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 أثـر القيادة الخادمة في الرفاهية النفسية للعامليـن: 
 دراسة التأثيـر الوسيط في الثقة في القائد 

»التطبيق على قطاع البنوك التجارية المصرية«

د. أميـرة أحمد الزهيـري

 أستاذ مساعد بقسم إدارة الأعمال 
 كليه التجارة -  فرع البنات )القاهرة(

 جامعة الأزهر
جمهورية مصر العربية

الملخص 1

ســعى هــذا البحــث نحــو تحديــد تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي الرفاهيــة النفســية للعامليـــن فــي ظــل وجــود الثقــة فــي القائــد، 
ا، ويقــوم البحــث علــى عينــة قوامهــا 350 مــن العامليـــن فــي قطــاع البنــوك التجاريــة. وجُمعــت البيانــات 

ً
باعتبارهــا متغيـــرًا وســيط

الأوليــة اعتمــادًا علــى المقابــات المتعمقــة للباحثــة مــع العامليـــن فــي بنــوك القطــاع العــام الممثــل فــي: )بنــك مصــر، والبنــك الأهلــي(، 
ســمت إلــى أربعــة أجــزاء. الجــزء الأول 

ُ
والقطــاع الخــاص الممثــل فــي )بنــك فيصــل، والبنــك الكويتــي(، كمــا وزعــتْ قوائــم اســتقصاء، ق

لقيــاس القيــادة الخادمــة، والجــزء الثانــي لقيــاس الثقــة فــي القائــد، والجــزء الثالــث لقيــاس الرفاهيــة النفســية، والجــزء الرابــع 
لقيــاس المتغيـــرات الشــخصية والمتغيـــرات الوظيفيــة. وصُمــمَ البحــث اعتمــادًا علــى أربعــة فــروض رئيســة. وتبيـــن مــن الاختبــارات 
الإحصائيــة وجــود تأثيـــر معنــوي جزئــي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد، كمــا ثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد 
الثقــة فــي القائــد والرفاهيــة النفســية للعامليـــن، وثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية 
للعامليـــن، كمــا ثبــت وجــود تأثيـــر وســيط للثقــة فــي القائــد فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن. وقــد 

قدمــت الدراســة العديــد مــن التوصيــات؛ لتعزيـــز كل مــن القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد والرفاهيــة النفســية للعامليـــن.

الكلمات المفتاحية: القيادة الخادمة، الثقة في القائد،الرفاهية النفسية..

المقدمة
مــن أحــد المتغيـــرات  يُعــد  اليــوم، والــذي  الــذي تواجهــه المنظمــات  المتـــزايد  التغييـــر والتنافــس  البيئــة ســريعة  فــي ظــل 
العالميــة، التــي تؤثـــر فــي إدارة المنظمــات؛ ممــا جعــل النمــط القيــادي التقليــدي غيـــر قــادر علــى مواجهــة المشــكلات فــي ضــوء هــذه 
المتغيـــرات الســريعة، ومــع وجــود أزمــات ومشــكلات تعانــي منهــا الكثيـــر مــن المنظمــات، فقــد أوضحــت الدراســات الحديثــة، التــي 
أجرتها منظمة »جالوب« أن أكثـــر من ثلثي الأشخاص الذيـــن يتـــركون وظائفهم أو يستقيلون منها بسبب مديـــر غيـــر ناجح أو 
مديـــر غيـــر كــفء؛ لــذا فــإن المنظمــات اليــوم تحتــاج إلــى نوعيــة مختلفــة مــن القــادة ذوي الخصائــص الســلوكية، التــي تســاهم 
فــي تحقيــق أهدافهــا )Hunter, 2004(، وهــؤلاء القــادة لديهــم المرونــة العاليــة، التــي تمكنهــم مــن الوصــول إلــى الأهــداف، ولديهــم 
القــدرة علــى اســتيعاب المتغيـــرات الداخليــة والخارجيــة وتطويعهــا لصالحهــا، ومــن الأنمــاط التقليديــة الحديثــة نمــط القيــادة 
الخادمة، التي تستند في جوهرها إلى مشاركة العامليـــن وتفعيل طبيعة العلاقة بيـــن القائد مرؤوسيه؛ فهي تشجع العامليـــن 

علــى إحــداث  التــوازن فــي حياتهــم بيـــن ممارســة القيــادة وخدمــة الآخريـــن.

