إظيػػػػػار عمػػػػػى أنيػػػػػا: كتعػػػػرّؼ 
 (30-29: 2015)غالي، 
/ الأردنػي جتماعيالاالعميا في مؤسسة الضماف  دارةالإقدرة بأنيا  إجرائيًّا كتعرّؼ 

أحػكاليـ عنػد  كاسػتطلع باسػتمرار،المركز عمى معالجة المشػاكؿ الشخصػية لممرؤكسػيف 
 المبحػكثيفالمتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعد، كتـ قياس ىذا شعكرىـ بضغكط العمؿ

 .  (13-16) مف الاستبانة فقرات عف
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  .أولً بالمرؤوسين  الىتمامالخامس:  الب عد
استخداـ الإجراءات كالأقكاؿ التي تظير بكضكح لممرؤكسيف " :مى أنوعرّؼ عيك  

  أف اىتماماتيـ تمثؿ أكلكية، بما في ذلؾ كضع اىتمامات المرؤكسيف كنجاحيـ قبؿ   
 .(10: 2019،السكر")اىتمامات القائد

ي الاجتماعالعميا في مؤسسة الضماف  دارةالإتشجيع  بأنو إجرائيًّا عرّؼيك  
دىـ بو، عِ كالإيفاء بما تَ  ،ف في الغالب مبادريفكز عمى أف يككف المرؤكسك / المر الأردني

 مف الاستبانة فقرات عف المبحكثيفالمتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعدكتـ قياس ىذا 
(20-17 .) 
  .تحسين جودة حياة العمل :التابع متغي رال

مادية كالمعنكية عكامؿ الفييا ال تتكافر بيئة العمؿ التي" :عرّؼ عمى أنويك  
فيشعر بالرضا  ،ا عمى المكظؼمما ينعكس ذلؾ إيجابن  ؛بعادىا بشكؿ جيدأبمختمؼ 
 (. 19: 2016 ")البربرم،المؤسسة خدمة في ممكف جيد أقصى فيبذؿ الكظيفي، كالأماف
الضماف السياسات كالإجراءات التي تتبعيا مؤسسة  :عمى أنو إجرائيًّاعرؼ يك  

ف التي تمكّ  ةالبيئة الصالحمف أجؿ تكفير الظركؼ ك مركز / الالأردني الاجتماعي
كالأماف  ستقرارالاالمياـ مف خلؿ تكفير نظاـ عادؿ للأجكر، ك  أداءالعامميف مف 
 ،حاجاتيـ الشخصية إشباع إلىما يؤدم م ؛تعزيز التعاكف بيف العامميفالكظيفي، ك 

-36مف ) الاستبانة كتقيسيا فقرات ،دائيـ بالمؤسسةأإيجابي عمى كانعكاسو بشكؿ 
21). 

 الأبعاد التالية: اكانبثؽ عني
  .المكافآتالأول: عدالة الأجور و  الب عد

تمؾ العممية التي تتضمف إضافة قيمة مالية مقابؿ العمؿ " كتعرّؼ عمى أنيا: 
اء، يالذم يقكـ بو العاممكف، كعادة ما يتـ الاستعانة بيا مف أجؿ تعييف العامميف الأكف

 )القرشي "، كزيادة معدلات الكلاء، كخفض مستكيات الدكراف الكظيفياءدالأكمكافأة 
 (.122: 2018القحطاني، ك 

 الاجتمػػػػػاعيشػػػػػعكر المػػػػػكظفيف فػػػػػي مؤسسػػػػػة الضػػػػػماف  :بأنيػػػػػا إجرائيًّػػػػػا كتعػػػػػرّؼ 
ظػػػاـ كفيميػػػـ لن ،يحصػػػمكف عميػػػو مػػػف دخػػػؿ فػػػي العمػػػؿ ا/ المركػػػز بالرضػػػا عمػػػالأردنػػػي
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المتكسػػطات الحسػابية لإجابػػات ب البُعػداس ىػػذا ، كتػػـ قيػفػػي مؤسسػتيـ المكافػآتالأجػكر ك 
 .  )24-21) مف الاستبانة فقرات عفف حكثيالمب
  .الأمان الوظيفيو  ستقرارالالثاني:  الب عد

كعمى  ،إحساس المكظؼ بالطمأنينة عمى مصدر دخمو " :عرّؼ عمى أنويك  
" مؿالتنظيمية كالشخصية كضغكط الع ه في عممو، كعدـ تعرضو لمصراعاتاستقرار 

 (. 9: 2015)صرصكر، 
في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني شعكر المكظفيف  :بأنو إجرائيًّا عرّؼيك  

كليس لدييـ رغبة مستقبمية في البحث عف فرصة عمؿ  ،بالارتياح في العمؿ / المركز 
 عف المبحكثيفالمتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعدخارج المؤسسة، كتـ قياس ىذا 

 (. 25-28) مف تبانةالاسفقرات 
  .القرار اتخاذالثالث: المشاركة في  الب عد

اتخاذ القرارات الإدارية "مشاركة المرؤكسيف كالعامميف في  عمى أنيا: كتعرّؼ 
رائيـ كأفكارىـ في حؿ المشكلت التي تكاجو المدير كتعرقؿ العممية آكالمساىمة ب

 (. 5: 2018)المناف، " ةيالتنظيم
/ المركز الأردني الاجتماعيتشجيع مؤسسة الضماف  :بأنيا اإجرائيًّ  كتعرّؼ 

كمنحيـ الفرصة  ،ما يتعمؽ بمشكلت العمؿ المكظفيف في التعبير عف رأييـ في
المتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعد، كتـ قياس ىذا اتخاذ القرارلممشاركة في 

 . ) 32-29) مف الاستبانةفقرات  عف المبحكثيف
  .صحيةو  آمنةظروف عمل الرابع:  الب عد

مثؿ المكاف  ؛تكافر الظركؼ كالإمكانات المناسبة لمعمؿ" عمى أنيا: كتعرّؼ 
ئ لمعامؿ القدرة عمى المناسب كظركؼ العمؿ الصحية، كالآلات كالتجييزات التي تييّ 

نتيجة  ؛الجيد العمؿ بذؿ مزيد مف إلىعممو بأحسف صكرة، ىي التي تدفع العامؿ  أداء
 لا بدّ  ،ماف مف الأخطار كالراحة النفسية، كلكي تككف ظركؼ العمؿ محفزةالشعكر بالأ

ف الحاجات التي أف يككف ىنالؾ تكافؽ بيف ما يقدمو صاحب العمؿ مف حكافز، كبي
 (.12: 2018" )المناف، فرادالأيشعر بيا 
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/ المركز عمى الأردني الاجتماعيقدرة مؤسسة الضماف  بأنيا إجرائيًّا كتعرّؼ 
التيكية ، ك ) الإضاءة ،  :يئة صحية مريحة كمناسبة لمعمؿ مف حيثتكفير ب

) التكنكلكجيا ، ككسائؿ  :مثؿ ؛العمؿ نجازلزمة لإكتكفير التسييلت ال ،(كالنظافة...
 عف المبحكثيفالمتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعدىذا  الاتصالات (، كتـ قياس 

 (. 36-33)مف  الاستبانة فقرات
 التنظيمي:  لتزامال وسيط ال متغي رال -

س التنظيـ نفسو مف أجميا، : "الإيماف بالقضية التي يكرّ عرّؼ عمى أنويك  
، كىك الاستعداد الكامؿ ىداؼىذه الأ إلىالكصكؿ  تصكّراتالتي يتخذىا، كب ىداؼكبالأ

ات كالمسؤكليات المترتبة ؿ كافة التبعليذا الإيماف، كتحمّ  االتنظيـ كفقن  إلىللنضماـ 
 (.23: 2020" )البشيتي كماضي، ذلؾ عمى
حكؿ مدل ارتباطو  نيا المكظؼالحالة النفسية التي يككّ  :عمى أنو إجرائيًّا عرّؼيك  

القبكؿ مف قبؿ المكظؼ كىك الاعتقاد ك  ،/ المركزالأردني الاجتماعيبمؤسسة الضماف 
رغبة في الك  ،بمياميـ لتزاـالاك  ،يا كرغبتيـ في بذؿ أكبر جيد كعطاءأىدافتجاه قيميا ك 
 . (37-48مف ) الاستبانةكتقيسيا فقرات  ،فييا في المستقبؿ الاستمرار

 التالية:  الأبعادكانبثؽ عنو 
  .العاطفي لتزامال الأول:  الب عد

الفرد  إدراؾبمدل  أثركيت ،الارتباط الكجداني بالمنظمة": عرّؼ عمى أنويك  
يارات، كطبيعة علقتو لمخصائص المميزة لعممو، مف استقللية كاكتساب الم

بدرجة إحساس الفرد بأف البيئة التنظيمية التي يعمؿ فييا تسمح  أثربالمشرفيف، كما يت
" ما يتعمؽ بالعمؿ أك العامميف القرار، سكاء في اتخاذبالمشاركة الفعالة في عممية 

 (.130: 2018)يكسفي كآخركف، 
اف الاجتماعي الأردني / في مؤسسة الضمشعكر المكظفيف  بأنو إجرائيًّا عرّؼيك  
لدييـ الاستعداد لبذؿ جيد أكبر لإنجاح عمؿ كأف  ،بالفخر كالانتماء لممؤسسة المركز 
فقرات  عف المبحكثيفالمتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعد، كتـ قياس ىذا المؤسسة
 (. 37-40) مف الاستبانة
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  .يالستمرار  لتزامال الثاني:  الب عد
لاعتقاده بأف  ؛عيّنةقكة رغبة الفرد ليبقى في العمؿ بمنظمة م"  :ى أنوعم عرّؼيك  

كو ليا فإف ترْ  ،ترؾ العمؿ فييا يكمفو الكثير، فكمما طالت مدة خدمة الفرد في المنظمة
 يرغبكف في التضحية بتمؾ لا فرادالأسيفقده الكثير مما استثمره فييا، ككثير مف 

يكسفي )"م عاليةالاستمرار درجة كلائيـ  يقاؿ عمييـ أف فرادالأمثؿ ىؤلاء  ،الأمكر
 (.130: 2018كآخركف، 
/ المركز عمى الأردني الاجتماعيقدرة مؤسسة الضماف  :بأنو إجرائيًّا عرّؼيك  
 الاستمرارالمكظفيف مف  فما يمكّ ؛ دخكؿ مميزة لممكظفيف لقاء عمميـ المبذكؿ إعطاء

فقرات  عف المبحكثيفلإجابات المتكسطات الحسابية ب البُعد، كتـ قياس ىذا في العمؿ
 . (41-44) مف الاستبانة

 .المعياري لتزامال الثالث:  الب عد
ه فػػػي العمػػػؿ باسػػػتمرار يعكػػػس شػػػعكر الفػػػرد بالكاجػػػب كالتعيػػػد " :عمػػػى أنػػػو عػػػرّؼيك  

لمعامؿ بالبقاء فػي المنظمػة،  يالأخلقالمستكجب أك  لتزاـالا إلىداخؿ المنظمة، كيشير 
" لػػذا فيػػك مػػديف ليػػا بالعمػػؿ معيػػاك  ؛أف المنظمػػة أحسػػنت إليػػور العامػػؿ بػػكينػػتج عػػف شػػعك 

 (.130: 2018)يكسفي كآخركف، 
في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني شعكر المكظفيف  :بأنو إجرائيًّا عرّؼيك  

مؤسسة آخرل  إلىكأف الانتقاؿ مف مؤسستيـ  ،تجاه المؤسسةأخلقي  التزاـب / المركز 
 عف المبحكثيفالمتكسطات الحسابية لإجابات ب البُعد، كتـ قياس ىذا أخلقيغير 
 (.45-48) مف الاستبانةفقرات 

 

 

 

  

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org


17 

 الفصل الثاني
 ابقة الس   الد راساتو  الإطار النظري

  :القيادة الخادمة 1.2
  :تمييد 1.1.2
بدأ مفيكـ القيادة الخادمة بالظيكر كفمسفة قديمة قبؿ فترة زمنية طكيمة مف  
ف ىناؾ إحيث  ،( ليذا المفيكـ في العصر الحديث1970) (ؼركبرت غرينمي)صياغة 

 (،Lao Tzu) إلىالمنسكبة   (Tao Te Ching) مقاطع تتعمؽ بالقيادة الخادمة في
فالقيادة في  ،( قبؿ الميلد570-490كالذم يعتقد أنو عاش في الصيف ما بيف عاـ )

 (.2021 ،الزعبي)اؿ الأفعك  التاريخ ىي في الكاقع ما يفعمو القائد في صؾ الكممات
اـ ىك أحد الأشخاص أف أعمى نكع مف الحكّ " :لقد كصؼ القادة الصينيكف الأكائؿك 

ثـ  ،كمف ثـ مف يخشكنو ،يمدحكنوك  بعدىا يأتي مف يحبيـك  ،بالكاد يدرؾ كجكدىـ فالذي
ماف سيككف الآخركف الإي إلىعندما تفتقر  ،كنودَّ حَ يتَ ك  يأتي الشخص الذم يحتقػػػػركنو

 (. 18 :2021 ،الزعبي)" خمصيف لؾغير م
ف الرابع في القر  ،/ الفيمسكؼ اليندمالمعمـ ،((Chanakyaكذلؾ كتب شانكيا  

ليس  ،اجيدن  (عتبار الممؾ )القائداإنو يجب  :"Arthashastraقبؿ الميلد في كتابو "
يتمتع ك  ،فيك خادـ مدفكع الأجر" و(اتباع)بؿ ما يرضي رعاياه  ،الذم يرضي نفسو فقط
 (. 19 :2021 ،الزعبي) "بمكارد الدكلة مع الشعب

رغـ أف  ،مف النصكص الدينية الكثيرالقيادة الخادمة في  كلقد كردت فمسفة  
حيث ذكر مفيكـ القيادة في العصكر  ،عيّنةالفمسفة نفسيا تتجاكز أم تقاليد دينية م

تيف كريسك  ،ـ(1225-ـ1274الكسطى مف خلؿ كتابات القديس تكماس الأككيني )
السير ك  ،ـ(1527-ـ1469نيككلك مكيافيمي )ك  ،ـ(1430-ـ1364دم بيزاف )

كقد اعتنقت  .ـ(1588-ـ1679تكماس ىكبز )ك  ،ـ(1561-ـ1626)فرانسيس بيككف 
 الإسلميةمنيا الديانة ك  ،أدياف العالـ الأخرل منذ فترة طكيمة فمسفة القيادة الخادمة

 .(2021 ،الزعبي) عمى سبيؿ المثاؿ
لما  ؛لقيادة الخادمة في الإسلـ مف أركع نماذج القيادة عمى الإطلؽاتعدّ   

العصكر تجمت أحد أمثمتيا في  ما تركتو مف آثار قيمة عمى مرّ ك  ،أفرزتو مف نتائج
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لما تحكيو ىذه الدكلة مف قيادات عظيمة  رجاء المعمكرةأعمى  الإسلميةانتشار الدكلة 
ت عمى ثر آبؿ  ،بيف التابعيف لياك  مييز بينيايا دكف أم تأىداففي تحقيؽ  ابذلت جيدن 

لقد كاف لمفيكـ الخدمة في الإسلـ شأف عظيـ يختمؼ عما ينصرؼ لو ك  .أنفسيا دكنيـ
فكر أخذ ك  ديف الفطرة بنظرة راقية سلـحيث انفرد الإ ،الآخريفالذىف لدل العامة مف 

فيي  .ذا الخصكصختو الأدبيات بيالقيادة الخادمة مف خلؿ ما رسّ ك  كؿ مف الخدمة
الدرجات العميا في كسب رضا  إلىفي المقاـ الأكؿ عبادة يتسامى بيا المسمـ لمكصكؿ 

ف المسمـ فييا نفسو مف الاستكبار ف يحصّ أفي المقاـ الثاني ك  ،تربية النفسك  الخالؽ
أىؿ بيتو )عمييـ ( ك سمـك  آلوك  صمى الله عميو)لقد كاف الرسكؿ  ،عمى نظراتو في الخمؽ

كاف التابعكف ك  ،الآخريفيتسابقكف في خدمة  (رضكاف الله عمييـ)صحبوك  (السلـ
 رشيد) "ذا أردت أف تككف إمامي فكف أماميإ" :دكف مقاـ القائد في الإسلـ بقكليـيحدّ 
 (. 2016 ،مطرك 
ْـ  :لىاكمنيا قكلو تع ،يدلنا القرآف الكريـ عمى إشارات كاضحة لمخدمةك    } أَجَعَمْتُ

جِّ كَعِمَارَةَ الْمَسْجِدِ الْحَرَاِـ كَمَفْ آَمَفَ بِالمَّوِ كَالْيَكِْـ الْآَخِرِ كَجَاىَدَ فِي سَبِيؿِ المَّوِ سِقَايَةَ الْحَا
 إلىكفي ذلؾ إشارة  ،(19 :لَا يَسْتَكُكفَ عِنْدَ المَّوِ كَالمَّوُ لَا يَيْدِم الْقَكَْـ الظَّالِمِيفَ { )التكبة

حتى ظنكا أنيا بدرجة الإيماف  ،لمحجاج كسقايتيـما كانت قريش تقكـ بو مف خدمات 
 آلوك  صمى الله عميو)خرل ما جاء بو رسكؿ الله الأدلة الأ كمف .اليكـ الآخرك  بالله
"أفضؿ الغزاة في سبيؿ الله خادميـ، ، حيث قاؿ: ليرسي مفيكـ القيادة الخادمة  (سمـك 

، كمف استقى لأصحابو قربة يـ منزلة عند الله الصائـثـ الذم يأتييـ بالأخبار، كأخصّ 
ا"، أفي سبيؿ الله سبقيـ إلى الجنة سبعيف درجة،  الرسكؿ الله  لـ يكف أمرك سبعيف عامن

عمى دكره في بناء  افي تصدر الناس في الخدمة مقتصرن  (سمـك  آلوك  صمى الله عميو)
ى فقد ذكر بالركايات أنو لـ يكف يتكان ،نما ظير ذلؾ في سماتو الشخصيةا  ك  ،الاسلـ

عداد إيعينيـ في ك  ،مب ليـ الشاةحفكاف ي ،بيتو كقضاء حكائجيـ عف خدمة أىؿ
عمييـ )طيار كىك نيج عممو لآؿ بيتو الأ ،ثكابوأيخيط ك  ،يخصؼ نعمو بنفسوك  ،الطعاـ
 (. 2016 ،مطرك  رشيد) ،أمرىـ بوك  المياميف مف صحبو( ك السلـ

قاـ فقد  ،قيادة الخادمةالكىك مؤسس  ()غرينميؼالعالـ الأمريكي ما في عيد أ  
كاف ليا تأثير كبير في تطكر ىذا ك  ،بتأليؼ أعماؿ متعددة في مكضكع القيادة الخادمة
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" التطبيقي الأخلؽمركز كىك مف أسس " .التطبيقيةك  النظرية :المكضكع مف الناحيتيف
كىك مركز  ،""مركز غرينميؼ لمقيادة الخادمة إلىبعدىا تحكؿ ك  (،1964)عاـ 

 (غرينيمؼ)عمؿ ك  ،الكتابات في مكضكع القيادة الخادمةك  البحكثمتخصص في 
بعد التقاعد بدأ في إجراء بحكث عف عمؿ ك  (،(AT&Aفي شركة  اأربعيف عامن 
ااىتـ ك  ،كيؼ يمكف أف تخدـ المجتمعك  ،المنظمات كيؼ ك  ،القكةك  بقضايا السمطة أيضن
 (غرينيمؼ)يعزك ك  ،ابعضن ـ لبعضي اإبداعيًّ  اف يقدمكا دعمن أفي المنظمة  فراديمكف للأ

 إلى( "رحمة 1965ىرماف ىسي ) ركاية إلىالفضؿ في صياغة مفيكـ القيادة الخادمة 
يرافقيـ خادـ يقكـ بتقديـ ك  حيث تتحدث القصة عف مجمكعة مف المسافريف ،"الشرؽ

حيث كاف كجكد الخادـ لو تأثير  .الغناءك  قةتسميتيـ مف خلؿ الأحاديث الشيّ ك  الخدمات
يصبح ىناؾ  ةى المجمكعة لدرجة أنو عندما لا يكجد الخادـ مع المجمكععم كبير

لأف الخادـ في الحقيقة  ؛فبدكنو لا يستطيعكف مكاصمة الرحمة ،تتكقؼ الرحمةك  فكضى
 ،العناية بالمسافريفك  برز كقائد بسبب عدـ أنانيتوك  ،كاف ىك مف يقكد المجمكعة

  .(2018 ،المعيكؼ)
أف القائد الخادـ لديو مسؤكلية  (غرينميؼ)أكد  ،لآخريفاخدمة  إلىبالإضافة   

ذا كاف ىناؾ عدـ مساكاة ا  ك  ،اجتماعية تجاه المحتاجيف الذيف يعيشكف ظركؼ صعبة
 اجؿ أف تككف قائدن أكمف  ،فيجب عمى القائد التخمص منيا ،كعدـ عدالة اجتماعية

العمؿ عمى تفكيض ك  ،التحكـك  ف تقمؿ مف استخداـ السمطة الرسميةأينبغي  ا،خادمن 
لكي  فرادللأ الأنو يقدـ فرصن  ؛ككف القيادة الخادمة تثمف المجتمع ؛السمطة لمتابعيف

 ،المعيكؼ) يككنكا خبرات في الاعتماد عمى الاحتراـ المتبادؿ كالثقة كالنمك الفردم
2018).  

 
  :مفيوم القيادة الخادمة2.1.2 

الأكثر إنسانية. عمى كجو  تـ تأسيس القيادة الخادمة باعتبارىا النمكذج  
الدكر التنظيمي  في مى نمكذج القيادة ىذا كعامؿ رئيسع التعرّؼيتـ  ،الخصكص
يثارة السمكؾ ،الإنساني ف إ .((Kumar ,2018الذم يتجمى في تعزيز القيـ المشتركة كا 

فقد كاف عميو السلـ يساعد  (،عميو السلـ)الرسكؿ  إلىجذكر القيادة الخادمة تعكد 
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كاف يشارؾ ك  يساعد أىمو في بيتو،ك  ،يرفع الحجر بنفسوك  ،و في بناء المسجدأصحاب
 البردك  كاف يأخذ نصيبو مف الجكعك  ،ينقؿ التراب بنفسوك  أصحابو في حفر الخندؽ

مف  اكبيرن  اقدرن  الآخريفكاف يعطي ك  ،يتصدل لما يعجزكف عنو مف الحفرك  ،الجيدك 
يأخذ الصائب ك  رائيـآستشارة بسماع الحرص عمى الاك  التكجيوك  الإشرؼالشراكة في 

  .(2018 ،العكلقي) .منيا
يلحظ أف القيادة الخدمية ىي نظرية ذات مضاميف عممية تدعـ كؿ مف يريد   

تقكـ النظرية عمى ك  ،منظماتك  يقكدىـ عمى شكؿ جماعاتك  أف يخدـ الأشخاص
لليا بحكمة نسانية ينبغي استغإغريزة  الآخريفالشعكر بخدمة إف أم  ؛أساس عاطفي

ليقدمكا أفضؿ ما لدييـ  فرادكما أنيا تعرؼ عمى أنيا عممية إلياـ للأ .في مجاؿ القيادة
حصكؿ عمى الك  ،تجاه السميـحرؾ بالاتلت فرادالأتتعمؽ بتكجيو ك  ،لتحقيؽ أفضؿ النتائج

 لبيئات  كما أنيا أسمكب قيادة كاعد .(2016،يـ)عكدةأىدافتحفيزىـ لتحقيؽ ك  ،يـالتزام
  مف تقييد التابعيف بدلان  ،كـ الديناميكية التي تعمؿ مف خلؿ التأثير كالإقناعالي

(Eva, et al., 2019). 
أسمكب قيادم يعتمد عمى الإحساس بالعامميف " :عرؼ القيادة الخادمة بأنيات      

كيقظة في  اكدفعيـ كتحفيزىـ نحك النمك كالتطكر كتحقيؽ النجاح، كجعميـ أكثر كعين 
ذلؾ مف خلؿ بناء الثقة معيـ كبينيـ، كمشاركتيـ الفعالة في صنع القرارات، العمؿ، ك 

 (.Pranee,et,al.,2020:12) "كالتمسؾ بقيـ التكاضع كالإيثار كالاحتراـ كالتقدير
 ،ط الضكء عمى الجكانب الإنسانية لمقائدنمط قيادم يسمّ " :عرفت عمى أنياكما  

طائيـ الصلحيات عا  ك  ،جذب المرؤكسيف لوفي القائد ل مميزةحيث يتطمب تكفر صفات 
حفيزىـ تك  ،المكضكعة ىداؼبتحقيؽ الأ لتزاـالاك  ،إلييـ المككمة الأعماؿ أداءفي 

 (.14: 2020 ،ورب " )عبدليصبحكا قادة في المستقبؿ
تعمؿ ك  ،فرادالأ"مجمكعة مف الممارسات التي تثرم حياة  :عرفت عمى أنياك  

 ."فرادالأعناية بك  خمؽ عالـ أكثر عدالة إلىتؤدم كمف ثـ  ،عمى بناء منظمات أفضؿ
  .(9: 2015 ،غالي)

الشعكر الطبيعي " :القيادة الخادمة عمى أنيا (14:2021كما عرؼ الزعبي ) 
الذيف يضمنكف  فرادالأتطكير  إلىيسعى ك  ،الآخريفلدل الفرد الذم يرغب في خدمة 
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نحك المجمكعة في صنع القرار نيج مكجو  اتباع إلىيدعك ك  ،الآخريفتمبية احتياجات 
  ."المجتمعك  ككسيمة لتعزيز المؤسسات

اكما عرفت    مساندتيـك  دعميـك  العامميف فرادالأعممية مساعدة " :عمى أنيا أيضن
 ىداؼمف أجؿ تحقيؽ الأ ؛الدافع الذاتيك  منحيـ الاحتراـك  ،تزكيدىـ بالمعمكماتك 

 ،)رحيـ ،"خارج المنظمةك  داخؿالابتكار ك  الإبداعجعميـ قادريف عمى ك  ،المنشكدة
2018 :29).  

في مؤسسة العميا  دارةالإدرجة اىتماـ  القيادة الخادمة عمى أنيا الد راسة وتعر ف  
 ؛بعلقتيا مع المرؤكسيف كقيادتيـ كخدمتيـ الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 

 . الآخريفلخدمة  الكي يككنكا أكثر استعدادن 
 

  :ة الخادمةالقياد أىمي ة 3.1.2
الداخمية كالخارجية في بيئة  متغيّراتتعمؿ القيادة الخادمة عمى استيعاب ال 
ما يزيد مف  ؛ع عمى العمؿ بركح الجماعةكما تشجّ  ،ةمنظمكتطكيعيا لمصمحة ال العمؿ
تسعى  ة بشكؿ كبير حيثنظملممكرد البشرم في الم أىميّةتُكلي ك  ية كيطكرىا،نتاجالإ
كما أف القيادة  ،الاستقلؿك  النجاحك  عمى النمك جيعيـ المستمرلتمكينيـ كتش ادائمن 

المياـ ك  ة لتطكير نيج المنظمةيالأخلقالتنظيمية  دارةالإىك جانب مف جكانب  بالخدمة
 & Petrovskaya) ة ضمف إطار كاحدالاجتماعيكالمشاركة في العلقات  ،الكظيفية

Mirakyan 2018)،  المستكيات داخؿ  جميع فيدمة القيادة الخا أىميّةلذا تتجمى
  :المنظمة عمى النحك التالي

  .(التابعين) فرادالأعم  مستوى  ىمي ةالأ :أولً 
تحقؽ ك  ،القيادة الخادمة في ككنيا تيتـ بالدرجة الأكلى بالتابعيف أىميّةتكمف  

 ،تمكانتيـ مف خلؿ إشراكيـ بالقرارا أىميّةك  الشعكر بالاستقلؿك  ،ليـ الذات الإنسانية
تكفير فرص ك  ،تعاطؼ معيـالك  ،تقييـ أعماليـك  ،تقدير جيكدىـك  ،اتيـإنجاز عتراؼ بلااك 

التي  ىداؼشركاء في الأ خمؽ شعكر بأنيـك  ،ات تطكرىـما يزيد مف إمكان ؛لدييـالتعمـ 
 . (2020،عبدربو)أف مردكداتيا ليـك  ،يسعكف لتحقيقيا

 



22 

  .عم  مستوى المنظمة ىمي ةالأ :اثانيً 
 القيادة الخادمة في ككنيا تتغمب عمى معكقات التسسمسؿ اليرمي ميّةأىتنبع  

 التفانيك  خمؽ بيئة صالحة للإبداعك  ،التكاصؿ الفعاؿ إلىما يؤدم  ؛صعكبة التكاصؿك 
 لتزاـيدفعيـ لل ، الأمر الذممف خلؿ تحقيؽ الكلاء التنظيمي لمتابعيف ،التحسيفك 

ة يمكف أف تُلحظ في المنظمات التي ابيإيجيكجد عدة نتائج ك  ،التنظيمية ىداؼبالأ
 ،بتكارالاك  الإبداعك  ،الميمةك  التركيز عمى القيمة) :منيا ،تعتمد عمى القيادة الخادمة

 ،احتراـ التابعيفك  ،الخارجيةك  في الخدمة الداخمية لتزاـالاك  ،المركنةك  ستجابةالاك 
تتعايش معيا ك  يرميةتختزؿ المستكيات الك  ،ضماف الكلاء التنظيمي مف قبؿ التابعيفك 

رشيد ،)(الصراعاتك  ؿ المشاكؿتقُمّ ك  ،يةنتاجف مستكل الإتُحسّ ك  ،بسمكؾ كاحد اجميعن 
 .(2016،كمطر
  .عم  مستوى المجتمع ىمي ةالأ :اثالثً 
فالقيادة  ،خدمة المجتمع مف أىـ المبادئ الأساسية الأكلى لمقيادة الخادمة تعدّ   

كما  ،سكاء داخؿ المنظمة أك خارجيا ،لآخريفاالخادمة تسيـ في تأسيس ثقافة خدمة 
المنظمة لتشمؿ البيئة ك  المترتبة عمى التابعيف الآثارالقيادة الخادمة تتجاكز  أىميّةأف 

تسيـ في تحقيؽ ك  ،المتعامميف معياك  طراؼ المتصمة بياالأك  التي تحيط المنظمة
 . (2020)عبدربو،ةالاجتماعيالخدمة 

جميع الطاقات  بدمجلقيادة الخادمة التي تتجمى ا أىميّةنستشعر  ،مما سبؽ  
مف خلؿ قدرتيا بتأثير كتعزيز  ،ضمف فريؽ كاحد امعن  لمعمؿ العاممة في المؤسسة

 لتزاـالاك  ،يةنتاج)الإ :مثؿ ؛التنظيمي كالدكافع في مجمكعة متنكعة مف المجالات داءالأ
 ،داءالأك  الماليةك  ،نظيميةكالفعالية الت ،فعالية الفريؽك  ،الثقة، ك سمكؾالك  ،التنظيمي

 (.Rezaee Manesh & Sadeighi, 2017)،(كالتمكيف ،داءالأكتحفيز المكظفيف ك 
بالمحبة كالمكدة كالتفاىـ كالتقدير  ءيا كتطكيرىا بمناخ تنظيمي مؿأىدافمف أجؿ تحقيؽ 

  .كانعكاس ذلؾ عمى المجتمع المحيط كالشراكة المجتمعية ،لجيكدىـ
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  :ادة الخادمةفوائد القي4.1.2 
في  الإمكانات القكية لمقيادة الخادمة إلىتشير الأدبيات المفاىيمية كالتجريبية  
ئد القيادة فكاتبرز لذا  ؛(Karatepe et al., 2019) الفكائد لممنظماتالعديد مف  تقديـ

عتمادىا عمى الفضائؿ البشرية التي تحتاجيا لاالخادمة عمى مستكل المجتمع 
في  كتعزز القيـ المثمى التي تصبّ  ،ةالاجتماعيؾ تزدىر الحركة المجتمعات، كبذل

مجمكعة مف  لمقيادة الخادمةك  .يـ في بناء نمكذج لممجتمع أكثر قكةكتس ،الصالح العاـ
 : كما يمي الفكائد

إف استخداـ أسمكب القيادة الخادمة يجعؿ  :((Team Buildingبناء الفريق  -1
 زيادة الاغتراب إلىتبدادم أك اليرمي يؤدم الأسمكب الاس اتباعالقائد يدرؾ أف 

تائج مفيدة لفريؽ ن إلىلكف أسمكب القيادة الخادمة يؤدم  .الخلفات لدل المكظؼك 
حيث تساعد القيادة الخادمة كؿ عضك مف أعضاء الفريؽ بتقديـ  .وكمالعمؿ 

ريؽ بناء ف إلىىذا النكع مف القيادة يؤدم ك  ،خبراتوك  مساىماتو بناءن عمى مياراتو
 أفرادالتعاكف بشكؿ أكثر فاعمية مع بقية ك  ،عرض مياراتوبلكؿ فرد  فيو عمؿ يسمح

 .(2019)الشمرم ،الفريؽ
أسمكب القيادة الخادمة يشرؾ القائد جميع  اتباعب :( (Achievementنجازالإ  -2

لذلؾ سيصبح لكؿ فرد صكت في  .الغاياتك  ىداؼأعضاء الفريؽ في كضع الأ
ىذا النكع مف ك  ،نحك قيميـ إيجابيًّا اأف القائد يخمؽ جكًّ  إلى بالأضافة .القرار اتخاذ

ا يعطي م ؛ة الخاصة بيـالرئيس داءالأالقيادة يسمح لممكظفيف بكضع مؤشرات 
نجاح المنظمة عمى  إلىزمة لإجراء التغييرات التي تؤدم لالمكظؼ الصلحيات ال

 .(2019)ابكالغنـ،المدل الطكيؿ
 اتباعالتغيير عمى كضع رؤية لممستقبؿ ب إدارةتنطكم  :(Change)التغيير  -3

بناءن عمى كجيات  ؛المنظمة أىداؼك  أسمكب القيادة الخادمة مف خلؿ تحديد مياـ
حياتيـ المينية الخاصة بشكؿ  إدارةمف  عامميفف اليمكّ  الأمر الذم ،عامميفنظر ال
 .(2019)ابكالغنـ،أكثر

فيـ  ،تحت إمرة قائد خادـف عاممك عندما يعمؿ ال : (Satisfaction)الرضا  -4
عمى معدلات الرضا  إيجابيًّاينعكس ذلؾ ك  ،يعممكف بشكؿ جماعي لمصمحة الجميع
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عندما يتبع القائد أسمكب القيادة الديمقراطية  لأف جميع احتياجاتيـ يتـ تمبيتيا ؛لدييـ
فالقادة الخداـ يضمنكف أف آراء  .مف خلؿ إشراؾ الجميع في عممية صنع القرار

 . (2019)الشمرم،يتـ الاستماع إلييا الجميع
 

   :خصائص القيادة الخادمة5.1.2 
الضػكء عمػى خصػائص القيػادة الخادمػة بشػكؿ نجمػؿ فيػو  الدّراسػةط كفي ىذا الجػزء تسػمّ 

منيػػا دراسػػة  ،خاصػػة أىميّػػةأكلتيػػا ك  المعاصػػرة الدّراسػػاتالخصػػائص التػػي ركػػزت عمييػػا 
Focht and ponton ,2015))  دّ يػػد قائمػػة بالخصػػائص التػػي تعػػتحدبالتػػي قامػػت 

ي عشػػػر خاصػػػية نكجزىػػػا عمػػػى تػػػاثن الدّراسػػػةكلقػػػد حػػػددت  ،أساسػػػية فػػػي القيػػػادة الخادمػػػة
   :النحك الآتي

تعني كضػع مصػمحة المرؤكسػيف قبػؿ مصػمحة ك  :( People Value)قيمة الناس  .1
 لػػيس لمػػا يقدمكنػػو لممنظمػػة ،فالقائػػد الخػػادـ يعطػػي المرؤكسػػيف حػػؽ قػػدرىـ .المنظمػػة
 العػػػامميفتجػػػاه فيػػػك بػػػذلؾ ممػػػزـ  ،التقػػػديرك  بػػػؿ لأنيػػػـ بشػػػر يسػػػتحقكف الاحتػػػراـ فقػػػط،

   .المرؤكسيف بشكؿ خاصك  ،بشكؿ عاـ
 بنقػاط قكتػو لمعامػؿينشأ التكاضػع مػف الاعتػراؼ الصػحيح و :(Humility)التواضع  .2

يسػػػعى ك  ،الآخػػػريففالقائػػػد الخػػػادـ يعتػػػرؼ بإمكانيػػػة الاسػػػتفادة مػػػف خبػػػرات  .ضػػػعفوك 
لػيس ك  ات تتحقؽ مف خلؿ الجميػعنجاز الاعتراؼ بأف الإك  ،مساىماتيـستفادة مف لل

   .كحده
فيػـ  ،أكلان ف يتكاصمكف مف خلؿ الاستماع ك فالقادة الخادم :(Listening)الإصغاء  .3

 التػػي تتضػػمف الاسػػتماعك  ،يػػدرككف أف الإصػػغاء ىػػك أحػػد الميػػارات التػػي يػػتـ تعمميػػا
   .التجاكب مع ما يقكلو الآخركفك 
ىػـ مصػدر لمثقػة كػكنيـ ك  ،فالقادة الخػادمكف يمنحػكف الثقػة ليخػريف Trust):)الثقة  .4

   .يمكف الاعتماد عمييـك  أصيميف
 .بيػػـ الاىتمػػاـك  الآخػػريفالمطػػؼ فػػي التعامػػؿ مػػع  إلػػىتشػػير ك  :(Caring)الرعايااة  .5

ييػػتـ ك  ،لػػيس ليقػػكـ الآخػػركف بخػػدمتيـك  الآخػػريفف مكجػػكديف لخدمػػة ك فالقػػادة الخػػادم
   .المرؤكسيف أكثر مف اىتماميـ بالمنظمةف بك القادة الخادم
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تعنػػػػي تطػػػػكير القائػػػػد لمجمكعػػػػة مػػػػف القػػػػيـ المشػػػػتركة مػػػػع و :(Integrity)النزاىااااة  .6
 مػػا يػػكفر الكضػػكح ؛ليػػا ايبقػػى كفيًّػػك  أف لا يتخمػػى عنيػػاك  ،الأشػػخاص الػػذيف يخػػدميـ

يتعػػػيف عمػػػى القػػػادة أف يتأكػػػدكا مػػػف أف سػػػمككياتيـ تتماشػػػى مػػػع ك  .لتػػػزاـالا إلػػػىيقػػػكد ك 
   .الآخريفمع القيـ التنظيمية المشتركة التي طكركىا مع ك  ،يميـق
أف خدمػػػػة ك  ،أكلان أف القائػػػػد الخػػػػادـ ىػػػػك خػػػػادـ  إلػػػػىتشػػػػير و :(Service )الخدمااااة  .7

   .اىتماماتو المرؤكسيف ىي أكؿ
 ،ىميّػػػةالشػػػعكر بالأك  ،الاسػػػتماع الفعػػػاؿ :يتضػػػمفو :(Empowerment)لتمكاااين ا .8

 مػػنح المرؤكسػػيف السػػمطةك  ،المسػػاكاةك  ظػػيـ الحػػبتعك  ،التركيػػز عمػػى العمػػؿ الجمػػاعي
   .دكف خكؼ الإبداعك  السماح لممرؤكسيف بالتجربةك  ،المسؤكليةك 
 Serving the needs of)قبال احتياجااتيم الخاصاة الآخرينخدمة احتياجات  .9

others before their own): الآخػريفيـ القائػد الخػادـ بتمبيػة احتياجػات يسػ 
   .قبؿ اىتماماتو الشخصية الآخريفتمامات يضع اىك  ،قبؿ احتياجاتو

بػػػيف  اتتطمػػػب تعاكننػػػ)لأف القيػػػادة عمميػػػة تعاكنيػػػة  :(Collaboration)التعااااون  .10
بػػؿ يعممػػكف فػػي مسػػاعي  ،فالقػػادة الخػػادمكف لا يعممػػكف كحػػدىـ ،(المرؤكسػػيفك  القػػادة

   .منظماتيـك  ،تعاكنية تخدـ احتياجات مرؤكسييـ بشكؿ رئيس
كىػي نقطػة جكىريػة لمقيػادة  :(unconditional love)الحاب غيار المشاروط  .11

 ،تشػػػمؿ ىػػػذه الفئػػػة القبػػػكؿك  ،الآخػػػريفلمتعامػػػؿ مػػػع  فيػػػي المحفػػػز الػػػرئيس ،الخادمػػػة
  .الثقةك  ،المساكاةك  ،الآخريفتقدير ك  ،الاعتراؼك 
ىػػذا يشػػمؿ تعمػػـ القػػادة مػػف الأشػػخاص فػػي المسػػتكيات و :(Learning)الااتعمم  .12

لػذا  ؛ف يػدرككف أنيػـ لا يعرفػكف كػؿ شػيءك ة الخػادمفالقػاد ،الأدنى منيـ فػى المنظمػة
فػػػالتعمـ ىػػػك الميػػػارة  .فيػػػـ عمػػػى اسػػػتعداد لمػػػتعمـ مػػػف جميػػػع الاتجاىػػػات فػػػي المنظمػػػة

تحسػػػػيف علقػػػػاتيـ عمػػػػى مسػػػػتكل ك  فػػػػرادالنمػػػػك المينػػػػي للأ إلػػػػىة التػػػػي تػػػػؤدم الرئيسػػػػ
   .ومالمجتمع كك  المنظمة

بعشػػػػػر  (سػػػػبيرز)يمكػػػػف أف نمخػػػػص خصػػػػائص القائػػػػد الخػػػػادـ حسػػػػب مػػػػا ذكػػػػره  
   :، كىي كالتالي(2021 ،الزعبي) في ةالمذككر  خصائص
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مػػػف خػػػلؿ ميػػػارات  يػػػتـ تميػػػز القائػػػد الخػػػادـ عػػػف القائػػػد التقميػػػدم :الساااتماع -1
كلكػػػػف يجػػػػب  ،كػػػػكف ىػػػػذه الميػػػػارات لمقائػػػػد الخػػػػادـ القػػػػرارات اتخػػػػاذالتكاصػػػػؿ ك 
 ،عميػػػؽ بالاسػػػتماع المكثػػػؼ للأشػػػخاص الػػػذيف يتحػػػدثكف إليػػػو التزاـبػػػتعزيزىػػػا 

ػػا كيسػػعى القائػػد الخػػادـ ف مػػف ك التكاصػػؿ الػػذم يتكاصػػؿ معػػو المكظفػػ لفيػػـ دائمن
يجػب أف يكػكف جيػد الاسػتماع  لػذا ...مثؿ تعبيػرات الكجػو ؛خلؿ لغة جسدىـ

   .بالتفكير المنتظـ مف أجؿ تحقيؽ نمك القائد الخادـ نفسو امصحكبن 
ػػ :التعااطف -2 كيحتػػاج  ،معيػـالتعػػاطؼ ك  الآخػريفلفيػـ  ايسػػعى القائػد الخػادـ دائمن

كما يجب عمػى القائػد  ،الاعتراؼ بركحيـ الفريدة مف نكعياك  القبكؿ إلىالناس 
لا ك  ،يػػػػا الحسػػػػنة للأشػػػػخاص الػػػػذيف يخدمكنػػػػوالنكا االخػػػػادـ أف يفتػػػػرض مسػػػػبقن  ا 

عمػػػى رفػػػض سػػػمككو أك أدائػػػو فػػػي  احتػػػى لػػػك كػػػاف مجبػػػرن  ،يرفضػػػيـ كأشػػػخاص
 ،تمريف متعػػػاطفيفكأنجػػػح قػػػادة خػػػدـ ىػػػـ أكلئػػػؾ الػػػذيف يصػػػبحكف كمسػػػ ،العمػػػؿ

   .بيا أثريجب أف تأتي القيادة مف فيـ احتياجاتيـ التي ستت
ىي كاحدة مف نقاط ك  ،التكامؿك  تعمـ الشفاء ىك قكة قكية لمتحكؿ :الشفاء -3

كثير  .الآخريفك  القكة العظيمة لمقائد الخادـ الذم لدية القدرة عمى شفاء نفسو
جزء  ياعمى الرغـ مف أنك  ،مف الناس يعانكف مف الندكب العاطفية المختمفة

الذيف  الآخريفف ىذه فرصة لمساعدة أإف القائد الخادـ يرل ف ،مف الإنسانية
  .كاملن  الكي يصبحكا شخصن  ؛صادفيـ

 اتيالأخلقيساعد الكعي القائد الخادـ في فيـ القضايا المتعمقة ب :الوعي -4
المكاقؼ التي معظـ  إلىف الكعي القائد الخادـ مف النظر كذلؾ سيمكّ  ،القيـك 

لكف الكعي  ،كأف الكعي ينطكم عمى مخاطر ،شمكليةك  يكاجييا أكثر تكاملن 
؛ ىذا الكعي الكاضح يعزز فعالية الفرد يجعؿ الحياة أكثر إثارة للىتماـ

 كقائد. 
ليس مف خلؿ ك  ،العامميفقناع يستخدـ القائد الخادـ الإقناع لإ :قناعالإ -5

  .ـ السمطة بسبب منصبوإجبارىـ عمى إطاعة أكامره باستخدا
إف القدرة عمى رؤية مشكمة مف منظكر التصكر تعني أف عمى  :رالتصو   -6

التقميديكف التفكير  كفر ييتقف المدك  ،ما كراء الكاقع اليكمي المرء أف يفكر في
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ف يككف ألكف المدير الذم يريد  ،التشغيمية قصيرة الأجؿ ىداؼلتحقيؽ الأ
  .كيره ليشمؿ التفكير المفاىيمي الأكسعيجب أف يمتد في تف اخادمن  اقائدن 

المقصكد مف التبصر ىك أنو أعمى قدرة مف التنبؤ بما  :مراجعة البصيرة -7
 ػب اكثيقن  اىذه القدرة ارتباطن  ترتبطك  ،أيف سيحدث في المستقبؿك  سيحدث
 لحدإر ىك التبصّ  فإ ،لكف مف السيؿ تمييزهك  " الذم صعب تحديده"التصكر

 ،لقائد الخادـ مف فيـ الدركس المستقاة مف الماضيف االخصائص التي تمكّ 
  .العكاقب المحتممة لقرار بشأف المستقبؿك  ،حقائؽ اليكـك 
المدير المخكؿ" بأنو ك  مؤلؼ كتاب "الإشرؼ ،(بيتر بمكؾ)يعرؼ  :الإشرف -8

أف جميع  (ركبرت غرينميؼ)في رأم ك  ،خريف عمى أساس الثقةعقد لي
ا اتمعب جميعيا دكرن  ذلؾ إلىكما  ،ات ىي أماكف حيث العماؿمنظمال  ميمًّ

فالقيادة  ،يا عمى أساس الثقة مف أجؿ مصمحة المجتمعمنظمات إدارةفي 
كما تؤكد  ،قبؿ كؿ شيء الآخريفبخدمة احتياجات  لتزاـالاالخادمة تفترض 
  .كليس السيطرة ،الإقناعك  استخداـ الانفتاح

يتمتعكف بقيمة جكىرية  العامميفيعتقد القائد الخادـ أف  :فرادالأبنمو  لتزامال  -9
فإف القائد الخادـ  ؛كبالتالي .ةنظمتتجاكز مساىماتيـ المرئية كعماؿ داخؿ الم

كيدرؾ القائد الخادـ ىذه  ،تومنظمعميؽ بنمك كؿ فرد في  التزاـلديو 
النمك ك  ،المسؤكلية عف طريؽ بذؿ كؿ ما في كسعو لتعزيز النمك الشخصي

 . امؿعالنمك الركحي لمك  ،الميني
قد فقد الكثير  ف المجتمع الحديثأيشعر القائد الخادـ  :بناء المجتمع -10

بسبب التحكؿ مف المجتمعات  –خاصة في الآكنة الأخيرة –في تاريخ البشرية
 ،لمحياة الإنسانية ؿ الرئيسعتبارىا المُشكّ اات الكبيرة بنظمالم إلىالمحمية 

د طرؽ بناء المجتمعات بيف محاكلة القائد الخادـ تحدي إلىكيؤدم ىذا الكعي 
أنو يمكف إنشاء  إلى، كتشير القيادة الخادمة عيّنةة منظمالعامميف في م

غيرىا مف ك  الأعماؿات منظممجتمعات حقيقية بيف أكلئؾ الذيف يعممكف في 
 .اتنظمالم
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   :الضعف لمقيادة الخادمةو  نقاط القوة 6.1.2
ف ىػذا أإلا  ،مػاـ كبيػر مػف البػاحثيفيحظػى باىت اكاعػدن  القيادة الخادمة مػدخلن  تعدّ  

الضػػعؼ ك  كفػػي ضػػكء ذلػػؾ سػػيتـ ذكػػر نقػػاط القػػكة ، ،ضػػعؼك  المػػدخؿ يكجػػد لػػو نقػػاط قػػكة
 . لمقيادة الخادمة

 : نقاط قوة القيادة الخادمة
 ( : 2018)المعيكؼ ،  مةىناؾ عدة نقاط قكة تتعمؽ ببحكث القيادة الخاد

، يالأخلق البُعدتتضمف ك ، مثؿ التحكيمية ؛رغـ مف كجكد مداخؿ أخرل لمقيادةبال : أولً 
في العممية  امركزيًّ  افريدة ككنيا جعمت الإيثار عنصرن  إلا أف القيادة الخادمة تعدّ 

كأف  ،ف في المقاـ الأكؿك ضع القادة التابعك القيادة الخادمة بقكة أف ي . تحثّ القيادية
لخادمة المدخؿ القيادم تعد القيادة ا كلذلؾ ،يشارككىـ في السمطة كيدعمكا تطكرىـ

 . الآخريفالكحيد الذم يبني العممية القيادية حكؿ مبدأ العناية ب
السمطة في يتعمؽ باستخداـ التأثير أك    امثيرن ك  امغايرن  تقدـ القيادة الخادمة مدخلن  :اثانيً 

في  إيجابيالتأثير عمى أنو عامؿ  إلى اتنظر جميع نظريات القيادة تقريبن ك . القيادة
، حيث تقكؿ الذلؾ تمامن  امعاكسن  ا، في حيف تتخذ القيادة الخادمة مكقفن مية القياديةالعم

نما عمييـ أف يشارككىـ كتحكـ القادة بالتابعيف، ك  ،كالتكجيو ،بعدـ السيطرة في التحكـ ا 
ي عممية في ؛لذلؾادة الخادمة التخمي عف السيطرة كالتحكـ. ىدؼ القيكالسيطرة . ك 

 . يدمتأثير بأسمكب غير تقم
، سو بأنو المناسب لجميع الأحكاؿ كالظركؼلا يطرح مدخؿ القيادة الخادمة نف : اثالثً 

حيث أظيرت البحكث أف القيادة الخادمة ليست الأسمكب القيادم المفضؿ في ظركؼ 
دما يككف التابعكف غير أف القيادة الخادمة غير فاعمة عن إلى. كقد أشارت النتائج عيّنةم

بعيف لتقبؿ القيادة فإف استعداد التا ؛لذلؾ .للإرشاد كالمساندة كالتمكيف كراغبيف ،منفتحيف
 .  لنجاح ىذا المدخؿ اأساسيًّ  اعنصرن  دّ الخادمة يع
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 نقاط ضعف القيادة الخادمة : 
   (:2018كما ذكرىا) المعيوف ،  ،ىناك نقاط ضعف لمقيادة الخادمة، وىي كالآتي

، حيث يبدك يضعؼ مف قيمتو اسمبين  اعدن ( بُ ادـالخيحمؿ عنكاف ىذا المدخؿ ) : أولً 
عمى التابع  " يعني أنو تابع، ك "القائد الخادـ. إف مفيكـ  اغريبن ك  االمسمى متناقضن 

ت عمى التأثير في أف القيادة الخادمة اشتمممف بالرغـ القائد، ك مف  االعكس تمامن 
 . انيا لـ تكضح بشكؿ جمي كيفية تكظيفو عمميًّ إفالقيادة، 

جانػػػب تركػػػز مجمكعػػػة كبيػػػرة مػػف الكتابػػػات فػػػي مكضػػػكع القيػػػادة الخادمػػػة عمػػػى ال : ايًاااثان
فػػإف قيػػادة الخػػادـ ليػػا  ،كمػػف ىػػذا المنطمػػؽ" . أكلان  الآخػػريفمثػػؿ " ؛الػػكظيفي لمقائػػد الجيػػد

 ،التكجيػػػو: مثػػػؿ ؛مبػػػادئ قياديػػػةك  ،نزعػػػة مثاليػػػة لككنيػػػا تتعػػػارض مػػػع الاسػػػتقللية الفرديػػػة
 ،" لمػػدخؿ الجػػكدةكمػػف منطمػػؽ "القيمػػة .الرؤيػػةك  ،ىػػداؼكضػػع الأك  ،يػػةنتاجبالإ الاىتمػػاـك 
فػػػػإف معظػػػػـ الممارسػػػػيف لمقيػػػػادة  ؛لػػػػذلؾ .يحػػػػيط بالقيػػػػادة الخادمػػػػة أخلقػػػػيينػػػػاؾ جانػػػػب ف

الخادمة ليسكا بالضركرة باحثيف لدييـ الرغبػة لإجػراء بحػكث لمتأكػد مػف مصػداقية نظريػة 
  .قيادة الخادـ

 
  :الخادمة الموجية لمقيادة النتقادات 7.1.2
 ،الباحثيف في مجاؿ القيادةك  ككجو لمقيادة الخادمة انتقادات مف قبؿ العمماء 

  :كما يمي (2020)منيا ما ذكرىا الصيرفي في دراستو ك 
  :الفرضية خاطئة -1

أف القيادة الخادمة ببسػاطة لا تتماشػى مػع ىيكػؿ  (ميتش مككريمكف)كؿ الكاتبيق 
الأساسػػػػػية  ىػػػػػداؼتحقيػػػػػؽ الأ ىػػػػػك يفر يمػػػػػدلم فاليػػػػػدؼ الأسػػػػػاس ؛الأساسػػػػػية الأعمػػػػػاؿ
دعػػػـ ك  أف كظيفػػػة المػػػدير الأساسػػػية ىػػػي تحفيػػػزك  ،العػػػامميفلمعمػػػاؿ لػػػيس ك  لممنظمػػػة
لا تخػػػدـ ك  فػػػي حػػػيف القيػػػادة الخادمػػػة تتكجػػػو نحػػػك خدمػػػة المرؤكسػػػيف ،العػػػامميف جيػػػكد
   .ةنظمالم أىداؼ

  :وجود سمطة إل  الفتقار -2
في  دارةالإكظيفة ك  سمطة المدير تحديد إلىف تؤدم القيادة الخادمة أيمكف   

ي المدير جميع احتياجات المكظفيف بشكؿ دائـ فعندما يمبّ  ،الأعماؿىيكؿ قطاع 
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ذا إرادت ك  ،ايركنو شخصية غير مكثكؽ بي مف المديريف التركيز عمى  العميا دارةالإا 
يعمؿ عمى ك  فإنو مف الصعب أف يتراجع القائد الخادـ ،لتحسيف إدائيـ العماؿجيكد 

يقكـ بفرض نفسو عمى المرؤكسيف بعد اعتيادىـ عميو ك  ،العميا دارةالإمبية أكامر ت
  .كقائد خادـ

  :م حبطة -3
ما ينعكس  ؛تكاسؿ المكظفيف إلىفي بعض الأحياف قد تؤدم القيادة الخادمة   

( ذلؾ Mitch McCrimmonيشبو ميتش مككريمكف) ،يتيـ في العمؿإنتاجعمى 
ييتماف ك  ،ف الكالديف يحافظاف عمى الطفؿ بشكؿ كبيرإحيث  ،كعلقة الطفؿ بأبكيو

 بالتدخؿ لرعايتيـ أف المدير سيقكـ عامؿبيذا التشبيو عندما يعتقد الك  ،يرعيانوك  بو
ف ىذا الأسمكب سيدعيـ أكثر عرضو إف ،مشاكميـ التي قد تحصؿ معيـ حؿّ ك 

ات في النزاعك  القضايا تفكير أقؿ في حؿّ ك  ،بذؿ جيد أقؿ في العمؿك  لمجمكس
 .العمؿ

 
  :أبعاد القيادة الخادمة 8.1.2
ا في الإجماع في  ا مزعجن التي تعكس  الأبعادما يتعمؽ ب تظير الأدبيات نقصن

، لذلؾ تتعدد أبعاد القيادة Grisaffe, et, al., 2016)  بكضكح القيادة الخادمة
ككيؼ  ،تكما لديو مف ميارا ،الخادمة لكف يمكف تمخيصيا بأنيا تيتـ بشخصية القائد

 ،بمصداقية كتقدير اكتطكيرىـ كجعميـ يعممكف معن  تباعتنعكس عمى قدرتو بتنمية الا
كتحقؽ طمكحات  ،ية عالية تحقؽ النجاح لممؤسسة مف جيةإنتاج يحقؽ الأمر الذم

التي يمكف ذكر بعض أبعاد القيادة و .مف جية ثانية لمكصكؿ لمرؤية كتحقيقيا فرادالأ
نمكذج  إلى (30-29 :2015)غالي، المذككر في  (Liden,et, al,2008)أشار 

  :كىي ،الذم يركز فيو عمى سبعة أبعادك  ،قامكا بتطكيره لمقيادة الخادمة
المياـ المككمة ك  حيازة المعرفة عف المنظمةكيعني  :الميارات المفاىيمية :الأول الب عد
تسييؿ مياـ ك  ،ؿالدعـ الفعاك  بحيث يككف في كضع يمكف القائد مف تقديـ المساعدة ،لو

  .المرؤكسيف المباشريف اخصكصن  ،الآخريف
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 اخصكصن ك  ،تقديـ التسييلت ليخريفك  تشجيعكيعني  :التمكين :الثاني الب عد
( ؟كيؼك  متى)عف تحديد  فضلن  ،حؿ المشاكؿك  المرؤكسيف المباشريف مف خلؿ تحديد
  .يتـ إتماـ مياـ العمؿ عمى أكمؿ كجو

 الاىتماـتقديـ كيتضف  :النجاحو  لمرؤوسين عم  التطورمساعدة ا :الثالث الب عد
  .التكجيو اللزـك  الحقيقي لنمك المرؤكسيف مف خلؿ تكفير الدعـ

العبارات الكاضحة ك  استخداـ الإجراءاتكىك  :أولً بالمرؤوسين  الىتمام :الرابع الب عد
اعتبارىا ك  مؿتمبية احتياجاتيـ مف العك  ،(المرؤكسيف المباشريف اخصكصن ) ،ليخريف
أكلكية قصكل  إعطاءما يقكمكف ب االمشرفكف الذيف يمارسكف ىذ المبدأ غالبن )أكلكية 

  .(المياـ المُستندة ليـ أداءلمشاكؿ المرؤكسيف الذيف يكاجيكنيا في 
 ،بصدؽك  ،بإنصاؼك  ،التعامؿ بشكؿ صريحكيعني  :بأخلاق التصر ف :الخامس الب عد

 .الآخريفبعدالة مع ك 
 الآخػػريفتجػػاه اىتمامػػات  الاىتمػػاـ إظيػػار كتعنػػي :المعالجااة العاطفيااة :سااادسال الب عااد

   .الشخصية
 حقيقي تجاه تطكيرالكعي إلى الكيشير  :بتطوير المجتمع لتزامال  :السابع الب عد

 مساعدة المجتمع. ك 
أشار لو غالي في  ( الذم2008 ،خركفآك  ليدف )ختارت الباحثة نمكذج امما تقدـ 

قد  الدّراسةكمف الجدير بالذكر أف ىذه  .( المتككف مف سبعة أبعاد2015)دراستو سنة 
  : ، كىييةالأردنلبيئة كا الدّراسةطبيعة ؛ لملئمتيا الخمسة التالية الأبعادت تبنّ 
  .بأخلؽ التصرّؼ .1
  .التمكيف .2
 .النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر .3
 .المعالجة العاطفية .4
 .أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـ .5
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  :حسب الآتي الأبعادكسيتـ تكضيح ىذه 
  :بأخلاق التصر فعد ب   -أولً 
ة التي يجب أف يتمتع يالأخلققد ركزكا عمى الجكانب  دارةالإاب تّ ف غالبية كُ إ  

ف إحيث  ،تناكليا البعض مف زكايا متعددة دارةالإك  الأخلؽكما أف دراسة  ،بيا الإدارم
كيمكف كصفيا  ،كاعد المحددة التي يجب احتراميامجمكعة المبادئ أك القىي " الأخلؽ

في قراراتو المممكسة المتخذة مف  فرادة للأيالأخلقبأنيا تحميؿ كسائؿ تطبيؽ المعايير 
" اأك عمى المنظمة عمكمن  ،كالتي تؤثر عمى قرارات الجيات الفاعمة ،داخؿ المنظمة

اك  ،(4:2020 ،)الأقرع  :مثؿ ؛ة قكيةأخلقيعايير الاحتفاظ بم" :يمكف تعريفو بأنو أيضن
ة مف أجؿ تحقيؽ يالأخلقكأف لا يضحي القادة بمادئيـ  ،العدالةك  ،كالصدؽ ،الشفافية
 (.11:2019،" )السكرالنجاح
متمييز بيف ما ىك جيد ل العامميفابأخلؽ القيـ التي يعتمدىا  التصرّؼكما يمثؿ  

الخطأ ك  يكـ الصكابفيي إذف مف ،كما ىك خاطئ ،كبيف ما ىك صكاب ،كما ىك سيء
مف حيث  العامميففي سمكؾ  الأخلؽ أثركما ينعكس  ،(2018،)سميماف في السمكؾ

لدل  الاجتماعيكبذلؾ يشكؿ أحد مظاىر الضبط  ،التكافؽك  التماسؾك  أتصافو بالثبات
بكصفيا مف  ،المجتمعاتك  بمثابة الدعامة الأكلى لحفظ الأمـ الأخلؽكتعد  ،لعامميفا
 ،و بكظيفتوالتزامكىذا ينعكس عمى  ،لقكاعد المنظمة لمسمكؾ الإنسانياك  ىـ المبادئأ

بما يعكد ذلؾ بالنفع عمى  الاجتماعيك  فيي بالنسبة لو كسيمة لتحقيؽ التكافؽ النفسي
  .(2020،الفرد كالمجتمع )الأقرع

 أخلقيالقيادة الخادمة النيج القيادم الأنسب لتعزيز كجكد مناخ  تعدّ لذلؾ   
عادؿ ك  منصؼك  أخلقيالتعامؿ بسمكؾ  يعدّ  .(Dodd, et, al,2018ة )منظداخؿ الم

 ،بد أف تتكفر في القائد الخادـ التي لا لجميع المرؤكسيف أحد أبعاد القيادة الخادمة
 (،803: 2020 ،لمتأثير في المرؤكسيف )علـ ميمةمحركاتو أداة ك  السمكؾ يعدّ حيث 

ف إف ،عاممييـة ككانكا مكضع لمثقة مف قبؿ يقالأخلعندما يتبع القادة الخدـ السمككيات 
معالجة الضغكط اليكمية ك  لمتعبير عف مخاكفيـ اأكثر استعدادن  فالمرؤكسيف يككنك 
 Burtonة )يالأخلقكىذا يساعد عمى تقميؿ الممارسات غير  ،ةأخلقيضمف بيئة عمؿ 
et al ,2017). سمككياتيـ  حيث أكد أنصار القيادة الخادمة أف القادة الذيف تعكس
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أنو إذا عمؿ القائد الخادـ بشكؿ ك  .(Tanno,2018) ىذه القيـ سيككنكف أكثر فاعمية
 .(Dodd et al,2018) هك فسيقمده مرؤكس أخلقي
 أخلقيإذا تصرؼ القائد الخادـ بشكؿ  وبأن ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة 

ة أخلقيبيئة عمؿ ف ذلؾ سيعزز كجكد إف ،نعكس ذلؾ عمى سمككياتيـامع مرؤكسيو ك 
  .ما يدفع المرؤكسيف لتقميد قادتيـ ؛ةنظمالم داخؿ ةمستقر 
  :عد التمكينب   -اثانيً 

القرارات دكف الرجكع  اتخاذالطرؽ التي يمكف بيا لممكظفيف التمكيف مف " يعدّ  
 ،رؤسائيـ أك مديرييـ مف خلؿ السماح ليـ بالحصكؿ عمى المكاد اللزمة إلى
الاقتراحات بشكؿ مفتكح حكؿ ك  القدرة عمى مشاركة الآراءك  ،السيطرة عمى عمميـك 

مكانية السماح لممكظفيف إ يحددنو إ أم ؛(11:2019،المنظمة ككؿ" )السكرك  عمميـ
ايعرؼ التمكيف ك  (،(Anning,2017 القرارات بقدر أكبر اتخاذبالمشاركة ب  :   بأنو أيضن

ية الإشرفعامميف في الخطكط بال الاىتماـك  فمسفة إدارية حديثة ركزت عمى الدعـ"
الأمر الذم يقتضي تمكينيـ ليتاح  ،البيئية متغيّراتبسبب علقتيـ المباشرة بال ؛لممنظمة
كيؤكد  ،(30: 2017 ،شرعك  " )ىكارمالمباشر في المكاقؼ الحرجة التصرّؼليـ 

(Banerjee,2017 )أفضؿ ما لدييـ مف  داءيـ في تحفيزىـ لأيس عامميفأف تمكيف ال
  .القرارات الإدارية اتخاذالمشاركة في خلؿ 
تكمف ىذه النتائج التي ك  ،عامميفة لمإيجابيما يحقؽ نتائج  اكما أف التمكيف غالبن  

يـ بو التمكيف في زيادة مف خلؿ تحقيؽ الانتماء الذم يس العامميفتنجـ عف تمكيف 
لممياـ التي يقكـ  عامؿيـ في زيادة انتماء الكما يس ،عامؿالانتماء الداخمي بالنسبة لم

يسيـ عامميف ف تمكيف الأكما  ،ة كلفرؽ العمؿ التي ينتمي ليانظمكزيادة انتمائو لمم ،بيا
 جمة عف التمكيف تتميز بمستكل عاؿ  المشاركة النا فحيث إ ،في رفع مستكل مشاركتيـ
بداء أفكار جديدة ،عامؿمف الفاعمية مف قبؿ ال  ،تحسيف مستكل أدائيـ الكظفيك  ػكا 

كرفع معنكياتيـ مف خلؿ إتاحة الفرصة ليـ بالقياـ  ،المعرفةك  ر المياراتفكتك 
  .(2017،بيـ )ىكارم كشرع دارةالإيستمتعكف بتقدير كثقة ك  ،بإعماليـ
 لعػػامميفايمكػػف القائػػد مػػف تزكيػػد  وأنػػ إلػػىيشػػير التمكػػيف فػػي القيػػادة الخادمػػة  ؛لػػذا 

المنظمػػة  أىػػداؼمػػا يريػػدكف لتحقيػػؽ المعمكمػػات الضػػركرية حتػػى يفعمػػكا ك  بالحريػػة الكافيػػة
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تشػجيعيـ عمػى المشػػاركة ك  ،مػف إجبػػارىـ عمػى أف يفعمػكا مػا يريػػده الآخػركف بػدلان  ،بنجػاح
أم تػكفير المسػاعدة ليػـ ليككنػكا قػادريف عمػى  ؛أعماليـ فيفي صنع القرارات التي تؤثر 

المنظمػة  اؼأىػدلتحقيػؽ  عػامميفال أف تمكيفكما  ،أفعاؿ إلىتحكيميا ك  خمؽ أفكار جديدة
لمقائػد مػف حيػث المجيػكد  أىميّػةكىػك أكثػر  ،مف العكامؿ الحاسمة لنجاح أم منظمػة يعدّ 

كالػػػػػػػػػتخمص مػػػػػػػػػف البيركقراطيػػػػػػػػػة  ،كاللمركزيػػػػػػػػػة ،الابتكػػػػػػػػػارك  ،لزيػػػػػػػػػادة الثقػػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػػة
(Begzadeh & Nedaei,2017.) 

ػا اعػدن بُ  أف التمكػيف يعػدّ  ،مػف خػلؿ مػا سػبؽ ،وترى الباحثة  القيػادة  مػف أبعػاد ميمًّ
القػرارات  اتخػاذيف عمػى عػاممالعميا بالسػماح لم دارةالإمدل قناعة  إلىستند تي تلالخادمة ا
الػػػػتخمص مػػػػف البيركقراطيػػػػة فػػػػي ك  ،الاعتمػػػػاد عمػػػػى الديمكقراطيػػػػةك  ،الثقػػػػة بيػػػػـك  الإداريػػػػة

 ات.نظمالم
  :النجاحو  عد مساعدة المرؤوسين عم  النموب   -اثالثً 
في  عامؿالركحي لكؿ ك  المينيك  بالنمك الشخصي تزاـلالا" إلى البُعديشير ىذا   

كمساعدتيـ عمى  ،المينية كالشخصية لممرؤكسيف ىداؼمف خلؿ معرفة الأ ،المنظمة
مساعدة المرؤكسيف عمى تحقيؽ الذات كالكصكؿ  إلىضافة بالإ ،ىداؼتحقيؽ تمؾ الأ

 (. 10:2019،" )السكرأقصى إمكاناتيـ البشرية إلى
الأساسية  الأبعادالنجاح أحد ك  تكجيييـ نحك النمكك  مرؤكسيفيتمثؿ مساعدة ال  

التي تحرص عمييا القيادة الخادمة الناجحة مف خلؿ القياـ بعممية ك  ،لمقيادة الخادمة
ايشير ك  (،803: 2020 ،التكجيو اللزميف لممرؤكسيف )علـك  الدعـ قدرة  إلى أيضن

مساعدتيـ عمى ك  ،ة لممرؤكسيفالشخصيك  المينية ىداؼعمى الأ التعرّؼالقائد عمى 
مف خلؿ  ،حيث يجعؿ القادة الخدـ التطكير الكظيفي لممرؤكسيف أكلكية ،تحقيقيا
أقصى  إلىالكصكؿ ك  ،مساعدتيـ عمى تحقيؽ الذاتك  ،تقديـ الدعـ اللزـ ليـك  تكجيييـ

  .(2021 ،)فاضؿ إمكاناتيـ البشرية
لتطكر التنظيمي مف خلؿ النمك اك  ستقرارالاكما أف القيادة الخادمة تركز عمى   

كقبكؿ القرار في  ،اتنظمالنزاىة في تطكير المك  التعاكف أىميّةك  الشخصي لممرؤكسيف
ف أك  ،نضج المرؤكسيفك  عممية صنع القرار مف جميع الأطراؼ مف خلؿ الفيـ الجيد

ؽ تحقيمف استراتيجيات  يعدّ  بشكؿ عاؿ   داءالأمساعدة المرؤكسيف عمى النمك كالقياـ ب
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كعندىا يزاد  ،يةنتاجفعندما ينمك المرؤكس تزداد قدراتو الإ ،النجاح عمى المدل البعيد
قياـ  إلىكىذا كمو يؤدم  ،المياـ بشكؿ أفضؿ أداءمكانية زيادة إ ككذلؾ ،ةنظمالم إنتاج

كبالتالي يككف مف المرجح أف تصبح  ،المؤسسة بتقديـ خدمات لمعملء بشكؿ أفضؿ
ىي الفكرة كراء القيادة الخادمة بأنيا فمسفة قائمة عمى قيمة فيذه  ،المؤسسة ناجحة
  .(2019 ،"الخدمة" )السكر

 عد مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرأف بُ  ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة  
 الكظيفية لممرؤكسيفك  الشخصية ىداؼالنجاح مف خلؿ تركيز القائد عمى معرفة الأك 
الذم الأمر  ،ةنظمتطكيرىـ أكلكية قصكل داخؿ المكجعؿ  ،القدرة عمى تحقيقيا ليـك 

  .ةنظمالعممي داخؿ المك  ينظميتيـ عمى الصعيد المإنتاجيسيـ في زيادة 
  :عد المعالجة العاطفيةب   -ارابعً 

الدرجة التي ييتـ بيا القائد بالمشاكؿ " :رؼ المعالجة العاطفية عمى أنياتع 
عمى مشكلت  التعرّؼف خلؿ السعي نحك رفاىيتيـ مك  ،الشخصية لممرؤكسيف

عطاءك  ،الآخريف  "كتقديـ الدعـ ليـ ،كالكقكؼ بجانبيـ ،الكقت الكافي لمعالجتيا ا 
 (. 11:2019،)السكر

الإصغاء لممشكلت الإنسانية ك  التعاطؼك  عف قدرة القائد عمى الفيـ يعبّرفيك   
ظيارك  ،احتياجاتيـك  فيـ عكاطفيـك  ،ليخريف خاصة في أكقات  ،ليـ الاىتماـك  الرعاية ا 
القدرة ك  ،التقديرك  الاحتراـك  مف خلؿ التشجيع ،المشاعر السمبيةك  الغضبك  القمؽك  الحزف

ف المعالجة إ .(Rofcanin, et, al.,2021) الدعـ العاطفيك  عمى تقديـ المساندة
التي تبدأ بقدرة القائد عمى الاستماع ك  ،العاطفية ىي إحدل نقاط القكة لمقيادة الخادمة

  .(Latiff, et ,al, 2017استيعابيا )ك  ؼ عمى احتياجاتيـ لمتعرّ كسيو أكلان لمرؤ 
سيككف ىك  ،فالقائد الذم يمتمؾ درجة عالية مف القدرة عمى المعالجة العاطفية  
كذلؾ بسبب تمكف ىذا  ؛ف عندما يككف لدييـ مشاكؿك عامملؾ القائد الذم يمجأ إليو الذ

 ،المينيةك  يف لمتعبير عف قضاياىـ الشخصيةعامملم آمنةالقائد مف خمؽ بيئة تنظيمية 
ة قادريف عمى مساعدة قاد إلىمف خلؿ الحاجة  البُعدىذا  أىميّةكذلؾ يظير 
 تعدّ لذا ؛ علقاتيـ المقطكعةك  حلـ المنقضيةتجاكز الأك  ،ستعادة الأمؿاالمرؤكسيف ب
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شاكؿ مختمفة المعالجة العاطفية بمثابة عممية لتحكيؿ الأشخاص الذيف يعانكف مف م
 (. 2019 ،)السكر أشخاص يشعركف بالأمؿ إلىكيشعركف بالإحباط 

ؼ عمى الأشخاص الذيف متعرّ لكما أنو مف الضركرم قياـ القائد الخادـ بمحاكلة   
 عامؿكثير مف الأحياف قد يؤثر الف ،مساعدتيـ في التغمب عميياك  ،يعانكف مف المشاكؿ

كىذا يؤدم بالتأثير عمى  ،يفعاممكلو مف العمى مف ح عيّنةالذم يعاني مف مشكمة م
  .(Tonwe,2015المنظمة ) أىداؼ
قدرة  عد المعالجة العاطفية يكمف فيأف بُ  ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة 

ات نظمقد يسيـ في إنشاء علقات داخؿ الم مذالك  ،القائد العالية في معالجة العكاطؼ
  .ابعضن مراعاتيـ لبعضيـ ك  ،يفعاممالقادة ك المتبادؿ ما بيف ال يككف أساسيا الاحتراـ

  :أولً بالمرؤوسين  الىتمامعد ب   -اخامسً 
الأقكاؿ التي تظير بكضكح لممرؤكسيف أف ك  استخداـ الإجراءات" :بأنوعنو  يعبّر  

نجاحيـ قبؿ ك  بما في ذلؾ كضع اىتمامات المرؤكسيف ،اىتماماتيـ تمثؿ أكلكية
 إلىمف حيث محكر تركيزىا القيادة  كتقسـ ،(10:2019،" )السكراىتمامات القائد

ف القيادة إحيث  ،قيادة تتمحكر حكؿ المرؤكسيفك  ،قيادة تتمحكر حكؿ القائد :قسميف
 ،التي تتمحكر حكؿ القائد تعتمد الييكؿ التنظيمي اليرمي الذم يعتمد عمى سمطة القائد

يكؿ التنظيمي بينما الأسمكب القيادم الذم يتمحكر حكؿ المرؤكسيف يعتمد الي
 ،حؿ المشكلتك  ف بفاعمية في عممية صنع القراراتك حيث يشارؾ المرؤكس ،اللمركزم

  .(Kim,2016عمى ىذا الأسمكب القيادم ) القيادة الخادمة مثالان  تعدّ ك 
مف خلؿ الرغبة في مساعدة مف يتمقى  الآخريفعف إفادة  البُعدىذا  يعبّر  

 كفيضحك  ،يـتباعالقادة الخدـ يقدمكف الخدمات لاف ،اأك اجتماعيًّ  اماديًّ  اتعكيضن 
فيك يضع اىتمامات المرؤكسيف في مقدمة  ،تطكيرىـك  الذاتية لتنميتيـ يـبمصالح
استخداـ ك  ،تمبية احتياجاتيـك  يـأىدافتحقيؽ ك  القدرة عمى تحديد مصالحيـك  ،أكلكياتو
 إلىما يؤدم  ؛يةالكممات التي تكضح ليـ أف تمبية احتياجاتيـ ىي أكلكلك ك  الأفعاؿ

لىك  ،كسب ثقة كبيرة  بالتالي يزداد رضا العامميفك  ،جكدة أعمى في العلقات بينيـ ا 
  .(Bentein and Chiniara,2018) ،تزداد الفعالية التنظيميةك 
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الأنماط القيادية بأنيا تكمف في  ف ما يميز القيادة الخادمة عف غيرىا مفإ  
 في معاممتو اقكيًّ  االتزامأف القائد يمتمؾ ك  ،يفتركيزىا بكضكح عمى احتياجات المرؤكس

يمانو بأف كؿ ك  ،حتراـاة بنظمداخؿ الم العامميفلكؿ  ة يستحؽ نظمداخؿ الم عامؿا 
علقات  إلىداعـ يؤدم  إيجابيكجكد مناخ تنظيمي  إلىكىذا التركيز يؤدم  ،المحبة
  .(2019 ،داخؿ المنظمة )السكر ةمنآك  قكية
يكمف في  أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـعد أف بُ  ،لؿ ما سبؽمف خ ،وترى الباحثة  

 قدرة القائد عمى كضع اىتمامات المرؤكسيف كنجاحيـ قبؿ اىتماماتو مف خلؿ الأقكاؿ
 .الأفعاؿ التي تكضح لممرؤكسيف أف حاجاتيـ ىي الأكلكية قبؿ كؿ شيءك 
 
 :جودة حياة العمل 2.2

 : مفيوم جودة حياة العمل1.2.2 
مجمكعة مف المبادئ العامة التي تجعؿ  إلىحياة العمؿ فة جكدة تشير فمس 

كما  ،بالثقة كفجدير أنيـ ك  ،لممنظمة اميمًّ  امصدرن بكصفيـ  أكثر مف غيرىـ عامميفال
أك حؿ  ،نشطة في العمؿ الجماعيلمشاركة الأة الفرص حياة العمؿتشمؿ جكدة 

باب العمؿ. مصطمح جكدة أر ك  يفعاممالمشكلت التي يمكف أف تككف مفيدة لكؿ مف ال
ي الاحتياجات ف بيئة العمؿ يمكف أف تمبّ كأ ،كثيرة يشبو مظمة ليا معاف   حياة العمؿ
مف المنظمة  المكافآتكأنو إذا كانت  ،ةيجابيكالتفاعلت الإمعامميف الشخصية ل

 المكافآتمثؿ الترقية ك  ؛رضية كتفيفيي مُ  ،عامميفممصاحبة للحتياجات الشخصية لػ
 تعدّ ك  كفقنا لمكظيفة الخصائص كظركؼ العمؿ. حياة العمؿتحدد نكعية ك  ،يـبتكقعات
نتاجىي تحسيف كرفاىية ك  حياة العمؿ المركزية لدخكؿ جكدة الأبعاد يف. في عاممية الا 

مع الرضا  كمرتبطة بيا الأبعادليا بنية متعددة  حياة العمؿف جكدة إف ،ىذا الصدد
كالأمف  ،كالرفاىية ،كالأمف ،كالصحة ،يةاجنتكالإ ،كالتحفيز ،كالصراع ،الكظيفي
  .(Kalliola & Mahlakaarto, 2020)كتطكير الكفاءات ،الكظيفي

 إدارةالتي تستخدميا  الجيكد كالأنشطة :إلىكيشير مفيكـ جكدة حياة العمؿ   
شباعك  ،بقصد تكفير حياة عمؿ أفضؿ لمعامميف ؛المكارد البشرية في المنظمة  ا 

كتكفير  ،القرارات اتخاذتكفير بيئة عمؿ صالحة، كمشاركتيـ في  احتياجاتيـ مف خلؿ
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تاحة الفرص الملئمة لتحسيف ا  الكظيفي كالعاطفي ليـ، ك  ستقرارالاك  ،متطمبات الأمف
 التأثير عمى إبداع الأشخاص لتحسيف إلىكىي عممية تيدؼ  .(2018 ،المناف) داءالأ

  .(Gilaninia, 2017) العمؿ كالعممية في المنظمة
عف الاحتياجات  لعامؿعمى أنيا مدل رضا ا (Swamy,2015في حيف عرفيا )      

 المنظمة . أىداؼمف أجؿ تحقيؽ  ؛الشخصية كالعممية مف خلؿ المشاركة في العمؿ
بيئة العمؿ التي " :يجكدة حياة العمؿ ى فأ (19: 2016 ،البربرم)كيرل   

مما ينعكس ذلؾ  ؛بعادىا بشكؿ جيدأعكامؿ المادية كالمعنكية بمختمؼ تتكافر فييا ال
ؿ أقصى جيد ممكف في فيشعر بالرضا كالأماف الكظيفي، فيبذ ،عامؿا عمى الإيجابن 

  ."ةنظمخدمة الم
ا (13: 2018كما يرل )البيارم،    تكفير " : يىجكدة حياة العمؿ  أف أيضن

، لمكافآتاتعزز الرضا الكظيفي، مف خلؿ تكفير  الظركؼ كبيئة العمؿ الملئمة التي
القرارات، كتعزيز  اتخاذفرص النمك، كالسماح لمعامميف بالمشاركة في ك  ظيفي،كالأمف الك 

 إلىمما يؤدم  ؛عف سلمة بيئة العمؿ فضلن  ،التعاكف، كتحقيؽ العدالة بنظاـ الأجكر
ة تتمثؿ بسعييـ لزيادة إيجابيحاجات العامميف كرغباتيـ، كبما يحقؽ ردكد  إشباع
 ."يةنتاجالإ

السياسات ": ( جكدة حياة العمؿ عمى أنيا12 :2018 ،ةبكجمع)ما عرؼ ك 
ة بيدؼ تطكير كتحسيف الحياة الكظيفية نظمكالإجراءات كالعمميات التي تنفذىا الم

، إيجابيًّا العامميفة ك نظمالم أداءعكس بدكره عمى نكالشخصية لمعامميف فييا، الذم ي
  ."مما يضمف نجاحيا ؛ياعامميت رغبا إشباع في ياأىداف نظمةكبذلؾ تحقؽ الم

السياسات كالإجراءات التػي  :تحسيف جكدة حياة العمؿ عمى أنيا الد راسة وتعر ف 
مػف أجػؿ تػكفير الظػركؼ كالبيئػة  مؤسسة الضماف الاجتمػاعي الأردنػي / المركػز  تتبعيا

الميػػاـ مػػف خػػلؿ تػػكفير نظػػاـ عػػادؿ للأجػػكر،  أداءف العػػامميف مػػف التػػي تمكّػػ ةالصػػالح
 إشػػػباع إلػػػىمػػػا يػػػؤدم م ؛ميفكالأمػػػاف الػػػكظيفي، كتعزيػػػز التعػػػاكف بػػػيف العػػػام سػػػتقرارالاك 

 .المؤسسةفي دائيـ أعمى  إيجابيكانعكاسو بشكؿ  ،حاجاتيـ الشخصية
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   :جودة حياة العمل أىداف2.2.2 
 إلػىكييػدؼ  ،السػنيف تطػكر عمػى مػرّ  ابحثيًّػ تحسيف جكدة حياة العمػؿ مجػالان  يعدّ  

كمػف الميػـ  ،(Ballard, et, al. 2019) ةيف داخػؿ المؤسسػعػاممة التقيػيـ تصػكر حيػا
تحقيػؽ  إلػىيػؤدم  الأمػر الػذم ،يامالمنظمة ك أىداؼمتكافقو مع  ىداؼىذه الأ أف تككف
تطبيػػػػػػؽ جػػػػػػكدة حيػػػػػػاة العمػػػػػػؿ مػػػػػػا يمػػػػػػي  أىػػػػػػداؼكمػػػػػػف  ،أفضػػػػػػؿ لممنظمػػػػػػة أداءمسػػػػػػتكل 
   :(2020،)ىنداكم
   .الدكر الذم يقكـ بوك  لمكارد البشريةا أىميّةإيجاد بيئة عمؿ مناسبة تتكافؽ مع  -1
العمػػػؿ ك  ،المتميػػػزيفك  جعػػػؿ بيئػػػة العمػػػؿ بالمنظمػػػة مصػػػدر جػػػذب لمعػػػامميف الجػػػدد -2

 أىػػػػداؼالتكامػػػؿ بػػػػيف ك  تحقيػػػؽ التفاعػػػػؿك  ،نتمػػػاء كالػػػػكلاء لمعػػػػامميفعمػػػى زيػػػػادة الا
   .المنظمة أىداؼك  العامميف

   .التعمـ لمعامميف بالمنظمةك  الجكدةك  الإبداعتعزيز  -3
 الصعكبات التي تكاجو العامميف في المنظمة. ك  مف التحديات الكثيرـ بحؿ القيا -4

ي بػرامج تحسػيف جػكدة تبنّػ إلػى( أف المنظمػات تسػعى 2019)كيؤكد عبد العػالي  
   :منيا ،ذلؾ لقدرتيا عمى تحقيؽ عدة مزاياك  ،حياة العمؿ
لا يسػػػيـ تحسػػػيف جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ فػػػي تنميػػػة قػػػدرة المنظمػػػة عمػػػى تكظيػػػؼ  -1

انما تعمؿ ا  ك  ،اء فقطيص أكفأشخا    .عمى تعظيـ قدرة المنظمة التنافسية أيضن
 ،كلاءك  ،يـ تحسػػػيف جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ فػػػي تػػػكفير قػػػكة عمػػػؿ أكثػػػر مركنػػػةسػػػي -2

   .دافعيةك 
مطػكرة مػف ك  يقكـ تحسيف جكدة حياة العمؿ عمى تكفير ظػركؼ عمػؿ محسػنة -3

   .كجية نظر العامميف
   .ف كجية نظر أصحاب المنظمةيساعد في تعظيـ الفعالية التنظيمية م -4
المػػكارد  إدارةعمػػى ممارسػػات  إيجػػابيثر تحسػػيف جػػكدة حيػػاة العمػػؿ بشػػكؿ ؤ يػػ -5

   .استقطاب العامميفك  ،انتقاء فريؽ العمؿك  ،التدريب :مثؿ ؛البشرية
 .ةمنظمالتسكيقي لم داءالأعمى  يجابيالتأثير الإ -6

   :ىما ،دفيف( أف جكدة حياة العمؿ تحقؽ ىAfsar,et, al.,2015يرل )كما  
   .إضفاء الطابع الإنساني عمى مكاف العمؿ -1
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   .ةنظمية ككفاءة المإنتاجكالتي تحسف  ،تطكير الخبرة الكظيفية لمعامميف -2
 

   :جودة حياة العمل أىمي ة3.2.2 
الازدىػػػػػار عمػػػػػى ك  ات نحػػػػػك التقػػػػػدـنظمػػػػػف تطبيػػػػػؽ جػػػػػكدة حيػػػػػاة العمػػػػػؿ تػػػػػدفع المإ  
ف كتمكّػػػ ،العػػػامميف فػػػرادالأر كفػػػاءات كتسػػػاعد عمػػػى جػػػذب كتطػػػكي ،ات المنافسػػػةنظمػػػالم
خمؽ الكلاء كركح الانتماء الػدائـ  إلىبالإضافة  ،ات مف مكاجية المشكلت كحميانظمالم

نتيجة حرص العامميف عمى تقػديـ الخػدمات ذات الجػكدة العاليػة  ؛لدل العامميف كالعملء
ة التػػأثير فػػي بالغػػ أىميّػػةلبػػرامج تحسػػيف جػػكدة حيػػاة العمػػؿ فػػإف لػػذا  .(2020،)الحجػػاج

العػػػػامميف فػػػػي  فػػػػرادالأحاجػػػػة  مة مفادىػػػػابيػػػػا مػػػػف مسػػػمّ  الاىتمػػػػاـينطمػػػػؽ ك  ،يفعػػػاممال أداء
ة نظمػليذا تكتسب أىميتيا ككنيا تقػكد الم ،أم عمؿ داءبيئة عمؿ محفزة لأ إلىالمنظمة 

   :(2017 ،ما يمي )أبك حميد إلى
حؿ ك  ،يةإنتاجثر لخمؽ بيئة عمؿ أك دارةالإك  تقميؿ صراعات العمؿ بيف العامميف -1

  .تييئة مناخ جيد لمعمؿ يساعد في حؿ المشكلتك  ،جميع المظالـ
 مف الأفكار الجيدة الكثيرعضاء العمؿ بأاركة كاسعة مف القكة المؤثرة في مش -2

ظركؼ ك  الخاصة بعمميات التصنيع الأبعاداءة التي تساعد في عممية تحسيف البنّ ك 
 ة. نظمثؿ لممكارد البشرية في المأمك  استثمار أفضؿ إلىكىذا يؤدم  ،العمؿ

 ،يـ الشخصيةأىدافالمكازنة بيف ك  ،الانتماء لدل العامميفك  الكلاءك  زيادة الطمأنينة -3
  .ة بشكؿ عاـنظمالم أىداؼك 
  .ةنظمانخفاض معدؿ غياب العامميف في الم -4
  .ةنظمالكفاءة التنظيمية داخؿ المك  زيادة الفعالية -5
 

  :مؤشرات جودة حياة العمل 4.2.2
ف أيمكف  ، ىي التيحياة العمؿالتي تحدد جكدة  االأكثر ذكرن  إف المؤشرات 
بيئة العمؿ التي تحقؽ أك تعمؿ مف أجؿ ىدؼ كاحد في ك  ،الرفاه النفسيػ)تتعمؽ ب
غير  عامؿعندما يككف الك  ،ة التي يكفرىا أشخاص آخركف(الاجتماعيالبيئة ك  ،الحياة

مف  الكثيريمكف رؤية ك  ،جكدة حياة العمؿ ىإلفإنو يفتقر  ،راض  عف حياتو في العمؿ
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 ,Daniel) يمكف تصنيفيا عمى أنيا ما يميك . لجكدة حياة العمؿ / المؤشراتالأعراض
2020): 
ىي مؤشرات تظير كمظاىر جسدية عمى رفاىية  :المؤشرات الفسيولوجية -أولً 

 ؛المدليمكف أف تككف المؤشرات قصيرة ك  ،ي جكدة حياة العمؿالشخص في حالة تدنّ 
 ؛مؤشرات طكيمة الأجؿ إلىكالتي يمكف أف تتصاعد  ،كالغثياف ،كالصداع ،التعب :مثؿ
  .المعدةقرحة ك  ،كارتفاع ضغط الدـ ،أمراض القمب التاجية :مثؿ
 انيإمبية في مكاقؼ الشخص أك عكاطفو. ىي مؤشرات س :المؤشرات النفسية -اثانيً 
سكاء كانت  ،لعاـ عف كؿ شيء في العمؿكعدـ الرضا ا ،كتقمب المزاج ،تشمؿ القمؽ قد

 . التحفيز أك معدكمة ،استجابة منخفضة
ضعؼ  إلىتشير  عامؿرات في السمكؾ الطبيعي لمكىي تغيّ  :مؤشرات السموك -اثالثً 

 . كزيادة العدكانية كالتييج ،ب عف العمؿتشمؿ زيادة التغيّ ك  ،حياة العمؿ الجكدة
 

بتحسين جودة حياة العمل في المنظمات  الىتمام إل الأسباب التي أدت  5.2.2
  :المعاصرة
ي لمتعامؿ مع المنافسة فبتحسيف جكدة حياة العمؿ كالترياؽ الشا الاىتماـ يعدّ  
 ،في بعض المنظمات لالشكاك ك  ،يةنتاجمعدلات الإك  ،مشكلت الجكدةك  ،الأجنبية
بيا سيحسف  ـالاىتماأف ك  ،بو في المنظمات الاىتماـيجب  اأخلقيًّ  امكضكعن  كعدّت

  ,Monroe, Morse, & Price) النمك كالتميز، الثقافة التنظيمية التي تركج لممنظمة
ياة العمؿ في بتحسيف جكدة ح الاىتماـ إلىمف أىـ الأسباب التي أدت ك (2020 

  :(26-27 :2020، ماضيك  )البشيتي :ما يميالمنظمات المعاصرة 
 ،الجنسيةك  ،النكعك  ،فة مف ناحية السفّ التنكع بالمكارد البشرية بالمنظمات المختم .1

فمف الإنصاؼ كجكد مبادرات تؤكد النظر لجميع العامميف  ،...المكفك  ،الديفك 
  .زعمى أنيـ أصحاب احتياجات مختمفة دكف تمييز أك تحيّ 

العامميف  مما جعؿ ،العكلمة ماأتت بي مذافالمنافسة الك  التحكؿ الاقتصادم .2
نتيجة  ؛مر الذم تسبب عنو زيادة تكترىـالأ ،يقكمكف بمياـ كظيفية أكثر

فيؿ مف  ،مطالبتيـ بالعمؿ ساعات كثيرة دكف عائد مناسب أك دكف مقابؿ
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، ف ؟تجاىؿ حقيـ بالتعكيضك  الحكمة التغاضي عف احتياجاتيـ الشخصية حينئذ 
  .لف تحصد المنظمات إلا النتائج الكخيمة

كفي نفس  ،ت العمؿ المرنةالتكسع في ترتيبا إلىالتقدـ التكنكلكجي الذم أدل  .3
  .الشخصيةك  الكقت ضاعت الحدكد الفاصمة بيف الاحتياجات الكظيفية

المستقبؿ الكظيفي  التقدـ فيك  ،التغيير الذم طرأ عمى إعادة تصميـ الكظائؼ .4
الكظيفية بيف ك  ةالاجتماعيالعلقات  في اجذريًّ  أثرما بعض المنظمات؛ في 

 .العامميف
 

   :دة حياة العملأساليب تحسين جو 6.2.2 
   :كمنيا ما يمي ،( بعض أساليب تحسيف جكدة العمؿ2020ذكر ىنداكم )

   :معرفة ما ىو متوقع من الموظفين-1
مػػػا ىػػػي ك  ،ف كػػػؿ عضػػػك فػػػي المنظمػػػة عميػػػو معرفػػػة مػػػا ىػػػك متكقػػػع منػػػوإحيػػػث  

المنظمػػػة  إدارةذلػػػؾ يجػػػب عمػػػى ك  ،لممنظمػػػةك  المتطمبػػػات اللزمػػػة لتحقيػػػؽ النجػػػاح لػػػو
ف أك  ،لػػو الحػػؽ بمعرفػػة المتطمبػػات اللزمػػة لمعمػػؿ عامػػؿفكػػؿ  ،ف بػػذلؾيعػػاممتعريػؼ ال
   .في تحديد ىذه المتطمبات عامؿيشارؾ ال

  :التطبيق التدريجي لمجودة-2
تطبيقيػػػػا يكػػػػكف أف م أ ؛صػػػػغيربشػػػػكؿ تبػػػػدأ عمميػػػػة تحسػػػػيف جػػػػكدة حيػػػػاة العمػػػػؿ  

 ؛يػػز عمييػػاتركالك  التحسػػينات الصػػغيرة إلػػىالنظػػر ك  ،يػػاكممػػف المنظمػػة  بالأقسػػاـ بػػدلان 
 بعد ذلؾ.  ياكمجؿ ضماف نجاح المنظمة أمف 
   :التدريب-3
دارةك  المنظمػػة إدارةيقػػع عمػػى عػػاتؽ    كىػػي  ،ب المػػكظفيفف تػػدرّ أالمػػكارد البشػػرية  ا 

 جػؿ بقػاءأمػف  اميمًّ ك  ،مف جكدة حياة العمؿ اجزءن  فالتدريب يعدّ  ؛اجدًّ  ةمسؤكلية ميم
ياجػػػات الكظيفيػػػة التػػػي يجػػػب عمػػػى فمػػػف الضػػػركرم تحديػػػد الاحت ،اسػػػتمرار المنظمػػػةك 
 .مف أجؿ تحقيؽ نجاح المنظمة ؛التمتع بيا عامؿال
   :التصالت-4
مػػؤثريف فػػي ك  يف لمعرفػػة مػػا يحػػدث مػػف حػػكليـ حتػػى يككنػػكا فعػػاليفعػػامميحتػػاج ال  

 دارةالإالمنظمػة أف تعػرؼ مػاذا يحػدث فييػا حتػى تكػكف  إدارةكما يجب عمػى  ،العمؿ
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مككنات المنظمػة ك  أركاف جميعالتكاصؿ بيف ك  تصالاتف تحسيف الاإف ؛ليذاك  .فعالة
 الطرؽ المستخدمة لتحسيف جكدة حياة العمؿ.  لحدإتمثؿ 

   :تشجيع الموظفين-5
 لا" :مػف المػدير الػذم يقػكؿ بػدلان  ،يفعػامميجب أف يككف المدير مف المشػجعيف لم 
فػي عػؿ معيػـ التفاك  يف بالمنظمػةعػاممفالقائد الجيد يعتمػد عمػى تشػجيع ال ،اكل" دائمن ك 

 الأنشطة التي يقكمكف بيا.  جميع
 :الموارد البشرية إدارةتفعيل دور -6

 التػػي مػػف شػػأنيا دعػػـ (المكاصػػفات الكظيفيػػةك  الكصػػؼ)تتعمػػؽ بتصػػميـ الكظػػائؼ 
 تحسيف جكدة العمؿ. ك 
   :تعزيز الثقافة التنظيمية لممنظمة-7

ع ثقافػػػة تعزيػػػز الثقافػػػة التنظيميػػػة لممنظمػػػة عػػػف طريػػػؽ دمجيػػػا مػػػك  يجػػػب مسػػػاندة 
مػا يسػػيـ  ؛القيػػاـ بمعالجػة قضػػايا التنػكع البشػػرم داخػؿ المنظمػػةك  ،المجتمػعك  العػامميف

 الضػػػػػغكطك  ،يقمػػػػػؿ مػػػػػف حػػػػػالات التػػػػػكترك  ،المحابػػػػػاةك  زفػػػػػي تخفػػػػػيض حػػػػػالات التميّػػػػػ
   .يحقؽ جكدة حياة العمؿ في المنظمة الأمر الذم ،الصراعات في العمؿك 

 

   :جودة حياة العمل مستوى تحسين تساعد فيالعوامل التي 7.2.2 
يف ببػرامج تحسػيف جػكدة عػامميبرز مػدل تمتػع ال ايكجد عكامؿ أساسية تمثؿ مؤشرن  

 الكظيفيػػة أسػػمىك  ةالاجتماعيػػك  فكممػػا كانػػت العكامػػؿ الاقتصػػادية ،حيػػاة العمػػؿ مػػف عدمػػو
كػاف مسػتكل بػرامج تحسػيف جػكدة حيػاة العمػؿ  ،منظماتيـك  يفعاممتصب في مصمحة الك 

كمػػف ىػػذه العكامػػؿ مػػا ذكػػره  ،تطيع القػػكؿ بػػأف العلقػػة طرديػػة بينيمػػابالتػػالي نسػػك  ،أعمػػى
   :( كما يمي25 :2020 ،ماضيك  البشيتي)

 ،تمثػػػؿ ىػػػذه المشػػػاركة جميػػػع مسػػػتكيات المنظمػػػة :المشااااركة فاااي حااال المشااااكل -1
تطػػكير جػػكدة الخدمػػة ك  يـ فػػي تحسػػيفمعالجتيػػا بمػػا يسػػك  تحديػػد مشػػاكؿ العمػػؿك 

 المقدمة لمجميكر. 
التػػي يؤدييػػا  الأعمػػاؿك  مػػف الضػركرم إعػػادة ىيكمػػة الميػػاـ :الميااام إعااادة ىيكمااة -2

جماعػػات العمػػؿ ك  بمػػا ينسػػجـ مػػع العػػامميفك  ،التكقيػػتك  العػػاممكف مػػف حيػػث النػػكع
 داخؿ المنظمة. 
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يكػػكف ذلػػؾ بػػالتركيز عمػػى بيئػػة العمػػؿ الماديػػة و :تحسااين مكااان العماالو  تطااوير-3
 التي يتـ مف خلليا تنفيذ عمميات تقديـ الخدمة.

يـ البػال  بمػا يسػ ثػركىػذا لػو الأ :ة العااممينأمكافاو  إيجاد أساليب فعالة لتشاجيع-4
   .يافيادة كلائيـ لممنظمة التي يعممكف زيك  ،في كسب رضاىـ

 
   :برامج جودة حياة العمل معوقات تطبيق8.2.2 
بيئػات العمػؿ  :ىػي ،ة لتطبيؽ برامج تحسيف جكدة حيػاة العمػؿمف العكائؽ الرئيس 
بء العمػػػػؿ، كعػػػػدـ القػػػػدرة عمػػػػى تقػػػػديـ الرعايػػػػة، كعػػػػدـ التػػػػكازف بػػػػيف العمػػػػؿ عػػػػك السػػػػيئة، 

العمػػػؿ بنظػػػاـ الكرديػػػات، كعػػػدـ المشػػػاركة فػػػي صػػػنع القػػػرار، كالعزلػػػة المينيػػػة، ك  سػػػرة،لأكا
صػػػػراع ك  كالعلقػػػػات السػػػػيئة مػػػػع المشػػػػرؼ كالػػػػزملء، ،الاعتػػػػراؼ بػػػػالنفس إلػػػػى الافتقػػػػارك 

 ) .2018 ،المناف )ات جديدةاكتساب ميار ك  كعدـ كجكد فرصة لتعمـ ،الدكر
 ا( أف ىناؾ عدة أمػكر تمثػؿ عائقنػSwamy, et, al., 201 5: 281كما ذكر ) 

   :منياك  ،تحسيف جكدة حياة العمؿ تطبيؽ برامج أماـ
 .عدـ المشاركة في صنع القرارات -1
   .عبء العمؿ -2
   .بيئة العمؿ السيئة -3
   .العدالة المينية -4
  .صراع الدكر -5
   .رات جديدةعدـ كجكد فرص لتعمـ ميا -6
   .زملء العمؿك  العلقة السيئة مع المشرؼ -7
   .الاعتراؼ بالنفس إلى الافتقار -8

ة أف أبػػرز مػػا يعيػػؽ تطبيػػؽ بػػرامج جػػكدة حيػػا إلػػى( 2017شػػار السػػكيطي )أكمػػا   
قسػػاـ التشػػغيمية الػػدنيا دارات العميػػا مػػف مشػػاركة الأات ىػػك مخػػاكؼ الإنظمػػالعمػػؿ فػػي الم

اعتقػاد  إلػىبالإضػافة  ،ةالمرجػكّ  ىػداؼات فػي تحقيػؽ الأنظملمبالقرارات التي قد لا تفيد ا
تكمفػة  ككػذلؾ ،تطكيرىػا كتحسػينيا إلػىبأف ظركؼ العمؿ المتاحة جيدة كلا حاجة  دارةالإ
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نيايػػػة المطػػػاؼ قػػػد لا فػػػي ك  ،اتنظمػػػتطبيػػػؽ بػػػرامج جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ التػػػي تتحمميػػػا الم
   .تطكر بيئة العمؿ كلا تفيدىا

 
   :اة العملأبعاد جودة حي9.2.2
ػػػ تشػػمؿ قكاميػػػا اتضػػمف جػػػكدة حيػػاة العمػػػؿ أبعػػػادن ت  لاخػػػتلؼ  اطبقنػػػ ا؛تشػػعبن ك  اتنكعن

 الأبعػػػادعػػػد مػػػف ىػػػذه أكلكيػػػة كػػػؿ بُ ك  أىميّػػػةحيػػػث تتفػػػاكت  ،االبػػػاحثيف معنػػػك  طبيعػػػة العمػػػؿ
كخمػػؽ سػػبؿ التعػػاكف المشػػترؾ  ،بالعػػامميف الاىتمػػاـك  ،لأسػػياميا فػػي تحسػػيف جػػكدة العمػػؿ

فػػي تحقيػػؽ مسػػتكل تنظيمػػي جيػػد  اطمعنػػ ؛البيئػػة المحيطػػة بيػػـك  ،يفالعػػاممالمنظمػػة ك  بػػيف
 .كمقبكؿ
بذلؾ نجػد تعػدد  ؟ف في دراساتيـ المتعددةك التي يركز عمييا الباحث الأبعادما ىي  

ػػ سااتتناول الباحثااةو  ،لأبعػػاد مفيػػكـ تحسػػيف جػػكدة حيػػاة العمػػؿ  الدّراسػػاتمػػف ىػػذه  ابعضن
   :اليكالت ،أبعاد جكدة حياة العمؿ تناكلتالتي 

جػكدة  ة لتقيػيـ( سػبعة أبعػاد مفاىيميػة رئيسػSabonete, et al.,2021)اقتػرح  
 :كىي ،حياة العمؿ

مػػػػف  عامػػػػؿال يايكسػػػػب القيمػػػػة التػػػػي كيشػػػػير إلػػػػى: التعااااويض العااااادل والمناسااااب  .1
القيمػػػة التػػػي تسػػػػمح  إلػػػى يشػػػير الػػػدخؿ الكػػػافي لمعمػػػؿك  ،المنصػػػب الػػػذم يشػػػغمو

  .اقتصادمك  كاجتماعيبالعيش في إطار شخصي كثقافي  عامؿلم
الحػدكد المنصػكص  يػكـ العمػؿ ضػمف يعػدّ : السلامة والصحة في ظاروف العمال .2

ب عػػػػف أك التغيّػػػػ ،أك التػػػػكتر ،لا تسػػػػبب التعػػػػبأف كيجػػػػب  ،عمييػػػػا فػػػػي التشػػػػريع
المنظمػػة احتػػراـ  فيجػػب عمػػى ،كصػػحية آمنػػةأمػػا عػػف كجػػكد بيئػػة ماديػػة ك  العمػػؿ.