أن القائــد الخــادم يمتلــك شــخصية واعيــة لهــا نظــرة شــاملة، فهــو شــخص إيجابــي ومتفائــل، ويتعامــل مــع الآخريـــن مــن 
منطلق أخلاقي؛ وبالتالي تكون الوظيفة له بمثابة مكانة لتحقيق الذات؛ مما ينعكس على تعزيـز ثقة المرؤوسيـن في قيادتهم، 
الأمــر الــذي ينعكــس علــى  ارتفــاع شــعور العامليـــن بالرفاهيــة النفســية. إن العامليـــن الأكثـــر شــعورًا بالرفاهيــة النفســية أكثـــر 
اســتفادة مــن الفــرص المتاحــة فــي بيئــات عملهــم، وأكثـــر قــدرة علــى الرؤيــة الإيجابيــة وتشــجيعًا للعمــل الجماعــي  وأكثـــر إبداعًــا؛ 

ممــا ينعكــس علــى ارتفــاع ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة وزيــادة الالتـــزام التنظيمــي وارتفــاع مســتويات الأداء.

 *  تم استلام البحث في يوليو 2021، وقبل للنشر في أغسطس 2021، وتم نشره في ديسمبـر 2021.

DOI: 10.21608/aja.2021.86971.1120 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

ســعى هذا البحث نحو تحديد تأثيـــر القيادة الخادمة في الرفاهية النفســية للعامليـــن في ظل وجود الثقة في القائد، باعتبارها 
ا، ويقوم البحث على عينة قوامها 350 من العامليـن في قطاع البنوك التجارية. وجُمعت البيانات الأولية اعتمادًا على 

ً
متغيـرًا وسيط

المقابــات المتعمقــة للباحثــة مــع العامليـــن فــي بنــوك القطــاع العــام الممثــل فــي: )بنــك مصــر ،والبنــك الأهلــي(، والقطــاع الخــاص الممثــل 
ســمت إلــى أربعــة أجــزاء. الجــزء الأول لقيــاس القيــادة الخادمــة، 

ُ
فــي )بنــك فيصــل، والبنــك الكويتــي(، كمــا وزعــتْ قوائــم اســتقصاء، ق

والجــزء الثانــي لقيــاس  الثقــة فــي القائــد، والجــزء الثالــث لقيــاس الرفاهيــة النفســية، والجــزء الرابــع لقيــاس المتغيـــرات الشــخصية 
والمتغيـــرات الوظيفيــة، وصُمــمَ البحــث اعتمــادًا علــى أربعــة فــروض رئيســة. وتبيـــن مــن الاختبــارات الإحصائيــة وجــود تأثيـــر معنــوي 
جزئــي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد، كمــا ثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد الثقــة فــي القائــد والرفاهيــة النفســية 
للعامليـــن، وثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن، كمــا ثبــت وجــود تأثيـــر وســيط للثقــة 
فــي القائــد فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن. وقــد قدمــت الدراســة العديــد مــن التوصيــات؛ لتعزيـــز كل 

مــن القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد والرفاهيــة النفســية للعامليـــن.
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الدراسات السابقة
دراسات تناولت العلاقة بيـن القيادة الخادمة والثقة

ا، فــي 
ً
دراســة )Ilkhanizadeh & Karatepe, 2018(، واســتهدفت تحديــد مــدى تأثيـــر الثقــة، باعتبارهــا متغيـــرًا وســيط

بقــت الدراســة علــى 99 مــن مضيفــات شــركات الطيـــران فــي تـــركيا. وقــد 
ُ
العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرضــا عــن الحيــاة. وط

توصلــت الدراســة إلــى أن القيــادة الخادمــة تـــرتبط إيجابيًــا بالثقــة داخــل المنظمــات، كمــا توصلــت الدراســة إلــى وجــود علاقــة 
ا.

ً
إيجابيــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرضــا عــن الحيــاة مــن خــال الثقــة داخــل المنظمــات، باعتبارهــا متغيـــرًا وســيط

دراســة )Bingham, 2017(، وركــزت علــى تحديــد تأثيـــر الثقــة والقــوة الشــخصية، باعتبارهمــا متغيـريـــن وسيطيـــن، 
بقــت الدراســة علــى 254 مــن العامليـــن فــي منظمــات غيـــر 

ُ
فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والالتـــزام التنظيمــي العاطفــي، وط

ربحية. وتوصلت الدراسة إلى عدم وجود تأثيـــر وسيط للثقة في العلاقة بيـــن القيادة الخادمة والالتـــزام التنظيمي العاطفي، 
فــي حيـــن ثبــت وجــود تأثيـــر وســيط للقــوة الشــخصية فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والالتـــزام التنظيمــي العاطفــي.