السػػػعي ك  ،الشخصػػػية إذا لػػزـ الأمػػػركاسػػتخداـ معػػػدات الحمايػػة  ،معػػايير السػػػلمة
   .ضماف السلمة الجسدية كالعقمية لممكظفيف إلى باستمرار

يُعػػػػرّؼ عمػػػػى أنػػػػو إمكانيػػػػة الاسػػػػتغلؿ ك  :فاااارص السااااتخدام وتنميااااة القاااادرات  .3
 :خمسة أقسػاـ فرعيػة إلىالاستفادة مف القدرات البشرية عمى الفكر. كىي مقسمة 

 ،ىكيػػة الميمػػةك  ،معنػػى الميمػػةك  ،يػػاراتمجمكعػػة متنكعػػة مػػف المك  ،الاسػػتقللية)
   .(ردكد الفعؿك 
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 ،تقيػػيـ الفػػرص الكظيفيػػة داخػػؿ التنظػػيـ إلػػىييػػدؼ  :الفاارص الوظيفيااة والأماان  .4
   .عامؿككذلؾ أمف كظيفة ال

مػػا  يف فػػيعػػامميسػػمح بتحميػػؿ مسػػتكل انػدماج ال: فااي العماال الجتماااعيالتكاماال   .5
كالتػػي يمكػػف تقييميػػا مػػف  ،ـعمػػى أسػػاس التعػػايش المنسػػج ،بيػػنيـ كداخػػؿ المنظمػػة
 ،كالتسمسػػػػػػػؿ اليرمػػػػػػػي الممحػػػػػػػكظ ،الاجتمػػػػػػػاعيكالػػػػػػػدعـ  ،زخػػػػػػػلؿ غيػػػػػػػاب التحيّػػػػػػػ

   .يفعاممكغياب المحسكبية بيف ال ،الخلفاتك 
كىػػذا يشػػمؿ ، يفعػػاممحقػػكؽ ككاجبػػات ال إلػػىتشػػير : الدسااتورية فااي تنظاايم العماال .6

 ركتيف.كال ،القكاعدك  ،كالمعاممة المتساكية ،كحرية التعبير ،الخصكصية
يعني ضػماف صػكرة مناسػبة لممنظمػة مػف  :ة لمحياة في العملالجتماعي ىمي ةالأ .7

 حكليا.  ة كالفكائد التي تكفرىا لممجتمعالاجتماعيتتحقؽ المسؤكلية  خلؿ
العلقػػات " :لجػػكدة حيػػاة العمػػؿ بأنيػػا ا( أبعػػادن 2017)اليػػافي ك  كقػػد حػػدد العمػػرم  

 العمػػرم) ،"داءالأتقيػػيـ ك  ،الحػػكافز الماديػػةك  ،فيالرضػػا الػػكظيك  ،بيئػػة العمػػؿك  ،ةالاجتماعيػ
   .(7: 2017 ،اليافيك 

المشػاركة  :ػأف أبعػاد تحسػيف جػكدة حيػاة العمػؿ تتمثػؿ بػ (2016)كذكر الشنطي  
التػػكازف ك  ،المكافػػآتك  الأجػػكرك  ،الأمػػاف الػػكظيفيك  سػػتقرارالاك  ،القيػػادةك  ،القػػرار اتخػػاذفػػي 

   .(7 :2016 ،الشنطي) ،"ظركؼ العمؿ الماديةك  ،العمؿك  بيف الحياة
( مكضػكع جػكدة Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2015دراسػة ) تناكلػتك 

   :حياة العمؿ مف خلؿ تحديد أبعادىا الآتية
 .ظركؼ العمؿ .1
   .الثقافة التنظيمية .2
   .التطكيرك  التدريب .3
  .المكافآتك  التعكيضات .4
   .التعاكفك  علقات العمؿ .5
 الرضا الكظيفي كالأماف الكظيفي  .6
   .ستقللية في العمؿالا .7
   .التسييلت .8
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سػيتـ اختيػار مجمكعػة مػف  ،الدّراسػةأنو لغايػات اسػتكماؿ ىػذه ترى الباحثة  حيث  
طبيعػػة عمميػػا فػػي لملئمتيػػا  ؛السػػابقة الدّراسػػاتمشػػتركة بػػيف معظػػـ  كالتػػي تعػػدّ  ،الأبعػػاد

   :يى الأبعادكىذه  ،جماع معظـ الباحثيف عمى استخداميالإنتيجة ك  ،مؤسسة حككمية
 .المكافآتك  عدالة الأجكر .1
 الأماف الكظيفي.ك  ستقرارالا  .2
 القرارات. اتخاذالمشاركة في   .3
 صحية. ك  آمنةظركؼ عمؿ   .4

   :حسب الآتي الأبعادسيتـ تكضيح ىذه 
   :المكافآتو  عد عدالة الأجورب   .1
 بميػػػاـ لتػػػزاـالافػػػي زيػػػادة  احػػػافزن  يعػػػدّ إف شػػػعكر الفػػػرد بعدالػػػة مػػػا يتمقػػػاه مػػػف أجػػػر   
يظيػػر ذلػػؾ مػػف خػػلؿ المكاظبػػة عمػػى الحضػػكر فػػي كقػػت ك  ،العمػػؿ المكمػػؼ بيػػاأعبػػاء ك 

 الأعمػاؿ إنجػازالحرص عمػى ك  ،بكقت الانصراؼ لتزاـالاك  ،عدـ التأخرك  ،الدكاـ الرسمي
الأجػػػر أك  إشػػػباعأك  ،عػػػدـ كفايػػػةك  بخػػػلؼ مػػػا قػػػد يشػػػعر بػػػو الفػػػرد بضػػػآلة ،دكف تػػػأخير

ىمػػاؿ العمػػؿك  ،بكقػػت الػدكاـ لتػزاـالاعػػدـ مػػا يترتػب عميػػو  ؛الحػافز لاحتياجاتػػو الأساسػية  ا 
   .(2018 ،البيارم) ،ه في الكقت المحددإنجاز اللمبالاة بك 
أك مػا  ،فالأجكر ىي مبمػ  مػالي يػدفع لمعامػؿ ؛المكافآتك  فيناؾ فرؽ بيف الأجكر  

 ،مػف صػميـ عممػػو يتقاضػاه العامػؿ مػف صػػاحب العمػؿ مقابػؿ مػا يقػػكـ بػو مػف عمػؿ يعػػدّ 
 ،فقػػػد عرفيػػػا )المنػػػاف ،المكافػػػآتأمػػػا  ،(2016،ة العمػػػؿ )البربػػػرمكمػػػف متطمبػػػات طبيعػػػ

جكائز تدفع لمعامؿ بشكؿ نقدم أك عيني مكافأة لمعامؿ عمػى مػا قدمػو ( بأنيا "5:2018
   ."أك الأرباح ،أك الخدمات ،نتاجمف معدلات عالية في الإ

 تمػػػؾ العمميػػػة التػػػي تتضػػػمف :عمػػػى أنيػػػا امعنػػػ المكافػػػآتك  عدالػػػة الأجػػػكر كتعػػػرّؼ 
الاسػتعانة بيػا مػف  إضافة قيمة مالية مقابؿ العمؿ الذم يقكـ بو العػاممكف، كعػادة مػا يػتـ

كخفػض مسػتكيات  ،، كزيػادة معػدلات الػكلاءداءالأاء، كمكافػأة يأجؿ تعييف العامميف الأكف
 .(122 : 2018 ،القحطانيك  القرشي) الدكراف الكظيفي

كىػػػي  ،عامػػػؿحتياجػػػات الا اعشػػػبفيػػػي كسػػػيمة لإ ؛ميمػػػة لمفػػػرد المكافػػػآتك  فػػػالأجكر 
فػػػػي  الانػػػػدماجك  كتحقػػػػؽ الأمػػػػاف ،حترامػػػػو لذاتػػػػوايمة يقػػػػيس بيػػػػا الفػػػػرد مكانتػػػػو كمػػػػدل كسػػػػ
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بعدالػػػة أنظمػػػة الأجػػػكر  فػػػرادالأفعنػػػدما يشػػػعر  ،كىػػػي ضػػػركرية لحياتػػػو كبقائػػػو ،المجتمػػػع
ذلػػؾ  ثريػػؤ كيرفػػع معنكيػػاتيـ ك  ،عمػػى مسػػتكل الرضػػا لػػدييـ ايػػنعكس ذلػػؾ إيجابنػػ المكافػػآتك 

   .(Tetteh,et,al.,2017ية )نتاجكزيادة الإ داءالأيف تحس في
فػػػي  اأكثرىػػػا تػػػأثيرن ك  مػػػف أىػػػـ الأنظمػػػة تعػػػدّ  المكافػػػآتك  ف أنظمػػػة الأجػػػكرفػػػإ ؛لػػػذا  

 عمػػػىمػػا يػػػنعكس م ؛تحقيػػػؽ الرضػػػا الػػكظيفي لديػػػوك  اندماجػػو فػػػي عممػػوك  عامػػػؿال اسػػتقرار
 سػػتقرارالاك  ،اـ بالعمػػؿالانتظػػك  ،تقميػػؿ الغيابػػات :مثػػؿ ؛فػػي المنظمػػة داءالسػػمكؾ العػػاـ لػػلأ

سػكاء كانػػت  ،احتياجػات الفػرد المختمفػة شػباعالأجػر كسػػيمة لإ يعػدّ حيػث  .غيرىػاك  بالعمػؿ
 كػػػذلؾك  ،فػػػي المجتمػػػع الانػػػدماجك  أك لشػػػعكره بالأمػػػاف ،بقائػػػوك  احتياجػػػات أساسػػػية لحياتػػػو

ػػاتقػػيس ك  ،أىميتػػو بالنسػػبة لممنظمػػة التػػي يعمػػؿ بيػػاك  سػػيمة يقػػيس بيػػا الفػػرد مكانتػػوك   أيضن
فإنػػػػو يشػػػػعر بتقػػػػدير  ،فبقػػػػدر مػػػػا يحصػػػػؿ الفػػػػرد عمػػػػى أجػػػػر مرتفػػػػع ،مػػػػدل احترامػػػػو لذاتػػػػو

   .(2018 ،البيارم)المنظمة لو بشكؿ كبير 
 سػػيمة لجػػػذب الكفػػاءات المناسػػػبة العمػػػؿك  يعػػػدّ فػػػإف الأجػػر  ،ةنظمػػأمػػا بالنسػػػبة لمم 

بقائيا في المنظمةك  بػالأجر  اـالاىتمػفػإف  ؛عميوك  .كسيمة لتحقيؽ العدالة بيف العامميفك  ،ا 
 إلػىمف الإحصػائيات تشػير  اف كثيرن إإذ  ؛دارةالإك  العادؿ يخمؽ علقة جيدة بيف العامميف

   .(2018 ،البيارم)سببيا الأجر  دارةالإك  أف معظـ الخلفات بيف العامميف
الأنظمػة كأكثرىػا تػأثيران أحػد أىػـ  تعػدّ  المكافػآتك  أف أنظمػة الأجػكر وترى الباحثاة 

 ىاي يعتمػدتػال الكسػيمةكتكمف أىميتيا باعتبارىػا  ،كاندماجو في العمؿفي استقرار العامؿ 
 عىيػػة التػػي تسػػنظمالم ىػػداؼكتحقيػػؽ الأ ،الأعمػػاؿ إنجػػاز إلػػىالقػػادة فػػي دفػػع العػػامميف 

   .إلييا المنظمة
  :الأمان الوظيفيو  ستقرارال .2

في نفس  اعف بقاء العامؿ مكظفن  يعبّرالكظيفي  ستقرارالاك  فاإف مفيكـ الأم 
الأمف الكظيفي مف أىـ  يعدّ ك  ،دكف انتقاص مف الأقدمية أك الأجر أك المعاشلمنظمة ا

 ،النفسيةك  رفاىيتيـ الجسديةك  فيك محدد ميـ لصحة العامميف ،أبعاد جكدة حياة العمؿ
نياء جميع صكر القمؽ ك  ،ترفع درجة الطمأنينة لدل العامؿ عمى مستقبمو الكظيفيك  ا 

النفسي بما يرفع  ستقرارالاك  و شعكر العامؿ بالراحةينتج عنك  ،عمى ذلؾ المستقبؿ
التي  ةلإحساس بالأماف مف العكامؿ الميمفا ،عمى أدائو إيجابيًّاينعكس ك  معنكياتو
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كىك مف  ،الاطمئنافك  الانتماء لبيئة العمؿك  ستقرارالاك  الشعكر بالراحة إلىتؤدم 
يـ في رفع الركح تسك  ،هاستقرار ك  الحاجات التي تقؼ كراء استمرار السمكؾ البشرم

 ،تحسيف نكعية الخدمة المقدمةك  ،يةنتاجزيادة الإك  ،داءالأتحسيف مستكل ك  ،المعنكية
  .(24-25 :2019 ،بيللي)
فل  ،كالأماف الكظيفي مف أىـ ركائز النجاح في أم منظمة كانت ستقرارالا يعدّ   

ماف الكظيفي تحقؽ كالأ ستقرارالاكاف إلا  ،ية مرتفعةإنتاجتكجد منظمة ناجحة ذات 
كالأماف الكظيفي في  ستقرارالاعدـ تحقيؽ ف ؛كيتمتع بو جميع المكظفيف فييا ،فييا

حتى كلك  ،عمى إناتجيتيا اىذا سينعكس كميًّ ، افي المنظمة دائمن  درجتو يالمنظمة كتدنّ 
 (. 2020 ،كانت تضـ كفاءات عالية كمتخصصة في مجاؿ عمميا كنجاحيا )القكاسمة

مػا يػتـ قياسػيما عػف طريػؽ الخطػر المتكقػع  امػاف الػكظيفي غالبنػالأك  ارستقر الاف إ 
يف لمرضػػػػا اف عػػػػامميف ميمّػػػػكمػػػػا يعػػػػدّ  ،كالنػػػػاتج عػػػػف فقػػػػداف النػػػػاتج فػػػػي المسػػػػتقبؿ القريػػػػب

 دارةالإالأمػػػػػاف الػػػػػكظيفي فػػػػػي ك  سػػػػػتقرارالا يعػػػػػدّ كمػػػػػا  (،Artz&Kaya,2015) الػػػػػكظيفي
 إلػػىات اليابانيػة نظمػػذا لا تمجػأ الملػػ ؛اليابانيػة ىػػك ضػماف الكظيفػػة لممكظػؼ مػػدل الحيػاة

عمػى  أثرلما لو  ؛حتى في أصعب الظركؼ الاقتصادية ميما كاف فرادالأالاستغناء عف 
نتاجك  إبداعو  (.2019 ،بيللي) ،يتوا 
ماف الكظيفي مف شأنيما ستقرار كالأالاأف  ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة 
نيف ك عامممستكل كؿ مف فاعمية ال فيالتأثير  كمف  ،اطمئنانيـ في العمؿك  يتيـتاجا 
اشأنيما   أىداؼقرارات إدارية سميمة تخدـ  اتخاذيف عمى عاممقدرة ال تحسيف أيضن

  .ة التي يعممكف بيانظمالم
  :رارالق اتخاذالمشاركة في  .3

القرارات ىي  اتخاذكعممية  ،كقمبيا النابض دارةالإإف القرار الإدارم ىك عصب  
ة في الكظائؼ الأساسية جذر كىي عممية مستمرة كمت ،مديريفمف الكظائؼ الأساسية لم

القرار بأنيا العممية التي يتـ مف خلليا  اتخاذ( عممية 2015،)ماجي كتعرّؼ ،دارةللإ
كذلؾ  ،ختيار البديؿ أك الحؿ "الأنسب" مف بيف بدائؿ متعددة كمتاحة أماـ متخذ القرارا

تماشى مع الظركؼ تير تخدـ ذلؾ ك ستخداـ معاياالبدائؿ ب عف طريؽ المفاضمة بيف
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ه ما ىما في الكاقع اتخاذفالقرار ك  ؛كبالتالي .الخارجية التي تكاجو متخذ القرارك  الداخمية
  .كلنتائج متكقعة تترتب عمى ىذا السمكؾ إلا انعكاس لسمكؾ سيقع مستقبلن 

 مف العكامؿ الميمة ،القرار اتخاذإتاحة الفرصة لمعامميف لممشاركة في  تعدّ  
مف خلؿ شعكرىـ  ،ةنظمتعزز الانتماء لممك  ،رفع ركح المعنكية لدييـ إلىالمؤدية 

ما يجعميـ يبذلكف كؿ ما في كسعيـ لتطكير  ؛بأنيـ شركاء حقيقيكف في صنع القرار
 اتخاذكما تؤدم المشاركة في  ،أفضؿ مستكل ممكف إلىة نظمالارتقاء بالمك  العمؿ

 ة الذم ينشأ نتيجة لتضارب القراراتنظممتقميص الصراع داخؿ ال إلىالقرارات 
 اقتراحات إبداعيةك  اف المشاركة تعني أف ىناؾ أفكارن أكما  ،هاتخاذالمركزية في ك 
أكثر فاعمية لكثير مف ك  يتيح الفرصة لتقديـ حمكؿ أفضؿ ، الأمر الذمابتكارية عديدةك 

 .(2018 ،البيارم)المشكلت 
يساعد في تحسيف  اتحفيزيًّ  ككنو عاملن ـ ؛ لمي القرار اتخاذف المشاركة في إ       
، كتطكير العمؿ كذلؾ عمى تنمية مياراتو كقدراتو كيساعد ،في المنظمة عامؿال أداء

 (. 2020 رم،يالشرافي المستكيات القيادية ) مستقبلن 
ش شػػػعكره بأنػػػو ميمّػػػ إلػػػىالقػػػرار يػػػؤدم  اتخػػػاذ عػػػف المشػػػاركة فػػػيعامػػػؿ ف بعػػػد الإ     

مػا قػد  ؛الأحػداث التػي تػرتبط بكظيفتػويو في المسػائؿ ك أ، كلا قيمة لر مةميكمشاركتو غير 
الأمػػر غتراب كالصػػراع الػػداخمي لعػػدـ الاقتنػػاع بػػالقرارات المتخػػذه، ره بػػالاشػػعك  إلػػىيػػؤدم 
ىمالػػو، لػػذلؾ يجػػب عمػػى المػػديريف كالرؤسػػاء أف  ايػػنعكس سػػمبيًّ  الػػذم عمػػى ردكد أفعالػػو كا 

كبػػػػرامج  ،القػػػػرارات مػػػف خػػػلؿ المجػػػاف اتخػػػاذعمػػػى تفعيػػػؿ نظػػػػـ المشػػػاركة فػػػي  ايحرصػػػك 
فػػػػذلؾ يشػػػػعر  ،كبػػػػرامج المشػػػػاركة، كتفػػػػكيض جػػػػزء مػػػػف سػػػػمطاتيـ لمرؤكسػػػػييـ ،الشػػػػكاكل

 (.  2018)البيارم، المرؤكسيف بقيمتيـ كأىميتيـ
فػػي  ادعػػـ كمسػػاندة القػػرارات التػػي اشػػتركك  إلػػىإف أغمػػب العػػامميف يميمػػكف فػػ ؛لػػذا  

 ،ةنظمػػػالسياسػػػات التنظيميػػػة التػػػي تنتيجيػػػا الم كبمػػػا يتكافػػػؽ مػػػع ،ةنظمػػػصػػػنعيا فػػػي الم
مػػػا  خاصػػػة فػػػي ،لمعػػػامميف الانػػػدماجة فػػػي عمميػػػة نظمػػػكبالقػػػدر الػػػذم تسػػػمح بػػػو قيػػػادة الم
نجػػػػازك  ،كحػػػػؿ المشػػػػكلت ،ىػػػػداؼلتحديػػػػد الأ ،يتعمػػػػؽ بعمميػػػػة صػػػػنع القػػػػرارات  ،الميػػػػاـ ا 
تحقيػػػػػػػػػؽ النجػػػػػػػػػاح  إلػػػػػػػػػىالأمػػػػػػػػػر الػػػػػػػػػذم يػػػػػػػػػدفع المنظمػػػػػػػػػة  ،كتحسػػػػػػػػػيف ظػػػػػػػػػركؼ العمػػػػػػػػػؿ

 (.  2019،ةحمادنال)
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جاءت القرار  اتخاذالمشاركة في  أىميّةأف  ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة 
كما أنيا  ،خلؿ التفاعؿ بيف العامميف كالمنظمة كالعلقات التبادلية كالمصالح المشتركة

نفتاحيا عمى اك  اتنظمنتيجة اتساع حجـ الم ؛ةنظمزدياد درجة التنافسية لمماتزداد ب
النجاح ك  تحقيؽ التفكؽك  ،ةنظمالتأثير عمى بقاء كنمك الم إلىا يؤدم مم؛بيئات مختمفة
  .عمى المنافسيف

  :صحيةو  آمنةظروف عمل  .4
ا اعدن بُ  يعدّ صحية ك  آمنةإف تكفر ظركؼ عمؿ     ،مف أبعاد جكدة حياة العمؿ ميمًّ

بتكفير أفضؿ ظركؼ العمؿ التي تساعد تقكـ ة نظمأف المإلى  البُعدحيث يشير ىذا 
تحفزىـ عمى تقديـ أفضؿ ما  آمنةمف حيث الخدمات كبيئة  ـعممي أداءيف عمى معامال

 ،ليـ ةمئم غير المكاأ ؛منةأما ظركؼ العمؿ غير المناسبة كغير الآ .لدييـ مف قدرات
 ،يف في العمؿعاممفي رغبة ال اتؤثر سمبن  ،عف الضغكط النفسية التي تكلدىا فضلن 

في العلقات ما بيف  اما يخمؽ تكترن م ؛ئة العمؿمشاكؿ صحية كنفسية في بي إلىكتؤدم 
لأف ظركؼ العمؿ ك  ،ية لدييـنتاجعمى مستكل الإ اكمف ثـ يؤثر سمبن  ،يفعاممكال دارةالإ

عمى أدائيـ بصفة ك  ،حالتيـ بصفة خاصةك  عمى صحة العامميف امباشرن  اتؤثر تأثيرن 
زيادة  إلىيؤدم  عممو بالطرؽ العمميةك  كلأف تحقيؽ المكاءمة بيف العامؿ ،عامة
 .عممو أداءكؿ ذلؾ يتطمب تكفير ظركؼ عمؿ مناسبة تساعد العامؿ عمى  ،يةنتاجالإ

 ،البيارم)تربطيـ بو ك  العمؿ إلىفجكدة ظركؼ العمؿ تساعد عمى جمب الكفاءات 
2018).  
حماية  إلىكصحية تسعى كفؽ مفيكميا الحديث  آمنةف تكفر ظركؼ عمؿ إ 

 ،نكع كطبيعة عممو مف أخطار مينتو المادية كالنفسية بغض النظر عف ،كؿ مف يعمؿ
ية مف الضرر كالتمؼ الذم يمحقيا مف جراء نتاجفيي تتمخص في حماية العناصر الإ

صابات العمؿ كذلؾ عف طريؽ تطبيؽ مجمكعة مف الإجراءات  ،كقكع الحكادث كا 
ؿ )القكاسمة، كخالية مف مخاطر العم آمنةكالاحتياطات الكقائية بيدؼ تأميف بيئة عمؿ 

2020 .) 
 في كقت كمكاف العمؿ  يفعاممبجميع الظركؼ المحيطة بال ظركؼ العمؿ تتمثؿ  

 الأجيزةك  ،التمكثك  ،الرطكبةك  ،درجة الحرارةك  ،مستكل الإضاءةك  ،الضكضاء: ػالمتمثمة ب
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السلمة مف احتماؿ التعرض لأم ك  كسائؿ الصحةك  ،تصميـ المكاتبك  ،المعداتك 
عمى رفع  مباشرالغيرىا مف العكامؿ التي يككف تأثيرىا ك  ...مينيةمخاطر أك أمراض 

ف مف عامميإف تكفير أفضؿ ظركؼ العمؿ لم .مستكل أدائيـك  الركح المعنكية لمعامميف
ظركؼ  كما أف ى تقديـ أفضؿ ما لدييـ مف قدرات.يحفزىـ عم آمنةخدمات كبيئة 

 النفسية التي تكلدىا تؤثر سمبن عف الضغكط ا ، فضلن منةالعمؿ غير المناسبة كغير الآ
ما ؛ مشاكؿ صحية كنفسية في بيئة العمؿ إلى، كتؤدم ف في العمؿفي رغبة المكظفي

عمى مستكل  ا، كمف ثـ يؤثر سمبن يفعاممكال دارةالإفي العلقات بيف  ايخمؽ تكترن 
 ( .2020الشرايرم ، ية كسمعة المنظمة )نتاجالإ
فير كؿ سبؿ الراحة لمكظفييا مف خلؿ أىتماـ المنظمة بتك  ففإ ،كبالتالي  

 ،يف فيوعاممعدد الك  بحيث تتلءـ ،تكزيع جيد لممعداتك  ،تصميـ جيد لمكاف العمؿ
كذلؾ تكفير الأجكاء ك  ،يةنتاجزيادة الكفاءات الإك  طبيعة النشاط فيو لتكفير الجيدك 

ىكاء ك  ،يفعاممالك  المناسبة في بيئة العمؿ مف خلؿ تكفير حرارة مناسبة لنشاط العمؿ
ضاءة جيدةك  ،نقي متجدد رفع مستكل  إلىكؿ ذلؾ يؤدم  ،اليدكء في مكاف العمؿك  ،ا 

النفكر  إلىفإنو يؤدم  ،العمؿ غير مناسب إذا كاف جكّ  ماأ ،حبيـ لمعمؿك  العامميف أداء
 تنخفض بحسب نكع العمؿك  د لدل العامميف ضغكط بمستكيات مختمفة تزيديتكلّ ك  ،منو
 (. 2019 ،بيللي)طبيعتو ك 

 آمنةتكفير ظركؼ عمؿ  و لا بدّ مفأن ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة 
بما يشمؿ الأبكاب كالمباني كالساحات  ،يةنتاجكصحية في المكقع الشمكلي لمعممية الإ

الأضاءة المتعمقة ببيئة ك  ،الضكضاءك  ،كاليكاء داخؿ حيز العمؿ ،كالنكافذ كغيرىا
 ايخمؽ كضعن الأمر  ،عامؿمريحة لا تؤثر عمى الك  ةبيئة عمؿ فعال إلىلمكصكؿ  ،العمؿ
ما  ؛مزيد مف الحماس في العمؿ إلىيدفعو ك  ،داخؿ بيئة عممو عامؿلم املئمن  انفسيًّ 

 .يةنتاجرفع مستكل الكفاءة كالإ إلىيؤدم 
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  :التنظيمي لتزامال 3.2
  :التنظيمي لتزامال مفيوم 1.3.2 

لحديثة ضمف العمكـ الإدارية كالسمككية التي التنظيمي مف المفاىيـ ا لتزاـالا يعدّ   
في  أىميّةكذلؾ لما لو مف  ؛ابتّ مف الباحثيف كالكُ  الكثيرأصبحت تحظى باىتماـ 

داخؿ مختمؼ المنظمات، لذلؾ قاـ العامميف السياسات الإدارية كتأثيره عمى سمكؾ 
اينت ىذه نظيمي تبالت لتزاـالامف الباحثيف بكضع تعريفات مختمفة لمصطمح  الكثير

تبايف رؤل الباحثيف حكليا، إلا أف تكضيح المفيكـ قد لازمو بعض التعقيد بالمفاىيـ 
نحك  لتزاـالا :مثؿ ؛نحك بيئة العمؿ كتضمينو مجالات عدة لتزاـالانتيجة التركيز عمى 

 ،نحك جماعة العمؿ كغيرىا لتزاـالاك  ،كالمياـ الداخمية لمعمؿ ،نحك الكاجبات، العمؿ
  .التنظيمي لتزاـالاأساسية في  متغيّراتت عف ر كالتي عبّ 

في البقاء عضكنا في المنظمة،  لدل العامميف التنظيمي ىك رغبة قكية لتزاـالاف إ  
 Susilo, etيسعى أعضاء المنظمة لمعمؿ كفقنا لتكقعات كمعتقدات المنظمة ) حيث

al., 2019يث يظير ح ،(، كىك جزء مف كلاء المكظؼ لممنظمة كالعممية المستمرة
يُظير ك  ،التنظيمية ىداؼكتحقيؽ القيـ كالأ ،لممنظمة االأعضاء التنظيميكف تدريبن 

االتنظيمي  لتزاـالا مف خلؿ تحقيقو  المكظؼ الذم يحتفظ بعضكيتو في المنظمة أيضن
 .((Romi,et, al.,2021التنظيمية لممنظمة  ىداؼالأ
سنة  (سميث)ك (،بكرتر)ف التنظيمي كا لتزاـلل اكمف أكائؿ مف قدمكا تعريفن   
 تكجيو يتسـ بالفعالية" عرؼ بأنو:ك  حيث نظرا إليو مف منظكر نفسي (،1970)
  .(8: 2019 ،محمد)ة نحك المنظمة " يجابيالإك 
ارتباطػػو ك  درجػػة تطػػابؽ الفػػرد مػػع منظمتػػو" :التنظيمػػي عمػػى أنػػو لتػػزاـالاكيعػػرؼ   

كرغبتػػو فػػي  ،المنظمػػة كقيميػػا ىػػداؼؿ لأمػػف جانػػب الفػػرد العامػػ كقبػػكلان  اقكيًّػػ اكاعتقػػادن  ،بيػػا
 ،المحػػػػددة" )القحطػػػػاني ىػػػػداؼبػػػػذؿ أكبػػػػر عطػػػػاء أك جيػػػػد ممكػػػػف مػػػػف أجػػػػؿ تحقيػػػػؽ الأ

2019: 9  .) 
اكعرؼ    العامميف مع  أىداؼحالو نفسية تدؿ عمى تطابؽ " :عمى أنو أيضن

 رارالاستمالرغبة في ك  ،الدفاع عنياك  ،نتماء إليياالشعكر القكم بالاك  ،المنظمة أىداؼ
  .(4 :2019 ،محمد)". فييا
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ا عمى كيعرؼ    العاطفي الذم يشعر بو العاممكف ك  ذلؾ الارتباط النفسي" :نوأأيضن
" دل تبنييـ لاتجاىات كقيـ المنظمةكيعكس م ،تجاه المنظمة التي يعممكف بيا

 (. 60:2020،)تجاني
فسية ىك حالة ن" التنظيمي لتزاـالاأف إلى  (53: 2015،كقد أشار )عاشكرم  

كشعكر كؿ طرؼ  ،المنظمة أىداؼالعامميف مع  أىداؼكاجتماعية تدؿ عمى تطابؽ 
كالشعكر القكم بالانتماء  ،المنظمة أىداؼالتمسؾ بقيـ ك ك  ،تجاه الطرؼ الآخربكاجباتو 

  ."فييا الاستمرارة في كالرغب ،كالدفاع عنيا ،ليياإ
 نيا المكظؼالنفسية التي يككّ الحالة  :التنظيمي عمى أنو لتزاـالا الد راسةوعرفت   

القبكؿ مف كىك الاعتقاد ك  ،/ المركزالاجتماعيبمؤسسة الضماف حكؿ مدل ارتباطو 
 ،موبميا لتزاـالاك  ،في بذؿ أكبر جيد كعطاء رغبتوك  ،ياأىدافتجاه قيميا ك قبؿ المكظؼ 
 .فييا في المستقبؿ الاستمراركرغبة في 

 
  :التنظيمي لتزامال  أىمي ة2.3.2 
فيك يساعد الإنساف  ،الميمةمف الحاجات  يعدّ التنظيمي  لتزاـالاالشعكر بإف  

سعادتو دكف أف ك  منةأك  عامؿلراحة ال ىك مصدر أساسك  ،عمى الشعكر بالتكافؽ النفسي
الأبحاث ك  الدّراساتمف  الكثيرفي حيف أكدت نتائج  ،الإحباطك  بالتكتر عامؿيشعر ال

ف إبحيث  ،تسرب العمالة مف المنظماتك  ،ؿالتأخر عف العمك  ارتفاع تكمفة الغياب
كثير مف  كقد أكد ،البحث عف أسباب الظكاىر السمبية السابقة في النتائج كانت تصبّ 

نتيجة لمدكر الكبير الذم يمثمو في  ؛التنظيمي لتزاـالكاضحة لل ىميّةالأ الدّراسات
 بما يمي التنظيمي لتزاـالا أىميّةإذ يمكف تمخيص  ؛إنجاح المنظمة كديمكمة استمرارىا

  :(2018 ،عصمكنيك  باعمي)
 فرادالأك  ةالمنظمفي الربط ما بيف  ميمًّا االتنظيمي يمثؿ عنصرن  لتزاـالاف إ  -1

ات أف تقدـ نظملاسيما في الأكقات التي لا تستطيع فييا الم ،العامميف بيا
  .نجازدفعيـ لتحقيؽ أعمى مستكل مف الإك  ،الحكافز الملئمة لمكظفييا

مف التنبؤ  دارةالإلتمكيف  التنظيمي يمثؿ أحد المؤشرات الأساسية لتزاـالاإف  -2
ف ك الممتزم لعاممكفاف ،خاصة معدؿ دكراف العمؿ ،مف النكاحي السمككية الكثيرب
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يـ في ما يس ؛ياأىدافنحك تحقيؽ  أكثر عملن ك  ةنظمسيككنكف أطكؿ بقاء في الم
  .ةنظمبالم عامؿال استقرار

أكثر مف الرضا  ميمًّا عاملن  يعدّ ات التي يعممكف بيا نظمممل العامميف التزاـف إ -3
  .اتيـنظمالكظيفي في التنبؤ ببقائيـ في م

 لعامؿلاعتقادات التي تككف داخؿ ااك  الميكؿك  تكمف أىميتو في ترجمة الرغبات -4
  .البقاءك  التقدـ إلىة نظميدفع بالم إيجابيسمكؾ  إلىتو نظمتجاه م

 ي. نظمالم داءللأ امحددن ك  اميمًّ  عاملن  يعدّ اتيـ نظملم لعامميفا التزاـكما أف  -5
 : يميما  بالمنظمات في التنظيمي لتزاـالا أىميّة( 2020)سميماني،  صكما لخّ  
كظاىرتي الغياب  ،انخفاض مستكل الظكاىر السمبية إلىالتنظيمي  لتزاـالايؤدم  .أ 

 .العمؿ أداءكالتيرب مف 
انخفاض المشكلت التي ك  تماء لممنظمةالتنظيمي مف مستكل الان لتزاـالايزيد  .ب 

ية كتقميؿ التكمفة الناتجة عف نتاجزيادة الإ إلىيؤدم ك  ،دارةالإتحصؿ بيف العامميف ك 
 .كعف عدـ أدائيـ للأعماؿ المنكطة بيـ بكفاءة كفاعمية العامميفتغيب 

إذ  ؛التنظيمي أحد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بمعدؿ دكراف العمؿ لتزاـالايمثؿ   .ج 
 نحك كأكثر عملن  ،الممتزمكف أطكؿ بقاء في المنظمة العاممكففترض أف يككف ي

  .ياأىدافتحقيؽ 
ػػػػػا االتنظيمػػػػػي يمثػػػػػؿ عنصػػػػػرن  لتػػػػػزاـالا( أف 2015كيضػػػػػيؼ )عاشػػػػػكرم،  بػػػػػيف  ميمًّ

تسػتطيع فييػا المنظمػات أف  لاسػيما فػي الأكقػات التػي لا ،العػامميف بيػا فػرادالأالمنظمة ك 
العػػػامميف نحػػػك العمػػػؿ، كتحقيػػػؽ أعمػػػى مسػػػتكل مػػػف  فػػػرادالأفع تقػػػدـ الحػػػكافز الملئمػػػة لػػػد

ػػا عػػاملن  يعػػدّ لممنظمػػات التػػي يعممػػكف بيػػا  العػػامميفا التػػزاـ، كأف نجػػازالإ أكثػػر مػػف  ميمًّ
 أىميّػػػةالرضػػا الػػكظيفي فػػي التنبػػؤ ببقػػائيـ فػػػي منظمػػاتيـ، أك تػػركيـ العمػػؿ، كمػػا تكمػػف 

تجػػػػػاه  عامػػػػػؿالتػػػػػي تكػػػػػكف داخػػػػػؿ ال لاعتقػػػػػاداتفػػػػػي ترجمػػػػػة الرغبػػػػػات كالميػػػػػكؿ كا لتػػػػػزاـالا
التقػػدـ كالبقػػاء، كمػػا يمكػػف أف يسػػاعدنا  إلػػىيػػدفع المنظمػػة  إيجػػابيسػػمكؾ  إلػػىمنظمػػاتيـ 

 .ليـ في الحياة اىدفن  العامميفما في تفسير كيفية إيجاد  حدّ  إلى
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   :التنظيمي لتزامال خصائص 3.3.2 
لمنظمػػػات بػػػاختلؼ التنظيمػػػي أحػػػد أنػػػكاع السػػػمكؾ البشػػػرم داخػػػؿ ا لتػػػزاـالا يعػػػدّ  

مف أىميػا مػا  مف الخصائص كالمميزات، الكثيرأنكاعيا كأنشطتيا، كيتميز ىذا السمكؾ ب
 :(2020 ،يأتي )فاضؿ

لبػػػذؿ أقصػػػى جيػػػد ممكػػػف لصػػػالح  لعامػػػؿالتنظيمػػػي عػػػف اسػػػتعداد ا لتػػػزاـالا يعبّػػػر -1
يمانو ب  .يا كقيمياأىدافالمنظمة كرغبتو في البقاء بيا بشدة، كمف ثـ قبكلو كا 

مػف  ؛الاجتمػاعيلمتفاعػؿ  لعامػؿالرغبػة التػي يبػدييا ا إلػىالتنظيمػي  لتزاـالار يشي -2
   .الكلاءك  ،كالحيكية ،جؿ تزكيد المنظمة بالنشاطأ
بطريقػة يمكػف  ،كالعمػؿعامػؿ التنظيمي عمػى الػربط بػيف المنظمػة كال لتزاـالايعمؿ  -3

   .كمصالح المنظمة أىداؼمف خلليا تحقيؽ 
ف حالة غير مممكسة يستدؿ عمييا مػف ظػكاىر تنظيميػة التنظيمي ع لتزاـالا يعبّر -4

د مػدل كلائيػـ كالػذم يجسّػ ،تتابع مف خػلؿ سػمكؾ كتصػرفات العمػاؿ فػي التنظػيـ
  .لممنظمة

)الربػػػػاط العػػػػاطفي الكجػػػػداني،  :اا كاحػػػػدن عػػػػدن كلػػػػيس بُ  الأبعػػػػادمتعػػػػدد  لتػػػػزاـالا يعػػػػدّ  -5
 الأبعػػادكىػػذه  ،(ةتجػػاه المنظمػػشػػعكر بالكاجػػب الك كالبقػػاء فػػي العمػػؿ،  الاسػػتمرارك 

   .ابعضن تؤثر في بعضيا 
  .كالمنظمة عامؿالتنظيمي حالة نفسية تصؼ العلقة بيف ال لتزاـالايعدّ  -6
 ،كالعكامؿ التنظيمية ،التنظيمي بمجمكعة مف الصفات الشخصية لتزاـالا أثريت -7

  .كالظركؼ الخارجية المحيطة بالعمؿ
تجاه  عامؿف مف الؾ يتبيّ التنظيمي ىك سمك  لتزاـالاف أف يتبيّ  ،كمما سبؽ 

يف، كيجب عمى المنظمة تقدير عاممتجاه الالسمكؾ يتسـ بالانتماء كالكلاء  المنظمة، كىذا
 .ـيف كتقديـ التحفيز المناسب ليعاممىذا السمكؾ لم

 
  :التنظيمي لتزامال أنواع 4.3.2
داخػػػػؿ  عامػػػػؿالتنظيمػػػػي التػػػػي يمكػػػػف تصػػػػنيفيا مػػػػف قبػػػػؿ ال لتػػػػزاـالاتتعػػػػدد أنػػػػكاع  

حيػػػػػػث أشػػػػػػار  ،دكافعػػػػػػوك  لمصػػػػػػدر ىػػػػػػذا الانتمػػػػػػاء اأك طبقنػػػػػػ ،لمصػػػػػػدره امنظمػػػػػػة طبقنػػػػػػال
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 االتنظيمػػي يمكػػف أف تكػػكف فػػي المنظمػػة طبقنػػ لتػػزاـالاأف أنػػكاع إلػػى ( 2020،)المعايطػػة
   :كما يمي عامؿالمعنكية لدل الك  لمعكائد المادية

اره في في ظؿ بقائة كاستمر  عامؿالراحة النفسية لم مف خلؿ :المعنوي لتزامال 
  .لممنظمة او كقيمو طبقن أىداف عامؿنتيجة لتحقيؽ ال ؛المنظمة

بالمنظمػة كجعمػو كػدافع عامػؿ مف خلؿ العائد المادم الذم يربط ال :المحسوب لتزامال 
   .ه لممياـإنجاز الحكافز مقابؿ ك  المكافآتلو لمحصكؿ عمى 

تكلػد لديػو مػف خػلؿ  لمضػغكط البيئيػة التػي عامػؿمػف خػلؿ تحمػؿ ال :نتقاليال  لتزامال 
كاسػػتمرار  ،مػػف العائػد المػػالي الػػذم يجنيػػو مقابػؿ الميػػاـ التػػي ينجزىػػا عامػػؿعػدـ رضػػا ال

   .كبقائو بالعمؿ في ظؿ ىذه الظركؼ عامؿال
التنظيمػػي  لتػػزاـالانػػكاع أ إلػػى( Kose& Pehlivanoglu, 2020)ر كمػػا أشػػا 

   :ما يمي إلىالتي يمكف أف تصنؼ 
المكقػػؼ  عػػرض إلػػىمػػا يػػؤدم  ؛بالمعػػايير التنظيميػػة عامػػؿال تػػزاـالىػػك  :بااالتحكم لتاازامال 

 تجاه المنظمة.ا يجابيالمعيارم الإ
كقػػيـ المنظمػػة كػػدليؿ  أىػػداؼيتمقػػى معيػػار ك  فيػػك عامػػؿيحػػدث عنػػد ال :بالساايطرة لتاازامال 
 .  يجابيالسمكؾ الإ ظيارلإ

ػاكمػا أشػار  التػي أجمػع  التنظيمػي لتػزاـالاأنػكاع  إلػى (Aranki et. al., 2019) أيضن
   :كىي ،ف عميياك الباحث
 عامػػؿارتبػػاط الك  ة،نظمػػكتكاممػػو مػػع الم عامػػؿال التػػزاـ إلػػىالػػذم يشػػير  :العاااطفي لتاازامال 

 لتػػزاـالامػػف  كيتحقػػؽ ىػػذا النػػكع ،مػػع الجماعػػة منةابعلقػػات اجتماعيػػة متماسػػكة كمتضػػ
   .يجابيالتنظيمي عند تركو السمكؾ الإ

قػػرارات عقلنيػػة مػػف  اتخػػاذك  ،حسػػاب تكمفػػة المغػػادرة إلػػىالػػذم يشػػير  المسااتمر: لتاازامال 
لػػذا  ؛كفػػرص العمػؿ ،التنظػيـ كقػػت العمػؿ فػػي :مثػؿ ؛خػلؿ النظػر فػػي الرىانػات الجانبيػػة

 .المنظمة ستككف عالية للستمرار باعتبار أف تكمفة مغادرة انيجن  عامؿسيتبع ال
ف أك  ،لممنظمػػة ككاجػػب اـلتػػز الاف أ عامػػؿال إدراؾأف  إلػػىالػػذم يشػػير  :المعياااري لتاازامال  
الشػػػخص يعتقػػػد أنػػػو  تجػػػاه المنظمػػػة صػػػحيح، ىػػػذا النػػػكع يعتمػػػد عمػػػى حقيقػػػة أف لتػػػزاـالا
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فيػػذا النػػكع مػػف  ،كيشػػعر بأنػػو ممػػزـ بالبقػػاء فػػي المنظمػػة ،المنظمػػة تجػػاهيتحمػػؿ مسػػؤكلية 
   .ةيالأخلقالمشاعر ك  يقكـ عمى الفضيمة لتزاـالا
 

   :بنائوو  التنظيمي لتزامال  طرق تنمية5.3.2 
كالػػػذم  كبنائػػػو، ينظمػػػالم لتزاـالاالشػػػعكر بػػػ ىنػػػاؾ عػػػدة طػػػرؽ تسػػػاعد فػػػي تنميػػػة  

، عصػػػػمكنيك  بػػػػاعمي)كمػػػػف أىػػػػـ ىػػػػذه الطػػػػرؽ  ،إيجابيًّػػػػا العػػػػامميفيػػػػنعكس عمػػػػى سػػػػمكؾ 
2018)  : 

فيػػػػػذه السياسػػػػػػات  ،الاختيػػػػػػارك  مكضػػػػػػكعية كعادلػػػػػة فػػػػػػي التعيػػػػػيف اتسياسػػػػػ اتبػػػػػاع  .1
  .التنظيمي لتزاـالاالشعكر ب المكضكعية كالعادلة ليا تأثير في تنمية

ذلػػػؾ كفػػػؽ أسػػػاليب ك  ،تحديػػػد الاحتياجػػػات التدريبيػػػة حسػػػب الحاجػػػة الفعميػػػة لمتػػػدريب .2
   .عممية

 .يفعاممكعدـ إغلؽ ىذه الفرص أماـ ال ،تكفير فرص الترقية لمف يستحقيا .3
 .التشجيعية كالامتيازات المكافآتكضع سياسات عادلة لمركاتب كالأجكر ك  .4
لػػػػػدل  ا كاستحسػػػػػانن كالػػػػػذم يشػػػػػكؿ قبػػػػػكلان  ،المناسػػػػػب الإشػػػػػرؼأسػػػػػمكب  دارةالإ اتبػػػػػاع  .5

  .القرار اتخاذف في عامميي مبدأ مشاركة المع تبنّ  ،يفعاممال
 .كتركز عمى الجكدة ،الإبداعتأسيس ثقافة تنظيمية تشجع عمى المبادرات ك   .6
 ،فالثقػػة المتبادلػػة مػػا بػػيف الرؤسػػاء كالمرؤكسػػي كتػػكفير جػػكّ  ،إقامػػة العلقػػات الجيػػدة  .7

 .كبيف المرؤكسيف ببعضيـ
 جميػػػػعيػػػػة فػػػػي مختمػػػػؼ كسػػػػائؿ الاتصػػػػاؿ مػػػػع تعميميػػػػا عمػػػػى نظمنشػػػػر القػػػػيـ الم  .8

  .يفعاممالم
ة نظمػػػػة مػػػػا بػػػػيف الميجابيػػػػأف العلقػػػػة الإ ،مػػػػف خػػػػلؿ مػػػػا سػػػػبؽ ،وتاااارى الباحثااااة 

 ،ةنظمػػالمك  الػػذم يمتػػزـ لعامػػؿفييػػا تنشػػأ علقػػة تكامميػػة ترابطػػة متبادلػػة بػػيف ا عػػامميفكال
كبػذلؾ يسػتمر  ،ة أكثر مما يقدمػو ىػك ليػانظمأف كؿ ما تقدمة لو الم عامؿر الحيث يشع

 .الجميؿ ليا لقاء ما تقدمو لو مف امتيازات تو كنكع مف ردّ نظمو نحك مالتزامفي 
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   :التنظيمي لتزامال  محد دات6.3.2 
 دارةالإالتنظيمي التي تخرج عػف نطػاؽ سػيطرة  لتزاـالا محدّداتىناؾ الكثير مف  

فعمػػػى سػػػبيؿ المثػػػاؿ كفػػػرة  ،التنظيمػػػي أماميػػػا محػػػدكدة لتػػػزاـالابمػػػا يجعػػػؿ فػػػرص تقكيػػػة 
 دارةالإكمػع ذلػؾ فػإف  ،العػامميفم لػدل الاسػتمرار  لتػزاـالاالفرص الكظيفية يخفض درجة 

 منيػػػػا مػػػػا ذكرىػػػػا ،العػػػػاطفي لتػػػػزاـالاالتاليػػػػة لتقكيػػػػة  الأسػػػػاليب إلػػػػىباسػػػػتطاعتيا المجػػػػكء 
 : كما يميفي دراستو  (2016 ،)الحيصة

كىػػذا سػػكؼ  ،الػػدكر الػػذم يؤديػػو أىميّػػةقػػد يشػػعر العامػػؿ بقمػػة : اء الااوظيفيثاار الإ  .1
 كمػػػا أنػػػو قػػػد يفقػػػده الاطمئنػػػاف ع،الإبػػػداعمػػػى قدرتػػػو فػػػي ك  ،ايػػػؤثر عميػػػو عكسػػػيًّ 

ا بالشػػكؿ تعمقنػػك  مػػف جعػػؿ الكظيفػػة أكثػػر ثػػراء لػػذلؾ لا بػػدّ  .فػػي عممػػو الاسػػتمرارك 
 التصػػػػػػرّؼطيػػػػػػو المزيػػػػػػد مػػػػػػف حريػػػػػػة أكثػػػػػػر مسػػػػػػؤكلية، كيع عامػػػػػػؿالػػػػػػذم يجعػػػػػػؿ ال

كىػذا مػف  ،القػرارات المػؤثرة فػي عممػو اتخاذمف المشاركة في  امزيدن ك  كالاستقلؿ،
 .التنظيمي لديو لتزاـالاشأنو أف يقكم 

إذا شػػػعر العػػػاممكف بػػػأف مػػػا تحققػػػو : رباااط مصاااالظ المنظماااة بمصاااالظ موظفيياااا .2
ػػا المنظمػػة مػػف منػػافع يعػػكد عمػػييـ بػػالنفع مػػف شػػأنو أف يقػػكم  لشػػعكر، فيػػذا اأيضن

ات تحقيػؽ ذلػؾ بشػكؿ مباشػر مػف نظمػتحػاكؿ بعػض المك  تجاه المنظمة،التزاميـ 
ىػذا ينطبػؽ عمػى الشػركات التػي تطبػؽ سياسػة ك  .المكافآتك  خلؿ خطط الحكافز
 .يفعامملم البرامج التشجيعيةك  المشاركة في الأرباح

 :المنظمااة اختيااار المااوظفين الجاادد الااذين تتوافااق قاايميم مااع قاايمو  اسااتقطاب .3
يـ التػػزام كػػاف كممػػا ،ياأىػػدافك  متكافقػػة مػػع قػػيـ المنظمػػة كفعػػاممفكممػػا كانػػت قػػيـ ال

 .التنظيمي أكبر
 

  :التنظيمي لتزامال العوامل المؤثرة في 7.3.2 
 ة،نظمفي الم مف العكامؿ التي تؤثر بشكؿ مباشر أك غير مباشر الكثيرىناؾ   

  :(2015،ا )جكدةيمف أىم، يفعاممبالنسبة لم التنظيمي أك نقصانو لتزاـالاسكاء بزيادة 
 ة في المنزؿالاجتماعيالتنشئة ك  ،قيموك  التي اكتسبيا مف المجتمع عامؿثقافة ال -1

عزيز يـ في تىا مف المككنات الثقافية التي تسالكظيفة كغير ك  الجامعةك  المدرسةك 
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 ،خلص في العمؿاتجاىاتو في الإك  عامؿالجكانب الميمة في شخصية ال
  .الكلاء لممنظمةك  نتماءالاك 
كعدـ التداخؿ كغمكض الدكر مف  ،عامميفية أماـ النظمالم ىداؼكضكح الأ -2

 تعزيز العلقة ما بيف الرؤساءك  ،ينظمالم لتزاـالاشأنو العمؿ عمى زيادة 
ما  ؛ةنظمكؿ عنصر بشرم داخؿ الم المرؤكسيف لايجاد ثقة متبادلة ما بيفك 

  .ةنظمة لمميجابيالإ عامؿيعزز نظرة الك  يقكم
زيادة ك  ،بالمسؤكلية عامؿحساس الإالكاجبات الكظيفية التي تزيد مف تحديد  -3

  .بالكظيفة لتزاـالاك  ،ةنظمالشعكر بالانتماء لمم
 

  :التنظيمي لتزامال أبعاد  8.3.2
التي تندرج ضمف ثلثة ك  ،التي أشار ليا الباحثكف الأبعادمف  الكثيرىناؾ  

الذم يشير ك  ،فمنيا ما يعتمد عمى المدخؿ التبادلي ،نظيميالت لتزاـالامداخؿ لدراسة 
 إلىيشير ف ،أما المدخؿ النفسي .عامؿالك  محصمة العلقات التبادلية بيف المنظمة إلى

أما المدخؿ  ،عامؿقيـ الك  أىداؼقيـ المنظمة مع ك  أىداؼالقكة النسبية لمطابقة 
 المنظمة مف جانبك  عامؿية بيف اليتمثؿ بمجمكعة العلقات التبادلف التكاممي )الحديث(

يتضمف ىذا ك  ،مع المنظمة مف جانب آخر ،بالعمؿ الاستمرارالرغبة القكية في ك 
 ،مالاستمرار  البُعد ،العاطفي البُعد) :كىي ،التنظيمي لتزاـالاالمدخؿ الحديث في دراسة 

لإجماع  ؛عادالأبت تمؾ كانت قد تبنّ  الدّراسةكمف الجدير بالذكر أف  ،(المعيارم البُعدك 
 . الدّراسةمتيا لبيئة الباحثيف عمييا كلملء

  :كسيتـ تكضيحيا حسب الآتي
  :العاطفي لتزامال عد ب  
 ،الاستقللية :مثؿ ؛لمخصائص التي تميز عممو عامؿال إدراؾكيعني درجة   
اكيعني  ،المشرفيف كتكجيييـ لوك  كقربو مف الرؤساء ،الميارات المطمكبةك  درجة  أيضن

بأف البيئة التنظيمية التي يعمؿ بيا تسمح لو بالمشاركة الفعالة في  عامؿالإحساس 
المنظمة كفؽ ك  عامؿعف الارتباط بيف ال يعبّرفيك  ،القرارات عمى مختمؼ أشكاليا اتخاذ
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التصاؽ ك  مدل الشعكر بالانتماء إلىالعاطفي الكجداني  لتزاـالاكيعكد  ،ما تقدمو لو
  .(2016 ،النفس بالمنظمة )الطراكنة

أك الشعكر العاطفي مف قبؿ  يجابيالعاطفي التكجو الإ لتزاـالاكما يعكس   
الكجداني  لتزاـالاالذيف يظيركف معدلات عالية مف  الأفرادف إ أم ؛نحك التنظيـ عامؿال

المحبة أك الميؿ الذم يشعركف بو نحك ك  يبقكف فييا بسبب علقة الكد ،تيـنظمنحك م
ا يعبّركىك  ،اتنظمتمؾ الم تو نظمبالعمؿ بم ة في الاستمرارالقك ك  العامؿرغبة عف  أيضن
يا كقيميا كيرغب في المشاركة لتحقيؽ تمؾ أىدافكالسبب بذلؾ أنو مكافؽ عمى  ،المعنية

 (. 2020،)تجاني ىداؼالأ
  :كىي ،عمى ثلثة أسس ااعتمادن  معامميفالعاطفي ل لتزاـالاكقد يتطكر 

  .القيـ المشتركة - أ
  .تطابقياك  ىداؼكضكح الأ - ب
  .(61: 2020،الشخصي )تجاني الاندماج - ت
ا البُعديمثؿ ىذا ك    ة عمػى أسػاس عػاطفي يشػعر نظمػبالم عامػؿمدل ارتبػاط ال أيضن

ة التػػي يعمػػؿ نظمػػنتيجػػة الػػكلاء القػػكم بينػػو كبػػيف الم ؛مػػف داخمػػو اكيكػػكف نابعنػػ ،عامػػؿبػػو ال
 ،قيميػػػا التنظيميػػػةتطبيػػػؽ ك  ةنظمػػػالم أىػػػداؼنػػػو عمػػػى أتػػػـ الاسػػػتعداد لتحقيػػػؽ إأم  ؛بيػػػا
نشاء علقػات تعاكنيػة مػع الػزملء فػي العمػؿك  حيػث  ،بشػكؿ جمػاعي الأعمػاؿالقيػاـ بك  ،ا 

فػػػػػػػػي مصػػػػػػػػمحتو  تصػػػػػػػػبّ  بأنيػػػػػػػػاات التػػػػػػػػي يقػػػػػػػػكـ بيػػػػػػػػا التصػػػػػػػػرّفكػػػػػػػػؿ ىػػػػػػػػذه  يعػػػػػػػػدّ إنػػػػػػػػو 
(Ozduran&Tanova,2017)،  ات بفتػػػػػرات تغييػػػػػر نظمػػػػػبعػػػػػض الم قػػػػػد تمػػػػػرّ  احياننػػػػػأك

نفسػػو إذا كػػاف باسػػتطاعتو التكيػػؼ مػػع  عامػػؿالكىنػػا يسػػأؿ  ،قيميػػاك  ياأىػػداف فػػيجكىريػػة 
 ،ةنظمػػفإنػػو يسػػتمر بالعمػػؿ بالم ؛فػػإذا كانػػت الإجابػػة نعػػـ ،القػػيـ الجديػػدة أمػػا لاك  ىػػداؼالأ

   .(2016،ة )الطراكنةنظم؛ فسيترؾ العمؿ بالمنو مف الصعب التكيؼأإما اذا كجد 
الذيف لأفراد اب العاطفي يرتبط لتزاـالاعد أف بُ  ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة 

 ،تجاىيامكف بيا نابع مف شعكرىـ العاطفي ة التي يعمنظمبالم يككف ارتباطيـ الرئيس
  .نيـ يستمركف في ذلؾ العمؿإف
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  :يلتزام الستمرار ال بعد 
حيث يقكـ عمى حساب التكمفة التي يتحمميا  ،الحسابي لتزاـالايطمؽ عميو  

ة مف خلؿ القيمة نظملمم عامؿال التزاـكىذا يحدد درجة  ،عند تركو لمعمؿعامؿ ال
منظمة مقابؿ ما يفقده إذا قرر بال الاستمرارية التي مف الممكف أف يحققيا مف الاستثمار 

م ىك الحالة التي الاستمرار  لتزاـالاكما أف  ،(2016 ،نتقاؿ لجيات آخرل )غربيةالا
لأنيـ  ؛مكف العمؿ فيياكيكاص ،ف فييا العاممكف التكاليؼ المرتبطة بمغادرة المنظمةيككّ 

 لتزاـالاة يعتمد عمى نظممع الم ف ارتباطيـ الرئيسأك  ،ذلؾ إلىيشعركف ككأنيـ بحاجة 
  .(Ellis&Gordon,2019م )الاستمرار 
ا البُعدكيشير ىذا    ،في العمؿ الاستمرارعمى  عامؿاستعداد كجاىزية ال إلى أيضن

خميو التي تكضح لو مدل التكمفة التي فيو نتيجة لحساباتو الدا الاستمراركقد اتخذ قرار 
لذا تظير الحاجة  ؛خرآالبحث عف عمؿ جديد ك  ،ةنظمسيتحمميا إذا ترؾ العمؿ في الم

 البحث المستمر في تطكير كتنمية قدراتو إلىمما يدفعو  ؛بيذا العمؿ ستمرارالماسة لل
 (.2019،كفالذاتي ببذؿ مجيكد كطاقة إضافية في كظيفتو )بكر  الاستثمارك  ،مياراتوك 

بالكظيفة مصمحي يقكـ بالدرجة الأكلى عمى المنفعة التي يحصؿ  كىذا الارتباط 
العكائد ما ك  ة التي يعمؿ بيا تقدـ لو مف المنافعنظمفما دامت الم ،ةنظمعمييا مف الم

أما إذا حدث عكس  .فيستمر بالارتباط بيا ،خرلأة نظمف تقدمو أم مأيفكؽ ما يمكف 
فإنو لف يتردد  ،ةنظملأفؽ أم عكائد أفضؿ مف التي تقدميا لو المأم إذا لاحت با ؛ذلؾ

  .(2016 ،)الحيصة،خرل )الكضع الآخر(أة نظمم إلىبالانتقاؿ 
كيقصد بو ما  :نتيازييفيف كفؽ ىذا التكجو بالنفعييف الاعاممكيطمؽ عمى ال  

ؿ ما ة مقابنظميحققو العامؿ مف قيمة استثمارية في حاؿ استمراره في العمؿ بالم
 لتزاـالامف  العامميف الذيف لدييـ مستكل عاؿ   أفك  ،خرلأة نظمسيفقده عند التحاقو بم

كليس رغبةن منيـ  ،بسبب أنيـ محتاجكف لو ؛نيـ يبقكف في الخدمةإف ،المستمر
  .(2016 ،)الطراكنة
 لعامػػؿاب سػػتمرام يتعمػػؽالا لتػػزاـالاعػػد أف بُ  ،مػػف خػػلؿ مػػا سػػبؽ ،وتاارى الباحثااة 

عتقػاده أنػو إذا تػرؾ العمػؿ فػذلؾ لا ؛ةمنظمػرغبة قكية في البقاء فػي العمػؿ بال الذيف لديو
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كالحػػػػػكافز  ،المعاشػػػػػات :مثػػػػػؿ ؛سػػػػػيكمفو الكثيػػػػػر ممػػػػػا اسػػػػػتثمره فييػػػػػا عمػػػػػى مػػػػػدار الكقػػػػػت
   .كغيرىا ،المكافآتك 
  :المعياري لتزامال عد ب  

مكاصمة بأنو ممزـ ب عامؿالحالة النفسية التي يشعر بيا ال إلى البُعديشير ىذا  
 عامؿمشاعر ال إلى البُعد(، كما يشير ىذا Ellis&Gordon,2019)العمؿ بالمنظمة 

الصحيح  يالأخلقيارم عمى الجانب المع لتزاـالاكيركز  ،التي تمزمو لمبقاء مع المنظمة
 عامؿة التي تمزـ الالاجتماعيكالذم ينتج مف خلؿ عممية التنشئة  ،الكاجب القياـ بو

 ،نحك البقاء مع المنظمة لتزاـالاب عامؿكيقصد بو إحساس ال ،ةظمنالم أىداؼبقيـ ك 
 ،المنظمة لأعضائيا )غربية إدارةما يعزز ىذا الشعكر بالدعـ الجيد مف قبؿ  اكغالبن 

2016).  
 ؛ةنظمبالبقاء في الم لتزاـالاب لعامؿالمعيارم عف شعكر ا لتزاـالا يعبّركما  

في  يجابيالتفاعؿ الإك  بالمشاركة الفاعمة يفمعاممالسماح لك  ،لو ةنظمنتيجة دعـ الم
ا يعبّرك  ،اجراءات تنفيذ العمؿ كف عاممكيكصؼ ال ،السامي يالأخلقعف الارتباط  أيضن

 الممتزمكف كفؽ ىذا التكجو بأصحاب الضمير الذيف يعممكف كفؽ مقتضيات الضمير
  .(2016 ،المصمحة العامة )الطراكنةك 

ة بسبب ضغكط نظمممتزـ بالبقاء في الم ؿلعامبأف ا البُعدكما يشير ىذا  
 ،كبير حدّ  إلىفي حسابيـ  فالمعيارم القكم يأخذك  لتزاـالا كذك  لعاممكفاف ،الآخريف

لا  العاممكفإذف ىؤلاء  ،في حاؿ تركيـ لمعمؿ فك الآخر ماذا يمكف أف يقكلو الأشخاص 
أدبي  التزاـدييـ ف لكبالتالي يتككّ  ،ةنظمداخؿ الم ائن سيّ  ايريدكف أف يترككا انطباعن 

  .(2016 ،حتى كلك كاف ذلؾ عمى حساب أنفسيـ )الحيصة ،أخلقي
الػػذم يحػػتـ عميػػو الكفػػاء ك  ،العػػامميف فييػػاك  ةنظمػػتجػػاه المالمعيػػارم  لتػػزاـالاكيكػػكف  
يكػػكف الػػدكر الكبيػػر فػػي بمػػكرة ك  ،العامػػؿكلمقػػيـ الشخصػػية التػػي يػػؤمف بيػػا  ،ةنظمػػلتمػػؾ الم

ة نظمػػالكاجػػب بالبقػػاء مػػع المك  لتزاـالابػػ عامػػؿال لؿ شػػعكرمػػف خػػ لتػػزاـالاىػػذا النػػكع مػػف 
أك بعػػد  ،ةنظمػػقبػػؿ دخكلػػو الم لعامػػؿالمبػػادئ الشخصػػية التػػي يحمميػػا اك  النػػابع مػػف القػػيـ

فػػي  ثػػرالأ عامػػؿعػػراؼ أك الػػديف الػػذم يػػؤمف بػػو الكقػػد يكػػكف لمقػػيـ العائميػػة أك الأ ،ودخكلػػ
 لتػزاـالاعػف  يعبّرك  ،لتزاـالاك نكع آخر مف المعيارم ى لتزاـالاف، المعيارم لتزاـالاتككيف 
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ػػ ،ةنظمػػالشخصػػي بالتمسػػؾ بقػػيـ المك  الأدبػػي  ةالاجتماعيػػبػػالقيـ  أثرعػػف التػػ اكيكػػكف ناتجن
 .(2020،الدينية )تجانيك  الثقافيةك 

 العػامميفالمعيارم يكمػف بػأف  لتزاـالاعد بأف بُ  ،مف خلؿ ما سبؽ ،وترى الباحثة 
عتقػػػادىـ أف البقػػػاء فػػػي اة يكػػػكف ذلػػػؾ نتيجػػػة نظمػػػالم مػػػؿ داخػػػؿالػػػذيف يسػػػتمركف فػػػي الع

 .كصحيح يجب عممو أخلقية شيء نظمالم
 

   :متغي راتالعلاقة النظرية بين ال 4.2
   :وجودة حياة العمل ،العلاقة النظرية بين القيادة الخادمة 1.4.2

لتحقيػػػؽ  الآخػػػريفلػػػدل القائػػػد التقميػػػدم ىػػػك الرغبػػػة فػػػي قيػػػادة  ف الػػػدافع الػػػرئيسإ  
بغض النظػر عػف  ،المنظمة أىداؼنو يركز عمى تحقيؽ إمف حيث  ،التنظيمية ىداؼالأ

فيػي تعمػؿ  ؛لكػف القيػادة الخادمػة تعمػؿ عكػس ذلػؾ ،يفعػاممال أىػداؼك  احتياجػات إشباع
شػػػػباعيف ك عػػػػاممعمػػػػى تطػػػػكير كتنميػػػػة ميػػػػارات ال كمػػػػف ثػػػػـ تحسػػػػيف  ،حاجػػػػاتيـ كرغبػػػػاتيـ ا 
اتنػػا منظمكىػػذا مػػا تحتاجػػو  ،المنظمػػة ؼأىػػدايـ ك أىػػدافمسػػتكل أدائيػػـ مػػف أجػػؿ تحقيػػؽ 

منظمتػو  أىػداؼقائد تقميدم ييػتـ فقػط ب لا ،كالمنظمة عامميفكجكد قائد يخدـ ال إلىاليكـ 
(Bareas&Abbas,2017). 
حداث تكازف في حياتيـ بيف ممارسة إعمى  العامميفكالقيادة الخادمة تشجع   

ف أكلكياتيـ الأكلى ىي خدمة فيي تحث القادة عمى أف تكك  ،الآخريفالقيادة كخدمة 
كفي الكقت نفسو تشجعييـ عمى استثمار الفرص المكقفية  ،يـ كتمبية احتياجاتيـاتباع

ف مستكل كنكعية عمميـ إف ،لعامميفافعندما يتـ تمبية احتياجات  ،لممارسة القيادة
نتاجك  ف الغاية مف القيادة الخادمة ىي تحسيف جكدة إحيث  ،يـ كرضاىـ سكؼ يزيدا 

  (.2018 ،الكمي لممنظمة )العكلقي داءالأكمف ثـ تحسيف  ،أنفسيـ العامميفة حيا
ف اليػدؼ مػف القيػػادة الخادمػة ىػك تػػكفير البيئػة كالظػركؼ الملئمػػة بشػكؿ يمكػػف إ  

 أىميّػػػةحيػػػث تكمػػػف  ،ةنظمػػػمػػػف أجػػػؿ تطػػػكير الم العػػػامميف مػػػف تطػػػكير كتحسػػػيف ميػػػارات
كتنميػػػة ميػػػارات  ،التعمػػػيـ المسػػػتمر القيػػػادة الخادمػػػة فػػػي تػػػكفير بيئػػػة عمػػػؿ تشػػػجع عمػػػى

 سػػػتقرارالاكتحقيػػػؽ  ،كخمػػػؽ مزيػػػد مػػػف الثقػػػة بػػػيف القائػػػد كالمرؤكسػػػيف ،العػػػامميف كتمكيػػػنيـ
عطػػائيـ المزيػػد مػػف الحريػػة ،كالأمػػاف الػػكظيفي مػػا  ؛كالابتكػػار الإبػػداعكتشػػجيعيـ عمػػى  ،كا 
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اتيـ نظمػػػػػػػيػػػػػػػة كرضػػػػػػػا العمػػػػػػػلء عػػػػػػػف منتجػػػػػػػات كخػػػػػػػدمات منتاجزيػػػػػػػادة الإ إلػػػػػػػىيػػػػػػػؤدم 
 ِ(Allameh,et,al.,2015)،  ػػػػػا افالقيػػػػػادة الخادمػػػػػة تمعػػػػػب دكرن فػػػػػي تنميػػػػػة ميػػػػػارات  ميمًّ

كالأمػػاف  سػػتقرارالاكتحقيػػؽ  ،القػػرارات اتخػػاذكقػػدرات العػػامميف كمشػػاركة المرؤكسػػيف فػػي 
مػف خػلؿ تحقيػؽ بيئػة عمػؿ أكثػر  ،الصػراع كتقميػؿ حػدة التػكتر إدارةالكظيفي مف خلؿ 

 ،الآخػػريفمػػع  الانػػدماجك  زيػػادة الػػكلاء إلػػىيػػة الأمػػر يػػؤدم فػػي نيا ، الأمػػر الػػذمملءمػػة
 (.  Bareas&Abbas,2017كبناء الثقة ) ،كالمشاركة ،كالتعاكف

بػػأف القيػػادة الخادمػػة ىػػي الحجػػر الأساسػػي لمنظماتنػػا اليػػكـ تاارى الباحثااة كعميػػو   
كتطػكير  ،اكالمنظمػة معنػ تبػاعيا بكجكد قادة خادميف يعممكف عمػى خدمػة الأأىدافلتحقيؽ 

مػا  ؛بيئػة عمػؿ تشػجعيـ عمػى ذلػؾ مف خلؿ تكفير يا،كتنمييا كتشجيع العامميفيارات م
يػة إنتاجزيػادة  إلػىيػؤدم  الػذمالانتمػاء لمعمػؿ زيػادة ك  ،يـ كرضاىـإنتاجزيادة  إلىيؤدم 

يا بكفػػاءة كفاعميػػة عاليػػة عػػف طريػػؽ تقػػديـ الخػػدمات كالمنتجػػات أىػػدافكتحقيػػؽ  ،المنظمػػة
   .لمعملء بأفضؿ ما يمكف

 
   :التنظيمي لتزامال و  ،العلاقة النظرية بين القيادة الخادمة2.4.2 
نيا لا تسيطر عمى إإذا  ؛لقد ظيرت القيادة الخادمة كطريقة مختمفة لمتفكير 

جنب مع  إلى انيـ لمعمؿ جنبن اتيـ كقدراتيـ كتمكّ بؿ تخرج جميع إمكان ،فحسب عامميفال
يف عمى النمك عاممدمة عمى مساعدة الكما تعمؿ القيادة الخا ،منظماتيـ في العمؿ

 ،المنظمة أىداؼيـ كالمساىمة في تحقيؽ أىدافلتحقيؽ  ؛كالتحرر الإبداعكالتميز ك 
في  اميمًّ  اتنظيميًّ  االتنظيمي ككنو عنصرن  لتزاـالاكيرتبط مكضكع القيادة الخادمة ب
ا الدكر فيذ ،التي نشأت مف أجميا المنظمة ىداؼضماف العلقة الارتباطية بيف الأ

نماط القيادة داخؿ المنظمة يمثؿ مجمكعة السمككيات التي يكجو بيا القائد أالفعاؿ مف 
 (. 2021،ف داخؿ المنظمة )فاضؿعامميال
ف اليػػػػدؼ الأسػػػػمى لمقائػػػػد الخػػػػادـ ىػػػػك رفاىيػػػػة المنظمػػػػة كخدمػػػػة العػػػػامميف فػػػػي إ  

كالقيػػػاـ  ،الػػػذاتأك الانشػػػغاؿ ب ،بػػػالنفس الاىتمػػػاـأسػػػمكب قيػػػادم يتجػػػاكز  اتبػػػاعالمنظمػػػة ب
كمسػاعدتيـ عمػى النمػك كالتطػكر كتزكيػدىـ بػالفرص اللزمػة  ،الآخػريفبخدمة احتياجات 

بػػػػػيف العػػػػػامميف داخػػػػػؿ المنظمػػػػػة  آمنػػػػػةكبنػػػػػاء علقػػػػػات قكيػػػػػة ك  ،اكعاطفيًّػػػػػ المكسػػػػػب ماديًّػػػػػ
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(Bareas&Abbas,2017)،  التنظيمػػػي فػػػي المنظمػػػة مػػػف خػػػلؿ بػػػذؿ  لتػػػزاـالاكيظيػػر
تجػػػاه منظمػػػاتيـ مصػػػدر قػػػكة المتمزمػػػكف  العػػػاممكف كمػػػا يعػػػدّ  ،فػػػي العمػػػؿ اجيػػػكدن  عامػػػؿال

التنظيمػػػي أحػػػد  لتػػػزاـالا كبالتػػػالي يعػػػدّ  ،تسػػػاعد فػػػي بقائيػػػا كمنافسػػػتيا لممنظمػػػات الأخػػػرل
رز المككنػػات التنظيميػػة التػػي تسػػاعد فػػي تطػػكير كتنميػػة المنظمػػات التػػي يعػػكد منفعتيػػا بػػأ

يف الممتزميف يمكػف أف يقػكد عاممؾ الفسمك  ،يةإنتاجخاصة الذيف ىـ أكثر  ،فعامميعمى ال
 (.Nguyen,2016تحقيؽ مستكيات عالية مف الاستدامة لممنظمة ) إلى
مف أف يسعى  بدّ  لا ،التنظيمي في المنظمة لتزاـالاؽ القيادة الخادمة يكلتحق  

عمى  أثرلما لو مف  ؛ف مف خلؿ التكاصؿ الفعاؿعامميتطػػكير عػػػػػلقتو مع ال إلىالقائد 
مكاناتيـعاممكقياـ القائد بالاستماع لم ،امؿعال ، يف كتحديد احتياجاتيـ كتطمعاتيـ كا 

كزيادة ثقة  ،التنظيمي لتزاـالازيادة  إلىيؤدم  الأمر الذم ،سياـ في حؿ مشاكميـكالإ
ف راضيف عف القادة الذيف يعاممحيث يككف ال ،ككلائيـ كرضاىـ عف القائد عامميفال

لمقيادة  ةكىي جكانب ميم ،كف باحتياجاتيـ كرفاىيتيـينظر إلييـ عمى أنيـ ميتم
التنظيمي  لتزاـالاكيرتبط  .زاد ارتباطو بالمنظمة ،عامؿفكمما زادت خدمة ال ،الخادمة
 ،كينعكس ذلؾ مف خلؿ تنفيذ الكاجبات كالكظائؼ في العمؿ ،لممنظمة عامؿبكلاء ال

سيسيـ في تقميؿ كلاء  ـلتزاالامف  درة المنظمة عمى تحقيؽ مستكل عاؿ  كأف عدـ ق
  .(2021 ،التنظيمي ميـ لممنظمة )فاضؿ لتزاـالاف ،يفعاممال
 الاىتماـيف ك عاممالعلقة مع ال ذا اىتـ القائد الخادـ بتطكيرإبأنو  وترى الباحثة  

يف بالمنظمة عاممزيادة ارتباط ال إلىسيؤدم ىذا فإنو  ،رغباتيـ كتطمعاتيـك  باحتياجاتيـ
 ،لممنظمة التي يعمؿ بيا عامؿال التزاـككمما زاد  ،المنظمة أىداؼمع يـ أىدافكارتباط 
  كالعكس صحيح. ،الانتماء كتحقيؽ مستكيات عالية مف الاستدامة لممنظمةك  زاد الكلاء

 
  :جودة حياة العملو  ،التنظيمي لتزامال العلاقة النظرية بين  3.4.2

حياة العمؿ التي يختبرىا  لجكدة التنظيمي بمثابة المحصمة النيائية لتزاـالا يعدّ   
( بأف جكدة حياة العمؿ ىي Batvandi&Ghazavi,2017حيث أشار إليو ) ،عامؿال

 ،الرضا الكظيفي :كىي ،ةكيتضمف ثلثة عكامؿ رئيس ،أسمكب لمتنمية التنظيمية
 أحد التنظيمي يعدّ  لتزاـالاكأف  ،التنظيمي لتزاـالاكالشعكر ب ،كقبكؿ المسؤكلية ،التحفيزك 
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 لتزاـالاحيث ترتبط مككنات جكدة حياة العمؿ ب ،لمسمكؾ التنظيمي الميمةالمفاىيـ 
  .بشكؿ مباشر عامؿالتنظيمي لم

مف برامج جكدة حياة العمؿ مف  حسيف ظركؼ العمؿ ىك اليدؼ الأساست يعدّ ك   
مف كجية نظر المنظمة ىك زيادة الفاعمية  بينما اليدؼ الأساس ،فعامميكجية نظر ال

ة عمى المنظمة مف حيث تخفيض إيجابيثار آمبرامج جكدة حياة العمؿ ف ،يميةالتنظ
 ؛فعامميكزيادة الرضا الكظيفي بيف ال ،، كترؾ العمؿكالدكراف الكظيفي ،معدلات الغياب

 ،بالمكائح المتعمقة بالعمؿ لتزاـالاكتعزيز  ،الكظيفي داءالأفي الارتقاء ب ثرلما لو الأ
يف الذيف ىـ عاممكما تزيد مف دافعية ككلاء ال ،كفاءاتف المنظمة مف جذب الكيمكّ 

 (. 2016،جكىر المنظمة )البربرم
التنظيمي بتحسيف جكدة حياة العمؿ مف خلؿ بحث منظماتنا  لتزاـالاكيرتبط   

المنظمات  ىكىذا ما أكجب عم ،المنظمة أىداؼف بتحقيؽ عامميال التزاـاليكـ عف درجة 
كذلؾ  ،يياعاممة لإيجابيككف لتككيف اتجاىات كمشاعر أف تبحث عف ما ىك أكثر ما ي

كسلمة  ،مف خلؿ التييئة الجيدة لمناخ العمؿ لدييا بكضع نظاـ عمؿ جيد يمتزمكف بو
؛ كتعزيز التعاكف كغيرىا ،المكافآتكتكفير  ،الكظيفي ستقرارالاك  ،الأمافك  ،بيئة العمؿ
يـ الذم بدكره ينعكس إنتاجكل كيزيد مف مست ،حاجاتيـ كرغباتيـ إشباع إلىما يؤدم 
 (. 2018،تجاه منظمتيـ )البيارمظيمي لدييـ التن لتزاـالابتعزيز 

كالتػي تنشػدىا  ،الحالة التنظيمية المرغكبة إلىف تحسيف جكدة حياة العمؿ يشير إ  
كتػػكفير  ،يفعػػامميا عػػف طريػػؽ نشػػر الرضػػا الػػكظيفي بػػيف الأىػػدافالمنظمػػة بيػػدؼ تحقيػػؽ 

كتعزيػز الأمػف  ،يف كصاحب العمؿعاممفية ليـ كتعزيز العلقة بيف الفرص التنمية الكظي
ػػاالػػكظيفي  مػػا يػػنعكس بشػػكؿ  ؛التنظيمػػي فػػي النيايػػة لتػػزاـالا إلػػىكمػػف ثػػـ الكصػػكؿ  ،أيضن

في تحسيف جكدة حياة العمؿ في المنظمػات  الاىتماـمباشرة عمى المحصمة التنظيمية، ف
كالارتقػػػػػاء بمسػػػػػتكيات الرضػػػػػا  ،مسػػػػػتكاهكرفػػػػػع  ،التنظيمػػػػػي لتػػػػػزاـالاتعزيػػػػػز  إلػػػػػىسػػػػػيؤدم 

(Hashempour, et,al, 2018  .) 
جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ فػػػي المجػػػاؿ التنظيمػػػي ك  التنظيمػػػي لتػػػزاـالاأف  وتااارى الباحثاااة 

 لعػػػامميفالتنظيمػػػي  لتػػػزاـالاف تحقيػػػؽ إحيػػػث  ،يػػرتبط بينيمػػػا علقػػػة مباشػػػرة فػػػي المنظمػػة
   .العمؿ ة لتحسيف جكدة حياةالرئيس ىداؼالمنظمة ىك أحد الأ
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 لتاازامال وجااودة حياااة العماال بوجااود  ،العلاقااة النظريااة بااين القيااادة الخادمااة 4.4.2
   :وسيط متغي رالتنظيمي ك

لأف العلقػػات الإنسػػانية  ؛اليػػكـ لأف تقػػاد بطريقػػة مميػػزة الأعمػػاؿتحتػػاج منظمػػات  
 كأقػكل مػف ،المنظمػة أىػداؼلتحقيػؽ  اللزمػة الأمػكرمػف  بيف القائػد كمرؤكسػية أصػبحت

كقػػد ظيػػرت القيػػادة الخادمػػة كطريقػػة لتػػدعـ المػػكرد البشػػرم الػػذم  ،الاتصػػالات الركتينيػػة
ىػػذا العنصػػر الفعػػاؿ فػػي  إذا لػػـ يتػػكفر ،كيػػنظـ ،كيػػدير ،كيجػػدد ،كيبػػدع ،كيبتكػػر ،يختػػرع

لػػىالكفػػاءة ك  إلػػىنيػػا تفتقػػر إف ،المنظمػػة كبالتػػالي يجػػب عمػػى المنظمػػات  ،المتميػػز داءالأ ا 
فجػكدة حيػاة العمػؿ  ،بشػرية مػف خػلؿ تحسػيف جػكدة حيػاة العمػؿ بيػابمكاردىا ال الاىتماـ

يجػػػػاد بيئػػػػة عمػػػػؿ مناسػػػػبة ،تعمػػػػؿ عمػػػػى رفػػػػع الرضػػػػا الػػػػكظيفي  أداءكتنميػػػػة كتطػػػػكير  ،كا 
كىػػذا  ،المكافػػآتكالأجػػكر ك  ،الػػكظيفي سػػتقرارالاك  ،كمػػا تػػكفر لمعػػامميف الأمػػاف ،العػػامميف

كتنميػػتيـ  ،يفعػػاممرغبػػات الحاجػػات ك  إشػػباعكمػػو يتطمػػب كجػػكد نمػػط قيػػادم قػػادر عمػػى 
تشجيع التعاكف كالعمػؿ بػركح  ىكىذا النمط ىك القيادة الخادمة التي تعمؿ عم ،كتطكيرىـ

شػػػباعك  ،الفريػػػؽ الكاحػػػد بػػػيف العػػػامميف كتنميػػػتيـ كتطػػػكيرىـ احتياجػػػاتيـ كالتعػػػاطؼ معيػػػـ  ا 
 تحسػيف إلػىيتيـ الػذم يػؤدم إنتػاجكمػف ثػـ تحسػيف  ،عند مػكاجيتـ لممشػاكؿ كالصػعكبات

 (.Allameh,et,al.,2015الكمي لممنظمة ) داءالأ
مف أىـ الأمكر التي تعزز فعالية المنظمة  التنظيمي في المنظمات يعدّ  لتزاـالاك  
 ،فييا فاعلن  الكي يبقى عضكن  ؛نحك المنظمة عامؿتجاه الك  ،العمؿ فييا إنجازكدرجة 
ككجكد بيئة  ،يفعامملالتنظيمي مف خلؿ كجكد قادة خادميف يدعمكف ا لتزاـالاكيظير 
 العامميف التزاـكأف  ،ببذؿ جيد إضافي بالعمؿ لتزاـالا إظيارتساعد عمى  آمنةعمؿ 

 ،تجاه منظماتيـ يعد مصدر قكة يساعد في بقائيا كمنافستيا لممنظمات المناظرة ليا
بكجكد  التنظيمي كتحسيف جكدة حياة العمؿ لتزاـالاكيتكقؼ ىذا الدكر الفعاؿ لكؿ مف 

 ،يفعاممفاعمة داخؿ المنظمة مف خلؿ القيادة الخادمة التي غايتيا تحسيف حياة ال قيادة
  .(2020،يـ التنظيمي في المنظمة )فاضؿالتزامكمف ثـ رفع مستكل 

سيف كتساعدىـ عمى التطكر القيادة الخادمة ترعى المرؤك يتضح لنا أف  ،كعميو 
، الأمر الذم لأكلكلكية في التعامؿة كتعطييـ اة كبكسائؿ راقيأخلقيتعامميـ بكالنمك ك 

كىذا بدكره يؤدم  ،و لممنظمة، كزيادة مستكل كلائالتنظيمي لتزاـالايساعد العامميف عمى 
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مف حيث تكفير بيئة تنظيمية قادرة عمى الإيفاء بالأجكر  ،تحسيف جكدة حياة العمؿ إلى
 .صحية نةآمكبيئة  ،كالأماف ،ستقرارالاكيكفر ليـ  ،كالمرتبات بطريقة عادلة

 
  :السابقة الد راسات5.2

السابقة العربية كالأجنبية ذات الصمة  الدّراساتطلع كمراجعة عدد مف كبالا 
عمى دراسات ربطت  -ةبحسب عمـ الباحث -رعثلـ يُ  ،الدّراسةكالعلقة بمكضكع ىذه 

القيادة الخادمة في تحسيف جكدة حياة  أثر" ابعضن مع بعضيا  الدّراسةىذه  متغيّرات
 الدّراساتف أدناه مجمكعة مف كنبيّ  ."اكسيطن  امتغيّرن التنظيمي  لتزاـالابكجكد ، العمؿ

  :كبشكؿ مستقؿ ،الدّراسة متغيّراتالعربية كالأجنبية التي تناكلت 
 

  :العربية الد راسات1.5.2
  :العربية المتعمقة بالقيادة الخادمة الد راساتأولً: 

أثر القيادة الخادمة عم  " المكسكمة بػ( 2021كفي دراسة قاـ بيا )فاضؿ ،  
 .    "اللتزام التنظيمي في شركات التصالت الخموية في الأردن

ىدفت ىذه الدّراسة إلى قياس أثر القيادة الخادمة عمى الالتزاـ التنظيمي في       
( شركات، كىي: )زيف، 3شركات الاتصالات الخمكية في الأردف ، كالبال  عددىا )

كأمنية(. كلتحقيؽ ىدؼ الدّراسة، تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي،  كأكرانج،
( مكظفنا تـ اختيارىـ 315كاستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات مف عيّنة بمغت )

بطريقة العيّنة العشكائية الطبقية، كما استخدمت الدّراسة الأساليب الإحصائية الكصفية 
  كالاستدلالية لتحميؿ بياناتيا.

كجكد أثر ذم دلالة إحصائية كقد تكصمت الدّراسة إلى عدد مف النتائج ، منيا:       
لمقيادة الخادمة بأبعادىا: )الشفاء العاطفي، كخمؽ قيمة لممجتمع، كالميارات المفاىيمية، 
كالتمكيف، كمساعدة المرؤكسيف عمى النمك كالنجاح، كالسمكؾ الأخلقي( عمى الالتزاـ 

( في شركات المستمر ده: ) الالتزاـ العاطفي، كالالتزاـ المعيارم، كالالتزاـالتنظيمي بأبعا
 (.α≤05.0الاتصالات الخمكية في الأردف عند مستكل دلالة إحصائية )
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ممارسات  أثر" المكسكمة بػ( 2021 ،آخركفك  ىقاـ بيا )بف يحي كفي دراسة 
حافظة السامية لتطوير القيادة الخادمة عم  تمكين فرق العمل: دراسة ميدانية بالم

  ."السيوب بالجمفة
 فرؽ تمكيف عمى الخادمة القيادة ممارسات أثر معرفة إلى الدّراسة ىذه ىدفت  

 ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ  .في الجزائر بالمحافظة السامية لتطكير السيكب بالجمفة العمؿ
البيانات مف كأداة لجمع  الاستبانةاستخدمت ك  ،استخداـ المنيج الكصفي التحميميتـ 
كما استخدمت  ،بسيطةالعشكائية ال عيّنةتـ اختيارىـ بطريقة ال ( عاملن 70بمغت ) عيّنة

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسة
 اأف ىناؾ مستكل متكسطن  :منيا ،عدد مف النتائج إلى الدّراسةكقد تكصمت   

 ذم أثر ، ككجكدما يكجد مستكل مرتفع لتمكيف فرؽ العمؿك ،لممارسات القيادة الخادمة
( لممارسات القيادة الخادمة في تمكيف α ≤ 05.0عند مستكل دلالة ) إحصائيةدلالة 

 .فرؽ العمؿ بالمحافظة السامية لتطكير السيكب بالجمفة
"القيادة الخادمة مدخل لتحسين ( المكسكمة بػ 2020كفي دراسة قاـ بيا )فايد،   

 الحياة الوظيفية لمعاممين بالمدارس الحكومية في محافظة الفيوم". جودة 
ىدفت ىذه الدّراسة إلى رصد كاقع جكدة الحياة الكظيفية لمعامميف بالمدارس        

، كعلقتيا بتطبيؽ ممارسات القيادة الخادمة مف كجية  الحككمية في محافظة الفيكـ
ليات مقترحة لتحسيف جكدة الحياة الكظيفية نظر عيّنة الدّراسة الميدانية، كذلؾ لكضع آ

لمعامميف بالمدارس الحككمية في محافظة الفيكـ في ضكء مدخؿ القيادة الخادمة. 
كلتحقيؽ ىدؼ لدراسة،  تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كاستخدمت الاستبانة 

مدارس ( مف الإدارييف كالمعمميف بال600كأداة لجمع البيانات مف عيّنة قكاميا )
الحككمية بمحافظة الفيكـ، تـ اختيارىـ بطريقة العيّنة العشكائية، كما استخدمت الدّراسة 

 الأساليب الإحصائية كالكصفية لتحميؿ بياناتيا . 
كقد تكصمت الدّراسة إلى كجكد علقة ارتباطية مكجبة دالة إحصائيًّا عند        

 .ة الحياة الكظيفية لمعامميف( بيف القيادة الخادمة، كجكد0.01مستكل دلالة )
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 في النفسي التمكين توسيط"( بعنكاف 2020 ،كفي دراسة قاـ بيا )محمد 
 بمصمحة العاممين عم  العمل بالتطبيق في الندماجو  الخادمة القيادة بين العلاقة
  ."الدلتا شمال بمنطقة الضرائب

 العمؿ في الاندماجك  الخادمة القيادة بيف العلقة معرفة إلى الدّراسة ىذه ىدفت  
 الضرائب بمصمحة العامميف عمى بالتطبيؽ كذلؾ النفسي، التمكيف تكسيط خلؿ مف

تـ استخداـ المنيج الكصفي  ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ . ا في مصرالدلت شماؿ بمنطقة
تـ  يف( مكظف303بمغت ) عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةكاستخدمت  ،التحميمي

 الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت الطبقية،  عيّنةقة الاختيارىـ بطري
  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية

كجكد علقة ارتباط معنكم  :منيا ،عدد مف النتائج إلى الدّراسةكقد تكصمت   
في العمؿ، كما أشارت  الاندماجككؿ مف التمكيف النفسي ك  ،مكجبة بيف القيادة الخادمة

في  الاندماجد تأثير معنكم مكجب لمقيادة الخادمة عمى التمكيف النفسي ك كجك  إلى
ا في العمؿ، كأخيرن  الاندماجكجكد تأثير معنكم مكجب لمتمكيف النفسي عمى العمؿ، ك 

العلقة بيف  -كبشكؿ جزئي -اأف التمكيف النفسي يتكسط معنكيًّ  إلىتكصمت النتائج 
  في العمؿ.  الاندماجك  ،القيادة الخادمة

"القيادة الخادمة وتأثيرىا المكسكمة بػ ( 2019 ،عبدك  كفي دراسة قاـ بيا )سعيد 
 .دراسة تحميمية في شركة توزيع المنتجات النفطية /بغداد" :في الثقة التنظيمية

اختبار العلقة بيف القيادة الخادمة كالثقة التنظيمية في  إلى الدّراسةىدفت ىذه   
تـ استخداـ المنيج  ،الدّراسةكلتحقيؽ ىذه  .في بغداد شركة تكزيع المنتجات النفطية

تـ  ا( مكظفن 190بمغت ) عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،الكصفي التحميمي
 الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،الطبقية عيّنةاختيارىـ بطريقة ال

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية
 ،الشفاء العاطفي) :كجكد تأثير لمقيادة الخادمة بأبعادىا إلى سةالدّراكتكصمت   
مساعدة المرؤكسيف عمى النمك ك  ،التمكيفك  ،الميارات المفاىيميةك  ،خمؽ قيمة لممجتمعك 

  .عمى الثقة التنظيمية (يالأخلقكالسمكؾ  ،كالنجاح
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القيادة الخادمة عم   أثرالمكسكمة بػ "( 2018،كفي دراسة قاـ بيا )شراب 
 . "من وجية نظر الموظفين غز ةفعالية فرق العمل في البمديات الكبرى بمحافظات 

القيادة الخادمة عمى فعّالية فرؽ العمؿ في  أثرمعرفة  إلى الدّراسةىدفت ىذه   
كلتحقيؽ  .مف كجية نظر المكظفيف في فمسطيف غزّةالبمديات الكبرل بمحافظات قطاع 

كأداة لجمع  الاستبانةك  ،نيج الكصفي التحميميتـ استخداـ الم ،الدّراسةىدؼ ىذه 
كما  ،الطبقية عيّنةتـ اختيارىـ بطريقة ال مكظفنا (335بمغت ) عيّنةالبيانات مف 

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلاليةالكصفية  حصائيةالإ الأساليب الدّراسةاستخدمت 
بيف  إحصائيةكجكد علقة طردية مكجبة ذات دلالة  إلى الدّراسةكتكصمت   

)التمكيف، كالميارات الفكرية، كمساعدة المرؤكسيف  :ممارسة القيادة الخادمة بأبعادىا
  .فعالية فرؽ العمؿ، ك ) بالمجتمع المحمي الاىتماـعمى التطكر كالنجاح، ك 

ىا عم  أثر القيادة الخادمة و " المكسكمة بػ( 2017،كفي دراسة قاـ بيا )الحمكدم 
 ."في المصارف التجارية السعودية بمدينة الرياض تنمية الجودة الشخصية لمعاممين

ممارسة تطبيؽ القيادة الخادمة في ى مدل عم التعرّؼ إلى الدّراسةىدفت ىذه   
ىا عمى تنمية الجكدة الشخصية أثر ك  ،المصارؼ التجارية السعكدية بمدينة الرياض

الكصفي تـ استخداـ المنيج  ،الدّراسةكلتحقيؽ ىذه  لمعامميف في ىذه المصارؼ.
مف العامميف  ا( مكظفن 385بمغت ) عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،التحميمي

 :كىي ،ربعة مصارؼعيّنة العشكائية البسيطة مف أفي المصارؼ تـ اختيارىـ بطريقة ال
مصرؼ سامبا(، ك  ،مصرؼ العربي الكطنيك  ،مصرؼ الرياضك  ،)مصرؼ الراجحي
 .كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ بالأسالي الدّراسةكما استخدمت 

تطبيؽ القيادة الخادمة ل إحصائيةدلالة  كجكد علقة ذم إلى الدّراسةتكصمت ك   
: في تنمية الجكدة الشخصية لدل العامميف في المصارؼ السعكدية لجميع أبعادىا

 ؼالتصرّ ك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح،ك التمكيف، ك الميارات المفاىيمية، )
أف  إلى. كما تشير النتائج (بتطكير المجتمع لتزاـالاك  ،المعالجة العاطفيةك  ،بأخلؽ

ا لمخصائص تطبيؽ نمط القيادة الخادمة يسيـ في تنمية الجكدة الشخصية كفقن 
 الشخصية كالكظيفية لمعامميف في المصارؼ التجارية بمدينة الرياض. 
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  :ودة حياة العملالعربية المتعمقة بتحسين ج الد راساتثانيًا: 
الجودة الشاممة  إدارةتأثير " المكسكمة بػ( 2021 ،كفي دراسة قاـ بيا )عباس 
  ."ميسان نفط شركة في العاممين من عي نة لآراء تحميمية دراسة العمل: حياة جودة عم 
الجكدة الشاممة عمى جكدة حياة  إدارةعمى تأثير  التعرّؼ إلى الدّراسةىدفت ىذه   

تـ  ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ  مفة في شركة نفط ميساف في العراؽ.ده المختالعمؿ بأبعا
 عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  استخدمت الاستبانةك  ،استخداـ المنيج الكصفي التحميمي

 الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسةاستخدمت  كما ،في الشركة ا( مكظفن 292بمغت )
 لتحميؿ بياناتيا.  كالاستدلالية

 دارةلإ غير مباشرةك  كجكد علقة تأثير مباشرة إلى الدّراسةكتكصمت نتائج   
الجكدة الشاممة تسيـ في تحسيف  إدارةف أك  ،الجكدة الشاممة في جكدة حياة العمؿ

ما يعزز جاىزيتيـ ؛ المنظمة أىداؼتجاه تحقيؽ دفعيـ باك  العامميف فرادالأميارات 
  .لمتغييرات التي تجرييا المنظمة

جودة الحياة الوظيفية عم   أثر" بعنكاف( 2020،الرميدمك  راسة قاـ بيا )أبك زيدكفي د
 متغي رالوظيفي ك الستغراق :الفاعمية التنظيمية في شركات السياحة المصريةو  داءالأ

  ."وسيط
العامميف،  أداء ة الكظيفية عمىجكدة الحيا أثرمعرفة  إلى الدّراسةىدفت ىذه   

، في ظؿ كجكد تنظيمية في شركات السياحة المصرية فئة "أ"الفاعمية ال ككذلؾ عمى
عمى  الدّراسةاعتمدت  ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ  كسيط. متغيّرالكظيفي ك الاستغراؽ

بمغت  عيّنة داة لجمع البيانات مفالاستبانة كأاستخدمت ك  ،المنيج الكصفي التحميمي
كما استخدمت  ،الكبرل في القاىرة الدّراسة( مف العامميف في الشركات قيد 452)

 . لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسة
 اكمعنكيًّ  اإيجابيًّ  اأف ىناؾ تأثيرن  :منيا ،عدد مف النتائج إلى الدّراسةكقد تكصمت   

 الاستغراؽ، عمى كؿ مف لجكدة الحياة الكظيفية في شركات السياحة المصرية فئة "أ"
 الاستغراؽإلى أف  الدّراسةالعامميف، كالفاعمية التنظيمية، كما تكصمت  أداءك الكظيفي، 

عمية التنظيمية في شركات العامميف كالفا أداء كمعنكم عمى إيجابيالكظيفي يؤثر بشكؿ 
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في تعزيز العلقة بيف جكدة  اجزئيًّ ك  اكسيطن  االكظيفي يمعب دكرن  الاستغراؽكأف  السياحة،
 .ةجكدة الحياة الكظيفية كالفاعمية التنظيمية في شركات السياحف، ك العاممي أداءالحياة ك 

مستوى جودة الحياة الوظيفية " المكسكمة بػ( 2019،كفي دراسة قاـ بيا )الحمادنة
  ."يةالأردنلدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة العموم والتكنولوجيا 

عمى مستكل جكدة الحياة الكظيفية لدل أعضاء  التعرّؼ إلى الدّراسةىدفت ىذه   
ىذه  ىدؼ كلتحقيؽ .الأردفية في الأردنىيئة التدريس في جامعة العمكـ كالتكنكلكجيا 

كأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسة
 الدّراسةتخدمت كما اس ،( مف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة420بمغت ) عيّنة

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب
أف مستكل جكدة الحياة الكظفية لدل أعضاء ىيئة  إلى الدّراسةكتكصمت   

 ،الدّراسةلجميع مجالات  اجدًّ  اية كاف كبيرن الأردنالتدريس في جامعة العمكـ كالتكنكلكجيا 
الجنس لجميع  متغيّر إلىعزل لجكدة الحياة الكظيفية تُ  اككذلؾ كجكد فركؽ دالة إحصائيًّ 

كالأماف  ستقرارالاباستثناء مجاؿ  ،كالأداة ككؿ لصالح )الإناث( الدّراسةمجالات 
الة فركؽ دكجكد ك  ،ةالاجتماعيكمجاؿ التكازف بيف العمؿ الجامعي كالحياة  ،الكظيفي

  .الدّراسةجالات الرتبة الأكاديمية لجميع م متغيّر إلىعزل تُ  احصائيًّ إ
جودة حياة العمل " المكسكمة بػ( 2018 ،كفي دراسة قاـ بيا )البشبشي كالمجمخ كعمي

دراسة  :بداع العاممينة وا  يالأخلاقوسيط في العلاقة التفاعمية بين القيادة  متغي رك
  ."العمومية بولية تبسة دارةالإاستطلاعية عم  موظفي 

بداع العامميف في ك  ةيالأخلقبيف القيادة  ثرلأختبار اا إلى الدّراسةىدفت ىذه    ا 
العمكمية في كلاية تبسة  دارةالإكسيط بينيما جكدة حياة العمؿ في  متغيّركجكد 

 الاستبانةك  ،تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسةبالجزائر. كلتحقيؽ ىذؼ 
العمكمية في كلاية  دارةالإ( مف العامميف في 184بمغت ) عيّنةكأداة لجمع البيانات مف 

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليبكتـ استخداـ  ،تبسة
ة كجكدة حياة العمؿ ضعيفة يالأخلقأف مستكل القيادة  إلى الدّراسةكتكصمت   

 إحصائيةككجكد علقة ارتباطية مكجبة ذات دلالة  ،الدّراسة أفرادمف كجية نظر  اجدًّ 
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المعنكم ينخفض في  ثرأف ىذا الأكما  ،بداع العامميفة كا  يالأخلقم القيادة غيّر متبيف 
 الكسيط جكدة حياة العمؿ.  متغيّرظؿ كجكد ال

"أثاار القيااادة الخادمااة فااي ( المكسػػكمة بػػػ 2018)العػػكلقي، كفػػي دراسػػة قػػاـ بيػػا  
   تحسين جودة حياة العمل بالتطبيق عم  المؤسسة العامة للاتصالت اليمنية".

ىدفت ىذه الدّراسة إلى تحميؿ طبيعة العلقة بيف القيادة الخادمة كتحسيف جكدة      
حياة العمؿ في المؤسسة العامة للتصالات اليمنية. كلتحقيؽ ىدؼ الدّراسة، تـ 
استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كاستخدـ قائمة استقصاء لجمع البيانات الأكلية 

( مكظفنا في المركز الرئيس لممؤسسة العامة للتصالات 330اللزمة مف عيّنة بمغت )
في أمانة العاصمة صنعاء، كما استخدمت الدّراسة الأساليب الإحصائية الكصفية 

 كالاستدلالية لتحميؿ بياناتيا . 
كقد تكصّمت الدّراسة إلى عدد مف النتائج، منيا: ضعؼ ممارسة الرؤساء في      

مة كفؽ اتجاىات المرؤكسيف، كما تتكفر أبعاد جكدة حياة المؤسسة لأبعاد القيادة الخاد
العمؿ في المؤسسة بدرجة متكسطة، ككجكد علقة معنكية بيف ممارسة أبعاد القيادة 
الخادمة في المؤسسة العامة للتصالات محؿ الدّراسة، كتحسيف جكدة حياة العمؿ، 

التبايف في تحسيف جكدة حياة كتتمثؿ أىـ أبعاد القيادة الخادمة الأكثر قدرة عمى تفسير 
  العمؿ مرتبة حسب درجة أىميتيا بالمسؤكلية التنظيمية، كالإيثار، كالتعاطؼ .

ىا أثر جودة حياة العمل و " المكسكمة بػ( 2017،كفي دراسة قاـ بيا )العلكنة 
  ."يةالأردنالتنظيمي دراسة حالة في شركة مناجم الفوسفات  لتزامال عم  

التنظيمي  لتزاـالاجكدة حياة العمؿ عمى  أثردراسة  إلى إلى ةالدّراسىدفت ىذه   
تـ  ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ ىذه  .الأردفية في الأردنفي شركة مناجـ الفكسفات 

بمغت  عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،استخداـ المنيج الكصفي التحميمي
 اليادفة، عيّنةختيارىـ بطريقة الية تـ االأردنفي شركة مناجـ الفكسفات  ا( مكظفن 150)

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت 
التنظيمي عمى جكدة حياة  لتزاـلل اكبيرن  اأثرن أف ىناؾ  إلى الدّراسةكتكصمت   

كة كمشار  المكافآتلكؿ مف ظركؼ العمؿ كنظاـ  اكبيرن  اأثرن كما أف ىناؾ  ،العمؿ
التنظيمي في شركة مناجـ  لتزاـالاك  القرار عمى جكدة حياة العمؿ اتخاذالعامميف في 
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كمشاركة  ،المكافآتكنظاـ  ،كظركؼ العمؿ ،كالأمف الكظيفي ،يةالأردنالفكسفات 
مف أبعاد العمؿ  كبُعدكبير عمى المكاطنة التنظيمية  أثرلو ، القرار اتخاذالعامميف في 

   .يةالأردنت في شركة مناجـ الفكسفا
  :التنظيمي لتزامال العربية المتعمقة ب الد راساتثالثاً: 
التنظيمي  لتزامال تحميل مستوى " ( بعنكاف2021 ،)بف سميـ كفي دراسة قاـ بيا 

ة لمعمال الأجراء الجتماعيلدى العاممين: دراسة ميدانية بالصندوق الوطني لمتأمينات 
  ."بوكالة الجمفة

التنظيمي، ككذلؾ معرفة مدل  لتزاـالامعرفة مستكل  إلى سةالدّراىدفت ىذه   
المستكل التعميمي( عمى ك الخبرة، ك السف، ك  ،)الجنس :الشخصية متغيّراتتأثير بعض ال

تـ استخداـ  ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ  .التنظيمي في ككالة الجمفة في الجزائر لتزاـالا
ا مكظفن  (90بمغت ) عيّنةالبيانات مف كأداة لجمع  الاستبانةك  ،المنيج الكصفي التحميمي

كما استخدمت  ،ة بككالة الجمفةالاجتماعياؿ الصندكؽ الكطني لمتأمينات مف عمّ 
  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسة

اؿ التنظيمي لدل عمّ  لتزاـالاأف مستكل  إلى الدّراسةكتكصمت نتائج ىذه   
، كما  امرتفعن كاف اؿ الأجراء بككالة الجمفة ة لعمّ الاجتماعيي لمتأمينات الصندكؽ الكطن
يـ التزام، بيف العماؿ في مستكل إحصائيةكجكد فركؽ ذات دلالة  إلىتـ التكصؿ 
 .كالخبرة المينية ،كالمستكل التعميمي ،كالسفّ  ،الجنس متغيّرزل لالتنظيمي، تعُ 

سااموك القيااادة الخادمااة  "بػػػ سػػكمة ( المك 2020كفػػي دراسػػة قػػاـ بيػػا )الزىرانػػي،  
لااادى قاااادة المااادارس البتدائياااة بمحافظاااة جاااد ة، وعلاقتاااو بااااللتزام التنظيماااي لااادى 

 ."المعممين
ىػػػدفت ىػػػذه الدّراسػػػة إلػػػى التعػػػرؼ إلػػػى مسػػػتكل ممارسػػػة قػػػادة المػػػدارس الابتدائيػػػة       

لػػػى التعػػػ إلػػػى رؼ بمحافظػػػة جػػػدة لسػػػمكؾ القيػػػادة الخادمػػػة مػػػف كجيػػػة نظػػػر المعممػػػيف، كا 
دائيػػػة بمحافظػػػة جػػػدة مػػػف كجيػػػة مسػػػتكل الالتػػػزاـ التنظيمػػػي لػػػدل معممػػػي المػػػدارس الابت

، كالكشػػػػؼ عػػػف طبيعػػػػة العلقػػػة بػػػػيف مسػػػتكل سػػػػمكؾ القيػػػادة الخادمػػػػة لػػػدل قػػػػادة نظػػػرىـ
، ككػػذلؾ الكشػػؼ سػػتكل الالتػػزاـ التنظيمػػي لممعممػػيفالمػػدارس الابتدائيػػة بمحافظػػة جػػدة كم

ائية بػػيف متكسػػطات اسػػتجابات المعممػػيف حػػكؿ تقػػديرىـ عػػف الفػػركؽ ذات الدلالػػة الإحصػػ
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لمسػػتكل سػػمكؾ القيػػادة الخادمػػة لػػدل قػػادة المػػدارس الابتدائيػػة بمحافظػػة جػػدة  كمسػػتكل 
الالتػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػي لممعممػػػػػػيف كالتػػػػػػي تعػػػػػػزل لاخػػػػػػتلؼ المتغيػػػػػػرات )المؤىػػػػػػؿ العممػػػػػػي ، 

لمػػنيج الكصػػفي التخصػػص ، سػػنكات الخبػػرة (.  كلتحقيػػؽ ىػػدؼ الدراسػػة ، تػػـ اسػػتخداـ ا
( معممػان فػي 362التحميمي ، كاستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات مف عينػة بمغػت )

المرحمػػػة الابتدائيػػػة بمحافظػػػة جػػػدة تػػػـ اختيػػػارىـ بطريقػػػة العينػػػة العشػػػكائية الطبقيػػػة ، كمػػػا 
 استخدمت الدراسة الأساليب الإحصائية الكصفية كالاستدلالية لتحميؿ بياناتيا . 