دراســة )Jaiswal & Dhar, 2017(، وتناولــت تحديــد تأثيـــر القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد فــي إبــداع العامليـــن، 
تْ الدراســة على 48 من  فرق العمل في 26 منظمة هندية. وقد توصلت الدراســة إلى وجود علاقة إيجابية بيـــن القيادة 

َ
ق بِّ

ُ
وط

الخادمــة والثقــة فــي القائــد، واللتيـــن تؤثـــران بدورهمــا فــي إبــداع العامليـــن.

العامليـــن والمنظمــة،  بيـــن  الثقــة والتوافــق  مــن  لــكل  التأثيـــر الوســيط  دراســة )Klein, 2014(، وركــزت علــى تحديــد 
ــتْ الدراســة علــى 233 مــن العامليـــن 

َ
ق بِّ

ُ
باعتبارهــم متغيـــرات وســيطة فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والارتبــاط الوظيفــي، وط

فــي منظمــات اليانصيــب Fortune. وتوصلــت الدراســة إلــى أن القيــادة الخادمــة تؤثـــر بدورهــا فــي كل مــن الثقــة وإدراك التوافــق، 
اللذيـــن يؤثـــران إيجابيًــا فــي الارتبــاط الوظيفــي.

دراســة )Kashyap & Rangnekar, 2014(، واهتمــت بتحديــد تأثيـــر نظــام القيــادة الخادمــة فــي معــدل دوران العمالــة 
ــتْ الدراســة 

َ
ق بِّ

ُ
مــن  خــال تحديــد التأثيـــر الوســيط لإدراك العلامــة التجاريــة لصاحــب العمــل وثقــة المرؤوسيـــن فــي قائدهــم، وط

علــى 253 مــن العامليـــن فــي المنظمــات الهنديــة. وقــد أثبتــت النتائــج أن القيــادة الخادمــة تــؤدي إلــى انخفــاض معــدل دوران 
العمــل، ويتوســط ذلــك إدراك العلامــة التجاريــة لصاحــب العمــل Employer Brand Perception والثقــة فــي القائــد.

دراســة )Chan & Mak, 2014(، واهتمــت بتحديــد تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي الاتجاهــات الإيجابيــة لــدي المرؤوسيـــن، 
بقــت الدراســة علــى 218 

ُ
والمتمثلــة فــي الرضــا الوظيفــي. ودُرِسَ التأثيـــر الوســيط لــكل مــن الثقــة ومــدة الخدمــة التنظيميــة. وط

مــن العامليـــن الصينييـــن فــي القطــاع الخدمــي فــي منظمــات صينيــة. وتوصلــت الدارســة إلــى أن الثقــة فــي القائــد تتوســط العلاقــة 
بيـــن القيــادة الخادمــة والرضــا الوظيفــي، كمــا ثبــت أن القيــادة الخادمــة يـــزداد تأثيـــرها الإيجابــي فــي الثقــة والرضــا الوظيفــي كلمــا 

زادت مــدة الخدمــة التنظيميــة.

دراسات تناولت العلاقة بيـن الثقة والرفاهية النفسية
دراســة )Lalatendu et al., 2018(، اســتهدفت تحديــد التأثيـــر المباشــر لارتبــاط العامليـــن فــي الثقــة، كمــا اســتهدفت 
الدراســة تحديــد التأثيـــر غيـــر المباشــر لــكل مــن الرفاهيــة النفســية والقيــادة التحويليــة فــي العلاقــة بيـــن ارتبــاط العامليـــن 
ــتْ الدراســة علــى 394 مــن العامليـــن فــي الشــركات المتعــددة الجنســية فــي الصناعــات الخدميــة 

َ
ق بِّ

ُ
والثقــة داخــل المنظمــة. وط

للعامليـــن فــي شــرق الهنــد. وتوصلــت الدراســة إلــى أن ارتفــاع مســتوى الثقــة داخــل المنظمــة يــؤدي إلــى زيــادة إدراك العامليـــن لــكل 
مــن  الارتبــاط الوظيفــي والقيــادة التحويليــة والرفاهيــة النفســية.