أف مستكل ممارسة قادة المدارسػة منيا: إلى عدد مف النتائج ، تكصمت الدّراسة كقد     
الابتدائية بمحافظة جدة لمقيادة الخادمة ك الإلتػزاـ التنظيمػي   جػاء بدرجػة )مرتفعػة( مػف 
كجية نظر المعمميف ، کما جاء مستكل الالتزاـ التنظيمي لممعمميف بدرجػة )مرتفعػة( مػف 

أظيػرت الدراسػة كجػكد علقػة ارتباطيػة )طرديػة( مكجبػة ذات  كجية نظر المعممػيف، کمػا
( بيف مستكل ممارسػة قػادة المػدارس الابتدائيػة 0.01دلالة إحصائية عند مستكل دلالة )

   لسمكک لقيادة الخادمة كمستكل الالتزاـ التنظيمي لدل المعمميف.
ي عما  الغتاراب الاوظيف أثار" المكسػكمة بػػ( 2020 ،كفي دراسة قاـ بيا )معػالي 

دراساة ميدانياة فاي الشاركات الصاناعية  :التنظيمي مان خالال الرضاا الاوظيفي لتزامال 
  ."الأردنفي 
 لتػػػػزاـالاالاغتػػػػراب الػػػػكظيفي عمػػػػى  أثػػػػرعمػػػػى  التعػػػػرّؼ إلػػػػى الدّراسػػػػةىػػػػدفت ىػػػػذه   

 الأردفالتنظيمي مف خلؿ الرضا الكظيفي كدراسة ميدانيػة فػي الشػركات الصػناعية فػي 
تػػػػػـ اسػػػػػتخداـ المػػػػػنيج الكصػػػػػفي  ،الدّراسػػػػػةكلتحقيػػػػػؽ ىػػػػػدؼ  .مميفمػػػػف كجيػػػػػة نظػػػػػر العػػػػػا

كمػػػػػا  ،( عػػػػػاملن 359بمغػػػػػت ) عيّنػػػػػةكػػػػػأداة لجمػػػػػع البيانػػػػػات مػػػػػف  الاسػػػػػتبانةك  ،التحميمػػػػػي
   .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسةاستخدمت 
للغتػراب الػكظيفي  يةإحصػائدلالػة  ا ذاأثػرن أف ىنػاؾ  إلػى الدّراسةكتكصمت نتائج  
  .التنظيمي مف خلؿ الرضا الكظيفي لتزاـالاعمى 

التنظيمااي فااي  لتاازامال  أثاار" المكسػػكمة بػػػ( 2019كفػػي دراسػػة قػػاـ بيػػا )محمػػد،  
  ."بحث استطلاعي في الشركة العامة لنقل المسافرين والوفود -انضباط العاممين

الانضػػػباط ك  التنظيمػػػي زاـلتػػػالاؼ عمػػػى مسػػػتكيات لتعػػػرّ إلػػػى ا الدّراسػػػةىػػػدفت ىػػػذه  
 كلتحقيػػؽ .شػػركة العامػػة لنقػػؿ المسػػافريف كالكفػػكد فػػي بغػػداد بػػالعراؽاللػػدل العػػامميف فػػي 
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كػػػػأداة لجمػػػػع  الاسػػػػتبانةك  ،اسػػػػتخدـ المػػػػنيج الكصػػػػفي التحميمػػػػي تػػػػـ ،الدّراسػػػػةىػػػػذه  ىػػػػدؼ
 ،العشػكائية البسػػيطة عيّنػػةتػـ اختيػػارىـ بطريقػة ال ا( مكظفنػػ385بمغػت ) عيّنػػةالبيانػات مػف 

   .لتحميؿ بيانتيا كالاستدلاليةالكصفية  حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت 
 لتزاـالا متغيّراتك ة بيف العكامؿ إيجابيكجكد علقة  إلى الدّراسةكتكصمت  
  .كانضباط العامميف ،التنظيمي
دور الثقافة التنظيمية في المكسكمة بػ "( 2018 ،كفي دراسة قاـ بيا )أحمد 
دراسة ميدانية عم  الييئة  :التنظيمي لمعامميان في المنظمات لتزامال مظاىر تعزياز 

  ."القومية لمباريد بجميورية مصر العربية
عمى طبيعة العلقة بيػف الثقافة التنظيمية  التعرّؼ إلى الدّراسةىدفت ىذه  

يؽ ىدؼ كلتحق .التنظيمي في الييئة القكمية لمبػريد بجميكرية مصر العربية لتزاـالاك 
كأداة لجمع البيانات مف  الاستبانة، ك استخداـ المنيج الكصفي التحميميتـ  ،الدّراسةىذه 
 الدّراسةكما استخدمت  ،الطبقية عيّنةتـ اختيارىـ بطريقة ال ا( مكظفن 150بمغت ) عيّنة

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلاليةالكصفية  حصائيةالإ الأساليب
، إيجابيًّاييـ العامميػف لأبعاد الثقافة التنظيمية کاف أف تق إلى الدّراسةكتكصمت   

اأبعاده کاف  بجميعالتنظيمي  لتزاـف تقييـ العامميػف للأکما  ، كأف ىناؾ إيجابيًّا أيضن
 ،بيػف أبعاد الثقافة التنظيمية مجتمعة كمنفردة إحصائيةة ذات دلالة إيجابيعلقة 
  .التنظيمي لتزاـالاكمظاىر 
العلاقة بين الأنماط القيادية " المكسكمة بػ( 2017،بيا )الشنطيكفي دراسة قاـ  

 ."وسيط متغي رالرضا الوظيفي ك :التنظيمي لتزامال و 
التنظيمي كالكشؼ عف  لتزاـالاعمى مستكل  التعرّؼ إلى الدّراسةىدفت ىذه   

كظيفي الرضا ال أثرا لاختبار تسعي أيضن كما النمط القيادم السائد بالكزارات الفمسطينية 
التنظيمي بالكزرات  لتزاـالاا في العلقة بيف أنماط القيادة ك كسيطن  متغيّرنابكصفو 

تـ استخداـ المنيج الكصفي  ،الدّراسةالفمسطينية في فمسطيف. كلتحقيؽ ىدؼ ىذه 
تـ اختيارىـ  امكظفن  (356بمغت) عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،التحميمي
 الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،كائية البسيطةالعش عيّنةبطريقة ال

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية
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 لتزاـالاعدـ كجكد علقة مباشرة بيف أنماط القيادة ك  إلى الدّراسةكتكصمت   
التنظيمي،  لتزاـالاالتنظيمي، كأف الرضا الكظيفي يتكسط العلقة بيف القيادة التحكيمية ك 

 التنظيمي.  لتزاـالالا يتكسط العلقة بيف القيادة التبادلية ك بينما 
 

  :الأجنبية الد راسات2.5.2 
  :الأجنبية المتعمقة بالقيادة الخادمة الد راساتأولً: 

 :المكسكمة بػ( Howladar & Rahman ,2021) في دراسة قاـ بيا
 The Influence of Servant Leadership on Organizational Citizenship 
BehavIor:The Medlating effect of Organizational Commitment. 

 . (التنظيمي لتزامالتأثير الوسيط للا  :تأثير قيادة الخادم عم  سموك المواطنة التنظيمية(
التنظيمي يتكسط العلقة بيف  لتزاـالاما كاف إذا معرفة  إلى الدّراسةىدفت ىذه   

 .مكاطنة التنظيمية في البنكؾ التجارية الخاصة في بنغلديشكسمكؾ ال ،القيادة الخادمة
كأدة لجمع  الاستبانةك  ،استخدـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ 
الملئمة، كما استخدمت  عيّنة( تـ اختيارىـ بطريقة ال432)بمغت  عيّنةالبيانات مف 

 لتحميؿ بياناتيا. لاليةستدالاك  الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسة
 لتزاـالاأف القيادة الخادمة ليا تأثير مباشر عمى  إلى الدّراسةتكصمت نتائج ك  

التنظيمي لو تأثير مباشر  لتزاـالاعف أف  فضلن  ،التنظيمي كسمكؾ المكاطنة التنظيمي
 أف العلقة بيف القيادة الخادمة عمى سمكؾ المكاطنة التنظيمية، كما تـ الكشؼ عف

 التنظيمي. لتزاـالاتتـ مف خلؿ  مكاطنة التنظيميةكسمكؾ ال
  :المكسكمة بػ( et, al. ,2020 Adiguzel,) كفي دراسة قاـ بيا

Does servant leadership moderate the link between strategic human 
resource management on rule breaking and job satisfaction?. 

الموارد البشرية عند  إدارةبتوسط العلاقة بين استراتيجية  )ىل تقوم القيادة الخادمة
  .(خرق القواعد وعند الرضا الوظيفي

دكر القيادة الخادمة بتكسط العلقة بيف  معرفة إلى الدّراسةىدفت ىذه   
الرضا الكظيفي. كلتحقيؽ عند لناظمة كخرؽ القكاعد ا ،المكارد البشرية إدارةاستراتيجية 



80 

كأداة لجمع البيانات  الاستبانةك  ،استخداـ المنيج الكصفي التحميمي تـ ،الدّراسةىدؼ 
 العاـ :مف ذكم الياقات البيضاء يعممكف في القطاعيف ا( مكظفن 385بمغت ) عيّنةمف 
 الأساليب الدّراسةالخاص في منطقة كسط الأناضكؿ في تركيا، كما استخدمت ك 
  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلاليةالكصفية  حصائيةالإ
أف المنظمات الخاصة تخشى فقداف العملء في البيئات  إلى الدّراسةكتكصمت   

كبالتالي يتجاكز مكظفكىا الإجراءات المحددة لمحفاظ عمى مصالح  ،التنافسية
 مؤسساتيـ. 

 :  المكسكمة بػ( Palta,2019وفً دراسة قام بها )
Examination of Teachers' Perceptions about Servant Leadership and 
Organizational commitment. 

رات المعممين عن القيادة الخادمة واللتزام التنظيمي( .   )فحص تصو 
ىدفت ىذه الدّراسة إلى فحص تصكّرات المعمميف عف القيادة الخادمة كالالتزاـ        

التنظيمي في المدارس التركية. كلتحقيؽ ىذه الدّراسة، تـ استخداـ المنيج الكصفي 
( مدرسنا مف 149التحميمي، كاستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات مف عيّنة بمغت )

المدارس التركية تـ اختيارىـ بطريقة العيّنة العشكائية البسيطة، كما استخدمت الدّراسة 
 الأساليب الإحصائية الكصفية كالاستدلالية لتحميؿ بياناتيا . 

كّرات المبحكثيف في المدارس التركية حكؿ كقد تكصمت الدّراسة إلى أف تص       
مستكل ممارسة القيادة الخادمة كالالتزاـ التنظيمي جاء بدرجة مرتفعة، كما دلت نتائج 
الدّراسة عمى كجكد علقة إيجابية بيف الالتزاـ التنظيمي، كممارسة القيادة الخادمة 

 حسب تصكّرات المبحكثيف في المدارس التركية.
  المكسكمة بػ:( Karatepe,et,al.,2019ا )كفي دراسة قاـ بي

Servant leadership, organizational trust, and bank employee 
outcomes. 

 موظفي البنك(.مخرجات  ونتائج ،والثقة التنظيمية ،)القيادة الخادمة
كسيط لتأثير  متغيّرالبحث باستخداـ الثقة التنظيمية ك إلى الدّراسةىدفت ىذه  
 :كىي ،حاسمة متغيّراتالمكظفيف في البنكؾ مف خلؿ ثلثة  أداءلخادمة عمى القيادة ا
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 .في سانت بطرسبرغ في ركسيا (الخدمة أداءك  ،يالإبداع داءالأك  ،)التأخر في العمؿ
كأداة لجمع  الاستبانةك  ،تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسةكلتحقيؽ ىذه 
 الدّراسة، كما استخدمت ا( مديرن 42)ك ا،ظفن ( مك 141بمغت ) عيّنةالبيانات مف 

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب
لمثقة التنظيمية عمى القيادة  إيجابيأنو يكجد تأثير  إلى الدّراسةكتكصمت  
 ،الخدمة أداءمستكل ك  الإبداعارتفاع ك  انخفاض التأخر في العمؿ إلىكتؤدم  ،الخادمة

تعزز كؿ مف ك  ،خر في العمؿاف القيادة الخادمة تخفؼ مف التأالنتائج  كما كشفت
  .الخدمة مف خلؿ الثقة التنظيمية أداءك  الإبداع

  المكسكمة بػ:( Kurnaz,2018كفي دراسة قاـ بيا )
A Research on the Relationship between Servant Leadership and 
Organizational Trust. 

  .(الثقة التنظيميةو  قة بين القيادة الخادمةالبحث في العلا)
اختبار العلقة بيف القيادة الخادمة كالثقة التنظيمية لدل  إلى الدّراسةىدفت ىذه  

تـ استخداـ  الدّراسةىذه كلتحقيؽ ىدؼ  ،مكظفي مستشفى منطقة أكسارام في تركيا
 (230بمغت ) نةعيّ كأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،المنيج الكصفي التحميمي

 الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،العشكائية البسيطة عيّنةتـ اختيارىـ بطريقة ال امكظفن 
  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ

 ،ة بيف القيادة الخادمة كالثقة التنظيميةإيجابيكجكد علقة  إلى الدّراسةكتكصمت  
ليا آثار  (لتمكيف كالتكاضع كالقيادة المسؤكلة كالغفرافا)أبعاد لمقيادة الخادمة كما اف 
لمقيادة  إيجابيكجكد تأثير  إلىة عمى مستكل الثقة التنظيمية لمعماؿ بالإضافة إيجابي

  .(كالثقة في المنظمة ،الثقة بالزملء ،عمى أبعاد الثقة التنظيمية )الثقة بالمدير الخادمة
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  المكسكمة بػ:( Nedaei,2017 Begzadeh&كفي دراسة قاـ بيا )
" The Relationship between Servant Leadership with Organizational 
Trust and Employee Empowerment in the social Security 
Organization of Ardabil ". 
)علاقة القيادة الخادمة بالثقة التنظيمية وتمكين العاممين في منظمة الضمان 

 أردبيل(.ب الجتماعي
بياف علقة القيادة الخادمة التي يمارسيا المسؤكلكف في  إلى الدّراسةىدفت ىذه  
بأردبيؿ في إيراف.  الاجتماعيكبيف تمكيف العامميف في منظمة الضماف  ،المنظمة
كأداة  الاستبانةك  ،ـ المنيج الكصفي التحميميااستخدتـ  ،الدّراسةىذه ىدؼ كلتحقيؽ 

كما  ،الطبقية عيّنةتـ اختيارىـ بطريقة ال عاملن  (155بمغت ) نةعيّ لجمع البيانات مف 
  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلاليةالكصفية  حصائيةالإ الأساليب الدّراسةاستخدمت 
 ،بيف القيادة الخادمة إحصائيةكجكد علقة ذات دلالة  إلى الدّراسةكتكصمت   

  .ادة الخادمة بشكؿ عاـ ضعيفةما كانت درجة ممارسة القيفي ،كدرجة تمكيف العامميف
 :  المكسكمة بػ( Haar,et,al.,2017كفي دراسة قاـ بيا )

Servant leadership and work engagement : The mediating role of 
work –life balance. 
 )القيادة الخادمة والمشاركة في العمل : الدور الوسيط لتوازن الحياة مع العمل(. 

دّراسة إلى تحقؽ مف دكر القيادة الخادمة كالمشاركة في العمؿ مف ىدفت ىذه ال    
خلؿ الدكر الكسيط لتكازف الحياة مع العمؿ في الشركات العاممة في نيكزلندا. 
كلتحقيؽ ىذه الدّراسة، تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كاستخدمت الدّراسة 

( مكظفنا تـ اختيارىـ بطريقة 123الاستبانة كأداة لجمع البيانات مف عيّنة بمغت )
الاستقصاء عبر الإنترنت بطريقة العيّنة العشكائية البسيطة، كما استخدمت الدّراسة 

 الأساليب الإحصائية الكصفية كالاستدلالية لتحميؿ بياناتيا . 
كقد تكصمت الدّراسة إلى أف القيادة الخادمة كالمشاركة في العمؿ يؤثراف في     

يف متطمبات العمؿ، كمتطمبات الحياة الشخصية في الشركات تحقيؽ التكازف ب
  النيكزلندية.
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  :الأجنبية المتعمقة في تحسين جودة حياة العمل الد راساتثانياً: 
  المكسكمة بػ: (Els, et, al. ,2021كفي دراسة قاـ بيا )

Quality of work life: Effects on turnover intention and organisational 
commitment amongst selected South African manufacturing 
organisations.  

التنظيمي بين منظمات  لتزامال و  العمل تأثيرات عم  نية دوران :جودة حياة العمل)
  .(صناعية مختارة في جنوب إفريقيا

كنية دكراف  ،جكدة الحياة العمؿ اختبار العلقة بيف إلى الدّراسةىذه  ىدفت  
كلتحقيؽ  ي منظمات صناعية مختارة في جنكب إفريقيا.ف التنظيمي لتزاـالاك  ؿالعم

كأداة لجمع  الاستبانةك  ،تـ أستخداـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسةىدؼ ىذه 
 حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،مكظؼ (400بمغت ) عيّنةالبيانات مف 

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية
كجكد تأثيرات مباشرة كغير مباشرة لجميع  إلى الدّراسةكتكصمت نتائج  

اأشارت كما العلقات.  لعلقة بيف نكعية اا التنظيمي يتكسط جزئيًّ  لتزاـالاأف  إلى أيضن
  .كنية الدكراف حياة العمؿ

  :المكسكمة بػ( Nanjundeswaraswamy,2020كفي دراسة قاـ بيا )
Quality Of Work Life Of Employees In Corporate Sector Of India. 

 .(في قطاع الشركات في اليند لمموظفين العمل)جودة حياة  
( لممكظفيف QWL) جكدة حياة العمؿلكشؼ عف حالة ا إلى الدّراسةىذه  ىدفت  

لىك  ،في بنغالكر اليندالعامميف في قطاع الشركات  استكشاؼ تأثير العناصر  ا 
استخدـ المنيج  ،الدّراسةة الحياة العممية. كلتحقيؽ ىدؼ الديمكغرافية عمى جكد

( مكظفنا في 277بمغت ) عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،الكصفي التحميمي
 حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت  .قطاع الشركات في بنغالكر اليند

 لتحميؿ بياناتيا.  كالاستدلالية الكصفية



84 

أف أكثر مف نصؼ المكظفيف الذيف شمميـ الاستطلع  إلى اسةالدّر كتكصمت   
كأف العكامؿ الديمكغرافية لا تؤثر عمى  ،جكدة حياة العمؿلػراضكف عف الكضع الحالي 

  .لممكظفيف جكدة حياة العمؿ
  المكسكمة بػ:( Leitao, et, al., 2019كفي دراسة قاـ بيا )

Quality of Work Life and Organizational Performance: Workers’ 
Feelings of Contributing,or Not,to the Organization’s Productivity. 

ية المنظمة إنتاجشعور العاممين بالمساىمة في  :التنظيمي داءالأو  جودة حياة العمل(
  .(أم ل

 داءالأك  ،عمى العلقة بيف جكدة حياة العمؿ التعرّؼ إلى الدّراسةىدفت ىذه   
ية نتاجمف خلؿ تصكر رغبة العامميف لمدل مساىمتيـ في دعـ زيادة الإ ،يالتنظيم

 ،بمغارياك  ،سبانياكا   ،البرتغاؿك  ،يطالياإ) :التنظيمية أـ لا في عدة مؤسسات عامة في
 استخدـ الباحثكف المنيج الكصفي التحميمي، ،الدّراسةىذه ىدؼ لتحقيؽ ك  .(اليكنافك 
 الدّراسةكما استخدمت  ،( عاملن 420بمغت ) عيّنةف كأداة لجمع البيانات م الاستبانةك 

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلاليةالكصفية  حصائيةالإ الأساليب
فعندما يشعركف بدعـ المشرفيف  ،أنو فيما يتعمؽ بالعامميف إلى الدّراسةكتكصمت  

 حتراـ كمحترفيفمعاممتيـ بالاك  ،ستشعار ليمكميـالاك  ،مف خلؿ الاستماع ،ليـ
دماجيـ في بيئة عمؿ جيدةك  ،شخاصكأك  شعكرىـ  في إيجابيفإف ذلؾ يؤثر بشكؿ  ،ا 

  .التنظيمي داءالأفي تحسيف 
 ( المكسكمة بػ: Merdiaty,et,al.,2019كفي دراسة قاـ بيا )

Role of servant leadership on quality of work life (QWL) and work 
conflict with adversity quotient as mediator. 
 )دور القيادة الخادمة في جودة حياة العمل بوجود الصراع التنظيمي متغير وسيط(. 

ىدفت ىذه الدّراسة إلى معرفة دكر القيادة الخادمة في  جكدة حياة العمؿ بكجكد       
الصراع التنظيمي متغيّرنا كسيطنا في الشركات الاستشارية المحاسبية في إندكنيسيا . 

راسة، تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كاستخدمت الاستبانة كلتحقيؽ ىذه الدّ 
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( محاسبنا، كما استخدمت الدّراسة الأساليب 332كأداة لجمع البيانات مف عيّنة بمغت )
 الإحصائية الكصفية كالاستدلالية لتحميؿ بياناتيا . 

في جكدة حياة  كقد تكصمت الدّراسة إلى كجكد أثر ذم دلالة إحصائية لمقيادة الخادمة  
 العمؿ .

 :ػ( المكسكمة بUsha& Rohini,2018كفي دراسة قاـ بيا )
 Impact of Quality of Work Life on Work Outcome of Employees in 
Automobile Companies in Chennai.  

)تاااأثير جاااودة حيااااة العمااال عمااا  نتاااائج عمااال الماااوظفين فاااي شاااركات السااايارات فاااي 
 تشيناي(. 

عمؿ عمى مخرجات عمؿ جكدة حياة ال أثرعمى  التعرّؼ إلى الدّراسةذه ىدفت ى  
 استخدـ الباحثاف ،الدّراسةكلتحقيؽ ىدؼ  .مصانع السيارات في اليند العامميف في أحد

( 120بمغت ) عيّنةلجمع البيانات مف  كأداة الاستبانةك  ،المنيج الكصفي التحميمي
لتحميؿ  كالاستدلالية الكصفيةك  حصائيةلإا الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،امكظفن 
  .بياناتيا
 الناتج ،خصائصياك  الصحيةك  منةأف ظركؼ العمؿ الآ إلى الدّراسةكتكصمت  

التي بدكرىا ك  ،جكدة حياة العمؿ فيتؤثر  ،كالحكافز فرص التطكيرك  ،المزاياك  الأجكرك 
  .يميالتنظ لتزاـالاك  ،الرضا الكظيفيك  ،العمؿ أداء في إيجابيًّات أثر 

  المكسكمة بػ:( Ganapathi& Shanmugam,2017كفي دراسة قاـ بيا )
A study on Quality of work life and job performance of construction 
workers in chennai. 

 الوظيفي لعمال البناء في تشيناي(.  داءالأ)دراسة حول جودة الحياة العممية و 
الكظيفي  داءالأك  ،مى العلقة بيف جكدة حياة العمؿع التعرّؼ إلى الدّراسةىدفت   

تـ استخداـ  ،الدّراسةىذه ىدؼ كلتحقيؽ  .لعماؿ البناء في مدينة تشينام في اليند
( 200بمغت ) عيّنةكأداة لجمع البيانات مف  الاستبانةك  ،المنيج الكصفي التحميمي

 الأساليب الدّراسةتخدمت كما اس ،العشكائية البسيطة عيّنةمكظؼ تـ اختيارىـ بطريقة ال
  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ
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بيف  احصائيًّ ا دالة إأف ىناؾ فركقن  :منيا ،عدد مف النتائج إلى الدّراسةكتكصمت   
كما كتكصمت  .كالاقتصادم لعماؿ البناء كأبعاد جكدة حياة العمؿ الاجتماعيالكضع 

 داءالأفي  إيجابيكالتنمية ليا تأثير  الاجتماعيتكامؿ أف التعكيض كبيئة العمؿ كال إلى
  .الكظيفي لعماؿ البناء

  :التنظيمي لتزامال الأجنبية المتعمقة ب الد راساتثالثاً: 
  المكسكمة بػ:( Setsena,et al.,2021قاـ بيا ) دراسةكفي 

Relationship between organisational commitment and effectiveness 
of human resource management practices in a South African 
information technology company. 

الموارد البشرية في شركة  إدارةالتنظيمي وفعالية ممارسات  لتزامال )العلاقة بين 
  .(اتكنولوجيا معمومات جنوب أفريقي

بيػػػػرة بػػػػيف ة كإيجابيػػػػالتحقػػػػؽ إذا كانػػػػت ىنػػػػاؾ علقػػػػة  إلػػػػى الدّراسػػػػةىػػػػدفت ىػػػػذه   
خػؿ المكارد البشرية بيف المكظفيف دا إدارةكفعالية ممارسات  ،التنظيمي لتزاـالامستكيات 

كالمسػتكل  ،كالعػرؽ ،كالجػنس ،فريقيػا عمػى أسػاس العمػرشركة تكنكلكجيا المعمكمات في إ
 ،تػػـ اسػػتخداـ المػػنيج الكصػػفي التحميمػػي ،الدّراسػػةكلتحقيػػؽ ىػػدؼ ىػػذه  .كالمػػدة ،التعميمػػي

كمػػػػا اسػػػػتخدمت  ،يفمػػػػكظف (309بمغػػػػت ) عيّنػػػػةكػػػػأداة لجمػػػػع البيانػػػػات مػػػػف  نةالاسػػػػتباك 
 لتحميؿ بياناتيا. كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ الأساليب الدّراسة

 ،التنظيمػػػػػي لتػػػػػزاـالاة بػػػػػيف إيجابيػػػػػجػػػػػكد علقػػػػػة  إلػػػػػى الدّراسػػػػػةكتكصػػػػػمت نتػػػػػائج   
 المكارد البشرية.  إدارةكممارسات 

 : المكسكمة بػ( Alzamel ,et,al.,2020كفي دراسة قاـ بيا )
The quality of work life and turnover intentions among Malaysian 
nurses: the mediating role of organizational commitment.   

)جودة حياة العمل والنية لترك العمل بين الممرضات الماليزيات: دور الوسيط للالتزام 
 .التنظيمي(
لدّراسة إلى الكشؼ عف الدكر الكسيط لللتزاـ التنظيمي في العلقة ىدفت ىذه ا 

بيف جكدة حياة العمؿ، كالنية لترؾ العمؿ في المستشفيات الحككمية الماليزية. كلتحقيؽ 
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ىذه الدّراسة، تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي، كاستخدمت الاستبانة كأداة لجمع 
لممرضات الماليزيات العاملت  في المستشفيات ( مف ا430البيانات مف عيّنة بمغت )

الحككمية الماليزية، كما استخدمت الدّراسة الأساليب الإحصائية الكصفية كالاستدلالية 
 لتحميؿ بياناتيا . 

كتكصمت نتائج الدّراسة إلى أف الالتزاـ التنظيمي يؤدم الدكر الكسيط في العلقة      
العمؿ في المستشفيات الحككمية الماليزية حسب  بيف جكدة حياة العمؿ، كالنية لترؾ

 تصكّرات الممرضات .
  المكسكمة بػ: (Wahyono &Riyanto, 2020كفي دراسة قاـ بيا )

Effect of Organizational Commitment, Job Stress, And Job 
Satisfaction on Turnover Intention 

  .(لرضا الوظيفي عم  نية دوران الموظفينالتنظيمي والإجياد الوظيفي وا لتزامال تأثير )
كفريؽ العمؿ كالرضا  التنظيمي لتزاـالاكيؼ يؤثر  معرفة إلى ىدفت ىذه دراسة  

في  ((PT Satya Ardhia Angkasaفي شركة العمؿ  الكظيفي عمى نية الدكراف
في مطار سككارنك ىاتا في إندكنيسيا.  (3)كالمبنى  ،(2)المبنى  ،(1)مبنى الركاب 

كأداة  الاستبانةك  ،تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسةلتحقيؽ ىدؼ ىذه ك 
 الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،( مكظؼ100بمغت ) عيّنةلجمع البيانات مف 

 لتحميؿ بياناتيا.  كالاستدلالية الكصفية حصائيةالإ
كالرضا  ،العمؿكضغط  ،التنظيمي لتزاـأنو ىناؾ تأثير لل إلى الدّراسةصمت كتك  

  .الكظيفي عمى نكايا معدؿ الدكراف
  المكسكمة بػ:( Grego-Planer,2019كفي دراسة قاـ بيا )

The Relationship between Organizational Commitment and 
Organizational Citizenship Behaviors in the Public and Private 
Sectors. 

 سموكيات المواطنة التنظيمية في القطاعين العامو  التنظيمي لتزامال العلاقة بين )
  .(الخاصو 
 لتزاـالفردية لل الأبعادكتقييـ مستكل الارتباط بيف  تحديد إلى الدّراسةىدفت ىذه   

 منظمات العامة كالخاصة في بكلندا.سمككيات المكاطنة التنظيمية في الك  ،التنظيمي
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داة لجمع كأ الاستبانةك  ،التحميمي استخدـ المنيج الكصفي ،الدّراسةلتحقيؽ ىدؼ ك 
 حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،امكظفن  (323)تبم   عيّنةالبيانات مف 

  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلالية الكصفية
 لتزاـالاىناؾ علقة بيف المكاطنة التنظيمية ك  إلى الدّراسةكتكصمت نتائج   

 لتزاـالعاطفي لل البُعدا علقة ارتباطية بكأف المكاطنة التنظيمية لي ،التنظيمي
 التنظيمي. 

  المكسكمة بػ:( Ramalho Luz,et,al.,2018كفي دراسة قاـ بيا )
Organizational commitment, job satisfaction and their possible 
influences on intent to turnover. 

 .(حتممة عم  نية الدورانالتنظيمي والرضا الوظيفي وتأثيراتيا الم لتزامال )
التنظيمي كالرضا الكظيفي  لتزاـالاالتحقؽ مف تأثير  إلى الدّراسةتيدؼ ىذه  

في  عمى نية الدكراف في شركة تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات في بكرتك ديجيتاؿ
كأداة  الاستبانةك  ،تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسةكلتحقيؽ ىذه  .البرازيؿ

 الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،ا( مكظفن 172بمغت) عيّنةجمع البيانات مف ل
  .لتحميؿ بياناتيا كالاستدلاليةالكصفية  حصائيةالإ

ات العاطفية كالمعيارية كالرضا عف الراتب لتزامالاأف  إلى الدّراسةكتكصمت  
ف مف بيف أط بشكؿ كبير بنية الدكراف السمبي، ك كعف طبيعة العمؿ ترتب ،الترقياتك 

 متغيّراتأف الك  ،ا مع نية الدكرافارتباطنا سمبيًّ  -فقط -العكامؿ الديمكغرافية أظير العمر
 ،كالرضا عف الراتب ،العاطفي لتزاـالا :ىي ،عمى نية دكراف المكظفيف االأكثر تأثيرن 

  .المعيارم لتزاـالاك 
 المكسكمة بػ:( Dinc,2017 )كفي دراسة قاـ بيا 

Organizational commitment components and job performance: 
Mediating role of job satisfaction.  

  .(الدور الوسيط لمرضا الوظيفي الوظيفي: داءالأالتنظيمي و  لتزامال مكونات )
كمككنات الرضا الكظيفي  ،التنظيمي لتزاـالاتحميؿ تأثير  إلى الدّراسةتيدؼ ىذه  
كلتحقيؽ  .كات تصنيع الأثاث في اتحاد البكسنة كاليرسؾفي شر  الكظيفي داءالأك  ،العاـ
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كأداة لجمع  الاستبانةك  ،تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي ،الدّراسةىدؼ ىذه 
 حصائيةالإ الأساليب الدّراسةكما استخدمت  ،امكظفن ( 437)بمغت عيّنةالمعمكمات مف 

 لتحميؿ بياناتيا. كالاستدلاليةالكصفية 
 أثرليما  ،المعيارم لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالاأف  إلى الدّراسةكتكصمت نتائج   

كأف  الكظيفي لممكظفيف، داءالأالعاطفي عمى  لتزاـالاكيؤثر  عمى الرضا الكظيفي العاـ،
 أداءك  ،العاطفي لتزاـالاك  المعيارم لتزاـالايتكسط العلقة بيف  الرضا الكظيفي العاـ

 الكظيفة. 
 

  :السابقة راساتالد  التعقيب عم  6.2 
  :السابقة الد راساتالحالية من  الد راسةمدى استفادة أولً: 
 ،الدّراسةكاف لمدراسات السابقة فائدة كبيرة في تككيف تصكر شامؿ لمكضكع  

  :يـ فيأسالأمر الذم 
  .الدّراسةصياغة مشكلت كفركض  .1
  .الدّراسةاء الجزء النظرم مف ثر إ .2
 (.الاستبانة)الحالية  الدّراسةبناء أداة  .3
  .الحالية كتكصياتيا الدّراسةعرض نتائج  .4
  .السابقة الدّراساتلأم مف  الا تمثؿ تكرارن  الدّراسةالتأكد مف أف ىذه  .5
 الفجوة البحثية والعممية لمد راسة : ثاً: نثا

لمدّراسات السابقة ذات الصمة  –ما أمكف –كلعؿ ىذه الدّراسة قد تطرقت جاىدة     
سة الحالية: القيادة الخادمة، كتحسيف جكدة حياة العمؿ، كالالتزاـ بمتغيرات الدّرا

التنظيمي، فكجدت ثمة فجكات بحثية بينيا كبيف ما سبقيا، تمؾ الفجكات التي ترجك 
الباحثة أف تككف مكفقة في إغلقيا، كتغطية النقص الحاصؿ في الدراسات التي 

ة، خاصة بيئة العمؿ الأردنية، تناكلت متغيرات الدّراسة كأبعادىا في بيئات متنكع
كيمكف تكضيح الفجكات البحثية بيف ىذه الدّراسة كالدراسات السابقة ؛ عمى النحك 

 الآتي: 
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بعد مُراجعة الدراسات السابقة التي الأنموذج التكاممي لمتغيرات وأبعاد الد راسة:  -1
لتنظيمي، تناكلت مفاىيـ القيادة الخادمة، كتحسيف جكدة حياة العمؿ، كالالتزاـ ا

تبيّف كجكد فجكة بحثية في تمؾ النماذج التي شممت متغيّرات مستقمة، كتابعة 
تناكلت  –عمى حدّ عمـ الباحثة –ككسيطة؛ إذ اتّضح عدـ كجكد دراسات سابقة 

عنكاف الدّراسة الحالي، أك جمعت بيف متغيّرات الدّراسة الحالية كأبعادىا؛ لذا 
إف لـ تكف الأكلى مف نكعيا  –لأردنية النادرةتعدّ ىذه الدّراسة مف الدّراسات ا

التي تسعى إلى تقديـ أنمكذج متكامؿ لدراسة أثر القيادة الخادمة في تحسيف 
جكدة حياة العمؿ بالاعتماد عمى الالتزاـ التنظيمي، كمتغير كسيط يعزز ىذه 

، كىذا ما الرئيسي في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز العلقة 
ز الدّراسة الحالية في تناكليا المتغيّرات الثلثة مُجتمعة، كبذلؾ تككف الدّراسة يميّ 

قد أسيمت في تغطية الفجكة البحثية التي أغفمتيا الدّراسات السابقة بعدـ تناكؿ 
 تمؾ المتغيّرات مُجتمعة. 

يتضح مف مراجعة أثر القيادة الخادمة في تحسين جودة حياة العمل:   -2
، أنو عمى الرغـ مف اىتماـ الكثير مف ىذه الدّراسات بتناكؿ الدراسات السابقة

مفيكـ القيادة الخادمة مف جكانب مختمفة، فإف ىناؾ قمة في الدّراسات بشكؿ 
التي تناكلت الأثر المباشر لمقيادة الخادمة في تحسيف جكدة حياة العمؿ،  عاـ

ة حياة العمؿ أك الأثر غير المباشر لمقيادة القيادة الخادمة في تحسيف جكد
بكجكد الالتزاـ التنظيمي متغيّرنا كسيطنا. كمف ىذا المُنطمؽ، تظير الفجكة البحثية 
غلؽ ىذه الفجكة مف خلؿ  الثانية؛ لذا تأمؿ ىذه الدّراسة بالتميّز عف سابقاتيا كا 
التعرّؼ عمى الأثر المباشر، كالأثر غير المباشر لمقيادة الخادمة في تحسيف 

في مؤسسة الضماف ، بكجكد الالتزاـ التنظيمي متغيّرنا كسيطنا، جكدة حياة العمؿ
 .الرئيسي الاجتماعي الأردني / المركز 

بعد مراجعة الدّراسات السّابقة، تبيّف  أثر القيادة الخادمة في اللتزام التنظيمي: -3
كجكد عدد قميؿ مف الدّراسات التي تناكلت أثر القيادة الخادمة في الالتزاـ 

ي البيئة العربية، كبشكؿ خاص في مؤسسة الضماف الاجتماعي التنظيمي ف
الأردنية/ المركز، ضمف بيئة العمؿ الأردنية. كمف ىذا المُنطمؽ، تظير الفجكة 
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البحثية الثالثة؛ لذا تأمؿ ىذه الدّراسة بالتميّز عف سابقاتيا في تغطية ىذه الفجكة 
في مؤسسة زاـ التنظيمي البحثية، بالتعرؼ عمى أثر القيادة الخادمة في الالت

 الرئيسي في عمّاف.  الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
يُلحظ أف معظـ الدّراسات السّابقة قد تناكلت القيادة الخادمة،  م جتمع الد راسة:  -4

كتحسيف جكدة حياة العمؿ، كالالتزاـ التنظيمي في بيئات مختمفة كقطاعات 
، كأخرل في الدكؿ النامية، كثالثة تناكلت متنكعة، منيا دراسات في دكلة متقدمة

قطاع الاتصالات، كقطاع التعميـ، كقطاع الشركات الصناعية، كقطاع 
المؤسسات الصغيرة كالمتكسطة، كقطاع الصحة... كلـ تقـ أم مف تمؾ 
الدّراسات بالربط بيف المتغيّرات الثلثة: القيادة الخادمة، كتحسيف جكدة حياة 

في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / تنظيمي، كتطبيقيا العمؿ، كالالتزاـ ال
الرئيسي في عمّاف. كمف ىنا، تظير الفجكة البحثية الرابعة بيف ىذه  المركز 

 الدّراسة، كما سبقيا.
 :السابقة الد راساتعن  الد راسةما يميز ىذه اً: ثالث
جكدة حياة العمؿ القيادة الخادمة في تحسيف  أثرار باخت إلى الدّراسةىدفت ىذه   

كىذا ما لـ يتـ  ،كسيط يعزز ىذه العلقة متغيّرالتنظيمي ك لتزاـالابالاعتماد عمى 
عمى حد عمـ  -الأجنبية( في الأدب الإدارمك  السابقة )العربية الدّراساتاختياره في 

 التصرّؼ) :القيادة الخادمة بأبعادىا أثرالكحيدة التي درست  الدّراسةفيذه  -الباحثة
 ،المعالجة العاطفيةك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،ؽبأخل

 جكر: )عدالة الأفي تحسيف جكدة حياة العمؿ بأبعادىا (أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك 
ظركؼ عمؿ ك القرار،  اتخاذالمشاركة في ك  ،الأماف الكظيفيك  ستقرارالاك  ،المكافآتك 

تزاـ كالال ،العاطفي لتزاـالا) :ظيمي بأبعاده المختمفةالتن لتزاـالابكجكد  (صحيةك  آمنة
  .كسيط متغيّرك (المعيارم لتزاـالاك  ،مالاستمرار 

ا الدّراسةكما تميزت ىذه    / المركز الاجتماعيفي تناكليا لمؤسسة الضماف  أيضن
في امتلؾ قادة قادريف عمى استخداـ  أىميّةلما لو مف  ؛)المركز الرئيسي( اففي عمّ 
حيث تعمؿ  ،التنظيمي لتزاـالابدعـ ك  لقيادة الخادمة في تحسيف جكدة حياة العمؿنمط ا

أدكات  لحدذلؾ كإ كالذم يعدّ  ،نكعية الخدمات المقدمة لممجتمعك  عمى تحسيف جكدة
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 -الدّراسةمكضكع  -ما يدفع المؤسسة ؛كرفع القدرات التنافسية لممؤسسة ،يةالاستمرار 
  .التنظيمي تزاـلالاتحسيف جكدة العمؿ بدعـ  إلى
 الدّراساتك  كرغـ بركز ىذا الفكر القيادم الحديث بشكؿ كاضح في الأدبيات  

زالت  المتعمقة بيذا المكضكع ما ،يةالأردنكمنيا  ،العربية الدّراساتإلا أف  ،الأجنبية
كنجد أف  ،التصدم لياك  الفجكة المعرفية مف سدّ  بدّ  كلا ،تعاني مف نقص شديد فييا

الرئيسي  مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز  كمنيا ،مؤسساتمف ال الكثير
بالشكؿ الكافي بالقيادة  الاىتماـمف عدـ  -كما لاحظت -زاؿ يعاني ما ،اففي عمّ 
كالذم مف شأنو يعزز تحسيف جكدة حياة العمؿ لمؤسسة  ،التنظيمي لتزاـالاك  الخادمة
 .اف/ المركز الرئيسي في عمّ الاجتماعيالضماف 

 
 

  

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org


93 

 الفصل الثالث 
 ة والتصميم المنيجي  

 
  :الد راسةمنيج  1.3

 ،عمى منيجية البحث الكصفي ،ياأىدافكلغرض تحقيؽ  الدّراسةاعتمدت ىذه   
 ،جراء مسح مكتبي عمى الأدبيات المنشكرة المتعمقة بالمكضكع محؿ البحثإحيث تـ 

كملحظة  ،المتعمقة بالمكضكع السابقة الدّراسات كالاستفادة مف ،العربية منيا كالأجنبية
جرم مسح ميداني لممبحكثيف مف خلؿ أ :كثانييا ،ليياإالنتائج التي تـ التكصؿ 

 إلىدخاؿ البيانات التي جمعت إكتـ  ،التي طكرت ليذا الغرض الاستبانةاستخداـ 
كسيتضمف ىذا الفصؿ كصفنا  .اللزمة حصائيةكأجريت عمييا التحميلت الإ ،الحاسكب
 ،كدلالة الصدؽ كالثبات للأداة ،الدّراسةكأداة  ،كمصادر البيانات ،الدّراسةلمجتمع 
 المستخدمة. حصائيةكمف ثـ المعالجة الإ ،اتبعالتشكمعامؿ 

 
  :الد راسةمجتمع  2.3

 ،إدارة)مدير  :مف جميع العامميف مف المسميات الكظيفية الدّراسةف مجتمع يتككّ   
في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني /  (كمكظؼ ،كرئيس قسـ ،كمدير مديرية

حسب النشرات الصادرة عف  ( فرد400) كالبال  عددىـ ،اففي عمّ  الرئيسي المركز 
كيكضح  .2020/المركزالأردني إدارة المكارد البشرية لمؤسسة الضماف الاجتماعي

 .الدّراسة( الخصائص الكظيفية لمجتمع 1.3الجدكؿ )
 ( 1.3الجدول )
 .الد راسةية لمجتمع الخصائص الوظيف

 العدد المسم  الوظيفي
 40 إدارةمدير 

 42 مدير مديرية
 58 رئيس قسـ 
 260 مكظؼ
 400 المجمكع
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  :وحدة التحميل 3.3 
فػػي مؤسسػػة الضػػماف الاجتمػػاعي الأردنػػي / نػػت كحػػدة التحميػػؿ مػػف العػػامميف تككّ   

نة عمػػى كحػػدة التحميػػؿ ( اسػػتبا400) باليػػد حيػػث تػػـ تكزيػػع ،اففػػي عمّػػ الرئيسػػي المركػػز 
 ،%(80( اسػػتبانة بنسػػبة اسػػترجاع بمغػػت )320اسػػتُرجع منيػػا ) ،بطريقػػة المسػػح الشػػامؿ

كبػػػػذلؾ خضػػػػع  ،( اسػػػػتبانة لعػػػػدـ صػػػػلحيتيا لمتحميػػػػؿ الاحصػػػػائي30كقػػػػد تػػػػـ اسػػػػتبعاد )
كىػػي  ،%( مػػف الاسػػتبانات المكزعػػة72.5بنسػػبة ) ،( اسػػتبانة290لمتحميػػؿ الاحصػػائي )

 البحث العممي.سبة مقبكلة لأغراض ن
 

 طرق جمع البيانات: 4.3
مػػػػػف مصػػػػػادرىا  لمدّراسػػػػػةكالمعمكمػػػػػات الضػػػػػركرية  ،كتُمثِّػػػػػؿ أدكات جمػػػػػع البيانػػػػػات

 إلػػػػػىلجػػػػػأت الباحثػػػػػة  ،بشػػػػػقّييا: النظػػػػػرم كالعممػػػػػي الدّراسػػػػػة أىػػػػػداؼكلتحقيػػػػػؽ  .المتعػػػػػدّدة
 مصدريف أساسييف لجمع البيانات كالمعمكمات، ىما:

ّـ اسػػتخراجيا مػػف الاسػػتبانات المكزعػػة عمػػى البيا كتشػػمؿالمصااادر الأوليااة:  نػػات التػػي تػػ
، كشممت عددنا لمدّراسةالمُطكّرة؛ بكصفيا أداة رئيسة  الاستبانة. كتتضمّف الدّراسةمجتمع 

 كأسئمتيا؛ للإجابة عنيا مف المبحكثيف. الدّراسة أىداؼمف العبارات التي تعكس 
الحاليّػػة  لمدّراسػػةالُأطػُػر النظريّػػة  معالجػػة إلػػىكفييػػا اتجيػػت الباحثػػة  المصااادر الثانويااة:

ذات العلقػة،  كالأجنبيػةلمصادر البيانات الثانكية، التي تتمثؿ بالكتب، كالمراجع العربية 
السػػػػابقة، التػػػي تناكلػػػت مكضػػػػكع  الدّراسػػػاتكالػػػدكريات كالمقػػػالات كالتقػػػػارير، كالأبحػػػاث ك 

 إلػػػىمػػػف المجػػػكء  ةاحثػػػ، كالبحػػػث فػػػي مكاقػػػع الإنترنػػػت المختمفػػػة؛ ككػػػاف ىػػػدؼ البالدّراسػػػة
آخػػػػػر  إلػػػػػى التعػػػػػرّؼ، ك الدّراسػػػػػة متغيّػػػػػراتتغطيػػػػػة الإطػػػػػار النظػػػػػرم ل المصػػػػػادر الثانكيػػػػػة

 يا.متغيّراتالحاليّ، ك  الدّراسةالمُستجدّات التي حدثت في مكضكع 
 

  :الد راسةأداة  5.3
 ،مت إلييػػاالسػػابقة كالنتػػائج التػػي تكصّػػ الدّراسػػاتبعػػد الاطػػلع عمػػى مجمكعػػة مػػف  
بكجػكد  ،فػي جػكدة حيػاة العمػؿ القيػادة الخادمػة أثػرباحثة بتطػكير اسػتبانة لقيػاس قامت ال

 ىي:  ،مف ثلثة أجزاء رئيسة الاستبانةنت كقد تككّ  ،كسيطنا متغيّرناالتنظيمي  لتزاـالا
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كىػػي: )النػػكع  ،اخػػتص ىػػذا الجػػزء بالبيانػػات كالمعمكمػػات الشخصػػية كالكظيفيػػة الجاازء الأول:
المسػػػتكل الػػػػكظيفي، ك المؤىػػػؿ العممػػػي، ك  ،ةالاجتماعيػػػالحالػػػة ك  ،عمريػػػةالفئػػػة الك ، الاجتمػػػاعي

 عدد سنكات الخبرة(. ك 
ػ ،( فقػرة تقػيس أبعػاد القيػادة الخادمػة20اشتمؿ ىذا الجزء عمى ) الجزء الثاني: ا بػأف عممن

كقػػد جػػاءت متسمسػػمة مػػف  ،(2015غػػالي،)ةدراسػػى لػػإقػػد تػػـ قياسػػيا اسػػتنادنا  الأبعػػادىػػذه 
 كما يأتي: (. كقد جاءت1-20)
 .بأخلؽ التصرّؼعد ( تقيس بُ 4-1الفقرات مف ) .1
 .عد التمكيف( تقيس بُ 8-5الفقرات مف ) .2
 .عد مساعدة المرؤكسيف عمى النجاح كالتطكر( تقيس بُ 12-9الفقرات مف ) .3
 .عد المعالجة العاطفية( تقيس بُ 16-13الفقرات مف ) .4
 .أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـعد ( تقيس بُ 20-17الفقرات مف ) .5
ػ ،( فقػرة تقػيس أبعػاد جػكدة حيػاة العمػؿ16تضػمف ىػذا الجػزء ) الجزء الثالاث:  ا بػأف عممن

 ؛ 2020أحمػػػػػػػػد كآخػػػػػػػػركف ،دراسػػػػػػػػات )ى لػػػػػػػػإقػػػػػػػػد تػػػػػػػػـ قياسػػػػػػػػيا اسػػػػػػػػتنادنا  الأبعػػػػػػػػادىػػػػػػػػذه 
 ( كقد جاءت كما يأتي:Leitao,et,al.2019،2018البيارم،

 . المكافآتعد عدالة الأجكر ك ( تقيس بُ 24-21. الفقرات مف )1
 كالأماف الكظيفي. ستقرارالاعد ( تقيس بُ 28-25. الفقرات مف )2
 القرار. اتخاذعد المشاركة في ( تقيس بُ 32-29. الفقرات مف )3
 كصحية. آمنةعد ظركؼ ( تقيس بُ 36-33. الفقرات مف )4

ا بػأف ىػذه عممن  ،التنظيمي لتزاـالا( فقرة تقيس أبعاد 12تضمف ىذا الجزء ) الجزء الرابع:
كقػػد جػػاءت  ،(Imran,2019؛2019عبػػد ، )اتدراسػػى لػػإقػػد تػػـ قياسػػيا اسػػتنادنا  الأبعػػاد

 كما يأتي:
 العاطفي.  لتزاـالاعد ( تقيس بُ 40-37. الفقرات مف )1
 م.الاستمرار  لتزاـالاعد ( تقيس بُ 44-41. الفقرات مف )2
 المعيارم. لتزاـالاعد ( تقيس بُ 48-45. الفقرات مف )3
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 لظاىري:ا الد راسةصدق أداة  6.3
 المُحكّميفتـ عرضيا عمى مجمكعة مف  ،الدّراسةلغايات صدؽ اختبار أداة  

ية برتبة أستاذ، كأستاذ الأردنذكم الاختصاص في عدد مف الجامعات مف الأكاديمييف 
صدؽ الأداة، ككذلؾ التأكد مف سلمة لغتيا،  عمى التعرّؼمشارؾ؛ كذلؾ مف أجؿ 

؛ كذلؾ بغرض معرفة يفمحكّ ( مُ 10، كبم  عددىـ )ةالدّراس أىداؼكانسجاـ فقراتيا مع 
آرائيـ كالاستفادة مف خبراتيـ؛ كلمتأكد مف درجة ملءمة صياغة الفقرات لغكيًّا، 

بداء أمكمحتكاىا، كمدل شمكليتيا، كتغط ملحظات أخرل  يتيا لممكضكع المبحكث، كا 
فقد  تيجة لما ذُكر،التغيير. كنبالإضافة، أـ بيركنيا مناسبة، سكاء أكاف بالحذؼ، أـ 

 عد إجراء تعديؿ عمى فقراتو، إضافةن كحذفنا، شطرنا كجمعنا،استقرّ الرأم عمى المقياس ب
عادة صياغة، كصُحّح المقياس قبؿ اجتيازه التحكيـ لغكيًّا كب  (.أعده، )الممحؽ تثبيتنا، كا 

 
 :الد راسةثبات أداة  7.3

 ،لفػػػػػا( للتسػػػػػاؽ الػػػػػداخميأجػػػػػرم اختبػػػػػار الثبػػػػػات باسػػػػػتخداـ معامػػػػػؿ )کركنبػػػػػاخ أ 
(، كىػػػػػذه 0.892-0.768تتػػػػػراكح بػػػػػيف ) الدّراسػػػػػة متغيّػػػػػراتككانػػػػػت قيمػػػػػة ألفػػػػػا لجميػػػػػع 

ذ إ ؛قيمػػػػػة جيػػػػػدة لثبػػػػػات الاتسػػػػػاؽ الػػػػػداخمي كنسػػػػػبة مقبكلػػػػػة لأغػػػػػراض التحميػػػػػؿ العممػػػػػي
الأدنػػػػػػػى المتفػػػػػػؽ عميػػػػػػػة للعتماديػػػػػػػة. كالجػػػػػػدكؿ التػػػػػػػالي يكضػػػػػػػح قيمػػػػػػػة  تجػػػػػػاكزت الحػػػػػػػدّ 

 .الدّراسػػػػػػػة متغيّػػػػػػػراتمػػػػػػػف  متغيّػػػػػػػرتسػػػػػػػاؽ الػػػػػػػداخمي لكػػػػػػػؿ لل (کركنبػػػػػػػاخ ألفػػػػػػػا)معامػػػػػػػؿ 
ة بخصػػػػػػكص القػػػػػػيـ المُناسػػػػػػبة لمُعامػػػػػػؿ كعمػػػػػػى الػػػػػػرغـ مػػػػػػف عػػػػػػدـ كجػػػػػػكد قكاعػػػػػػد قياسػػػػػػي

فػػػػػػػي  دّ معقػػػػػػػكلان ( مػػػػػػػف الناحيػػػػػػػة التطبيقيػػػػػػػة يعػػػػػػػAlpha≥0.70ف )إفػػػػػػػ ،)كركنبػػػػػػػاخ ألفػػػػػػػا(
Sekaran)حسػػػػػػػػػػب البحػػػػػػػػػػكث المتعمقػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػالعمكـ الإداريػػػػػػػػػػة كالإنسػػػػػػػػػػانية   & Bougie  

 .الدّراسةنتائج ثبات أداة  ( يبيّف2.3كالجدكؿ ) ،(2016,
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 (2.3الجدول )
 الد راسة متغي راتمن  متغي رقيمة معامل ثابتة )للاتساق الداخمي( الكمي والفرعي لكل 

 معامل الثابت )کرونباخ ألفا( ارقام الفقرات الب عد
 0.858 4-1 بأخلؽ التصرّؼ
 0.791 8-5 التمكيف 

 0.847 12-9 يف عمى التطكر كالنجاحمساعدة المرؤكس
 0.855 16-13 المعالجة العاطفية

 0.794 20-17 أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـ
 0.856 24-21 المكافآتعدالة الأجكر ك 

 0.844 28-25 كالأماف الكظيفي ستقرارالا
 0.828 32-29 القرار اتخاذالمشاركة في 
 0.892 36-33 كصحية  آمنةظركؼ عمؿ 

 0.815 40-37 العاطفي زاـلتالا
 0.821 44-41 مالاستمرار  لتزاـالا
 0.768 48-45 المعيارم لتزاـالا  

 
 موثوقية وصلاحية نموذج القياس: 8.3

ة، كأكثر ملءمة لبيئة بحثي ،ج أكثر صلحية للستخداـنماذ إلىف التكصؿ إ 
يح لمدراسات اللحقة تت ة عالييفج تتمتع بصدؽ، كمكثكقييعني بالضّركرة أف تمؾ النماذ

( فمعايير الصدؽ التقاربي ىي: الثبات Hair,et,al.,2019) إلى ااستخداميا، كاستنادن 
جكدة المطابقة ك  معامؿ التحميؿ،ك  (،AVEمعدؿ التبايف المستخرج )ك (، CRالمركب )

(GOF ،) ك( معامؿ تقييـ التبايفVIF،) :ككانت نتائج ىذه الاختبارات كما يمي 
  



98 

   اين المستخرج، ومعامل الثبات المركب:معدل التب -
 (3.3الجدول )

 معدل التباين المستخرج، ومعامل الثبات المركب
 (CRالثبات المركب ) (AVEمعامل التباين ) الب عد الفقرات

 0.920 0.742 بأخلؽ التصرّؼ 1-4
 0.899 0.701 التمكيف  5-8
 0.937 0.755 مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح 9-12
 0.923 0.750 المعالجة العاطفية 13-16
 0.928 0.764 أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـ 17-20
 0.904 0.702 المكافآتعدالة الأجكر ك  21-24
 0.922 0.748 كالأماف الكظيفي ستقرارالا 25-28
 0.901 0.694 القرار اتخاذالمشاركة في  29-32
 0.903 0.700 كصحية  آمنةظركؼ عمؿ  33-36
 0.932 0.773 العاطفي لتزاـالا 37-40
 0.921 0.746 مالاستمرار  لتزاـالا 41-44
 0.909 0.746 المعيارم لتزاـالا 45-48
 (.Smart-Pls.3*الجدول من إعداد الباحثة، بناءً عم  مستخرجات )  
( أكبػػػػػر مػػػػػف AVEيتضػػػػػح مػػػػػف خػػػػػلؿ الجػػػػػدكؿ أعػػػػػله أف كػػػػػؿ معػػػػػدؿ التبػػػػػايف )  
( معنكيػػػة كمقبكلػػػة مػػػف الناحيػػػة CRمعػػػاملت الثبػػػات المركػػػب ) عكمػػػا أف جميػػػ، (0.50)
 اكفقنػػػػػػػػ المسػػػػػػػػمكح المعػػػػػػػػدلات ضػػػػػػػػمف كىػػػػػػػػي ،(0.70) مػػػػػػػػف أكبػػػػػػػػر لأنيػػػػػػػػا ؛حصػػػػػػػػائيةالإ
 Kim&Tagkopoulos,2018).ػ)ل

 (:Factor Loadingمعامل التحميل ) -
(، Factor Loadingتـ استخراج معامؿ التحميؿ ) ،لمتحقؽ مف الصدؽ التقاربي 
 (.1.3، كالمكضحة في الشكؿ رقـ )الدّراسةات فقر  لجميع
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 ( 1.3الشكل )

 نائيحسب النموذج الب الد راسةمعامل التحميل لفقرات 
  الدّراسػػةفقػػرات  لجميػػع( Factor Loadingتشػػير نتػػائج اختبػػار معامػػؿ التحميػػؿ ) 

  لجميػػػػعأف معػػػػاملت التحميػػػػؿ )التشػػػػبعات(،  إلػػػػى(، 1.3المكضػػػػحة فػػػػي الشػػػػكؿ رقػػػػـ )
(، كجميعيػػػا كانػػػت ذات دلالػػػة 0.70الأدنػػػى المقتػػػرح ) أكبػػػر مػػػف الحػػػدّ  لاسػػػتبانةافقػػػرات 
 متغيّػرالتػي تقػيس كػؿ  الاسػتبانة، كيػدؿ ذلػؾ عمػى كجػكد شػكاىد لصػدؽ فقػرات إحصائية

(Ringle & Bido, 2014). 
 (، ومعامل التباين المسموح بو، ومعامل اللتواء.VIFمعامل تضخم التباين ) -
المسػػػػتقمة  متغيّػػػػراتف عػػػػدـ كجػػػػكد ارتبػػػػاط عػػػػاؿ  بػػػػيف أبعػػػػاد الالتأكػػػػد مػػػػ كمػػػػا تػػػػـ   

(Multicollinearity)،  باسػػػػػػتخداـ معامػػػػػػؿ تضػػػػػػخـ التبػػػػػػايف(VIF) كاختبػػػػػػار التبػػػػػػايف ،
معامػؿ عػدـ تجػاكز ، مػع مراعػاة الدّراسػةلكؿ بُعد مف أبعػاد  (Tolerance)المسمكح بو 

كأف تكػكف (، Hair & Sarstedt,2017) (، حسػب10( لمقيمػة )VIFتضػخـ التبػايف )
 (.0.05أكبر مف ) Tolerance))قيمة التبايف المسمكح بو 
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 (4.3الجدول رقم )
 المستقمة متغي راتاختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح لم

التباين المسموح بو  الأبعاد
Tolerance))  تقييممعامل ( التباينVIF) 

 4.483 0.223 بأخلؽ التصرّؼ
 2.678 0.373 التمكيف 

 2.030 0.492 مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح
 2.729 0.366 المعالجة العاطفية

 2.225 0.449 أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـ
 (.Smart-Pls.3، بناءً عم  مستخرجات )ة*الجدول من إعداد الباحث  

ة كانػت أقػؿ المسػتقم متغيّػرات( لجميع أبعػاد الVIF(، أف قيمة )4.3كيُظير الجدكؿ ) 
 (، كمػػػا يلحػػػظ أف قيمػػػة التبػػػايف المسػػػمكح بػػػو2.030-4.483كتتػػػراكح مػػػا بػػػيف ) ،(10مػػػف )

(Tolerance لجميػػػع تمػػػؾ )0.223كتتػػػراكح مػػػا بػػػيف ) (،0.05كانػػػت أكبػػػر مػػػف ) الأبعػػػاد-
نػػو لا يكجػػد مشػػكمة حقيقيػػة تتعمػػؽ بكجػػكد ارتبػػاط عػػاؿ  بػػيف أ(؛ لػػذلؾ يُمكػػف القػػكؿ 0.449
 .لمستقمةا متغيّراتأبعاد ال
 GOF (Goodness- of- fit index)جودة المطابقة  -

عمػى أنيػا مقػاييس التكافػؽ  (Good of Fit of the Model GoF)يػتـ تعريػؼ  
( كمتكسػػػط AVEكىػػي الكسػػط اليندسػػي لكػػؿ مػػف متكسػػط التبػػايف المسػػتخرج ) ،المعتمػػدة

R-square R2 مػف  التػابع. اليػػدؼ الػػرئيس متغيّػػرلم(Goodness of Fit  )تقػػدير  ىػػك
مع التركيز بشػكؿ  ،كالقياسات كالنماذج الييكمية ،عمى كؿ مف المستكييف الدّراسةنمكذج 

. تكضػػح معادلػػة ىػػذا الاختبػػار (Hair et al ,2019)العػػاـ لمنمػػكذج  داءالأأكبػػر عمػػى 
التػػي تػػكفر معػػايير الجػػكدة لتحديػػد مسػػتكل قيمػػة النمػػكذج الجيػػد.  (GoF)معادلػػة حسػػاب 
(  R-square )التػػي تتضػػمف الجػػذر التربيعػػي لػػػ (GoF)دلػػة حسػػاب معا تُظيػػر المعادلػػة

   :كىي كما يمي ،((AVEsلمبناء الداخمي مضركبنا في متكسط جميع 
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 .(GOF) ( نتائج العمميات الحسابية لاختبار5.3كيكضح الجدكؿ رقـ )
 (5.3الجدول )

 .(GOF) نتائج العمميات الحسابية لختبار
       √ ₓ (AVE)( R2) (AVEمتوسط ) (R2متوسط )
0.557 0.735 0.409 0.639 

 0.360أكبر من  ،)متوسطة( 0.360أقل من  -0.25من  ،(ة)جودة نموذج قميم 0.25أقل من  -0.10*من  
 (.)مرتفعة

(، كىػػي ضػػمف 0.639كبمغػػت ) (،(GOF( أف قيمػػة 20.4يلحػػظ مػػف الجػػدكؿ )  
فيػػذا يػػػدؿ عمػػى جػػكدة النمػػػكذج  ،(0.360فػػكؽ )كبمػػػا أنيػػا ت ،االحػػدكد المقبكلػػة إحصػػائيًّ 

 الحالية. الدّراسةالمقترح في 
 

 :حصائيةالم عالجة الإ 9.3
باسػػػػػػتخداـ ( SMART-PLS,3) حصػػػػػائيةبرنػػػػػامج الػػػػػرزـ الإ الدّراسػػػػػةسػػػػػتخدـ ت 

 متغيّػػػػراتالمباشػػػػر كغيػػػػر المباشػػػػر ل ثػػػػر؛ لتحميػػػػؿ الأ(PLS)تحميػػػػؿ المربعػػػػات الصػػػػغرل 
اعتمػػدت الباحثػػة فػػي عمميػػة التحميػػؿ الإحصػػائي  ،ة البيانػػاتكلمعالجػػ .كأبعادىػػا الدّراسػػة

فتػػػرض لمعلقػػػات الخطيػػػة المباشػػػرة عمػػػى أسػػػمكب نمذجػػػة المُعادلػػػة البنائيػػػة، كىػػػك نمػػػط م
، كبالتحديػػد اسػػتخداـ أسػػمكب المسػػار؛ لمػػا الدّراسػػة متغيّػػراتكغيػػر المباشػػرة بػػيف مجمكعػػة 
 الأسػػػػػاليبكتػػػػػـ اسػػػػػتخداـ  ،ةحصػػػػػائيمػػػػػف المزايػػػػػا الإ الكثيريتمتػػػػػع بػػػػػو ىػػػػػذا الأسػػػػػمكب بػػػػػ

 الآتية: حصائيةالإ
، كحسػػػػاب الدّراسػػػػة عيّنػػػػةلكصػػػػؼ خصػػػػائص  حسػػػػاب التّكػػػػرارات، كالنسػػػػب المئكيػػػػة -1

 .الدّراسة أسئمةكالانحرافات المعيارية؛ للإجابة عف  ،المتكسطات الحسابية
، كاختبػار (Variance Inflation Factor) (VIF) اختبار معامؿ تضػخـ التبػايف -2

 متغيّػراتمف عدـ كجكد ارتباط عاؿ  بػيف ال (؛ لمتّأكّدToleranceالمسمكح )التَّبايف 
 ة.المُستقم
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(، كمقػػدار الاسػػتبانة) الدّراسػػة، لقيػػاس ثبػػات أداة (Cronbach Alpha)معامػػؿ  -3
 .الاستبانةة الإجابات عف فقرات ساؽ الدّاخمي ليا، كدرجة مصداقيتالا

 فرضػيّات؛ كذلػؾ لاختبػار (SMART -PLS, 3)تحميؿ المسار باستخداـ برنامج  -4
 ، كتحميؿ العلقات بيف أبعادىا.الدّراسة

اؽ ؛ لمتحقّ (GOF)استخراج معامؿ  -5  المقترح. الدّراسةمف جكدة نمكذج  أيضن
أثير العلقػات، كقػكة التػ معنكيػةمػف  لمتأكد؛ Bootstrapping))تـ استخدـ اختبار  -6

 في ما بينيا. 
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 الفصل الرابع
 ياتناقشتيا والتوصالنتائج وم عرض

 تمييد: 1.4
، مػػػػف كصػػػػؼ الدّراسػػػػةلبيانػػػػات  تقػػػػديـ عػػػػرض كتحميػػػػؿ إلػػػػىؿ ييػػػػدؼ ىػػػػذا الفصػػػػ  

 فرضػيّات، كاختبػار الالدّراسػة أسػئمةعػف الإجابػة عػف  فضػلن  ،الدّراسػةلخصائص مجتمع 
ّـ اسػػػػػتخداـ جػػػػػداكؿ التكزيػػػػػع التّكػػػػػرارم، كالأكسػػػػػاط الحسػػػػػابيّة، كالنّسػػػػػب  كمُناقشػػػػػتيا؛ إذ تػػػػػ

 ة.لمستكيات، كالانحرافات المعياريّ ة؛ لتقدير االمئكيّ 
 

 :الد راسةوصف خصائص مجتمع  2.4
حميػؿ، كحػدة التّ  فػرادالخصػائص الشخصػية، كالكظيفيػة لأ يتناكؿ ىذا الجزء تحميؿ    

 ( كذلؾ عمى النحك الآتي:1.4كما ىي مكضحة في الجدكؿ )
 

 الشخصية والوظيفية الد راسة( خصائص مجتمع 1.4جدول رقم )
 النِّسبة)%( التِّكرار  المقياس

 الجتماعيالن وع 
 59.3 172 ذكر
 40.7 118 أنثى

 الفِئَة العمريَّة
 10.6 31 سنة  30أقؿ مف 

 25.8 75 سنة 40أقؿ مف  –سنة  30
 44.7 129  سنة 50أقؿ مف  –سنة  40

 18.9 55 فأكثر سنة 50 

 الم ؤى ل العممي
 21.3 61 متكسط فما دكف دبمكـ

 53.6 156 بكالكريكس
 25.1 73 دراسات عميا 

 م   الوظيفيالم س

 10 29  إدارةمدير 
 11 31 مدير مديرية
 14 40 رئيس قسـ 
 65 190 مكظؼ

 عدد سنوات الخبرة 

 24.8 72 سنكات  5أقؿ مف 
 14.8 43 سنكات 10أقؿ مف -5

 13.9 40 سنة 15أقؿ مف -10
 46.5 135 سنة فأكثر 15

 %100 290 لمجموعا
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%( 40.7%( فػػي مقابػػؿ )59.3( أف نسػػبة الػػذككر بمغػػت )1.4يُظيػػر الجػػدكؿ ) 
عػادة طبيعػة المجتمعػات العربيػة التػي  إلػىكربمػا يعػكد سػبب زيػادة عػدد الػذككر  ،للإناث

فػػػػي  سػػػػكاء ،كػػػػكف مػػػػف سػػػػماتيا ارتفػػػػاع عػػػػدد العػػػػامميف مػػػػف الػػػػذككركت ،امػػػػا يكػػػػكف ذككريًّػػػػ
 لخاصة.أك ا ،المنظمات الحككمية

 ز فػػػي الفئػػػة العمريػػػة مػػػف فػػػي حػػػيف جػػػاءت أعمػػػى نسػػػبة لمعػػػدلات العمػػػر تتمركػػػ 
 ،%(، أمػػػا النسػػػبة الأقػػػؿ لممبحػػػكثيف44.7(، حيػػػث بمغػػػت )50قػػػؿ مػػػف سػػػنةأسػػػنة ك  40)

كتعػػزك الباحثػػة ىػػذه  %(،10.6( بنسػػبة )سػػنة30فكانػػت لمػػذيف تفػػكؽ أعمػػارىـ )أقػػؿ مػػف
الخبػػػرات العاليػػػة التػػػي تحتػػػاج إلييػػػا  ىػػػـ مػػػف أصػػػحاب ،الدّراسػػػةأف مجتمػػػع  إلػػػىالنتيجػػػة 

شػػخاص ضػػمف ىػػذه أ إلػػى. كىػػذه الخبػػرات تحتػػاج الاجتمػػاعيالمؤسسػػة العامػػة لمضػػماف 
 .حتى يكتسبكا خبراتيـ الفئة العمرية

فقػد كانػت مكزعػة عمػى  ،حسب المػؤىلت العمميػة الدّراسةمجتمع  أفرادأما تكزيع  
حيػػث بمغػػت مػػا  ،لمؤىػػؿ بكػػالكريكسحيػػث بمغػػت النسػػبة الأكبػػر  ،ثلثػػة مػػؤىلت مختمفػػة

قػػػػؿ نسػػػػبة أ%(، ككانػػػػت 25.1تلىػػػػا مؤىػػػػؿ دراسػػػػات عميػػػػا بنسػػػػبة ) ،%(53.6نسػػػػبتو )
%(، كمػػػػف الملحػػػػظ أف مؤىػػػػػؿ 21.3حيػػػػػث بمغػػػػت ) ،لمؤىػػػػؿ دبمػػػػكـ متكسػػػػط فمػػػػا دكف

لتعيػػػيف  حاجػػة المؤسسػػػة كيفسػػر ذلػػػؾ ،الدّراسػػػةبكػػالكريكس ىػػػك أعمػػى نسػػػبة مػػف مجتمػػػع 
اليػة لػدمج المسػتكل التعميمػي مػع الخبػرات المتنكعػة لتطػكير مكظفيف يحممكف مؤىلت ع

فػػي مؤسسػػة الضػػماف أنيػػـ يعممػػكف ، خاصػػة الػػكظيفي داءالأكتحسػػيف  ،إجػػراءات العمػػؿ
 . كىك عصب عمؿ المؤسسة ،الاجتماعي الأردني / المركز 

 ،(فقػد كانػت أعمػى نسػبة لمسػمى )مكظػؼ ،المسػمى الػكظيفي متغيّػربالنسػبة ل أما 
تلىػػا  ،(%14تلىػػا مباشػػرة مسػػمى )رئػػيس قسػػـ( بنسػػبة ) ،(%65لنسػػبة )حيػػث بمغػػت ا

بينمػػػا كانػػػت النسػػػبة الأقػػػؿ لفئػػػة )مػػػدير  ،%(11( بنسػػػبة )مديريػػػةمباشػػػرة مسػػػمى )مػػػدير 
 (مسػمى )مكظػؼ فػي الباحثة ارتفاع نسػبة مػف ىػـ  كتفسر ،%(10حيث بمغت ) ،(إدارة
 ،يتـ مػف خػلؿ سػؤاؿ المػكظفيف ةالدّراس متغيّراتأف تحديد مستكل تطبيؽ  ،عمى نسبةأك

ككػذلؾ  ،كمسػتكل جػكدة حيػاة العمػؿ ،خاصة عند السػؤاؿ عػف ممارسػات القيػادة الخادمػة
 .التنظيمي لتزاـالا
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كانػػت لفئػػة الخبػػرة  الدّراسػػةمجتمػػع  أفػػراد%( مػػف 46.5ىػػذا نلحػػظ أف مػػا نسػػبتو) 
بينمػػا  ،%(24.8بنسػػبة ) (قػػؿ مػػف خمػػس سػػنكاتأيػػا مباشػػرة فئػػة )تتم ،سػػنة فػػأكثر( 15)

أف المؤسسػػػة إلػػػى عػػػزل ىػػػذه النتيجػػػة سػػػنة(، كتُ  15كانػػػت النسػػػبة الأقػػػؿ لمفئػػػة )أقػػػؿ مػػػف 
العػامميف الػذيف لػدييـ  إلػى كبالتحديد المركػز الػرئيس بحاجػة ،الاجتماعيالعامة لمضماف 
كتطبيػػػػؽ الأنظمػػػػة كالمػػػػكائح المتعمقػػػػة  ،الػػػػذيف يمتمكػػػػكف القػػػػدرة عمػػػػى فيػػػػـ ،خبػػػػرات عاليػػػػة

نيـ ىـ المسؤلكف بالدرجة الأكلى عػف ، حيث إقدميا المؤسسة لممنتفعيفبالخدمات التي ت
 .حياؿ منتسبييـ الاجتماعيتنفيذ سياسات الضماف 

 
 :الد راسة متغي راتوصف  3.4
، تػـ اسػتخراج كاسػتخداـ الاسػتبانةحػكؿ فقػرات  الدّراسػة عيّنة أفرادلتحميؿ إجابات     

حميػػػػؿ، كتحديػػػػد كحػػػػدة التّ  أفػػػػرادلاسػػػػتجابات الأكسػػػػاط الحسػػػػابية، كالانحرافػػػػات المعياريػػػػة 
ؽ مػف ؛ مػف أجػؿ التحقػّالدّراسػة متغيّػراتؽ بكؿ بُعْد مف أبعاد يـ في ما يتعمإدراكمستكل 

 ة لكؿ فقرة.النسبيّ  ىميّةة، كالحُكـ عمى درجة المُكافقة، كتحديد الألمعنكيّ ا
 

 ة:الن سبي   ىمي ةالأ 4.4
مف أجػؿ كصػؼ قػيـ الأكسػاط الحسػابيّة، لآتي؛ لقد تـ اعتماد المقياس التَّطبيقي ا    

عتُمِد فييا المقياس الخماسي، لبػدائؿ الإجابػات لكػؿ فقػرة مػف الفقػرات، التػي تقػيس التي ا
 ثلثة مستكيات:

 الاسػتبانة، ىي: منخفض، متكسػط، مرتفػع، كعػدد الاسػتجابات فػي 3عدد المستكيات = 
( =5.) 
 فقد تـ تطبيؽ المعادلة الآتية: ،كعميو

 العلامة الدنيا –العلامة القصوى  ى التطبيق =مد
3 

 1.33=  3÷(1-5) مدل التطبيؽ =
 ف تطبيؽ المقياس سكؼ يككف عمى النحك الآتي:إف ؛لذا

ا.ف ،(2.33أقؿ مف – 1كسط الحسابي بيف)إذا تراكح ال .1  يككف المستكل منخفضن
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مسػتكل يكػكف ال، ف(3.66أقػؿ مػف  إلػى -2.33إذا تراكح الكسط الحسابي بػيف ) .2
 متكسطنا.

 يككف المستكل مرتفعنا.ف ،(5 – 3.66كح الكسط الحسابي بيف )إذا ترا  .3
 ؛ كفقنػػػا لمقيػػػاس )ليكػػػرت الخماسػػػي(الاسػػػتبانةكسػػػكؼ تكػػػكف الإجابػػػة عػػػف فقػػػرات  

Likert’s Scale) كذلؾ بحسب ،)(Kim&Tagkopulos, 2018):عمى النحك الآتي ، 
موافق بدرجة 
 اكبيرة جد  

 موافق بدرجة
 رةكبي

موافق بدرجة 
 متوسطة

 موافق بدرجة
 اقميمة جد  

غير موافق عم  
 الإطلاق

5 4 3 2 1 
 :الد راسة أسئمةوصف وتحميل 

العػػػػامميف لمسػػػػتكل  تصػػػػكّراتمػػػػا ىػػػػي تااااائج المتعمقااااة بالسااااؤال الأول: الن عاااارض: أولً 
 مسػػػاعدةك  ،التمكػػػيفك  ،بػػػأخلؽ التصػػػرّؼ) :المختمفػػػة بأبعادىػػػا القيػػػادة الخادمػػػةممارسػػػة 

فػػي  (أكلان بالمرؤكسػػيف  الاىتمػػاـك المعالجػػة العاطفيػػة، ك  ،النجػػاحك  المرؤكسػػيف عمػػى التطػػكر
     ؟مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
 (2.4جدول رقم )

راتالأوساط الحسابي ة والنحرافات المعيارية ل القيادة الخادمة ممارسة المبحوثين لمستوى  تصو 
 وأبعادىا.

تسمسل 
الوسط  ب عدال الفقرة

 الحسابي
النحراف 
 المستوى بالنِّسبة الرتبة المعياري

 لموسط الحسابي
 مرتفع 2 0.728 3.87 بأخلؽ التصرّؼ 1-4
 مرتفع 1 0.668 3.95 التمكيف 5-8

9-12 
 مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر

 النجاحك 
 مرتفع 4 0.740 3.69

 متكسط 5 0.796 3.53 المعالجة العاطفية 13-16
 مرتفع 3 0.712 3.70 أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـ 17-20

 مرتفع  --- 3.75 الوسط الكمي  
جػاء بدرجػة  القيادة الخادمػة متغيّر(، أف الكسط الكمي ل2.4كيظير مف الجدكؿ )  

(، كتراكحػػػػت الأكسػػػػاط الحسػػػػابية بػػػػيف 3.75مرتفعػػػػة؛ إذ بمػػػػ  الكسػػػػط الحسػػػػابي الكمػػػػي )
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 تصػكّراتأف مسػتكل  إلػىالخماسػي، الػذم يُشػير ( عمى مقياس )ليكرت( 3.53-3.95)
 ممارسػػة حػػكؿ مسػػتكل ،فػػي مؤسسػػة الضػػماف الاجتمػػاعي الأردنػػي / المركػػز المبحػػكثيف 

مػػف كجيػػة نظػػر المبحػػكثيف جػػاء بدرجػػة مرتفعػػة. كاحتػػؿ بُعْػػد )التمكػػيف(  القيػػادة الخادمػػة
حػػػيف  (، فػػػي0.668(، كانحػػػراؼ معيػػػارم )3.95المرتبػػػة الأكلػػػى، بكسػػػط حسػػػابي بمػػػ  )

، بكسػط حسػابي البُعػدجاء بُعْػد )المعالجػة العاطفيػة( فػي المرتبػة الأخيػرة بػيف فقػرات ىػذا 
 (.0.796، كانحراؼ معيارم )كبمستكل متكسط (3.53بم  )
 / المركػػػزالأردنػػػيكتػػػدؿ ىػػػذه النتيجػػػة عمػػػى اىتمػػػاـ مؤسسػػػة الضػػػماف الاجتمػػػاعي       

دارة العميػػػػا بمسػػػػؤكلية أخلقيػػػػة الإمػػػػف حيػػػػث تعامػػػػؿ  بممارسػػػػة القيػػػػادة الخادمػػػػة كابعادىػػػػا
عدالػػة تجػػاه المرؤكسػػيف جميعػػان، كاعطػػاء المرؤكسػػيف صػػلحيات كافيػػة لاتخػػاذ القػػرارات ك 

المتعمقة بالعمؿ كممارسة الصلحيات الممنكحػة ليػـ، كتحمػؿ المسػؤكلية كمشػاركتيـ فػي 
، كضػػػػػػع الخطػػػػػػط لتنميػػػػػػة ميػػػػػػاراتيـ كاحتياجػػػػػػاتيـ التدريبيػػػػػػة كتحقيػػػػػػؽ الػػػػػػذات بأسػػػػػػتمرار 

، كمػػا تبػػذؿ الإدارة العميػػا مػػا بكسػػعيا كاسػػتطلع أحػػكاليـ عنػػد شػػعكرىـ بضػػغكط العمػػؿ 
 لتسييؿ ميمة اداء المرؤكسيف لاعماليـ . 

المبحػػكثيف  تصػػكّراتكقػػد تػػـ حسػػاب الأكسػػاط الحسػػابية، كالانحرافػػات المعياريػػة ل 
 الآتي: فكانت عمى النحك ،المتعمقة، بالقيادة الخادمة الدّراسةعف فقرات أبعاد 

   .بأخلاق التصر فالأول:  الب عد
 (3.4جدول رقم )

راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  .بأخلاق التصر فالمبحوثين عن ب عْد  تصو 
تسمسل 
 الفقرة

 الفقرة نص  
الوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 الرتبة
 سبةالمستوى بالن  

 لموسط الحسابي
تجاه ة أخلقيبمسؤكلية  العميا دارةالإتتعامؿ  1

 .االمرؤكسيف جميعن 
 مرتفع 1 0.83 4.09

الشفافية في ك  بالصدؽ العميا دارةالإتتسـ  2
 .طرح مشاكؿ العمؿ

 مرتفع 2 0.81 3.98

 متكسط 4 1.09 3.55 .العميا مع المرؤكسيف بعدالة دارةالإتتعامؿ  3

العميا كأنمكذج يحتذل بو  دارةالإتُعرؼ  4
 .قدكة حسنة()

 مرتفع 3 0.91 3.85

 مرتفع  --- 3.87 الوسط الكمي
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في مؤسسة  بأخلؽ التصرّؼد (، أف الكسط الكمي لبُع3.4الجدكؿ ) يظير مف  
ا مف أبعاد القيادة الخادمة جاء دن بكصفو بُع ،الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 

( التي 1لفقرة )(، كاحتمت ا3.87بم  ) البُعدبدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 
"، المرتبة اتجاه المرؤكسيف جميعن ة أخلقيالعميا بمسؤكلية  دارةالإتتعامؿ عمى: " تنصّ 

(، في حيف جاءت الفقرة 0.83(، كانحراؼ معيارم )4.09الأكلى بكسط حسابي بم  )
"، في المرتبة الأخيرة  العميا مع المرؤكسيف بعدالة دارةالإتتعامؿ عمى: " تنصّ ( التي 3)

 (. 1.09(، كانحراؼ معيارم )3.55، بكسط حسابي بم  )البُعدفقرات ىذا  بيف
   .التمكينالثاني:  الب عد

 (4.4جدول رقم )
راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  .التمكينالمبحوثين عن ب عْد  تصو 

تسمسل 
الوسط  الفقرة نص   الفقرة

 الحسابي
النحراف 
 سبةلن  المستوى با الرتبة المعياري

 لموسط الحسابي
العميػػػػػػػػػا المرؤكسػػػػػػػػػيف  دارةالإتعطػػػػػػػػػي  5

القػػػػػرارات  تخػػػػػاذصػػػػػلحيات كافيػػػػػة لا
  .المتعمقة بعمميـ

 مرتفع 4 0.88 3.87

العميا المرؤكسػيف عمػى  دارةالإتدعـ   6
  .ممارسة الصلحيات الممنكحة ليـ

 مرتفع 2 0.85 3.99

 العميػػا لممرؤكسػػيف الػػدعـ دارةالإتػػكفر  7
المطمكبػػػػػػة التػػػػػػي تسػػػػػػاعد المصػػػػػػادر ك 

 .المطمكبة ىداؼعمى تحقيؽ الأ

 مرتفع 3 0.87 3.88

العميػا المرؤكسػيف عمػى  دارةالإتشجع  8
 . تحمؿ المسؤكلية

 مرتفع 1 0.74 4.05

 مرتفع  --- 3.95 الوسط الكمي  
في مؤسسة الضماف  التمكيف لبُعد(، أف الكسط الكمي 4.4يظير مف الجدكؿ )  

ا مف أبعاد القيادة الخادمة جاء بدرجة دن بكصفو بُع ،/ المركز  الاجتماعي الأردني
 تنصّ ( التي 8(، كاحتمت الفقرة )3.95بم  ) البُعدمرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

"، المرتبة الأكلى بكسط العميا المرؤكسيف عمى تحمؿ المسؤكلية دارةالإتشجع " عمى:
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( التي 5حيف جاءت الفقرة ) (، في0.74(، كانحراؼ معيارم )4.05حسابي بم  )
القرارات المتعمقة  تخاذالعميا المرؤكسيف صلحيات كافية لا دارةالإتعطي عمى: " تنصّ 
(، 3.87، بكسط حسابي بم  )البُعد"، في المرتبة الأخيرة بيف فقرات ىذا بعمميـ

 (. 0.88كانحراؼ معيارم )
   .دة المرؤوسين عم  التطور والنجاحمساع :الثالث الب عد

 (5.4جدول رقم )
راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل مساعدة المرؤوسين عم  المبحوثين عن ب عْد  تصو 

 التطور والنجاح.
تسمسل 
الوسط  الفقرة نص   الفقرة

 الحسابي
النحراف 
 سبةالمستوى بالن   الرتبة المعياري

 لموسط الحسابي

9 
العميػػػػػا التطػػػػػكير المينػػػػػي  دارةالإ تعػػػػػدّ 
  .ؤكسيف مف أىـ أكلكياتيالممر 

 مرتفع 2 0.87 3.75

10 
العميػػػػػػػػػػػػا المرؤكسػػػػػػػػػػػػيف  دارةالإتػػػػػػػػػػػزكد 

بيئػػة داعمػػة ك  بخبػػرات العمػػؿ الجديػػدة
  .لتطكير مياراتيـ في العمؿ

 مرتفع 1 0.88 3.77

11 
العميػػػا عمػػػى مشػػػاركة  دارةالإتحػػػرص 

المرؤكسػػيف فػػي كضػػع خطػػط لتنميػػة 
 .احتياجاتيـ التدريبيةك  مياراتيـ

 مرتفع 3 0.94 3.70

12 
حاجػػػات  إشػػػباعالعميػػػا  دارةالإتحػػػاكؿ 

 .باستمرارتحقيؽ الذات لممرؤكسيف 
 متكسط 4 1.01 3.55

 مرتفع  --- 3.69 الوسط الكمي  
مساعدة المرؤكسيف عمى د (، أف الكسط الكمي لبُع5.4دكؿ )يظير مف الج  

ا مف دن بكصفو بُع ،في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز  التطكر كالنجاح
(، 3.69بم  ) البُعدأبعاد القيادة الخادمة جاء بدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

العميا المرؤكسيف بخبرات العمؿ  دارةالإتزكد عمى: " تنصّ ( التي 10كاحتمت الفقرة )
"، المرتبة الأكلى بكسط حسابي بم  داعمة لتطكير مياراتيـ في العمؿ بيئةك  الجديدة

عمى:  تنصّ ( التي 12(، في حيف جاءت الفقرة )0.88(، كانحراؼ معيارم )3.77)
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"، في المرتبة باستمرارحاجات تحقيؽ الذات لممرؤكسيف  إشباعالعميا  دارةالإتحاكؿ "
 (. 1.01(، كانحراؼ معيارم )3.55، بكسط حسابي بم  )البُعدالأخيرة بيف فقرات ىذا 

 .المعالجة العاطفيةالرابع:  الب عد

 (6.4دول رقم )ج
راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  .المعالجة العاطفيةد المبحوثين عن ب ع تصو 

تسمسل 
 الفقرة

الوسط  نص الفقرة
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 سبةالمستوى بالن   الرتبة
 لموسط الحسابي

العميػػػػا عمػػػػى معالجػػػػة  دارةالإتحػػػػرص  13
المشػػػػػػػػػاكؿ الشخصػػػػػػػػػية لممرؤكسػػػػػػػػػيف 

 .تمرارباس

 متكسط 4 1.01 3.44

العميػػػا عمػػػى مشػػػاركة  دارةالإتحػػػرص  14
 .ةالاجتماعيالمرؤكسيف مناسباتيـ 

 مرتفع 1 0.90 3.73

العميػػػػػا عمػػػػػى تعزيػػػػػز  دارةالإتحػػػػػرص  15
 التػػػػػػػػػكازف بػػػػػػػػػيف الحيػػػػػػػػػاة الشخصػػػػػػػػػية

  .متطمبات العمؿ لممرؤكسيفك 

 متكسط 2 0.96 3.59

العميػػا عمػى اسػػتطلع  دارةالإتحػرص  16
ؿ المرؤكسػػػػػػػيف عنػػػػػػػد شػػػػػػػعكرىـ أحػػػػػػػكا

 .ضغكط العمؿ()التكتر ك  بالضيؽ

 متكسط 3 1.11 3.37

 متكسط  --- 3.53 الوسط الكمي  
في مؤسسة  د المعالجة العاطفيةأف الكسط الكمي لبُع(، 6.4يظير مف الجدكؿ )  

ا مف أبعاد القيادة الخادمة جاء دن بكصفو بُع ،الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
( 14(، كاحتمت الفقرة )3.53بم  ) البُعدة متكسطة، كبكسط حسابي كمي ليذا بدرج

العميا عمى مشاركة المرؤكسيف مناسباتيـ  دارةالإتحرص عمى: " تنصّ التي 
(، 0.90(، كانحراؼ معيارم )3.73"، المرتبة الأكلى بكسط حسابي بم  )ةالاجتماعي

العميا عمى معالجة  دارةلإاتحرص عمى: " تنصّ ( التي 13في حيف جاءت الفقرة )
، البُعد"، في المرتبة الأخيرة بيف فقرات ىذا باستمرارالمشاكؿ الشخصية لممرؤكسيف 

 (. 1.01(، كانحراؼ معيارم )3.44بكسط حسابي بم  )
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  .أولً بالمرؤوسين  الىتمامالخامس:  الب عد

 (7.4جدول رقم )
ر الأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  .أولً بالمرؤوسين  الىتمامد المبحوثين عن ب ع اتتصو 

تسمسل 
 الفقرة

الوسط  الفقرة نص  
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 سبةالمستوى بالن   الرتبة
 لموسط الحسابي

العميػػػػػػػػػػػا بػػػػػػػػػػػأف خدمػػػػػػػػػػػة  دارةالإ تعػػػػػػػػػػػدّ  17
 .المرؤكسيف مسؤكلية إنسانية

 مرتفع 3 0.87 3.69

 العميػػػػا المرؤكسػػػػيف أف دارةالإتشػػػػجع  18
 .يككنكا في الغالب مبادريف

 مرتفع 2 0.85 3.76

 دالعميػػػػػػػػػػػػػا بمػػػػػػػػػػػػػا تعِػػػػػػػػػػػػػ دارةالإتمتػػػػػػػػػػػػزـ  19
  .باستمرارالمرؤكسيف بو 

 متكسط 4 1.00 3.59

العميػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػا بكسػػػػػػػػػعيا  دارةالإتبػػػػػػػػػذؿ  20
المرؤكسػػػػػػػػػػػيف  أداءلتسػػػػػػػػػػػييؿ ميمػػػػػػػػػػػة 

  .لأعماليـ

 مرتفع 1 0.84 3.77

 مرتفع  --- 3.70 الوسط الكمي  
في  أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـد عبُ (، أف الكسط الكمي ل7.4دكؿ )الجيظير مف   

ا مف أبعاد القيادة دن بكصفو بُع ،الرئيسي مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
(، كاحتمت 3.70بم  ) البُعدالخادمة جاء بدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

 أداءلعميا ما بكسعيا لتسييؿ ميمة ا دارةالإتبذؿ عمى: " تنصّ ( التي 20الفقرة )
(، كانحراؼ معيارم 3.77"، المرتبة الأكلى بكسط حسابي بم  )المرؤكسيف لأعماليـ

 دالعميا بما تعِ  دارةالإتمتزـ عمى: " تنصّ ( التي 19(، في حيف جاءت الفقرة )0.84)
سابي بم  ، بكسط حالبُعد"، في المرتبة الأخيرة بيف فقرات ىذا باستمرارالمرؤكسيف بو 

 (. 1(، كانحراؼ معيارم )3.59)
العامميف لمستكل  تصكّراتما ىي تائج المتعمقة بالسؤال الثاني: الن عرضثانيًا: 

 ستقرارالاك  ،المكافآتك  عدالة الأجكر) :تطبيؽ جكدة حياة العمؿ بأبعادىا المختمفة
في  (كصحية آمنةظركؼ عمؿ ك  ،القرار اتخاذالمشاركة في ك  ،الأماف الكظيفيك 

 ؟مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
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(8.4جدول رقم )  

راتالأوساط الحسابي ة والنحرافات المعيارية ل  المبحوثين لمستوى جودة حياة العمل وأبعادىا. تصو 
تسمسل 
الوسط  الب عد الفقرة

 الحسابي
النحراف 
 المستوى بالنِّسبة الرتبة المعياري

 لموسط الحسابي
 مرتفع 4 0.838 3.70 المكافآتالأجور و  عدالة 21-24
 مرتفع 2 0.708 4.05 والأمان الوظيفي ستقرارال 25-28
 مرتفع 3 0.714 3.81 القرار اتخاذالمشاركة في  29-32
 مرتفع 1 0.631 4.14 آمنةظروف عمل صحية و  33-36

   ---  3.93 الوسط الكمي  
جػػػاء  جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ تغيّػػػرم(، أف الكسػػػط الكمػػػي ل8.4كيظيػػػر مػػػف الجػػػدكؿ )  

(، كتراكحت الأكساط الحسابية بػيف 3.93بدرجة مرتفعة؛ إذ بم  الكسط الحسابي الكمي )
 تصػكّراتأف مسػتكل  إلػى( عمى مقياس )ليكرت( الخماسػي، الػذم يُشػير 3.70-4.14)

 تطبيػػؽ حػػكؿ مسػػتكل ، فػػي مؤسسػػة الضػػماف الاجتمػػاعي الأردنػػي / المركػػز المبحػػكثيف 
ظااروف د )ثيف جػػاء بدرجػػة مرتفعػػة. كاحتػػؿ بُعػػمػػف كجيػػة نظػػر المبحػػك  العمػػؿ جػػكدة حيػػاة

(، كانحػػػراؼ معيػػػارم 4.14( المرتبػػػة الأكلػػػى، بكسػػػط حسػػػابي بمػػػ  )آمناااةعمااال صاااحية و 
( فػػي المرتبػة الأخيػػرة بػػيف فقػػرات المكافااآتعدالااة الأجااور و د )(، فػي حػػيف جػػاء بُعػػ0.631)

 (.0.838معيارم )(، كانحراؼ 3.70)، بكسط حسابي بم  البُعدىذا 
/ المركػػػز  الأردنػػي كتػػدؿ ىػػػذه النتيجػػة عمػػػى اىتمػػاـ مؤسسػػػة الضػػماف الاجتمػػػاعي      

بتطبيػػػؽ جػػػكدة حيػػػاة العمػػػؿ كابعادىػػػا مػػػف حيػػػث تػػػكفير المؤسسػػػة لبيئػػػة صػػػحية مريحػػػة 
كمناسػػػبة لمعمػػػؿ مػػػف حيػػػث )الإضػػػاءة، التيكيػػػة، النظافػػػة...الخ(.كما تحػػػرص المؤسسػػػة 

ءت الكقايػة كالسػلمة اثنػاء العمػؿ، كتشػجيعيـ عمػى المشػاركة عمى اتبػاع العػامميف لاجػرا
 في اتخاذ القرارات المتعقمو بعمميـ.    

المبحػػكثيف  تصػػكّراتكقػػد تػػـ حسػػاب الأكسػػاط الحسػػابية، كالانحرافػػات المعياريػػة ل  
 فكانت عمى النحك الآتي: ،المتعمقة، بجكدة حياة العمؿ الدّراسةعف فقرات أبعاد 
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  .المكافآتعدالة الأجور و : الأول الب عد
 (9.4جدول رقم )

راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  .المكافآتعدالة الأجور و د المبحوثين عن ب ع تصو 
تسمسل 
 الفقرة

الوسط  الفقرة نص  
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 سبةالمستوى بالن   الرتبة
 لموسط الحسابي

مػف أشعر بالرضا عمػا أحصػؿ عميػو  21
 .دخؿ في عممي

 مرتفع 1 1.00 3.88

 فيػػػػػػػـ بشػػػػػػػكؿ عػػػػػػػاـ نظػػػػػػػاـ الأجػػػػػػػكرأ 22
  .في مؤسستي المكافآتك 

 مرتفع 2 1.06 3.83

أشػػػعر بعدالػػػة نظػػػاـ الأجػػػكر بػػػالنظر  23
  .مجيكدمك  مياراتي إلى

 متكسط 3 1.09 3.57

دائػػػي الفػػػردم ىػػػك الػػػذم أأشػػػعر بػػػأف  24
  .يحدد مقدار مكافأتي

 متكسط 4 1.04 3.53

 مرتفع  --- 3.70 لوسط الكميا  
في  المكافآتد عدالة الأجكر ك (، أف الكسط الكمي لبُع9.4الجدكؿ ) يظير مف  

ا مف أبعاد جكدة حياة دن بكصفو بُع ،مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
(، كاحتمت الفقرة 3.70بم  ) البُعدالعمؿ جاء بدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

"، المرتبة أشعر بالرضا عما أحصؿ عميو مف دخؿ في عمميعمى: " تنصّ التي ( 21)
(، في حيف جاءت الفقرة 1(، كانحراؼ معيارم )3.88الأكلى بكسط حسابي بم  )

"، في فردم ىك الذم يحدد مقدار مكافأتيدائي الأأشعر بأف عمى: " تنصّ ( التي 24)
(، كانحراؼ معيارم 3.53ابي بم  )، بكسط حسالبُعدالمرتبة الأخيرة بيف فقرات ىذا 

(1.04 .) 
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   .والأمان الوظيفي ستقرارالالثاني:  الب عد
 (10.4جدول رقم )

راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  .والأمان الوظيفي ستقرارالد المبحوثين عن ب ع تصو 
تسمسل 
 الفقرة

الوسط  الفقرة نص  
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 سبةالمستوى بالن   ةالرتب
 لموسط الحسابي

لػػػػيس ك  أشػػػػعر بالارتيػػػػاح فػػػػي عممػػػػي 25
رغبػػة مسػػتقبمية فػػي البحػػث عػػف  لػػدمّ 

  .فرصة عمؿ خارج المؤسسة

 مرتفع 3 1.03 3.95

 عمػػػؿ فػػػي منػػػاخ عمػػػؿ يتسػػػـ بالثقػػػةأ 26
 دارةالإالأمػػػػػػػػػػػػػػاف المتبػػػػػػػػػػػػػػادؿ بػػػػػػػػػػػػػػيف ك 
  .المرؤكسيفك 

3.85 0.97 4 
 

 مرتفع

تأمينػػات التػػي أشػػعر بالأمػػاف حيػػاؿ ال 27
تكفرىػػػا المؤسسػػػة فػػػي حػػػاؿ تعرضػػػي 

 .لحكادث العمؿ

 مرتفع 1 0.74 4.17

حيػػػػػػػاؿ  سػػػػػػػتقرارالاك  أشػػػػػػػعر بالأمػػػػػػػاف 28
المعنكيػة المتػكفرة ك  ات الماديػةمكانالإ

  .لدل المؤسسة

 مرتفع 2 0.79 4.05

 مرتفع  --- 4.05 الوسط الكمي  
 كالأماف الكظيفي ستقرارالابُعْد (، أف الكسط الكمي ل10.4لجدكؿ )يظير مف ا  

ا مف أبعاد جكدة حياة دن بكصفو بُع ،في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
(، كاحتمت الفقرة 4.05بم  ) البُعدالعمؿ جاء بدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

أشعر بالأماف حياؿ التأمينات التي تكفرىا المؤسسة في حاؿ عمى: " تنصّ ( التي 27)
(، كانحراؼ معيارم 4.17"، المرتبة الأكلى بكسط حسابي بم  )عرضي لحكادث العمؿت
عمؿ في مناخ عمؿ يتسـ أعمى: " تنصّ ( التي 26(، في حيف جاءت الفقرة )0.74)

في المرتبة الأخيرة بيف فقرات ىذا  ،المرؤكسيف"ك  دارةالإالأماف المتبادؿ بيف ك  بالثقة
 (. 0.97كانحراؼ معيارم )(، 3.85، بكسط حسابي بم  )البُعد
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   .القرار اتخاذالمشاركة في الثالث:  الب عد
 (11.4جدول رقم )

راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  .القرار اتخاذالمشاركة في د المبحوثين عن ب ع تصو 
تسمسل 
 الفقرة

الوسط  الفقرة نص  
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 ةسبالمستوى بالن   الرتبة
 لموسط الحسابي

تشجعني المؤسسػة بػالتعبير عػف رأم  29
  .بما يتعمؽ بمشكلت العمؿ

 مرتفع 3 1.00 3.69

تمنحنػػي المؤسسػػة الفرصػػة لممشػػاركة  30
  .بعممي القرارات المتعمقة اتخاذفي 

 متكسط 4 0.97 3.63

يفػػػػػػػػكض الػػػػػػػػرئيس المباشػػػػػػػػر بعػػػػػػػػض  31
 تخػػػػػػػػػػػػاذصػػػػػػػػػػػلحياتو لممرؤكسػػػػػػػػػػػيف لا

   .القرارات

 مرتفع 2 0.78 3.93

يشػػػجع الػػػرئيس المباشػػػر المرؤكسػػػيف  32
عمػػػػػى المناقشػػػػػات الجماعيػػػػػة لبػػػػػدائؿ 

    .القرارات

 مرتفع 1 0.82 4.00

 مرتفع  --- 3.81 الوسط الكمي  
في  القرار اتخاذد المشاركة في (، أف الكسط الكمي لبُع11.4كؿ )يظير مف الجد 

ا مف أبعاد جكدة حياة دن بُع بكصفو ،مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
(، كاحتمت الفقرة 3.81بم  ) البُعدالعمؿ جاء بدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

يشجع الرئيس المباشر المرؤكسيف عمى المناقشات الجماعية عمى: " تنصّ ( التي 32)
(، 0.82(، كانحراؼ معيارم )4المرتبة الأكلى بكسط حسابي بم  ) ،لبدائؿ القرارات"

تمنحني المؤسسة الفرصة لممشاركة في عمى: " تنصّ ( التي 30ي حيف جاءت الفقرة )ف
، بكسط حسابي البُعد"، في المرتبة الأخيرة بيف فقرات ىذا بعممي القرارات المتعمقة اتخاذ
 (. 0.97(، كانحراؼ معيارم )3.63بم  )
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   .وصحية آمنةظروف عمل  :الرابع الب عد
 (12.4جدول رقم )

راتالحسابية والنحرافات المعيارية لالأوساط   .وصحية آمنةظروف عمل د المبحوثين عن ب ع تصو 
تسمسل 
 الفقرة

الوسط  الفقرة نص  
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 سبةالمستوى بالن   الرتبة
 لموسط الحسابي

 تػػػكفر المؤسسػػػة بيئػػػة صػػػحية مريحػػػة 33
 ،الإضػاءة)مناسبة لمعمؿ مف حيػث ك 
  .(..النظافة.ك  ،التيكيةك 

 مرتفع 1 0.76 4.18

 اتبػػػػػػػػػػاعتحػػػػػػػػػػرص المؤسسػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػى  34
السػػلمة ك  العػػامميف لإجػػراءات الكقايػػة

 .ثناء العمؿأ

 مرتفع 4 0.79 4.11

 المكتبيػػػػة تػػػػكفر المؤسسػػػػة التجييػػػػزات 35
 .المكجستية اللزمة لإتماـ عمميك 

 مرتفع 2 0.82 4.14

تعمػػػػػػػػػػػػؿ المؤسسػػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػػى تػػػػػػػػػػػػكفير  36
 ؛ممػػػيع نجػػػازالتسػػػييلت اللزمػػػة لإ

كسػػػػػػػػػػػػػػػائؿ ك  ،التكنكلكجيػػػػػػػػػػػػػػػا) :مثػػػػػػػػػػػػػػػؿ
  .(الاتصالات

 مرتفع 3 0.78 4.12

 مرتفع  --- 4.14 الوسط الكمي  
 كصحية آمنةد ظركؼ عمؿ (، أف الكسط الكمي لبُع12.4كؿ )يظير مف الجد  

ا مف أبعاد جكدة حياة دن بكصفو بُع ،في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
(، كاحتمت الفقرة 4.14بم  ) البُعدفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا العمؿ جاء بدرجة مرت

مناسبة لمعمؿ مف حيث ك  تكفر المؤسسة بيئة صحية مريحةعمى: " تنصّ ( التي 33)
(، 4.18"، المرتبة الأكلى بكسط حسابي بم  )(..النظافة.ك  ،التيكيةك  ،الإضاءة)

تحرص عمى: " نصّ ت( التي 34(، في حيف جاءت الفقرة )0.76كانحراؼ معيارم )
"، في المرتبة ثناء العمؿأالسلمة ك  العامميف لإجراءات الكقاية اتباعالمؤسسة عمى 

 (. 0.79(، كانحراؼ معيارم )4.11، بكسط حسابي بم  )البُعدالأخيرة بيف فقرات ىذا 
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العامميف لمستكل  تصكّراتما ىي تائج المتعمقة بالسؤال الثالث: الن عرضثالثاً: 
 لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده تزاـلالا حقيؽت

  ؟في مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز  (المعيارم
 (13.4جدول رقم )

راتالأوساط الحسابي ة والنحرافات المعيارية ل  التنظيمي وأبعاده. لتزامال المبحوثين لمستوى  تصو 
تسمسل 
الوسط  عدالب   الفقرة

 الحسابي
النحراف 
 سبةالمستوى بالن   الرتبة المعياري

 لموسط الحسابي
 مرتفع 1 0.551 4.40 العاطفي لتزامال  37-40
 مرتفع 2 0.742 4.01 يالستمرار  لتزامال  41-44
 مرتفع 3 0.751 3.96 المعياري لتزامال  45-48

 مرتفع  ---  4.12 الوسط الكمي  
جػػاء  التنظيمػػي لتػػزاـالا متغيّػػر(، أف الكسػػط الكمػػي ل13.4) كيظيػػر مػػف الجػػدكؿ  

(، كتراكحت الأكساط الحسابية بػيف 4.12بدرجة مرتفعة؛ إذ بم  الكسط الحسابي الكمي )
 تصػػكّراتأف مسػػتكل  إلػػىالػػذم يُشػػير  ( عمػػى مقيػػاس )ليكػػرت( الخماسػػي3.96-4.40)

تحقيػػؽ حػػكؿ مسػػتكل  ،فػػي مؤسسػػة الضػػماف الاجتمػػاعي الأردنػػي / المركػػز المبحػػكثيف 
 لتػػزاـالامػػف كجيػػة نظػػر المبحػػكثيف جػػاء بدرجػػة مرتفعػػة. كاحتػػؿ بُعْػػد ) التنظيمػػي لتػػزاـالا

(، 0.551(، كانحػػػراؼ معيػػػارم )4.40العػػػاطفي( المرتبػػػة الأكلػػػى، بكسػػػط حسػػػابي بمػػػ  )
، بكسػػط البُعػدالمعيػارم( فػػي المرتبػة الأخيػرة بػػيف فقػرات ىػػذا  لتػػزاـالافػي حػيف جػػاء بُعْػد )

 (.0.751(، كانحراؼ معيارم )3.96ي بم  )حساب
/ المركػػػز الأردنػػػيكتػػػدؿ ىػػػذه النتيجػػػة عمػػػى اىتمػػػاـ مؤسسػػػة الضػػػماف الاجتمػػػاعي       

شػػعكر العػػامميف بػػالفخر كالانتمػػاء لمؤسسػػة  بتحقيػػؽ الالتػػزاـ التنظيمػػي كابعػػاده مػػف حيػػث
مػػف أجػػؿ  / المركػػز، كأف لػػدييـ الاسػػتعداد لبػػذؿ جيػػد أكبػػرالأردنػػي الضػػماف الاجتمػػاعي

تػكفر مزايػا  /المركػزالأردني انجاح عمؿ المؤسسة. كما أف مؤسسػة الضػماف الاجتمػاعي
 ما لا تكفره المؤسسات المناظرة ليا.  