دراسة )Rajput & Talan, 2017(، وتناولت تحديد التأثيـــر الوسيط للثقة الشخصية في العلاقة بيـــن التنوع في مكان 
ــتْ الدراســة علــى 113 مــن العامليـــن فــي الإدارة الوســطى فــي منظمــات القطــاع الخــاص العاملــة 

َ
ق بِّ

ُ
العمــل ورفاهيــة العامليـــن. وط

ــا فــي رفاهيــة العامليـــن. ــا فــي بنــاء الثقــة، التــي بدورهــا تؤثـــر إيجابيًّ فــي قطــاع التمويــل. وتوصلــت الدراســة إلــى أن التنــوع يؤثـــر إيجابيًّ

دراسة )Kelloway et al., 2012(، واهتمت بتحديد تأثيـر القيادة التحويلية في الرفاهية النفسية للعامليـن من خلال 
دراســة التأثيـــر الوســيط للثقــة فــي القائــد. وتمــت الدراســة علــى عينــة مــن 436 مــن العامليـــن فــي شــركات الاتصــالات فــي كنــدا، 
وتوصلــت الدراســة لوجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن القيــادة التحويليــة ورفاهيــة العامليـــن، ويتوســط هــذه العلاقــة الثقــة فــي القائــد.

دراســة )ALfes, et al., 2012(، وركــزت علــى تحديــد تأثيـــر إدراك ممارســات المــوارد البشــرية فــي نواتــج الأداء الفرديــة 
والمتمثلــة )فــي أداء المهمــة، والرفاهيــة النفســية، وســلوكيات المواطنــة، ومعــدل الــدوران(، كمــا اســتهدفت الدراســة تحديــد 
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ــتْ الدراســة علــى 613 مــن 
َ

ق بِّ
ُ
التأثيـــر الوســيط للثقــة فــي العلاقــة بيـــن إدراك ممارســات إدارة المــوارد البشــرية ونواتــج الأداء، وط

العامليـــن والمديـريـــن فــي منظمــات فــي القطــاع الخدمــي. وقــد توصلــت الدراســة إلــى وجــود تأثيـــر للثقــة فــي العلاقــة بيـــن ممارســات 
إدراك إدارة المــوارد البشــرية  ونواتــج الأداء الفرديــة المتمثلــة فقــط فــي )الرفاهيــة النفســية، وأداء المهمــة، ومعــدل الــدوران(.

دراسة )Liu et al., 2010(، واستهدفت تحديد التأثيـر الوسيط للثقة في القائد والكفاءة الذاتية في العلاقة بيـن القيادة 
ــتْ الدراســة علــى 745 مــن العامليـــن فــي الصيـــن، وقــد أشــارت النتائــج إلــى وجــود علاقــة 

َ
ق بِّ

ُ
التحويليــة ورفاهيــة العامليـــن. وقــد ط

إيجابيــة بيـــن القيــادة التحويليــة وكل مــن الثقــة والكفــاءة الذاتيــة للقائــد، واللتيـــن تؤثـــران بشــكل إيجابــي علــى رفاهيــة العامليـــن.

دراسات تناولت العلاقة بيـن القيادة الخادمة ورفاهية العامليـن

 ،Objective Well Being واهتمــت بتحديــد تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي الرفاهيــة الموضوعيــة للعامليـــن ،)Feng, 2015( دراســة
التــي قيســت مــن خــال  والتــي قيســت مــن خــال حــدة الغيــاب Sickness Absence والرفاهيــة الشــخصية Subjective Well Beinـ 
ــتْ الدراســة علــى 216 مــن العامليـــن فــي شــركات استشــارية فــي ألمانيــا. وهــذه الشــركات 

َ
ق بِّ

ُ
الإنهــاك العاطفــي Emotional Exhaustion. وط

تميـــزت بأنهــا متوســطة الحجــم، وتمــت الدراســة علــى الشــركات أثنــاء فتـــرة الاندمــاج. وقــد توصلــت الدراســة إلــى وجــود علاقــة إيجابيــة 
بيـــن القيــادة الخادمــة ورفاهيــة العامليـــن المتمثلــة فــي انخفــاض حــدة الغيــاب والانهــاك العاطفــي، ويتوســط ذلــك كل مــن الرضــا عــن 

الحاجــات الأساســية وانخفــاض عــدم الأمــان الوظيفــي.