المبحػػكثيف  تصػػكّراتكقػػد تػػـ حسػػاب الأكسػػاط الحسػػابية، كالانحرافػػات المعياريػػة ل  
 انت عمى النحك الآتي:فك ،التنظيمي لتزاـالا متغيّرالمتعمقة، ب الدّراسةعف فقرات أبعاد 
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 .العاطفي لتزامال الأول:  الب عد
  

 (14.4جدول رقم )
راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  العاطفي. لتزامال د المبحوثين عن ب ع تصو 

تسمسل 
الوسط  الفقرة نص   الفقرة

 الحسابي
النحراف 
 سبةالمستوى بالن   الرتبة المعياري

 لموسط الحسابي
الانتمػػػػػاء لممؤسسػػػػػة ك  شػػػػػعر بػػػػػالفخرأ 37

  .عمؿ بياأالتي 
 مرتفع 1 0.68 4.49

الاسػتعداد لبػذؿ جيػد  أشعر بػأف لػدمّ  38
نجػػػػػػػػػػاح عمػػػػػػػػػػؿ إأكبػػػػػػػػػر مػػػػػػػػػػف أجػػػػػػػػػػؿ 

  .مؤسستي

 مرتفع 2 0.62 4.45

أف مشػػػاكؿ مؤسسػػػتي ىػػػي جػػػزء  دّ أعػػػ 39
  .مف مشاكمي

 مرتفع 4 0.78 4.25

فتخػػػر بالحػػػديث عػػػف مؤسسػػػتي مػػػع أ 40
  .لعمؿصدقائي خارج اأ

 مرتفع 3 0.67 4.43

   --- 4.40 الوسط الكمي  
في مؤسسة  العاطفي لتزاـالاد (، أف الكسط الكمي لبُع14.4كؿ )يظير مف الجد  

التنظيمي جاء  لتزاـالاا مف أبعاد دن بكصفو بُع ،الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
( التي 37، كاحتمت الفقرة )(4.40بم  ) البُعدبدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

"، المرتبة الأكلى بكسط عمؿ بياأالانتماء لممؤسسة التي ك  أشعر بالفخرعمى: " تنصّ 
( التي 39(، في حيف جاءت الفقرة )0.68(، كانحراؼ معيارم )4.49حسابي بم  )

"، في المرتبة الأخيرة بيف أف مشاكؿ مؤسستي ىي جزء مف مشاكمي دّ أععمى: " تنصّ 
 (. 0.78(، كانحراؼ معيارم )4.25، بكسط حسابي بم  )البُعد فقرات ىذا
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.يالستمرار  لتزامال الثاني:  الب عد    
 (15.4جدول رقم )

راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  ي.الستمرار  لتزامال د المبحوثين عن ب ع تصو 
تسمسل 
 الفقرة

الوسط  الفقرة نص  
 الحسابي

النحراف 
 اريالمعي

 سبةالمستوى بالن   الرتبة
 لموسط الحسابي

فػػي عممػػي الحػػالي  الاسػػتمرارؿ أفضّػػ 41
تػػػػػػكفر لػػػػػػي فرصػػػػػػة عمػػػػػػؿ  حتػػػػػى لػػػػػػك

 .خرآأفضؿ في مكاف 

 مرتفع 3 1.06 3.97

 ةذا قضػػيت بقيػػإأشػػعر بسػػعادة بالغػػة  42
  .ىذه المؤسسة حياتي الكظيفية في

 مرتفع 2 0.91 4.07

ا ما تكفر لي ىذه المؤسسة مف المزاي 43
 .لا تكفره المؤسسات المناظرة ليا

 مرتفع 1 0.82 4.13

حصؿ عمػى دخػؿ مميػز لقػاء عممػي أ 44
ما يشػجعني عمػى  ؛في ىذه المؤسسة

 .فييا الاستمرار

 مرتفع 4 0.92 3.87

 مرتفع  --- 4.01 الوسط الكمي  
فػػػػي  مالاسػػػػتمرار  لتػػػػزاـالاد (، أف الكسػػػػط الكمػػػػي لبُعػػػػ15.4كؿ )يظيػػػػر مػػػػف الجػػػػد 
 لتػػػػػزاـالاا مػػػػػف أبعػػػػػاد بكصػػػػػفو بُعْػػػػػدن  ،ة الضػػػػػماف الاجتمػػػػػاعي الأردنػػػػػي / المركػػػػػز مؤسسػػػػػ

(، كاحتمػػت 4.01بمػػ  ) البُعػػدالتنظيمػػي جػػاء بدرجػػة مرتفعػػة، كبكسػػط حسػػابي كمػػي ليػػذا 
تكفر لي ىذه المؤسسة مف المزايا ما لا تكفره المؤسسػات عمى: " تنصّ ( التي 43الفقرة )

(، 0.82(، كانحػػراؼ معيػػارم )4.13سػػط حسػػابي بمػػ  )"، المرتبػػة الأكلػػى بك المنػػاظرة ليػػا
حصؿ عمى دخؿ مميػز لقػاء عممػي فػي أعمى: " تنصّ ( التي 44في حيف جاءت الفقرة )

"، فػػي المرتبػػة الأخيػػرة بػػيف فقػػرات ىػػذا فييػػا الاسػػتمرارمػػا يشػػجعني عمػػى  ؛ىػػذه المؤسسػػة
 (.  0.92(، كانحراؼ معيارم )3.87، بكسط حسابي بم  )البُعد
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   .المعياري لتزامال الثالث:  دالب ع
 (16.4جدول رقم )
راتالأوساط الحسابية والنحرافات المعيارية ل  المعياري.د المبحوثين عن ب ع تصو 

تسمسل 
 الفقرة

الوسط  الفقرة نص  
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 سبةالمستوى بالن   الرتبة
 لموسط الحسابي

 لممؤسسػة التػي لتػزاـالاك  أشعر بالكلاء 45
  .عمؿ بياأ

 مرتفع  1 0.71 4.41

 إلىأشعر بأف الانتقاؿ مف مؤسستي  46
  .أخلقيمؤسسة أخرل غير 

 متكسط 4 1.17 3.51

يػػػػػػػػػػدفعني  أخلقػػػػػػػػػػي التزاـبػػػػػػػػػػأشػػػػػػػػػػعر  47
للسػػػػػػػتمرار فػػػػػػػي عممػػػػػػػػي فػػػػػػػي ىػػػػػػػػذه 

  .المؤسسة

 مرتفع 2 0.87 4.10

ع زملئػػي فػػي العمػػؿ أف يقضػػكا شػػجّ أ 48
سػػػػة بقيػػػػة حيػػػػاتيـ المينيػػػػة فػػػػي المؤس

 .نفسيا

 مرتفع 3 1.00 3.82

 مرتفع  --- 3.96 الوسط الكمي  
في مؤسسة  المعيارم لتزاـالاد (، أف الكسط الكمي لبُع16.4كؿ )يظير مف الجد  

التنظيمي جاء  لتزاـالاا مف أبعاد دن بكصفو بُع ،الضماف الاجتماعي الأردني / المركز 
( التي 45(، كاحتمت الفقرة )3.96م  )ب البُعدبدرجة مرتفعة، كبكسط حسابي كمي ليذا 

"، المرتبة الأكلى بكسط عمؿ بياألممؤسسة التي  لتزاـالاك  أشعر بالكلاءعمى: " تنصّ 
( التي 46(، في حيف جاءت الفقرة )0.71(، كانحراؼ معيارم )4.41حسابي بم  )

"، في أخلقيمؤسسة أخرل غير  إلىأشعر بأف الانتقاؿ مف مؤسستي عمى: " تنصّ 
(، كانحراؼ معيارم 3.51، بكسط حسابي بم  )البُعدرتبة الأخيرة بيف فقرات ىذا الم
(1.17 .) 
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  :الد راسة فرضي اتنتائج اختبار 
ذك  أثرلا يكجد  :عم  تنص  ( التي H01نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأول  )

 :عادىا المختمفة( لمقيادة الخادمة بأبα ≤ 0.05 ) عند مستكل الدلالة إحصائيةدلالة 
المعالجة ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ)

عدالة ) :المختمفة اجكدة حياة العمؿ بأبعادى في (أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك العاطفية، 
ظركؼ ك  ،القرار اتخاذالمشاركة في ك  ،الأماف الكظيفيك  ستقرارالاك  ،المكافآتك  الأجكر
 ./المركزالأردني الاجتماعي لدل مؤسسة الضماف( صحيةك  آمنة عمؿ

 (17.4جدول رقم )
 .القيادة الخادمة في جودة حياة العمل أثرنتائج اختبار 

 T P الخطأ المعياري معامل المسار المسار
< جػػػػػػػكدة حيػػػػػػػاة -القيػػػػػػػادة الخادمػػػػػػػة 

 0.000 *12.316 0.0589 0.726 العمؿ.

    R2= 0.527 
 (.α ≤ 0.05 )عند مستوى  حصائيةإ*ذات دللة 

لمقيادة الخادمة  إحصائيةدلالة  كذ أثرأنو يكجد  إلىأشارت نتائج التحميؿ الاحصائي  
كىي  ،(0.726)معامؿ المسار  حيث بمغت قيمة ،في تحسيف جكدة حياة العمؿ

 (T )كيؤكد ىذه النتائج قيمة .(α ≤ 0.05 ) إحصائيةعند مستكل دلالة  معنكية
 إلىكما أشارت النتائج  .إحصائيةكىي ذات دلالة  ،(12.316 )التي بمغتالمحسكبة 

 ،مف التبايف في جكدة حياة العمؿ( % 52.7)أف القيادة الخادمة قد فسرت ما مقداره 
يتـ رفض فرضية  ،. كفي ضكء ما سبؽ(0.527)كقيمتيا  ،R2 )) كبذلؾ بحسب قيمة

 إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى صّ تنالتي  لمدّراسةالبديمة  الفرضية العدـ كقبكؿ
 التصرّؼ) :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05) عند مستكل الدلالة

المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ
 لأجكرعدالة ا) :في جكدة حياة العمؿ بأبعاده المختمفة (أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك 
ظركؼ عمؿ ك  ،القرار اتخاذالمشاركة في ك  ،الأماف الكظيفيك  ستقرارالاك  ،المكافآتك 

 ./المركزالأردني الاجتماعي لدل مؤسسة الضماف( صحيةك  آمنة
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 أثر( نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الأكلى التي تتعمؽ ب1.4كيكضح الشكؿ ) 
 القيادة الخادمة في تحسيف جكدة حياة العمؿ.

 
 (1.4ل )الشك

القيادة الخادمة في جودة حياة العمل باستخدام برنامج  أثرالأنموذج الييكمي لختبار 
(Smart.PLS.3). 
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  :الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الأول  فرضي اتنتائج اختبار ال
 (18.4الجدول رقم )

 .جودة حياة العمل القيادة الخادمة في أبعاد أثرنتائج اختبار 
 T P الخطأ المعياري معامل المسار المسار

< عدالػػػة الأجػػػكر -القيػػػادة الخادمػػػة 
 0.000 *8.904 0.0712 0.634 .المكافآتك 

 سػػػػػػػػػػػتقرارالا< -القيػػػػػػػػػػادة الخادمػػػػػػػػػػػة 
 كالأماف الكظيفي.

0.606 0.0677 8.940* 0.000 

< المشػػػػاركة فػػػػي -القيػػػػادة الخادمػػػػة 
 0.000 *10.467 0.0691 0.724 القرار. اتخاذ

< ظػػػػركؼ عمػػػػؿ -ة الخادمػػػػة القيػػػػاد
 0.000 *4.497 0.113 0.509 كصحية. آمنة

 (.α ≤ 0.05 )عند مستوى  إحصائية*ذات دللة 
ذك دلالة  أثرلا يكجد  :عم  تنص  التي  ،نتائج تحميل الفرضية الفرعية الأول 

 :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05) عند مستكل الدلالة إحصائية
المعالجة ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،أخلؽب التصرّؼ)

مف أبعاد جكدة  كبُعد المكافآتك  ( في عدالة الأجكرأكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك العاطفية، 
  .حياة العمؿ

 لمقيادة الخادمة  إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ  
حيث بمغت قيمة معامؿ  ،كأحد أبعاد جكدة حياة العمؿ آتالمكاففي عدالة الأجكر ك 

 كىي ذات دلالة معنكية عند مستكل الدلالة ،(T ( )8.904)كقيمة  ،(0.634 )المسار
(0.05 ≥ α). يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية  ،كفي ضكء ما سبؽ 

 الدلالة عند مستكل إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةالبديمة 
(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ، 
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك 

  .مف أبعاد جكدة حياة العمؿ كبُعد المكافآتك  ( في عدالة الأجكرأكلان 
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ذك دلالة  أثرلا يكجد  عم : تنص  التي و  ،لثانيةنتائج تحميل الفرضية الفرعية ا
 :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05) عند مستكل الدلالة إحصائية

 لتزاـالاك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ)
مف  كبُعد الكظيفي الأمافك  ستقرارالا( في أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك  ،بتطكير المجتمع

  .أبعاد جكدة حياة العمؿ
 لمقيادة الخادمة  إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 
حيث بمغت قيمة معامؿ  ،كأحد أبعاد جكدة حياة العمؿ الاستقرار كالأكاف الكظيفيفي 

 لدلالةكىي ذات دلالة معنكية عند مستكل ا ،(8.940) (T )، كقيمة(0.606)المسار 
(0.05 ≥ α). يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية البديمة  ،كفي ضكء ما سبؽ

  عند مستكل الدلالة إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسة
(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ، 
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك 

 .مف أبعاد جكدة حياة العمؿ كبُعد الأماف الكظيفيك  ستقرارالا( في أكلان 
 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  عم : تنص  نتائج تحميل الفرضية الفرعية الثالثة التي 

 لتصرّؼا) :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05) عند مستكل الدلالة
 ،المعالجة العاطفيةك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ

مف أبعاد جكدة حياة  كبُعد القرار اتخاذفي المشاركة في  (أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك 
 العمؿ. 
 لمقيادة الخادمة  إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 
حيث بمغت قيمة معامؿ  ،كأحد أبعاد جكدة حياة العمؿاتخاذ القرار  المشاركة فيفي 

كىي ذات دلالة معنكية عند مستكل  ،(10.467) (T)كقيمة  ،(0.724)المسار 
يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية  ،كفي ضكء ما سبؽ .(α ≤ 0.05) الدلالة
 عند مستكل الدلالة إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةالبديمة 

(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ، 
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك 

 .مف أبعاد جكدة حياة العمؿ كبُعد القرار اتخاذ( في المشاركة في أكلان 
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ذك دلالة  أثرلا يكجد  :عم  تنص  ية الفرعية الرابعة التي نتائج اختبار الفرض
 :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05) عند مستكل الدلالة إحصائية

المعالجة ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ)
مف أبعاد  كبُعد صحيةك  آمنة( في ظركؼ عمؿ أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك العاطفية، 

  .جكدة حياة العمؿ
 لمقيادة الخادمة  إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 

حيث بمغت قيمة معامؿ  ،كأحد أبعاد جكدة حياة العمؿ كصحية آمنةظركؼ عمؿ في 
 ، كىي ذات دلالة معنكية عند مستكل الدلالة(4.497) (T)كقيمة  ،(0.509 )المسار

(0.05 ≥ α). يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية  ،كفي ضكء ما سبؽ 
 عند مستكل الدلالة إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةالبديمة 

(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ، 
بالمرؤكسيف  الاىتماـك جة العاطفية، المعالك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك 

 .مف أبعاد جكدة حياة العمؿ كبُعد صحيةك  آمنة( في ظركؼ عمؿ أكلان 

 
 (2.4الشكل )

القيادة الخادمة في أبعاد جودة حياة العمل باستخدام برنامج  أثرالأنموذج الييكمي لختبار 
(Smart.PLS.3). 
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ذك دلالة  أثرلا يكجد  :عمى تنصّ ي الت (H02) ة الثانيةنتائج تحميل الفرضية الرئيس
 :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ( للα ≤ 0.05)عند مستكل الدلالة  إحصائية

في جكدة حياة العمؿ  (المعيارم لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا)
المشاركة ك  ،الأماف الكظيفيك  ستقرارالاك  ،المكافآتك  )عدالة الأجكر :بأبعادىا المختمفة

مؤسسة الضماف الاجتماعي  لدل ،(صحيةك  آمنةظركؼ عمؿ ك  ،القرار اتخاذفي 
 .الأردني / المركز 

 (19.4) جدول رقمال
 .التنظيمي في جودة حياة العمل لتزامال  أثرنتائج اختبار 

 T P الخطأ المعياري معامل المسار المسار
< جػػػػكدة حيػػػػاة -التنظيمػػػػي  لتػػػػزاـالا

 0.000 *18.082 0.0489 0.886 العمؿ.

    R2=0.784  
 (.α ≤ 0.05 )عند مستكل  إحصائية*ذات دلالة 

 لتزاـلل إحصائيةدلالة  كذ أثرأنو يكجد  إلىأشارت نتائج التحميؿ الاحصائي   
كىي  ،(0.886 )معامؿ المسار حيث بمغت قيمة ،جكدة حياة العمؿ التنظيمي في

(  T )كيؤكد ىذه النتائج قيمة .(α ≤ 0.05 ) إحصائيةعند مستكل دلالة  معنكية
 إلىكما أشارت النتائج  .إحصائيةكىي ذات دلالة  ،(18.082)المحسكبة التي بمغت 

 ،مف التبايف في جكدة حياة العمؿ (%78.4)ر ما مقداره التنظيمي قد فسّ  لتزاـالاأف 
ة يتـ رفض فرضي ،كفي ضكء ما سبؽ (.0.784)كقيمتيا  R2 )) كبذلؾ بحسب قيمة

 إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةالعدـ كقبكؿ الفرضية البديمة 
 لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ( للα ≤ 0.05)عند مستكل الدلالة 

جكدة حياة العمؿ بأبعادىا  في (المعيارم لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي
 اتخاذالمشاركة في ك  ،الأماف الكظيفيك  ستقرارالاك  ،المكافآتك  ر)عدالة الأجك  :المختمفة
 يالاجتماع مؤسسة الضماف لدل ،(صحيةك  آمنةظركؼ عمؿ ك  ،القرار

( نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثانية التي 3.4كيكضح الشكؿ ) ./المركزالأردني
 التنظيمي في جكدة حياة العمؿ. لتزاـالا أثرتتعمؽ ب
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 (3.4الشكل )

جودة حياة العمل باستخدام برنامج  التنظيمي في لتزامال  أثرالأنموذج الييكمي لختبار 
(Smart.PLS.3). 

 
 : الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية فرضي اتنتائج تحميل ال

 (20.4) الجدول رقم
 .جودة حياة العمل التنظيمي في أبعاد لتزامال  أثرنتائج اختبار 

 T P الخطأ المعياري امل المسارمع المسار
< عدالػػػػػػػػػػػة -التنظيمػػػػػػػػػػػي  لتػػػػػػػػػػػزاـالا

 0.000 *5.726 0.126 0.723 .المكافآتالأجكر ك 

 سػػػػػتقرارالا< -التنظيمػػػػػي  لتػػػػػزاـالا
 كالأماف الكظيفي.

0.879 0.0433 20.287* 0.000 

< المشػػػػػػاركة -التنظيمػػػػػػي  لتػػػػػػزاـالا
 القرار. اتخاذفي 

0.881 0.0345 25.471* 0.000 

< ظػػػػػػػػركؼ -التنظيمػػػػػػػػي  لتػػػػػػػػزاـالا
 كصحية. آمنةعمؿ 

0.836 0.0499 16.736* 0.000 

 (.α ≤ 0.05 )عند مستكل  إحصائية*ذات دلالة 
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 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  :عم  تنص  نتائج تحميل الفرضية الفرعية الأول  التي 
 لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ( للα ≤ 0.05عند مستكل الدلالة )

 كبُعد المكافآتك  المعيارم( في عدالة الأجكر لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي
 مف أبعاد جكدة حياة العمؿ.

التنظيمػػي  لتػػزاـلل إحصػػائيةذم دلالػػة  أثػػرعمػػى كجػػكد  حصػػائيةدلػػت النتػػائج الإ  
معامػػؿ حيػػث بمغػػت قيمػػة  ،كأحػػد أبعػػاد جػػكدة حيػػاة العمػػؿ المكافػػآتفػػي عدالػػة الأجػػكر ك 

كىػػي ذات دلالػػة معنكيػػة عنػػد مسػػتكل  ،(5.726)بمغػػت  ((T ، كقيمػػة(0.723)المسػػار 
يػػتـ رفػػض فرضػػية العػػدـ كقبػػكؿ الفرضػػية  ،كفػػي ضػػكء مػػا سػػبؽ .(α ≤ 0.05) الدلالػػة
 عنػػػد مسػػػتكل الدلالػػػة  إحصػػػائيةذك دلالػػػة  أثػػػريكجػػػد  :عمػػػى تػػػنصّ التػػػي  لمدّراسػػػةالبديمػػػة 

(0.05≥ αلل )لتػػػػػػػػزاـالاك  ،العػػػػػػػػاطفي لتػػػػػػػػزاـالا) :اده المختمفػػػػػػػػةالتنظيمػػػػػػػػي بأبعػػػػػػػػ لتػػػػػػػػزاـ 
مػف أبعػاد جػكدة حيػاة  كبُعد المكافآتك  المعيارم( في عدالة الأجكر لتزاـالاك  ،مالاستمرار 
 العمؿ.

 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  :عم  تنص  نتائج تحميل الفرضية الفرعية الثانية التي 
 لتزاـالا) :يمي بأبعاده المختمفةالتنظ لتزاـ( للα ≤ 0.05)عند مستكل الدلالة 

 كبُعد الأماف الكظيفيك  ستقرارالاالمعيارم( في  لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي
 .مف أبعاد جكدة حياة العمؿ

التنظيمي  لتزاـلل إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 
حيث بمغت قيمة معامؿ  ،كدة حياة العمؿكأحد أبعاد ج الأماف الكظيفيك  ستقرارالافي 

كىي ذات دلالة معنكية عند  ،(20.287)بمغت (  T)كقيمة  ،(0.879)المسار 
يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ  ،كفي ضكء ما سبؽ .(α ≤ 0.05) مستكل الدلالة

عند مستكل  إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةالفرضية البديمة 
 لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ( للα ≤0.05الدلالة )
جكدة  مف أبعاد كبُعد الأماف الكظيفيك  ستقرارالاالمعيارم( في  لتزاـالاك  ،مالاستمرار 

 حياة العمؿ.
 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  :عم  تنص  نتائج تحميل الفرضية الفرعية الثالثة التي 

 لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ( للα ≤ 0.05)الدلالة  عند مستكل
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 كبُعدالقرار  اتخاذالمعيارم( في المشاركة في  لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي
 .مف أبعاد جكدة حياة العمؿ

التنظيمي  لتزاـلل إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 
حيث بمغت قيمة معامؿ  ،القرار كأحد أبعاد جكدة حياة العمؿ اتخاذركة في في المشا
كىي ذات دلالة معنكية عند مستكل  ،(25.471)بمغت  (T)كقيمة  ،(0.881 )المسار
يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية  ،كفي ضكء ما سبؽ .(α ≤ 0.05) الدلالة
عند مستكل الدلالة  إحصائيةلة ذك دلا أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةالبديمة 

(0.05≥ αلل )لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ 
مف أبعاد جكدة  كبُعدالقرار  اتخاذالمعيارم( في المشاركة في  لتزاـالاك  ،مالاستمرار 

 حياة العمؿ.
 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  :عم  تنص  نتائج تحميل الفرضية الفرعية الرابعة التي 

 ،العاطفي لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ( للα ≤0.05)عند مستكل الدلالة 
مف أبعاد  كبُعد صحيةك  آمنةالمعيارم( في ظركؼ عمؿ  لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك 

 .جكدة حياة العمؿ
التنظيمي  لتزاـلل إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 

حيث بمغت قيمة معامؿ  ،كأحد أبعاد جكدة حياة العمؿ صحيةك  آمنةفي ظركؼ عمؿ 
كىي ذات دلالة معنكية عند مستكل  ،(16.736)بمغت  (T) كقيمة ،(0.836)المسار 
يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية  ،كفي ضكء ما سبؽ .(α ≤ 0.05) الدلالة
عند مستكل الدلالة  إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةالبديمة 

(0.05≥ αلل )لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـ 
مف أبعاد جكدة  كبُعد صحيةك  آمنةالمعيارم( في ظركؼ عمؿ  لتزاـالاك  ،مالاستمرار 

 حياة العمؿ.
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 (4.4الشكل )

التنظيمي في أبعاد جودة حياة العمل باستخدام برنامج  لتزامل ا أثرالأنموذج الييكمي لختبار 
(Smart.PLS.3). 

عند مستكل الدلالة  إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  :(H03)ة الثالثة الفرضية الرئيس
(0.05 ≥αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (مساعدة ك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ

( في أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك  ،المعالجة العاطفيةك  ،نجاحالك  المرؤكسيف عمى التطكر
 لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـالا

 .الأردني/ المركز الاجتماعي لدل مؤسسة الضماف ،(المعيارم
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 (21.4) جدول رقمال
 .التنظيمي لتزامال القيادة الخادمة في  أثرنتائج اختبار 

 T P الخطأ المعياري معامل المسار المسار
 لتػػػػػػػػػػػػػػزاـالا< -القيػػػػػػػػػػػػػػادة الخادمػػػػػػػػػػػػػػة 

 0.000 *5.491 0.131 0.720 التنظيمي.

    R2=0.518  
 (.α ≤ 0.05 )عند مستكل  إحصائية*ذات دلالة 

لمقيادة  إحصائيةدلالة  كذ أثرأنو يكجد  إلىأشارت نتائج التحميؿ الاحصائي   
كىي  ،(0.720)معامؿ المسار  حيث بمغت قيمة ،التنظيمي لتزاـالاادمة في الخ

 (T)كيؤكد ىذه النتائج قيمة  .(α ≤ 0.05 ) إحصائيةعند مستكل دلالة  معنكية
أف  إلىكما أشارت النتائج  .إحصائيةكىي ذات دلالة  ،(5.491)المحسكبة التي بمغت 

كبذلؾ  ،التنظيمي لتزاـالامف التبايف في  (%51.8 )القيادة الخادمة قد فسرت ما مقداره
يتـ رفض فرضية العدـ  ،كفي ضكء ما سبؽ (.0.518 )كقيمتيا R2) ) بحسب قيمة

عند  إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسةكقبكؿ الفرضية البديمة 
 ،لؽبأخ التصرّؼ) :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05)مستكل الدلالة 

 الاىتماـك  ،المعالجة العاطفيةك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك 
 لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا) :التنظيمي بأبعاده المختمفة لتزاـالا( في أكلان بالمرؤكسيف 

 .مؤسسة الضماف الاجتماعي الأردني / المركز  لدل ،(المعيارم لتزاـالاك  ،مالاستمرار 
 أثر( نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة التي تتعمؽ ب5.4لشكؿ )كيكضح ا 

 التنظيمي. لتزاـالاالقيادة الخادمة في 
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 (5.4الشكل )

التنظيمي باستخدام برنامج  لتزامال القيادة الخادمة في  أثرالأنموذج الييكمي لختبار 
(Smart.PLS.3 ) 

 
  :ن الفرضية الرئيسة الثالثةالفرعية المنبثقة ع فرضي اتنتائج اختبار ال

 (22.4)الجدول رقم 
 .التنظيمي لتزامال القيادة الخادمة في أبعاد  أثرنتائج اختبار 

 T P الخطأ المعياري معامل المسار المسار
 لتػػػػػػػػػػػػػػزاـالا< -القيػػػػػػػػػػػػػػادة الخادمػػػػػػػػػػػػػػة 

 0.000 *5.123 0.122 0.626 العاطفي.

 لتػػػػػػػػػػػػػػزاـالا< -القيػػػػػػػػػػػػػػادة الخادمػػػػػػػػػػػػػػة 
 .مالاستمرار 

0.707 0.103 6.847* 0.000 

 لتػػػػػػػػػػػػػػزاـالا< -القيػػػػػػػػػػػػػػادة الخادمػػػػػػػػػػػػػػة 
 المعيارم.

0.584 0.151 3.864* 0.000 

 (.α ≤ 0.05 )عند مستكل  إحصائية*ذات دلالة 
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 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  عم : تنص  نتائج تحميل الفرضية الفرعية الأول  التي 
 التصرّؼ) :ادىا المختمفة( لمقيادة الخادمة بأبعα ≤ 0.05)عند مستكل الدلالة 

المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ
 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدالعاطفي  لتزاـالا( في أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك 
فػي  لمقيػادة الخادمػة إحصػائيةذم دلالػة  أثػرعمػى كجػكد  حصػائيةدلت النتػائج الإ  
قيمػػػػة معامػػػػؿ المسػػػػار  حيػػػػث بمغػػػػت ،التنظيمػػػػي لتػػػػزاـالاالعػػػػاطفي كأحػػػػد أبعػػػػاد  لتػػػػزاـلاا
  كىػػي ذات دلالػػة معنكيػػة عنػػد مسػػتكل الدلالػػة ،(5.123)بمغػػت  (T )، كقيمػػة(0.626)
(0.05 ≥ α). يػػتـ رفػػض فرضػػية العػػدـ كقبػػكؿ الفرضػػية البديمػػة  ،كفػػي ضػػكء مػػا سػػبؽ

 عنػػػػػػد مسػػػػػػتكل الدلالػػػػػػة  إحصػػػػػػائيةة ذك دلالػػػػػػ أثػػػػػػريكجػػػػػػد  :عمػػػػػػى تػػػػػػنصّ التػػػػػػي  لمدّراسػػػػػػة
(0.05 ≥ αلمقيػػػػػػادة الخادمػػػػػػة بأبعادىػػػػػػا المختمفػػػػػػة ): (التمكػػػػػػيفك  ،بػػػػػػأخلؽ التصػػػػػػرّؼ، 
بالمرؤكسػيف  الاىتمػاـك المعالجػة العاطفيػة، ك  ،النجػاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطػكرك 

 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدالعاطفي  لتزاـالا( في أكلان 
 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  عم : تنص  فرضية الفرعية الثانية التي نتائج تحميل ال

 التصرّؼ) :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05)عند مستكل الدلالة 
المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ

 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدم لاستمرار ا لتزاـالا( في أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك 
في  لمقيادة الخادمة إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 

قيمة معامؿ المسار  حيث بمغت ،التنظيمي لتزاـالام كأحد أبعاد الاستمرار  لتزاـالا
  الدلالة كىي ذات دلالة معنكية عند مستكل ،(6.847)بمغت  (T) ، كقيمة(0.707)
(0.05 ≥ α). يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية البديمة  ،كفي ضكء ما سبؽ

 عند مستكل الدلالة  إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسة
(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ، 
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك  ،احالنجك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك 

 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدم الاستمرار  لتزاـالا( في أكلان 
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 إحصائيةذك دلالة  أثرلا يكجد  عم : تنص  نتائج تحميل الفرضية الفرعية الثالثة التي 
 تصرّؼال) :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05)عند مستكل الدلالة 

المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ
 .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدالمعيارم  لتزاـالا( في أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك 

في  لمقيادة الخادمة إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  حصائيةدلت النتائج الإ 
        قيمة معامؿ المسار حيث بمغت ،التنظيمي لتزاـالاأحد أبعاد المعيارم ك لتزاـالا
 كىي ذات دلالة معنكية عند مستكل الدلالة ،(3.864)بمغت  (T) ، كقيمة(0.584 )
(0.05 ≥ α). يتـ رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية البديمة  ،كفي ضكء ما سبؽ

        عند مستكل الدلالة  إحصائيةذك دلالة  أثريكجد  :عمى تنصّ التي  لمدّراسة
(0.05 ≥ αلمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفة ): (التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ، 
بالمرؤكسيف  الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك 

( 6.4كيكضح الشكؿ ) .التنظيمي لتزاـالامف أبعاد  كبُعدالمعيارم  لتزاـالا( في أكلان 
 .التنظيمي لتزاـالاالقيادة الخادمة في أبعاد  أثرنتائج اختبار 
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 (6.4الشكل )

التنظيمي باستخدام برنامج  لتزامال القيادة الخادمة في أبعاد  أثرالأنموذج الييكمي لختبار 
(Smart.PLS.3). 

ذك دلالة  أثرلا يكجد  :عم  تنص  نتائج تحميل الفرضية الرئيسة الرابعة التي 
 :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤0.05) عند مستكل الدلالة ائيةإحص

المعالجة ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك  ،بأخلؽ التصرّؼ)
عدالة ) :في جكدة حياة العمؿ بأبعاده المختمفة (أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك العاطفية، 

ظركؼ ك  ،القرار اتخاذالمشاركة في ك  ،لأماف الكظيفياك  ستقرارالاك  ،المكافآتك  الأجكر
بأبعاده المختمفة: )الالتزاـ العاطفي،  التنظيمي لتزاـالابكجكد  (صحيةك  آمنةعمؿ 

لدل مؤسسة الضماف  كسيطنا متغيّرناكالالتزاـ الاستمرارم،كالالتزاـ المعيارم( بكصفو 
 ./المركزالأردني الاجتماعي
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 (23.4)جدول رقم 
 التنظيمي. لتزامال القيادة الخادمة في جودة حياة العمل بوجود  أثر ختبارنتائج ا

 T P غير المباشر ثرالأ  المباشر ثرالأ  المسار
 0.000 *5.491 ---- 0.722 التنظيمي. لتزاـالا<-القيادة الخادمة

 0.000 *18.082 ---- 0.884 < جكدة حياة العمؿ.-التنظيمي  لتزاـالا
< جػػػكدة -التنظيمػػػي  لتػػػزاـالا< -القيػػػادة الخادمػػػة 

 0.000 *6.488 0.638 ---- حياة العمؿ.

    R2 =0.401 
 .(α ≤ 0.05) إحصائية*عند مستكل دلالة  

 لتزاـالامقيادة الخادمة في لالمباشر  ثر، أف الأ(23.4)ف مف الجدكؿ تبيّ  
باشر الم ثرف كذلؾ أف الأ(، كتبيّ 0.722التنظيمي، بحسب معامؿ المسار قد بم  )

المسار قد بم  التنظيمي في جكدة حياة العمؿ بحسب معامؿ  لتزاـالالمسار 
ا –(. كما تبيف0.884) غير المباشر لمسار: )القيادة الخادمة في جكدة  ثرالأ –أيضن

( بحسب معامؿ 0.638( قد بم  )اكسيطن  متغيّرناالتنظيمي  لتزاـالاحياة العمؿ بكجكد 
 لتزاـلاا دكر أىميّة، كتدؿ ىذه النتيجة عمى (α 0.05 ≥معنكية )المسار عند مستكل 
مؤسسة الضماف  لدل جكدة حياة العمؿ القيادة الخادمة في أثر التنظيمي في تعزيز

 .الاجتماعي الأردني / المركز 
( T، أف قيمة )(23.4)ف مف نتائج التحميؿ الإحصائي في الجدكؿ كما تبيّ   

كىي أقؿ مف  ،(α 0.05 ≥عنكية )(، عند مستكل م6.488المحسكبة قد بمغت )
قد فسّر  القيادة الخادمة متغيّركما أشارت نتائج التحميؿ أف  .( كدالة إحصائيًّا0.05)

ي تنظيمال لتزاـالابكجكد  ،مف التبايف في جكدة حياة العمؿ %(40.1ما مقداره )
عمى مستكل ىذه (H04ككفؽ ىذه النتائج؛ تُرفض فرضية العدـ ) ،اكسيطن  متغيّرنا
عند  إحصائيةذك دلالة  أثريكجد عمى أنو:  تنصّ ، كتقُبؿ فرضية الإثبات التي الدّراسة

 ،بأخلؽ التصرّؼ) :( لمقيادة الخادمة بأبعادىا المختمفةα ≤ 0.05 ) مستكل الدلالة
 الاىتماـك المعالجة العاطفية، ك  ،النجاحك  مساعدة المرؤكسيف عمى التطكرك  ،التمكيفك 

 عدالة الأجكر) :تحسيف جكدة حياة العمؿ بأبعاده المختمفة في (أكلان بالمرؤكسيف 
ظركؼ عمؿ ك  ،القرار اتخاذالمشاركة في ك  ،الأماف الكظيفيك  ستقرارالاك  ،المكافآتك 
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بأبعاده المختمفة: )الالتزاـ العاطفي، كالالتزاـ  التنظيمي لتزاـالابكجكد  (صحيةك  آمنة
مؤسسة الضماف الاجتماعي  لدل رنا كسيطنامتغيّ الاستمرارم، كالالتزاـ المعيارم( بكصفو 

  .( نتائج اختبار الفرضية الرابعة6.4كيكضح الشكؿ ) .الأردني / المركز 

 
 (7.4الشكل )

التنظيمي  لتزامال بوجود  ،القيادة الخادمة في جودة حياة العمل أثرالأنموذج الييكمي لختبار 
 .(Smart.PLS.3باستخدام برنامج )

 
  :وتوصياتيا راسةالد  نتائج  5.4

التي تـ التكصّؿ إلييا في الفصؿ السّابؽ  ج، النتائالدّراسةف يناقش ىذا الجُزء م  
يا كالاعتماد فرضيّاتبار كاخت الدّراسة أسئمةة عف ئج التحميؿ الإحصائي للإجابتاكن

 ،ي القيادة الخادمةعمييا في تقديـ جممة مف التكصيات، التي مف شأنيا رفع مُستكل تبنّ 
/ الاجتماعيفي المؤسسة العامة لمضماف  التنظيمي لتزاـالاك  تحسيف جكدة حياة العمؿك 

 ة:الرئيس الدّراسة متغيّراتسب ما يأتي تفصيؿ ليذه النتائج ح كفي ، المركز
 الاجتماعيلضماف ا مؤسسةعمى أف مستكل القيادة الخادمة في  الدّراسةدلت نتائج  .1

عد )التمكيف( المرتبة الأكلى بدرجة كاحتؿ بُ  ،جاء بدرجة مرتفعة / المركزالأردني
 .عد )المعالجة العاطفية( في المرتبة الأخيرة كبدرجة متكسطةفيما جاء بُ  ،مرتفعة
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 :القيادة الخادمة بأبعادىا الآتية ىميّةكتدؿ ىذه النتيجة عمى كعي المبحكثيف لأ
 ،حكمساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجا ،كالتمكيف ،بأخلؽ التصرّؼ)

(. كاتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )بف أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك  ،كالمعالجة العاطفية
أف مستكل القيادة الخادمة جاء بمستكل  إلىمت ( التي تكصّ 2021 ،كآخركف ىيح

مت ( التي تكصّ Begzadeh&Nedaei,2017بينما اختمفت مع دراسة ) ،مرتفع
 بدرجة ضعيفة. أف مستكل تطبيؽ القيادة الخادمة جاء إلى

في مؤسسة الضماف عمى أف مستكل جكدة حياة العمؿ  الدّراسةدلت نتائج  .2
عد )ظركؼ عمؿ كاحتؿ بُ  ،جاء بدرجة مرتفعة الاجتماعي الأردني / المركز 

عد )عدالة الأجكر فيما جاء بُ  ،( المرتبة الأكلى بدرجة مرتفعةآمنةصحية ك 
كاتفقت ىذه النتيجة مع دراسة  .ة( في المرتبة الأخيرة كبدرجة مرتفعالمكافآتك 

أف مستكل جكدة حياة العمؿ الكظيفية لدل  إلىمت ( التي تكصّ 2019 ،)الحمادنة
 ية كاف كبيرنا.الأردنأعضاء ىيئة التدريس في جامعة العمكـ كالتكنكلكجيا 

في مؤسسة الضماف  التنظيمي لتزاـالاعمى أف مستكل  الدّراسةدلت نتائج  .3
العاطفي(  لتزاـالاعد )كاحتؿ بُ  ،جاء بدرجة مرتفعة المركز  الاجتماعي الأردني /

المعيارم( في المرتبة الأخيرة  لتزاـالاعد )فيما جاء بُ  ،المرتبة الأكلى بدرجة مرتفعة
إلى مت التي تكصّ  (2021،مع دراسة )بف سميـ الدّراسةكاتفقت ىذه  .كبدرجة مرتفعة
 ة.التنظيمي جاء بدرجة مرتفع لتزاـالاأف مستكل 

 :لمقيادة الخادمة بأبعادىا إحصائيةذم دلالة  أثرعمى كجكد  الدّراسةدلت نتائج  .4
 ،كمساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح ،كالتمكيف ،بأخلؽ التصرّؼ)

 :جكدة حياة العمؿ بأبعادىا ( فيأكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك  ،كالمعالجة العاطفية
 ،القرار اتخاذكالمشاركة في  ،كالأمف الكظيفي ستقرارالاك  ،المكافآت)عدالة الأجكر ك 
ذم  أثردلت النتائج عمى كجكد  ،كبذات السياؽ .كصحية( آمنةكظركؼ عمؿ 

كيُستنتج مف ذلؾ، أنو ، لمقيادة الخادمة في أبعاد جكدة حياة العمؿ إحصائيةدلالة 
 ذلؾ في تحسيف جكدة انعكس ،كمما كاف ىناؾ اىتماـ بالقيادة الخادمة كأبعادىا

  حياة العمؿ.
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( التي تكصمت إلى كجكد علقة 2020كقد اتفقت ىذه النتيجة مع دّراسة فايد)  
( 2017ارتباطية بيف القيادة الخادمة كجكدة الحياة الكظيفية.ككذلؾ دّراسة الحمكدم)

التي تكصمت إلى كجكد علقة ذات دلالة احصائية لتطبيؽ القيادة الخادمة في تنمية 
(التي تكصمت إلى كجكد علقة معنكية 2018كدراسة العكلقي)الجكدة الشخصية ، 

بيف ممارسة أبعاد القيادة الخادمة كتحسيف جكدة حياة العمؿ.ككذلؾ دراسة 
(Merdiaty,et,al.,2019 التي تكصمت إلى كجكد أثر ذم دلالة احصائية لمقيادة )

 الخادمة في جكدة حياة العمؿ.  
 :لمقيادة الخادمة بأبعادىا إحصائيةم دلالة ذ أثرعمى كجكد  الدّراسةدلت نتائج  .5

 ،كمساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح ،كالتمكيف ،بأخلؽ التصرّؼ)
 :التنظيمي بأبعاده التزاـ( في أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك  ،كالمعالجة العاطفية

ؽ كجكد كبذات السيا .المعيارم( لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا)
كتتفؽ  ،التنظيمي لتزاـالاأبعاد  جميعلمقيادة الخادمة في  إحصائيةذم دلالة  أثر

ذم دلالة  أثركجكد  إلىمت التي تكصّ  (2017،ىذه النتيجة مع دراسة )الحمكدم
لمقيادة الخادمة في عمى تنمية الجكدة الشخصية لمعامميف في المصارؼ  إحصائية

مت ( التي تكصّ 2018،ككذلؾ دراسة )شراب .التجارية السعكدية بمدينة الرياض
بيف ممارسة القيادة الخادمة  إحصائيةكجكد علقة طردية مكجبة ذات دلالة 

ة المرؤكسيف عمى التطكر )التمكيف، كالميارات الفكرية، كمساعد :بأبعادىا
كما أشارت دّراسة  .فعالية فرؽ العمؿك ،) بالمجتمع المحمي الاىتماـك كالنجاح،
( إلى كجكد علقة ارتباط ايجابية بيف القيادة الخادمة كالالتزاـ 2020الزىراني)

(التي تكصمت نتائجيا إلى Howldar&Rahman,2021التنظيمي. ككذلؾ دّراسة)
اف لمقيادة الخادمة تأثير ايجابي مباشر في الالتزاـ التنظيمي كسمكؾ المكاطنة 

 التنظيمية.  
 :التنظيمػػي بأبعػػاده لتػػزاـلل إحصػػائيةلػػة ذم دلا أثػػرعمػػى كجػػكد  الدّراسػػةدلػػت نتػػائج  .6

المعيػػارم( فػػي تحسػػيف جػػكدة حيػػاة  لتػػزاـالاك  ،مالاسػػتمرار  لتػػزاـالاك  ،العػػاطفي لتػػزاـالا)
كالمشػاركة  ،كالأمػف الػكظيفي سػتقرارالاك  ،المكافػآت)عدالػة الأجػكر ك  :العمؿ بأبعادىػا

دراسػػػة  كتتفػػػؽ ىػػػذه النتيجػػػة مػػػع .كصػػػحية( آمنػػػةكظػػػركؼ عمػػػؿ  ،القػػػرار اتخػػػاذفػػػي 
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التنظيمػػػي  لتػػػزاـالاة بػػػيف إيجابيػػػكجػػػكد علقػػػة  إلػػػىمت ( التػػػي تكصّػػػ2019)محمػػػد، 
مت ( التػي تكصّػHowladar & Rahman ,2021) كدراسػة .كالانضػباط الػكظيفي

سػػػمكؾ المكاطنػػػة  التنظيمػػػي فػػػي تعزيػػػز لتػػػزاـلل إحصػػػائيةذم دلالػػػة  أثػػػركجػػػكد  إلػػػى
 التنظيمية.

 :لمقيػػادة الخادمػػة بأبعادىػػػا إحصػػائيةم دلالػػة ذ أثػػػرعمػػى كجػػكد  الدّراسػػةدلػػت نتػػائج  .7
 ،كمسػػػػػػاعدة المرؤكسػػػػػػيف عمػػػػػػى التطػػػػػػكر كالنجػػػػػػاح ،كالتمكػػػػػػيف ،بػػػػػػأخلؽ التصػػػػػػرّؼ)

( فػػػػي تحسػػػػيف جػػػػكدة حيػػػػاة العمػػػػؿ أكلان بالمرؤكسػػػػيف  الاىتمػػػػاـك  ،كالمعالجػػػػة العاطفيػػػػة
كالمشػػػاركة فػػػي  ،كالأمػػػف الػػػكظيفي سػػػتقرارالاك  ،المكافػػػآت)عدالػػػة الأجػػػكر ك  :بأبعادىػػػا

 :التنظيمػػػػي بأبعػػػػاده لتػػػػزاـالاكصػػػػحية( بكجػػػػكد  آمنػػػػةكظػػػػركؼ عمػػػػؿ  ،القػػػػرار تخػػػػاذا
المعيارم(. كاتفقت ىػذه النتيجػة مػع  لتزاـالاك  ،مالاستمرار  لتزاـالاك  ،العاطفي لتزاـالا)

التنظيمػػي  لتػػزاـالاأف  إلػػىنتائجيػػا  مت( التػػي تكصّػػEls, et, al. ,2021) دراسػػة
 . كدراسػةجكدة حياة العمؿ كمعػدؿ دكراف العمػؿ يؤدم الدكر الكسيط في العلقة بيف

(Howladar & Rahman ,2021التػػي تكصّػػ ) الالتػػزاـ أف  إلػػىنتائجيػػا مت
التنظيمػػػػي يػػػػؤدم دكر الكسػػػػيط فػػػػي العلقػػػػة بػػػػيف القيػػػػادة الخادمػػػػة كسػػػػمكؾ المكاطنػػػػة 

( التي تكصمت نتائجيا إلػى أف ALzamel,et,al.,2020ككذلؾ دراسة ) .التنظيمية
التنظيمػي يػؤدم دكر الكسػيط فػي العلقػة بػيف جػكدة حيػاة العمػؿ كالنيػة لتػرؾ الالتزاـ 
 العمؿ. 
 : الد راسةتَوصيات 
يمكف التي بمجمكعَة مف التكصيات  الدّراسةي مف خلؿ النتائج السّابقة تُكص 

 الآتي: إيجازىا عمى النحك
 :تيةبالمحافظة عمى مستكل تطبيؽ القيادة الخادمة بأبعادىا الآ الاستمرار .1

 ،كمساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح ،كالتمكيف ،بأخلؽ التصرّؼ)
  .(أكلان بالمرؤكسيف  الاىتماـك  ،كالمعالجة العاطفية

"تتعامؿ  :عمى تنصّ عمى أف مستكل تطبيؽ الفقرة التي  الدّراسةدلت نتائج  .2
 اسةالدّر لذا تكصي  ؛العميا مع المرؤكسيف بعدالة" جاء بدرجة متكسطة دارةالإ

الإجراءات اللزمة التي تعزز مف تطبيؽ العدالة عمى جميع  اتخاذبضركرة 
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كأف يتـ  ،كعدـ التحيز بسبب العلقات الشخصية أك غيرىا في العمؿ ،العامميف
 كالابتعاد عف التحيز. ،معاممة الجميع بعدالة كشفافية

"تسعى  :عمى تنصّ عمى أف مستكل تطبيؽ الفقرة التي  الدّراسةكما دلت نتائج  .3
لذا  ؛مساعدة المرؤكسيف عمى التطكر كالنجاح" جاء بدرجة متكسطة إلى دارةالإ

كتعزيز  ،تكصي الدارسة بإتاحة الفرصة أماـ العامميف لمتطكر كتحقيؽ الذات
لزيادة قدرتيـ عمى العمؿ بكفاءة  باستمراركزيادة مياراتيـ  ،قدراتيـ الكظيفية

 كاقتدار.
" كأحد أبعاد مستكل تطبيؽ بُعد "المعالجة العاطفيةعمى أف  الدّراسةدلت نتائج  .4

بضركرة بذؿ المزيد  الدّراسةلذلؾ تكصي  ؛القيادة الخادمة جاء بدرجة متكسطة
كالاستماع  ،بالعامميف كمشاكميـ الشخصية دارةالإمف الجيكد لزيادة اىتماـ 

 إلىة بالإضاف ،كبذؿ العناية اللزمة لحؿ المشاكؿ الشخصية لمعامميف ،لشككاىـ
كالسعي الدائـ لمتقميؿ مف  ،تعزيز التكازف بيف الحياة الشخصية كمتطمبات العمؿ

 ضمف بيئة العمؿ في المؤسسة. باستمرارضغكط العمؿ 
 ،/ المركزالأردني الاجتماعيلضماف مؤسسة ابضركرة اىتماـ  الدّراسةتكصي  .5

 ،عامميفيراعي الفركؽ الفردية بيف ال ،بتطبيؽ نظاـ أجكر عادؿ في المؤسسة
كأف تككف  ،العامميف أداءفي المؤسسة ينسجـ مع  المكافآتكأف يككف أساس 

 .كاضحة لجميع العامميف داءالأمعايير 
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 المصادر والمراجع
  :المراجع العربية
 .القرآف الكريـ

أثاار أبعاااد جااودة حياااة العماال عماا  (. 2017أبػػك حميػػد، ىاشػػـ عيسػػى عبػػد الػػرحمف. )
رسػالة ماجسػتير غيػر  الإدارية في جامعة الأقص  بغاز ة،فاعمية اتخاذ القرارات 

 منشكرة، الجامعة الإسلمية كمية التجارة، غزّة، فمسطيف.
أثػػػػر جػػػػكدة الحيػػػػاة (. 2020أبػػػػك زيػػػػد، رضػػػػا محمػػػػكد محمػػػػد الرميػػػػدم، بسػػػػاـ سػػػػمير. )

الكظيفيػػػػػة عمػػػػػى الأداء كالفاعميػػػػػة التنظيميػػػػػة فػػػػػي شػػػػػركات السػػػػػياحة المصػػػػػرية: 
(، ص 1)4مجمة كمية الساياحة والفناادق، كمتغيّر كسيط. الاستغراؽ الكظيفي 

 .26-1ص: 
القيااادة الخادمااة التااي يمارساايا مااديرو الماادارس (.2019ابػػكالغنـ،عل عػػادؿ شػػريؼ.)

الثانوية الحكومية في محافظة مأدباا وعلاقتياا بالمنااخ التنظيماي الساائد فاي 
جسػتير غيػر .رسػالة مامدارسيم من وجية نظر المعممين ومساعدي الماديرين

 منشكرة،جامعة الشرؽ الاكسط،عماف،الأردف.    
(. دكر الثقافػػػة التنظيميػػػػة فػػػي تعزيػػػػػر مظػػػاىر الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي 2018أحمػػػد، حسػػػػاـ )

لمعامميػػػف فػػي المنظمػػات: دراسػػة ميدانيػػة عمػػى الييئػػة القكميػػة لمبػػػريد بجميكريػػة 
 .150-123(، ص ص:2)38، المجمة العربية للإدارةمصر العربية. 

أحمد، حسيف مصيمحي سيد كمرزكؽ، أحمػد مسػعد محمػد غػازم ك أبػك الػدىب، سػامح. 
(. ممارسػػػػػات القيػػػػػادة الاسػػػػػترايجية كعلقتيػػػػػا بجػػػػػكدة الحيػػػػػاة الكظيفيػػػػػة: 2020)

مجمااة الد راسااات الكظيفيػػة: بػػالتطبيؽ عمػػى الجامعػػات الحككميػػة بكسػػط الػػدلتا. 
 .305-352، ص ص: (10) 6 التجارية المعاصرة،

(. أخلقيػػات العمػػؿ فػػي مكاجيػػة الفسػػاد: دراسػػة حالػػة 2020نػػكر طػػاىر محمػػد.) الأقػػرع،
مجماااة جامعاااة القااادس مدكنػػػة السػػػمكؾ لمػػػكظفي القطػػػاع العػػػاـ فػػػي فمسػػػطيف. 

 .11-1(، ص ص: 13)5مج المفتوحة لمبحوث الإدارية والقتصادية،
ام المناااخ التنظيمااي وتااأثيره عماا  اللتااز (. 2018بػػاعمي، فتيحػػة عصػػمكني، فاطمػػة، )

التنظيمي دراسة ميدانية في الصاندوق الاوطني لمتأميناات الجتماعياة لمعماال 
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. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػكرة، جامعػػة أحمػػد درايػػة، -أدرار -الأجااراء لوليااة 
 أدرار، الجزائر.
دور جاااودة الحيااااة الوظيفياااة فاااي الحاااد  مااان ظااااىرة  (.2016البربػػرم، مػػػركاف حسػػف )

ير غيػػر منشػػكرة، أكاديميػػة الإدارة كالسياسػػة رسػػالة ماجسػػتالحتااراق الااوظيفي، 
 لمدّراسات العميا، غزّة، فمسطيف.

(. جػكدة حيػاة العمػؿ كمتغيّػر كسػيط 2018البشبشي، كليد كالمجمخ، سميـ كعمػي، خالػد )
بػداع العػامميف: دراسػة اسػتطلعية  في العلقة التفاعميػة بػيف القيػادة الأخلقيػة كا 

. مجماااااة مراجعاااااة الإصااااالاحات يػػػػػة تبسػػػػػةعمػػػػػى مػػػػػكظفي الإدارة العمكميػػػػػة بكلا
 .14-1(، ص ص: 26)13 القتصادية والتكامل في القتصاد العالمي،

(. الػػدكر الكسػػيط لللتػػزاـ 2020البشػػيتي، سػػيا عمػػر أحمػػد ماضػػي، خميػػؿ إسػػماعيؿ. )
التنظيمػػي فػػي أثػػر جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة عمػػى السػػمعة التنظيميػػة الفمسػػػطينية. 

 .  47-20(، ص ص: 4)28، لمد راسات القتصاديةمجمة الجامعة الإسلامية 
نااااوع العقااااد النفسااااي وأثااااره عماااا  اللتاااازام (. 2019بكػػػػركف، أبػػػػرار محمػػػػد إبػػػػراىيـ. )

. رسػالة غز ة –التنظيمي: دراسة تطبيقية عم  وزارة الحكم المحمي الفمسطيني 
ماجسػػتير غيػػر منشػػكرة، كميػػة الاقتصػػاد كالعمػػكـ الإداريػػة، الجامعػػة الإسػػلمية، 

 مسطيف. ف
(. تحميػػػػؿ مسػػػػتكل الالتػػػزاـ التنظيمػػػػي لػػػػدل العػػػػامميف: دراسػػػػة 2021بػػػف سػػػػميـ، كمػػػػاؿ. )

ميدانية بالصندكؽ الكطني لمتأمينات الاجتماعية لمعماؿ الأجراء بككالػة الجمفػة. 
 .  259-240(، ص ص: 2)8، مجمة المحترف

قيػػػادة (. أثػػػر ممارسػػػات ال2021، نجػػػاة بمقػػػرع، فاطنػػػة جػػػكاؿ، محمػػػد سػػػعيد. )ىبػػػف يحػػػ
الخادمػػػة عمػػػى تمكػػػيف فػػػرؽ العمػػػؿ: دراسػػػة ميدانيػػػة بالمحافظػػػة السػػػامية لتطػػػكير 

 مجمااااة العمااااوم القتصااااادية والتساااايير والعمااااوم التجاريااااة،السػػػػيكب بالجمفػػػػة. 
 .220-205(، ص ص: 1)14

أثر جودة حياة العمل عم  سموك المواطنة التنظيمياة دراساة (. 2019بيللي، مفيدة )
. رسالة ماجسػتير غيػر لقتصادية والتجارية وعموم التسييرحالة بكمية العموم ا

 منشكرة، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر. 
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أثر جودة حياة العمل في التقميل مان حاوادث العمال دراساة (. 2018بكجمعو، أحمػد، )
. رسالة ماجستير غير منشكرة، كميػة -الوادي  –حالة مؤسسة مطاحن سوفيا 

تجاريػػػة كعمػػػكـ التسػػػيير، جامعػػػة محمػػػد خضػػػير، بسػػػكرة، العمػػػكـ الاقتصػػػادية كال
 .الجزائر

جااودة الحياااة الوظيفيااة وأثرىااا عماا  اللتاازام التنظيمااي  (.2018البيػػارم، سػػمر سػػعيد )
رسػالة ماجسػتير لموظفي وزارتاي العمال والتنمياة الجتماعياة فاي قطااع غاز ة، 

اريػػػػة، غػػػػػزّة، غيػػػػر منشػػػػكرة، الجامعػػػػػة الإسػػػػلمية، كميػػػػة الاقتصػػػػػاد كالعمػػػػكـ الإد
 فمسطيف.

.المممكػػػة القياااادة الإدارياااة النظرياااة والتطبياااق(. 2018) صػػػلح بػػػف معػػػاذ، المعيػػػكؼ
 العربية السعكدية، الرياض: معيد الإدارة العامة. 

(. الأداء الػػػػكظيفي كعلقتػػػػو بػػػػالالتزاـ التنظيمػػػػي لػػػػدل عمػػػػاؿ 2020تجػػػػاني، منصػػػػكر. )
مجماة العمكميػة بكلايػة الجمفػة. المؤسسة الجزائرية: دراسة ميدانية عمؿ الصػحة 

-58(، ص ص: 4)3، الميدان لمد راساات الرياضاية والجتماعياة والإنساانية
65  . 

(، الأردف، عمّاف: دار كائػؿ لمنشػر 3. )طإدارة الموارد البشرية(.2015جكدة، محفكظ.)
 كالتكزيع. 

اة أثار اساتراتيجيات التوظياف عما  جاودة حيا(، 2020الحجاج، أحمد محمد حمػداف. )
رسػالة ماجسػتير غيػر  العمل )دراساة ميدانياة عما  شاركات التاأمين الأردنياة(،

 منشكرة، جامعة الشرؽ الأكسط، عمّاف، الأردف.
(. مسػػػتكل جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة لػػػدل أعضػػػاء ىيئػػػػة 2019حمادنػػػو، ىمػػػاـ سػػػمير )ال

 المجمة العربية لضامان جاودةالتدريس في جامعة العمكـ كالتكنكلكجيا الأردنيػة. 
 .  130-103(، ص ص:39)12، التعميم الجامعي

القيػػادة الخادمػػة كأثرىػػا عمػػى تنميػػة الجػػكدة  (.2017الحمػػكدم، سػػمكل عبػػد الله صػػالح.)
مجمااة الشخصػػية لمعػػامميف فػػي المصػػارؼ التجاريػػة السػػعكدية بمدينػػة الريػػاض. 

 .109-65(، ص ص: 2)26، مججامعة الممك خالد لمعموم الإنسانية
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أثر رأس المال الفكري في تحقياق ممارساات الجاودة (. 2016. )الحيصة، محمد مفمػح
رسػػػالة الشااااممة مااان خااالال اللتااازام التنظيماااي فاااي مديناااة الحساااين الطبياااة.

 ماجستير غير منشكرة، كمية الأعماؿ، جامعة مؤتة، الأردف. 
" العلاقااااة التأثيريااااة بااااين القيااااادة الخادمااااة والأداء (. 2018رحػػػػيـ، محمػػػػد محػػػػي. )
عاااممين ماان خاالال الاادور الوساايط لمتمكااين النفسااي بحااث تحميمااي الإبااداعي لم

. رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر لآراء عي ناااة مااان منتسااابي قنااااة كاااربلاء الفضاااائية "
 منشكرة، جامعة كربلء، كمية الإدارة كالاقتصاد، العراؽ. 

القيااادة الخادمااة منظااور جديااد (. 2016رشػػيد، صػػالح عبػػد الرضػػا كمطػػر، ليػػث عمػػي )
(. العػػػراؽ: دار نيبػػػكر لمطباعػػػة 1)طقااارن الحاااادي والعشااارين.لمقياااادة فاااي ال
   .كالنشر كالتكزيع
 (.الأردف، عمّاف: دار كائؿ لمنشر. 1.)طالقيادة الخادمة(. 2021الزعبي، حسف عمي )

(. سمكؾ القيػادة الخادمػة لػدل قػادة المػدارس 2020الزىراني ، عمي بف احمد عبدالله . )
مجماااة بػػػالالتزاـ التنظيمػػػي لػػػدل المعممػػػيف .  الابتدائيػػػة بمحافظػػػة جػػػدة كعلقتػػػو

 .214 -189، ص ص :  20، مج القراءة والمعرفة 
(. القيػػػػادة الخادمػػػػة كتأثيرىػػػػا فػػػػي الثقػػػػة 2019سػػػعيد، ىػػػػديؿ كػػػػاظـ كعبػػػػد، نػػػػكر باسػػػػـ. )

 مجماااة. التنظيميػػػة: دراسػػػة تحميميػػػة فػػػي شػػػركة تكزيػػػع المنتجػػػات النفطيػػػة بغػػػداد
 .77-55(، ص ص: 111)25 مج ،والإدارية القتصادية العموم

القياااادة الخادماااة وأثرىاااا عمااا  الأداء الاااوظيفي: (. 2019السػػكر، ىػػػديؿ بسػػاـ شػػػاىر.)
. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػكرة، كميػػة الاقتصػػاد دراسااة حالااة الممكيااة الأردنيااة

 كالعمكـ الإدارية، جامعة اليرمكؾ، إربد، الأردف. 
ت العمااال عمااا  تطاااوير الأداء: أثااار أخلاقياااا(. 2018سػػػميماف، معتػػػز سػػػميماف محمػػػد.)

بناك ، بنك السودان المركازي –دراسة تطبيقية عم  قطاع المصارف السودانية
(. رسػػالة دكتػػكراة غيػػر منشػػكرة، م2005-2014الشاامال الإساالامي نموذجًااا) 

 ، كميػػة الاقتصػػاد كالعمػػكـ الإداريػػة كالسياسػػية، جامعػػة إفريقيػػا العالميػػة، الخرطػػكـ
 السكداف. 
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أثااار التمكاااين الإداري عمااا  اللتااازام التنظيماااي بالمؤسساااة (. 2020) سػػػميماني، زىػػػرة.
. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر بسااكرة -القتصااادية دراسااة حالااة مؤسسااة سااونمغاز

منشػػػػكرة، كميػػػػة العمػػػػكـ الاقتصػػػػادية كالتجاريػػػػػة كعمػػػػكـ التسػػػػيير، جامعػػػػة محمػػػػػد 
 خيضر، الجزائر. 

قتيػا بػالكلاء العػاطفي لػدل (. جكدة حياة العمؿ كعل2017السكيطي، شبمي إسماعيؿ. )
مجمة جامعة القادس المفتوحاة لمبحاوث الإدارياة مكظفي الكزارات الفمسػطينية. 

 .150-130(، ص ص: 8)2، مجوالقتصادية
أثاار القيااادة الخادمااة عماا  فعاليااة فاارق العماال فااي (. 2018شػػراب، سػػلمة محمػػد )

ماجسػتير . رسػالة البمديات الكبارى بمحافظاات غاز ة مان وجياة نظار الماوظفين
 غير منشكرة، كمية الاقتصاد كالعمكـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزّة، فمسطيف.

أثاااار القيااااادة التحويميااااة فااااي تحقيااااق النجاااااح (.2020الشػػػػرايرم، معتصػػػػـ عبػػػػد الله .)
الأستراتيجي : جودة حياة العمل متغي ر وسيط : دراسة ميدانية فاي الجامعاات 

. رسػػالة ماجسػػتير غيػػر مال الأردن الخاصااة والحكوميااة العاممااة فااي إقماايم شاا
 منشكرة ، كمية الأعماؿ ، جامعة مؤتة ، الكرؾ ، الأردف . 

(.كاقع ممارسة أبعاد القيادة الخادمة لدل رؤساء الأقساـ العممية 2019الشمرم،راضي.)
في جامعة حفر البػاطف مػف كجيػة نظػر أعضػاء ىيئػة التػدريس بالجامعة.مجمػة 

 .19-1(،ص ص : 3)8العمكـ التربكية كالنفسية،
العلقػػة بػػيف الأنمػػاط القياديػػة كالالتػػزاـ (. 2017الشػػنطي، محمػػكد عبػػدالرحمف إبػػراىيـ )

مجماااة جامعاااة القااادس المفتوحاااة  التنظيمػػػي: الرضػػػا الػػػكظيفي كمتغيّػػػر كسػػػيط.
 .104-85 (، ص ص:7)2لمبحوث الإدارية والقتصادية، 

وزارة الأشاااغال العاماااة  واقاااع جاااودة الحيااااة الوظيفياااة فاااي(. 2016الشػػػنطي، نيػػػاد )
والإساااكان وعلاقتياااا بأخلاقياااات العمااال لااادى ماااوظفي وزارة الأشاااغال العاماااة 

رسػػالة ماجسػػتير غيػػر منشػػكرة، أكاديميػػة الإدارة كالسياسػػة لمدّراسػػات  والإسااكان.
 العميا، غزّة، فمسطيف.
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دور الأمن الوظيفي في تحقيق سموك ( . 2015صرصكر ، آية عبد القادر )
، رسالة تنظيمية لدى الموظفين الإداريين بجامعة الأقص  في قطاع غزة المواطنة ال

 ماجستير غير منشكرة ، الجامعة الإسلمية ، غزة  ، فمسطيف.
(. أثر القيادة الخادمة في التوجاو الساتراتيجي: الادور 2020الصيرفي، دعاء جمػاؿ.)

ماجسػػتير  رسػػالة المعاادل لمحاكميااة المؤسسااية فااي البنااوك التجاريااة الأردنيااة.
 غير منشكرة، كمية الأعماؿ، جامعة عمّاف العربية، عمّاف، الأردف. 

تطبيااق مبااادئ حوكمااة الجامعااات وأثااره (. 2016الطراكنػػة، حػػاكـ عبػػد الػػرحمف ذيػػاب.)
عم  اللتزام التنظيمي لدى أعضاء الييئاة التدريساية فاي الجامعاات الأردنياة 

الة ماجسػػتير غيػػر منشػػكرة، رسػػ الحكوميااة فااي جنااوب الأردن: دراسااة ميدانيااة.
 كمية الأعماؿ، جامعة مؤتة، الأردف. 

اللتااازام التنظيماااي داخااال المؤسساااة وعلاقتاااو بالثقافاااة (. 2015عاشػػػكرم، ابتسػػػاـ، )
التنظيميااة دراسااة ميدانيااة بمؤسسااة ديااوان الترقيااة والتساايير بمدينااة الجمفااة 

يضػػػػر، رسػػػػالة ماجسػػػػتير غيػػػػر منشػػػػكرة، جامعػػػػة محمػػػػد خ )المديريااااة العامااااة(.
 بسكرة، الجزائر.

(. تػػػأثير إدارة الجػػػكدة الشػػػػاممة عمػػػى جػػػكدة حيػػػػاة 2021عبػػػاس، بشػػػرل عبػػػد الحمػػػػزة. )
مجمااة العمػػؿ: دراسػػة تحميميػػة لآراء عيّنػػة مػػف العػػامميف فػػي شػػركة نفػػط ميسػػاف. 

 .474-446(، ص ص: 3، مج)الد راسات المستدامة
ىػػا عمػػى الأداء المنظمػػي: (. جػػكدة حيػػاة العمػػؿ كأثر 2019عبػػد العػػالي، نشػػكاف محمػػد، )

 مجماااااة تنمياااااة الرافااااادين،نينػػػػػكم.  –دراسػػػػػة اسػػػػػتطلعية فػػػػػي المعيػػػػػد التقنػػػػػي
 .  49 – 70(، ص ص: 121)38

أثر القياادة الخادماة عما  البراعاة التنظيمياة (. 2020عبد ربو، نقاء كعبد ربو، أحمد )
 رسػالة ماجسػتير غيػر منشػكرة، جامعػة الإسػراء، كميػة في أماناة عم اان الكبارى.
 الأعماؿ، عمّاف، الأردف. 
أثار اللتازام التنظيماي فاي تحساين جاودة  (.2019عبد، مصطفى عبد الجبار رشػيد. )

. رسػػالة الخدمااة المصاارفية: دراسااة تطبيقيااة عماا  البنااوك العراقيااة التجاريااة
 ماجستير غير منشكرة، كمية الأعماؿ، جامعة عمّاف العربية، عماف،الأردف. 
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(. أثػػر القيػػادة الخادمػػة عمػػى جػػكدة الخػػدمات 2020كامػػؿ.) عػػلـ، كليػػد كامػػؿ محمػػديف
الصػػحية مػػف كجيػػة نظػػر العػػامميف بالقطػػاع الطبػػي الحكػػكمي بمحافظػػة أسػػكاف: 

(، ص 4)11، مػػجالمجمااة العمميااة لمد راسااات التجاريااة والبيئيااةدراسػة ميدانيػػة. 
 .838-776ص: 

لتاازام التنظيمااي جااودة حياااة العماال وأثرىااا عماا  ال  (.2017العلكنػػة، محمػػد عػػدناف )
. رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر دراساااة حالاااة فاااي شاااركة منااااجم الفوسااافات الأردنياااة

 منشكرة، جامعة الزرقاء، الزرقاء، الأردف.
(. أثػػر عناصػػر جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة عمػػى أداء 2017العمػػرم، محمػػد اليػػافي، رنػػدة، )

العربيػة  المكظؼ العاـ: دراسة تطبيقية عمى مكظفي الخدمة المدنية في المممكة
 .  65-94(، ص ص: 1)13، المجمة الأردنية في إدارة الأعمالالسعكدية. 

دور القيااادة الخادمااة فااي تحسااين مسااتوى البيئااة  (.2016عػػكدة، كسػػيـ عبػػد الغفػػار )
. رسالة أماجستير غيػر منشػكرة، كميػة التنظيمية بوزارة الداخمية والأمن الوطني

 .الإدارة كالسياسة، جامعة الأقصى، فمسطيف
(. أثػػر القيػػادة الخادمػػة فػػي تحسػػيف جػػكدة حيػػاة العمػػؿ 2018العػػكلقي، عبػػد الله أحمػػد )

، مجمااااة الإدارة العامااااةبػػػالتطبيؽ عمػػػػى المؤسسػػػة العامػػػػة للتصػػػالات اليمنيػػػػة. 
 .  399-398(، ص: 2) 58المجمد 

القياااادة الخادماااة وعلاقتياااا بااااللتزام التنظيماااي دراساااة (. 2015غػػالي، محمػػػد أحمػػػد )
رسالة ماجستير غير منشكرة، الجامعػة  عم  الجامعات في قطاع غز ة.تطبيقية 

 الإسلمية، كمية التجارة، غزّة، فمسطيف.
أثاار مسااتوى رفاىيااة وساالامة العاااممين عماا  (. 2016غربيػػة، ىبػػة الله محمػػكد عمػػي.)

. رسػػػالة ماجسػػػتير غيػػػر العلاقاااة باااين الضاااغوط المينياااة واللتااازام التنظيماااي
 ، جامعة القاىرة، مصر. منشكرة، كمية التجارة

أثر القيادة الخادمة عم  اللتزام التنظيمي في شركات (. 2021فاضؿ، ليمى حسف.)
رسالة ماجستير غير منشكرة، كمية الأعماؿ، جامعة التصالت الخموية في الأردن.
 الشرقالأكسط، عمّاف، الأردف.  
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خادمة مدخؿ لتحسيف (. القيادة ال2020فايد، عبد الستار محركس عبد الستار . ) 
. دراسات تربوية جكدة الحياة الكظيفية لمعامميف بالمدارس الحككمية في محافظة الفيكـ 

 .                                              209-125(، ص ص 2)26، واجتماعية 
توطين الوظائف ودورىا في تحقيق (. 2019القحطاني، عمي ظافر محمد حسف. )

. رسالة ماجستير غير منشكرة، نظيمي: دراسة تطبيقية شركة قطر لمبترولاللتزام الت
 كمية الأعماؿ، جامعة عمّاف الأىمية، الأردف. 

أثػر جػكدة حيػاة العمػؿ عمػى (. 2018القرشي، سكزاف محمد كالقحطػاني، سػامية مػذكر )
كظفيف الإداريػيف فػػي المػدراسػة ميدانيػة عمػػى  ممارسػات إدارة المػكارد البشػرية: 

تشػػػػػػػػػفى القػػػػػػػػػكات المسػػػػػػػػػمحة بجنػػػػػػػػػكب المممكػػػػػػػػػة العربيػػػػػػػػػة السػػػػػػػػػعكدية لمفتػػػػػػػػػرة         مس
المجماة  –مجماة العماوم الإدارياة والقتصاادية والقانونياة (  2017- 2016)

 .  136 – 117(، ص ص: 5) 2المجمد  العربية لمعموم ونشر الأبحاث،
ناعية فاي جاودة بيئاة العمال فاي الشاركات الصا(. 2020القكاسمة، مسػمـ أيػكب أحمػد.)

رسػػػالة ماجسػػتير غيػػػر منشػػػكرة، كميػػة الدّراسػػػات العميػػػا، جامعػػػة  مديناااة الخميااال.
 الخميؿ، الخميؿ، فمسطيف. 

(. أثر استخداـ إستراتيجية العصؼ الػذىني فػي اتخػاذ 2015ماجي، قمر محمد بخيت.)
، ص 31، عددمجمة جامعة القرآن الكريم والعموم الإسلاميةالقرارات الإدارية. 

 .  23-1ص 
(. تكسػػيط التمكػػيف النفسػػي فػػي العلقػػة بػػيف 2020محمػػد، أسػػماء عزمػػي عبػػد الحميػػد. )

القيادة الخادمة كالاندماج في العمؿ بالتطبيؽ عمى العامميف بمصمحة الضػرائب 
-1(، ص ص: 2ع)  مجمة البحاوث المالياة والتجارياة،بمنطقة شماؿ الدلتا، 

42  . 
 -اـ التنظيمػػػي فػػػي انضػػػباط العػػػامميف أثػػػر الالتػػػز  (.2019محمػػػد، إيمػػػاف عبػػػد الرضػػػا )

مجماااة الإدارة  بحػػػث اسػػػتطلعي فػػػي الشػػػركة العامػػػة لنقػػػؿ المسػػػافريف كالكفػػػكد.
 .186-151(، ص ص: 42مج) والقتصاد،
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اللتزام التنظيمي وأثاره عما  نياة تارك العمال: (. 2019محمد، ميا ضمرة عبد الكػريـ )
 مستشفيات بولياة الخرطاوم.الدور المعدل لبيئة العمل الداخمية دراسة عم  ال

 رسالة ماجستير غير منشكرة، جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا، السكداف. 
أثر الغتراب الوظيفي عم  اللتازام التنظيماي مان خالال (. 2020معالي، مريـ أحمد.)

رسػػالة  الرضااا الااوظيفي: دراسااة ميدانيااة فااي الشااركات الصااناعية فااي الأردن.
، كميػػػة الاقتصػػػاد كالعمػػػكـ الإداريػػػة، جامعػػػة آؿ البيػػػت، ماجسػػػتير غيػػػر منشػػػكرة

 الأردف.
القيادة الإبداعية وأثرىاا فاي اللتازام التنظيماي (. 2020المعايطة، تامر أحمد حمػكد. )

. رسػػالة دراسااة تطبيقيااة عماا  إدارة الاادعم الموجسااتي فااي مديريااة الأماان العااام
 دف.ماجستير غير منشكرة، كمية الأعماؿ، جامعة مؤتة، الأر 

جااودة حياااة العماال وأثرىااا عماا  السااتغراق  (.2018المنػاف، ىكيػػدا عمػػي محمػد عطػػا. )
. رسػالة ماجسػتير غيػر منشػكرة، الوظيفي: الدور الوسايط لارأس الماال النفساي
 جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا، السكداف.

ؿ: دراسػة (. أثر جكدة حياة العمؿ عمػى نيػة تػرؾ العمػ2020ىنداكم، ىالة أسعد فؤاد، )
المجمااااة العمميااااة للاقتصاااااد تطبيقيػػػػة عمػػػػى محكمػػػػة شػػػػماؿ القػػػػاىرة الابتدائيػػػػة. 

 .419 -448(، ص ص: 2ع)  والتجارة،
، الأردف، 1، )ط(مااادخل إلااا  الإدارة التمكينياااة(. 2017ىػػػكارم، معػػػراج كشػػػرع، مػػػريـ.)

 عمّاف: دار كنكز المعرفة لمنشر كالتكزيع. 
(. الالتػػػػػزاـ التنظيمػػػػػي 2018سػػػػػي، سػػػػػميرة )يكسػػػػػفي، كمػػػػػاؿ كبػػػػػف محمػػػػػد، إيمػػػػػاف كعرك  

كمتغيّػػر كسػػيط فػػي العلقػػة بػػيف الثقافػػة التنظيميػػة كسػػمكؾ العمػػؿ المنحػػرؼ فػػي 
مجمااااة المتياااااز لبحااااوث القتصاااااد  المستشػػػػفيات العمكميػػػػة لمدينػػػػة المسػػػػيمة.

 .  143-122(، ص ص: 3)2، مجوالإدارة
 
 
 
 



151 

 المراجع الأجنبية : 
Adiguzel, Z., Ozcinar, M.F., and Karadal, H. (2020).„Does servant 

leadership moderate the link between strategic human resource 

management on rule breaking and job satisfaction?‟. European 

Research on Management and Business Economics, Vol. 26 , 

PP:103-110. 

Allameh,S.M.,&Ghazinour,S.,&Aghaei,M.,&Khodaei,S.A.(2015). 

Analyzingthe effect of servant leadership on quality of work life in 

Isfahan gas Company (with emphasis on the teaching of 

Nahjolbalaghe). International Journal of Management 

Academy,3(2),pp:28-38. 

Alzamel,L.G,I; Khatijah,l.A;Chong,M.c;and Chua,Y.P.(2020). The quality 

of work life and turnover intentions among Malaysian nurses : the 

mediating role of organizational commitment. Journal of The 

Egyptian Public Health Association, 95(1),pp:2-8. 

Anning –Dorson,T.(2017). How much and when to innovate: the nexus of 

environmental pressures,innovation and service firm performance. 

European Journal of Innovation Management , 20(4). pp: 599-

619.  

Aranki, D. H., Suifan, T. S., & Sweis, R. J. (2019). The relationship 

between organizational culture and organizational Commitment. 

Modern Applied Science, 13(4),pp: 137-154. 

Artz,B,&Kaya,I.(2015).The impact of job security on job satisfaction in 

economic contractions versus expansions.Applied Economics 

Journal,vol(3),pp: 1-37  

Asfar,B,&Badir,Y,&khan,M.(2015).Person–job fit, person–organization fit 

and innovative work behavior: The mediating role of innovation 

trust. The Journal of High Technology Management Research 

,26 (2), pp: 105-11. 

Ballard, John A., Stepfen Cummings, and Todd Bridgman.(2019). Who 

built Maslow‟s Pyramid? A History of the Creation of Management 

Studies‟ Most Famous Symbol and its Implications for 

Management Education. Academy of Management Learning & 

Education ,vol18: pp: 81–89. 

Banerjee,Bates,R.(2017).Influence of organizational learning culture on 

Knowledge workers motivation to transfer training: testing 

moderating effects of learning transfer climate.Current 

Psychology ,36(3),pp:606-617.  

Bareas,A.K.,& Abbas,A.A.(2017).Measuring the Readiness of 

Administrative Leaders to Adopt the servant leadership Philosophy: 

Exploratory study in Karabala University. International Business 

Rescarch ,10(4),pp:1-10. 



152 

Batvandi,Z,&Ghazavi,M.(2017).The study of the Quality of Working Life 

With Organizational Commitment and Job Satisfaction among the 

Employee Using Correlation Analysis (Case study ,Aseman Carton 

Making Factory of Isfahan).European online Journal of Natural 

and Social Sciences,6(1),pp:100-110 

Begzadeh,S.,& Nedaei,M.(2017)." The relationship between servant 

leadership with organizational trust and employee empowerment in 

the social security organization of Ardabil ". International Journal 

of Management ,4(3),pp: 270-281.  

Burton,L.,Peachey ,W. & wells,J.(2017)." The role of servant leadership in 

developing an ethical climate in sport organizations". Journal of 

Sport Management , 31(3), pp: 229-240.  

Daniel, Cross Ogohi.(2020). Analysis of Quality Work Life on Employees 

Performance. International Journal of Business and 

Management Invention, 8(2), pp: 60-65. 

Dinc, M (2017). Organizational commitment components and job 

performance: Mediating role of job satisfaction, Pakistan Journal 

of Commerce and Social Sciences (PJCSS), Vol 11(3), pp: 773-

789.  

Dodd,R.,Achen,R.& Lumpkin,A.(2018)." Servant leadership and its impact 

on ethical climate ". The Journal of Values-Based Leadership. 

11(1), pp: 1-22. 

Ellis,L.R.,& , Gordon,K.D.(2019). Employee Perception of the Impact of 

Occupational Health and Safety Management on Organizational 

Commitment: A case study of an Energy Sector Organization in 

Trinidad and Tobago. West Indian Journal of 

Engineering,41(2),pp:62-69.  

Els, V., Brouwers, M., & Lodewyk, R.B. (2021). Quality of work life: 

Effects on turnover intention and organisational commitment 

amongst selected South African manufacturing organisations. SA 

Journal of Human Resource Management ,vol 19. pp: 1-10 

Eva, N., Robin, M., Sendjaya, S., Dierendonck, D. and Liden, R. (2019). 

“Servant leadership: a systematic review and call for future 

research”, The Leadership Quarterly, 30 (1), pp: 111-132. 

Focht , A., and Ponton , M (2015). " Identifying primary characteristics of 

servant leadership: Delphi study ". International Journal of 

Leadership Studies , 9(1) , pp: 44-61. 

Ganapathi,R.;& Shanmugam,B.(2017). A study on Quality of work life and 

job performance of construction workers in chennai. International 

Journal of Scientific Research and Modern 

Education,2(1),pp:68-71. 



153 

Gilaninia, S. (2017). A conceptual model: The chain of quality of work life. 

Kuwait Chapter of the Arabian Journal of Business and 

Management Review, 6(5), pp: 44-58. 

Grego-Planer,D.(2019).The Relationship between Organizational 

Commitment and Organizational Citizenship Behaviors in the 

Public and Private Sectors. Sustainability, 11(22),pp:1-20. 

Grisaffe, D.B., VanMeter, R. and Chonko, L.B. (2016), “Serving first for 

the benefit of others: preliminary evidence for a hierarchical 

conceptualization of servant leadership”, Journal of Personal 

Selling and Sales Management, 36 (1), pp: 40-58. 

Haar,J.M.;Brougham,D.;Roche,M.A.;&Barney,A.(2017). Servant 

leadership and work engagement : The mediating role of work –life 

balance. New Zealand Journal of Human Resources 

Management (NZJHRM), 17(2),pp: 56–72. 

Hair, J.F., Risher, J.J., Sarstedt, M. and Ringle, C.M. (2019). When to use 

and how to report the results of PLS-SEM. European Business 

Review, 31(1), pp: 2-24. 

Hair, Joe F., & Sarstedt, M. (2017). PLS-SEM or CBSEM : updated 

guidelines on which method to use. International Journal 

Multivariate Data Analysis, 1(2), pp:107–123. 

Hashempour,R.,&Ghahremaniou,H.H.,&Etmadi,S.,&Poursadeghiyan,M.(2

018).The Relationship Between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment of Iranian Emergency 

Nurses.Emergencies and Disasters Quarterly,4(1),pp:49-54. 

Howladar, M.; & Rahman, M. (2021). THE INFLUENCE OF SERVANT 

LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP 

BEHAVIOR: THE MEDIATING EFFECT OF 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT. The South East 

European Journal of Economics and Business, 16(1), pp: 70-83. 

Imran, B. (2019). Organizational Culture, Organizational Commitment and 

Job Satisfaction in Hospital Employees in West Sulawesi. Business 

and Entrepreneurial Review,18(2),pp:133-144. 

Kalliola, S., & Mahlakaarto, S. (2020). Methods of promoting professional 

agency at work. Challenges, 11(2), 30. 

Karatepe, O., Ozturk, A. and Kim, T.T. (2019), “Servant leadership, 

organizational trust, and bank employee outcomes”, The Service 

Industries Journal, 39 (2), pp: 86 -108. 

Kim M, Tagkopoulos I.( 2018) Data integration and predictive modeling 

methods for multi-omics datasets. Mole omics,14(1),pp:8–25. 

Kim,K.(2016). " Servant leadership style: What is it and What are the 

Benefits and Contrasts to Others Leadership Styles ?". 



154 

unpublished master Thesis. University of North Carolina , Chapel 

Hill. 

Köse, E., Pehlivanoğlu, M. Ç. (2020). The Effect of Organizational 

Identification on Organizational Commitment. Journal of Business 

Research-Turk, 12 (2),pp: 2151-2160. 

Kumar, Sunil. (2018). Servant leadership: A review of literature. Pacific 

Business Review International ,11,pp: 43–50. 

Kurnaz, G. (2018). A Research on the Relationship between Servant 

Leadership and Organizational Trust. Journal of Institute of 

Economic Development and Social Researches, 4 (11), 505-521. 

Latiff,A.,& Mohamad,M.(2017)." Exploring servant leadership instrument 

for social enterprise (cooperative) ".European Journal of 

Multidiscliplinary studies ,4(3),pp:7-23.  

Leitao, J; Pereira , D; Gonçalves,A.(2019). Quality of Work Life and 

Organizational Performance: Workers‟ Feelings of Contributing, or 

Not, to the Organization‟s Productivity. International Journal of 

Environmental Research and Public Health, 16(20),pp: 3803-

3829. 

Merdiaty, N.; Aldrin, N.; & Runtu, D. Y. N. (2019). Role of servant 

leadership on quality of work life (QWL) and work conflict with 

adversity quotient as mediator. International Journal of Research 

in Business and Social Science , 8(6), pp:88–95. 

Monroe, M., Morse, E., & Price, J. M. (2020). The relationship between 

critical care work environment and professional quality of life. 

American Journal of Critical Care, 29(2), pp:145-149. 

Nanjundeswaraswamy, T.s, & Swamy, D.R.(2015). Leadership styles and 

quality of work life in SMEs", Management science letter, vol 

5(1), pp: 65-78. 

Nanjundeswaraswamy,T.S.(2020).Quality of work life of employees in 

corporate sector of INDIA. International Transaction Journal , 

11(12), pp: 1-10. 

Nguyen,T.(2016).The Impact of servant leadership and work 

Environment on Organizational Commitment of Employees in 

public Agenies in Ho Chi Minh city. unpublished master Thesis, 

University of Tampere, Finland. 

Ozduran,A, & Tanova, C.(2017). Coaching and employee organizational 

citizenship behaviours: The role of procedural justice 

climate.International Journal of Hospitality 

Management,vol60,pp: 58-66. 

Palta, Aysegul.(2019). Examination of Teachers' Perceptions about Servant 
Leadership and Organizational commitment.International 
Education Studies,12(4),pp:36-41. 



155 

Petrovskaya, Irina., and Mirakyan , Araksya.(2018). A mission of service: 

Social entrepreneur as a servant leader. International Journal of 

Entrepreneurial Behavior & Research, 24, pp: 755–67. 

Pranee,S. ; Pungnirund,B. ; Saeng-on,P. ; Pulphon, S. .(2020).The 

Influence of Servant Leadership and CSR practices Firms: 

Mediating Role of Empowerment.A multifaceted review journal 

in the field of pharmacy, 11(3), pp:10- 18.                                         

Ramalho Luz, C.M.D., Luiz de Paula, S. and de Oliveira, L.M.B. (2018), 

"Organizational commitment, job satisfaction and their possible 

influences on intent to turnover". Revista de Gestão, Vol. 25 No. 1, 

pp. 84-101. 

Rezaee Manesh, B., & Sadeighi, R. (2017). The Impact of Servant 

leadership on Motivation and Performance of staff. Iranian 

Journal of Public Administration Mission, 7(4), pp: 51– 66. 

Ringle Silva D.&, Bido.(2014) Structural Equation Modeling with the 

Smartpls. Revista Brasileira de Marketing, 13 (02), pp:56-73. 

Rofcanin,Y.;Heras,M.L.;Bosch,M.J.,Berber,A.;Mughal,F.,andOzturk 

,M.(2021).Servant leadership and family supportiveness: Looking 

into employees work and family outcomes. Journal of Business 

Research,vol.128,pp: 70-82. 

Romi,M.V; Soetjipto,N; Widaningsih,S; Manik,E; Riswanto,A.(2021). 

Enhancing organizational commitment by exploring job 

satisfaction, organizational citizenship behavior and emotional 

intelligence. Management Science Letters,vol11,pp: 917–924. 

Sabonete , S. A; Lopes,H.S.C; Rosado,D.P , Reis,J.C.G. (2021). Quality of 

Work Life According to Walton‟s Model: Case Study of the Higher 

Institute of Defense Studies of Mozambique. Social Sciences 

,10(244), pp: 3-14. 

Sekaran, U. and Bougie, R.(2016).Research Methods for Business: A Skill 
Building Approach. 7th Edition, Wiley & Sons, West Sussex. 

Setsena, L.N.; Botha, C.T.; Paul-Dachapalli, L-A. (2021). Relationship 

between organisational commitment and effectiveness of human 

resource management practices in a South African information 

technology company. SA Journal of Human Resource 

Management, 19, pp: 1-11. 

Susilo,D.E.; Soetjipto, N.,Triwulan, A., Djuwitawati, Ratnaningtyas., 

Riswanto, A., Wasis, W., & Jaya, F. P. (2019). The Effect of 

Employee Commitment, Culture, and Leadership Style On Good 

Governance Performance of Jombang District Government. Revista 

Espacios, 40(27),pp:22-29. 

Swamy , Devappa and Nanjundeswaraswamy and Rashmi , 

Srinivas.(2015). Quality of work life: Scale Development And 



156 

Validation. International Journal of Caring Sciences, vol.8(2), 

pp: 281- 300. 

Swamy,D.(2015).Quality of work life : Scale Development and Validation. 

International Journal of Caring Sciences, 8(2),pp:281-300.  

Tanno,J.& Banner,D.(2018)."Servant leaders as change agents ". Journal 

of scial change, 10(1), pp: 1- 18.  

Tetteh, Rebecca; Mohamed, Safura and Azumah, Ayisha 

Ahmad.(2017).What is the effect of wages and supervision on 

productivity?.Interdisciplinary Jounal of Contemporary 

Research in Business,v0l. 2(2),pp:1-10. 

Tonwe,D.(2015)." Revisiting the servant leadership phenomenon". Journal 

of social science ,1(1),pp: 84-101. 

Usha, S; Rohini,V.(2018). Impact of Quality of Work Life on Work 

Outcome of Employees in Automobile Companies in Chennai. 

International Journal of Pure and Applied Mathematics, 

118(20), pp: 787-799. 

Wahyono, D ;& Riyanto, S.(2020). Effect of Organizational Commitment, 

Job Stress, And Job Satisfaction on Turnover Intention. 

International Journal for Innovation Education and Research, 

8 (10), pp: 286-316. 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org


157 

  

 

 

 

 

 

 الممحق )أ(

 الد راسة لأداة التحكيم لجنة السادة بأسماء قائمة

  



158 

 (الستبانة) الد راسةقائمة بأسماء السادة لجنة التحكيم لأداة 

 الجامعة   التخصص  الرتبة  الاسم  الرقم
ستاذ أ  نضال الحوامدةالدكتور   -1

  دكتور

 

 عضو هٌئة  عامة إدارة
تدرٌس فً 

  مؤتةجامعة 

الدكتور سامر عبد   -2
 المجٌد البشابشة 

ستاذ أ
 دكتور 

عضو هٌئة  عامة  إدارة
تدرٌس فً 
 جامعة مؤتة 

الدكتور غازي أبو   -3
  قاعود

ستاذ أ
 دكتور

عضو هٌئة  عامة إدارة
تدرٌس فً 

 مؤتةجامعة 
ستاذ أ الدكتور محمد الروابدة  -4

 دكتور
عضو هٌئة  عامة إدارة

تدرٌس فً 
   الٌرموكجامعة 

كامل محمد الدكتور   -5
  الحواجرة 

ستاذ أ
 دكتور 

عضو هٌئة  عامة إدارة
تدرٌس فً 
 جامعة مؤتة

ستاذ أ السرحان هاٌلالدكتور   -6
  مشارك

عضو هٌئة  عمالأ إدارة
تدرٌس فً 

 آل البٌتجامعة 
الله مطر  عبدالدكتور  -7

  نجم العظامات
ستاذ أ

  مشارك
عضو هٌئة   عمالأ إدارة

درٌس فً ت
  آل البٌتجامعة 

الدكتور جهاد صالح  -8
 الدحٌات 

ستاذ أ
  مشارك

عضو هٌئة   عمالأ إدارة
تدرٌس فً 

الحسٌن جامعة 
 بن طلال

الرحمن  عبدالدكتور  -9
  العبادلة 

ستاذ أ
  مساعد

ضو هٌئة ع  عامة إدارة
تدرٌس فً 

  مؤتة جامعة
ستاذ أ الدكتورة وعد الشوبكً  -11

 مساعد 
عضو هٌئة  امة ع إدارة

تدرٌس فً 
 ٌة الأردنالجامعة 

  الرتبة الأكادٌمٌة .*الترتٌب حسب 
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 (بالممحق )

 النيائية بصورتيا الد راسة أداة
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 الكرك                                  –جامعة مؤته 

 العلٌا  الدّراساتعمادة 

  الأعمالكلٌة 

 العامة  دارةالإقسم 

 

 

 ..........السادة الكرام ..

 ، وبعد؛ بركاتهالسلام علٌكم و رحمة الله و

 

التً  الدّراسةالتقدٌر راجٌا حسن تعاونكم لإنجاح هذه فأتوجه إلٌكم بفائق الإحترام و 

رالتنظٌمً  لتاا الاالقٌادة الخادمة فً تحسٌن جودة حٌاة العمل  أثر" بعنوان :  ٌّ  متغ

، و  " جتمايً اأرردنً   المرزا فً مإسسة الضمان الا: دراسة تطبٌقٌة  اوسٌط  

العامة ، و قد تم إختٌاركم  دارةالإذلك كمتطلب للحصول على درجة الماجستٌر فً 

لمركزكم الوظٌفً و خبرتكم ، مع العلم بأن المعلومات  الاستبانةللإجابة على هذه 

 التً سنحصل علٌها لن تستخدم سوى لغرض البحث العلمً .

 

 حترا  و التقدٌر و تفضلوا بقبول فائق الإ

 

 الباحثة                                                                  

 مٌس صاٌل اللصاصمة     
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 الجاء اأرول : البٌانات الشخصٌة و الوظٌفٌة : 

 ( حول الإجابة الممثلة لوضعكم : Xٌرجى التكرم بوضع إشارة )

 :  الاجتمايًالنوع  -1

 

 أنثى                                 ذكر       

    

 الفئة العمرٌة :      -2

 سنة 40 أقل من  –سنة   30سنة                         من30 أقل من 

 سنة فأكثر   50                    50أقل من  سنة   -سنة  40من 

                   

 :    المإهل العلمً  -3

 

 بكالورٌوس                                 ن   دبلوم متوسط  فما دو

 دراسات علٌا                                   

 

 المسمى الوظٌفً :                   -4

 

  مدٌرٌة مدٌر                    إدارةمدٌر  

                 موظف                    قسم  رئٌس

 

 يدد سنوات الخبرة:  -5

             سنوات 11– سنوات 5                     سنوات5  من أقل    

                    فأكثر سنة 16                         سنة 15– سنوات 11
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ٌّراتالاستبٌان )  أسئلةالجاء الثانً :   ( :  الدّراسة متغ

ور تم صٌاغته بعدد من ٌتكون هذا الاستبٌان من عدد من المحاور الرئٌسٌة ، كل مح 

، أرجو الإجابة على جمٌع فقرات الاستبٌان من خلال وضع إشارة  سئلةالفقرات / الأ

(x  فً الخانة الممثلة لما هو الواقع لدٌكم ، علم )بأن مقٌاس الإجابة مكون من خمس  ا

( 1" ، فً حٌن أن رقم ) درجة كبٌرة جدا  " موافق ب إلى( 5درجات بحٌث ٌشٌر رقم )

 " .  على الإطلاق" غٌر موافق  إلى ٌشٌر

5 4 3 2 1 
موافق بدرجة 

  اكبٌرة جد  
موافق بدرجة 

 كبٌرة  
موافق بدرجة 

 متوسطة 
موافق بدرجة 

  اقلٌلة جد  
غٌر موافق 

 على الإطلاق 
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 المحور اأرول : القٌادة الخادمة : 

 حدد مدى موافقتك على كل من العبارات الآتٌة : 

 
 الرق  

وافق م الفقرات
بدرجة 
زبٌرررررة 

  اجد  

موافق 
بدرجة 
 زبٌرة  

موافررررررررق 
بدرجررررررررة 
 متوسطة 

موافرررررررق 
بدرجرررررررة 
  اقلٌلة جد  

غٌررررررررررررر 
موافررررررق 
يلرررررررررررى 
 الإطلاق 

الفقرررررات التررررً تقررررٌ  بعررررد  #
 بؤخلاق  التصرّف

 

العلٌلللللللللللللا  دارةالإتتعاملللللللللللللل   -1
ة اتجللللللاه أخلاقٌللللللبمسللللللؤولٌة 

 االمرؤوسٌن جمٌع  

     

العلٌا  بالصدق و  دارةالإتتسم   -2
فافٌة فلللً طلللرح مشلللاكل الشللل

 العمل 

     

العلٌلللللا ملللللع  دارةالإتتعاملللللل    -3
 المرؤوسٌن بعدالة  

     

العلٌلا كلأنموذج  دارةالإتُعرف   -4
 ٌحتذى به ) قدوة حسنة(

     

الفقرررررات التررررً تقررررٌ  بعررررد  #
 التمزٌن 

 

العلٌلللللللللللللا  دارةالإتعطلللللللللللللً   -5
المرؤوسللٌن صلللاحٌات كافٌللة 

القلللللرارات المتعلقلللللة  تخلللللاذلا
 بعملهم 

     

العلٌللللللللللللللا  دارةالإتللللللللللللللدعم    -6
المرؤوسللللٌن علللللى ممارسللللة 
 الصلاحٌات الممنوحة لهم  

     

العلٌلللللللللللللللا  دارةالإتلللللللللللللللوفر   -7
للمرؤوسٌن الدعم و المصلادر 
المطلوبلللة التلللً تسلللاعد عللللى 

 المطلوبة هدافتحقٌق الأ

     

العلٌللللللللللللللا  دارةالإتشللللللللللللللجع   -8
المرؤوسللللللٌن علللللللى تحمللللللل 

 المسؤولٌة 
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افق مو الفقرات الرق  
بدرجة 
زبٌرررررة 

   اجد  

موافق 
بدرجة 
 زبٌرة 

موافررررررررق 
بدرجررررررررة 
 متوسطة 

موافرررررررق 
بدرجرررررررة 
   اقلٌلة جد  

غٌررررررررررررر 
موافررررررق  
يلرررررررررررى 
 الإطلاق 

الفقرررررات التررررً تقررررٌ  بعررررد   #
مسررررايدة المرإوسررررٌن يلررررى 

 التطور و النجاح 

 

العلٌللللا التطللللوٌر  دارةالإ تعللللدّ   -9
المهنللً للمرؤوسللٌن مللن أهللم 

 أولوٌاتها 

     

العلٌلللللللللللللللا  دارةالإتلللللللللللللللزود   -11
المرؤوسلللٌن بخبلللرات العملللل 
الجدٌدة و بٌئلة داعملة لتطلوٌر 

 مهاراتهم فً العمل 

     

العلٌلللا عللللى  دارةالإتحلللرص   -11
مشلللللاركة المرؤوسللللللٌن فللللللً 
وضللع خطللط لتنمٌللة مهللاراتهم 

 و احتٌاجاتهم التدرٌبٌة

     

 إشلللبا العلٌلللا  دارةالإتحلللاول   -12
حاجللللللللات تحقٌللللللللق الللللللللذات 

 باستمرارللمرؤوسٌن 

     

الفقرررررات التررررً تقررررٌ  بعررررد  #
 المعالجة العاطفٌة 

 

العلٌلللا عللللى  دارةالإتحلللرص   -13
معالجلللة المشلللاكل الشخصلللٌة 

 باستمرارللمرؤوسٌن 

     

العلٌلللا عللللى  دارةالإتحلللرص   -14
مشللللللللللللاركة المرؤوسللللللللللللٌن 

 ةالاجتماعٌمناسباتهم 

     

العلٌلللا عللللى  دارةالإتحلللرص   -15
تعزٌلللز التلللوازن بلللٌن الحٌلللاة 

العمللل الشخصللٌة و متطلبللات 
 للمرؤوسٌن  

     

العلٌلللا عللللى  دارةالإتحلللرص   -16
اسللتطلا  أحللوال المرؤوسللٌن 
عنلللللد شلللللعورهم بالضلللللٌق و 
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 التوتر ) ضغوط العمل(
 
 

موافق  الفقرات الرق  
بدرجة 
زبٌرررررة 

  اجد  

موافق 
بدرجة 
 زبٌرة 

موافررررررررق 
بدرجررررررررة 
 متوسطة 

موافرررررررق  
بدرجرررررررة 
  اقلٌلة جد  

غٌررررررررررررر 
موافررررررق 
يلرررررررررررى 
 الإطلاق 

ات التررررً تقررررٌ  بعررررد  الفقررررر #
  أولا  بالمرإوسٌن  الاهتما 

 

العلٌللا بللأن خدمللة  دارةالإ تعللدّ   -17
 المرؤوسٌن مسؤولٌة إنسانٌة

     

العلٌللللللللللللللا  دارةالإتشللللللللللللللجع   -18
المرؤوسللللٌن أن ٌكونللللوا فللللً 

 الغالب مبادرٌن

     

العلٌلللا بملللا تعلللد   دارةالإتلتلللزم   -19
   باستمرارالمرؤوسٌن به 

     

ا بوسلعها العلٌا مل دارةالإتبذل   -21
المرؤوسٌن  أداءلتسهٌل مهمة 

 لاعمالهم 
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  المحور الثانً : تحسٌن جودة حٌاة العمل :

 حدد مدى موافقتك على كل من العبارات الآتٌة : 

موافق  الفقرات  الرق 
بدرجة 
زبٌررررة 

  اجد  

موافرررررق 
بدرجرررررة 
 زبٌرة  

موافررررررق 
بدرجررررررة 
 متوسطة  

موافرررررق  
بدرجرررررة 
قلٌلرررررررررة 

  اجد  

غٌرررررررررر 
موافررررق 
يلرررررررررى 
 الإطلاق 

الفقرررات التررً تقررٌ  بعرررد  # 
   المزافآتيدالة الآجور و 

 

أشعر بالرضا عملا أحصلل   -21
 علٌه من دخل فً عملً

     

افهلللللم بشلللللكل علللللام نظلللللام   -22
فللللً  المكافلللل تالأجللللور و 
 مؤسستً 

     

أشعر بعداللة نظلام الأجلور   -23
مهللللاراتً و  إلللللىبللللالنظر 
 مجهودي  

     

أشلللعر بلللأن ادائلللً الفلللردي   -24
اللللللذي ٌحللللدد مقلللللدار  هللللو

 مكافأتً 

     

الفقرررات التررً تقررٌ  بعرررد   #
و اأرمرررررررررران  سررررررررررتقرارالا

 الوظٌفً 

     

أشعر بالإرتٌلاح فلً عمللً   -25
و لٌس لدي رغبة مسلتقبلٌة 
فللللً البحللللث عللللن فرصللللة 

 عمل خارج المؤسسة 

     

اعمل فً منلا  عملل ٌتسلم   -26
بالثقللللة و الأمللللان المتبللللادل 

 و المرؤسٌن   دارةالإبٌن 

     

أشلللللللعر بالأملللللللان حٌلللللللال   -27
التأمٌنلللللات التلللللً توفرهلللللا 
المؤسسة فً حال تعرضً 

 لحوادث العمل

     

 سلتقرارالاأشعر بالأملان و   -28
حٌال الامكانٌلات المادٌلة و 
المعنوٌللللة المتلللللوفرة للللللدى 
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 المؤسسة  

موافق  الفقرات  الرق 
بدرجة 
زبٌررررة 

  اجد  

موافرررررق 
بدرجرررررة 
 زبٌرة  

موافررررررق 
بدرجررررررة 
 متوسطة 

فرررررق موا
بدرجرررررة 
قلٌلرررررررررة 

   اجد  

غٌرررررررررر 
موافررررق 
يلرررررررررى 
 الإطلاق

 الفقرررات التررً تقررٌ  بعرررد # 
 القرار  اتخاذالمشارزة فً 

 

تشجعنً المؤسسلة بلالتعبٌر   -29
علللللللن رأي بملللللللا ٌتعللللللللق 

 بمشكلات العمل 

     

تمنحنللً المؤسسللة الفرصللة   -31
 اتخلللللللاذللمشلللللللاركة فلللللللً 

 القرارات المتعلقة  بعملً 

     

ٌفللللوض الللللرئٌس المباشللللر   -31
علللللللللللللض صللللللللللللللاحٌاته ب

 تخلللللللللللاذللمرؤوسلللللللللللٌن لا
 القرارات   

     

ٌشللللجع الللللرئٌس المباشللللر   -32
المرؤوسلللللللللللللٌن عللللللللللللللى 
المناقشات الجماعٌة لبلدائل 

 القرارات     

     

الفقرررات التررً تقررٌ  بعرررد   # 
و  آمنررررررةظررررررروف يمررررررل 

 صحٌة 

 

توفر المؤسسة بٌئلة صلحٌة   -33
مرٌحة و مناسبة للعمل من 
حٌللث ) الإضللاءة ، التهوٌللة 

 افة..الخ(   ، النظ

     

تحللللرص المؤسسللللة علللللى   -34
العللاملٌن لاجللراءات  اتبللا 

الوقاٌللللة و السلللللامة اثنللللاء 
 العمل

     

تللوفر المؤسسللة التجهٌللزات    -35
المكتبٌللللللللة و اللوجسللللللللتٌة 

 اللازمة لأتمام عملً

     

تعمل المؤسسة عللى تلوفٌر   -36
 نجلازالتسهٌلات اللازملة لإ
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عملً مثلل ) التكنولوجٌلا ، 
 الات ( و وسائل الاتص

 

  التنظٌمً : لتاا الاالمحور الثالث : 

 حدد مدى موافقتك على كل من العبارات الآتٌة : 

موافق  الفقرات  الرق  
بدرجة 
زبٌررررة 

   اجد  

موافرررررق 
بدرجرررررة 
 زبٌرة  

موافررررررق 
بدرجررررررة 
 متوسطة  

موافرررررق  
بدرجرررررة 
قلٌلرررررررررة 

 اجد  

غٌرررررررررر 
موافررررق 
يلرررررررررى 
 الإطلاق 

الفقرات الترً تقرٌ  بعرد  # 
 العاطفً  تاا لالا

 

أشللعر بللالفخر و الانتمللاء   -37
 للمؤسسة التً اعمل بها 

     

أشعر بأن للدي الاسلتعداد    -38
لبذل جهلد أكبلر ملن أجلل 

 انجاح عمل مؤسستً 

     

أعتبلللللللللللر أن مشلللللللللللاكل    -39
مؤسسللتً هللً جللزء مللن 

 مشاكلً  

     

افتخلللللر بالحلللللدٌث علللللن   -41
مؤسسلللتً ملللع اصلللدقائً 

 خارج العمل  

     

ترً تقرٌ  بعرد الفقرات ال # 
 ي الاستمرار لتاا الا

 

فللللً  الاسللللتمرارأفضللللل    -41
عمللللً الحلللالً حتلللى للللو 
تلللوفر للللً فرصلللة عملللل 

 أفضل فً مكان أخر

     

أشلللعر بسلللعادة بالغلللة اذا    -42
قضللللللٌة بقٌللللللت حٌللللللاتً 
الوظٌفٌلللللللة فلللللللً  هلللللللذه 

 المؤسسة  

     

تللوفر لللً هللذه المؤسسللة   -43
مللن المزاٌللا مللا لا تللوفره 
 المؤسسات المناظرة لها

     

     احصللل علللى دخللل ممٌللز    -44
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لقلللللاء عمللللللً فلللللً هلللللذه 
المؤسسلللة مملللا ٌشلللجعنً 

 فٌها الاستمرارعلى 
 

موافق  الفقرات الرق  
بدرجة 
زبٌررررة 

  اجد  

موافرررررق 
بدرجرررررة 
 زبٌرة  

موافررررررق 
بدرجررررررة 
 متوسطة  

موافرررررق 
بدرجرررررة 
قلٌلرررررررررة 

  اجد  

غٌرررررررررر 
موافررررق 
يلرررررررررى 
 الإطلاق

الفقرات الترً تقرٌ  بعرد   #
 المعٌاري  لتاا الا

 

 لتللزامالاأشللعر بللالولاء و    -45
 للمؤسسة التً اعمل بها  

     

أشلللعر بلللأن الانتقلللال ملللن    -46
مؤسسللللة  إلللللىمؤسسللللتً 
   أخلاقًأخرى غٌر 

     

 أخلاقللللً التزامبللللأشللللعر   -47
ٌلللدفعنً للاسلللتمرار فلللً 
 عملً فً هذه المؤسسة  

     

اشجع زملائً فلً العملل   -48
أن ٌقضلللوا بقٌلللة حٌلللاتهم 
المهنٌلللللة فلللللً المؤسسلللللة 

 هانفس

     

   

  

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