ــتْ الدراســة علــى 
َ

ق بِّ
ُ
دراســة )Lohry, 2015(، واســتهدفت تحديــد تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي أداء ورفاهيــة المرؤوسيـــن، وط

33 مــن القــادة، و86 مــن المرؤوسيـــن فــي ســت منظمــات  صغيـــرة ومتوســطة، تعمــل فــي مجــال الخدمــات. وقــد توصلــت الدراســة 
إلــى وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن القيــادة الخادمــة وكلٍ مــن الأداء ورفاهيــة المرؤوسيـــن. ويتوســط هــذه العلاقــة رأس المــال النف�ســي.

دراسة )Bakhsh, 2014(، وركزت على تحديد العلاقة بيـن خصائص القيادة الخادمة والرفاهية الشخصية للعامليـن 
 Emotional وقد تناولت الدراســة خصائص خمســة للقيادة الخادمة والمتمثلة في الشــفاء العاطفي .Subjective Well Being
Concep� والتصور المفاهيمي ،Growth of People ونمو الأفراد ،Empowerment والتمكيـن ،Altruism والإيثار ،Healingg

ــتْ الدراســة علــى المشــروعات الصغيـــرة والمتوســطة فــي قطــاع التصنيــع والخدمــات فــي باكســتان. ومــن 
َ

ق بِّ
ُ
tualization. وقــد ط

خــال اســتخدام التحليــل العاملــي اســتبعد بُعــد الإيثــار. وتوصلــت الدراســة إلــى وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن خصائــص القيــادة 
الخادمــة، المتمثلــة فــي )الشــفاء العاطفــي، والتمكيـــن، ونمــو الأفــراد، والتصــور المفاهيمــي( والرفاهيــة الشــخصية للعامليـــن.

دراســة )Coetzer et al., 2013(، وتناولــت تحديــد تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي رفاهيــة العامليـــن فــي مــكان العمــل. 
تصــف  التــي  النظريــات  مــن   Job Resource Demand الوظيفــة  مــوارد  متطلبــات  نظريــة  أن  إلــى  الدراســة  أشــارت  وقــد 
ــتْ الدراســة علــى 186 

َ
ق بِّ

ُ
رفاهيــة العمــل، وتقيــس رفاهيــة العمــل مــن خــال الارتبــاط بالعمــل واحتـــراق العامليـــن، وقــد ط

مــن العامليـــن فــي شــركات التشــييد فــي جنــوب إفريقيــا. وقــد توصلــت الدراســة إلــى أن القيــادة الخادمــة تــؤدي إلــى زيــادة 
رفاهية العامليـــن من خلال زيادة الارتباط بالعمل وانخفاض الاحتـــراق الوظيفي لديهم، ويتوســط ذلك موارد ومتطلبات 

.Job Resource Demand الوظيفــة

دراسة  )Yi-Chen et al., 2013(، وتناولت تحديد مدي تأثيـر القيم الروحية للقيادة من خلال دور القيادة الخادمة 
ــتْ الدراســة علــى 265 

َ
ق بِّ

ُ
ــز الدافعيــة الذاتيــة Autonomous Motivation للعامليـــن والرفاهيــة النفســية لديهــم، وط فــي تعزيـ

مــن الرؤســاء والمرؤوسيـــن فــي صناعــات متعــددة فــي تايــوان بالصيـــن، وقــد توصلــت الدراســة إلــى وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن 
ا.

ً
القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن مــن خــال تعزيـــز الدافعيــة الذاتيــة، باعتبارهــا متغيـــرًا وســيط

تعقيب على الدراسات السابقة: 
تعمــل الدراســة الحاليــة علــى ســد الفجــوة فــي الأدبيــات المتعلقــة بــكل مــن القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد والرفاهيــة 

النفســية؛ فقــد تبيـــن مــن اســتعراض البحــوث الســابقة مــا يلــي:

أبـــرزت الدراســات الســابقة أهميــة القيــادة الخادمــة لارتباطهــا بالعديــد مــن المتغيـــرات الشــخصية والتنظيميــة، مثــل: 
زيــادة ثقــة  العامليـــن فــي القائــد، وارتفــاع مســتوى رفاهيــة العامليـــن ورضاهــم، وارتفــاع مســتوى الالتـــزام التنظمــي والارتبــاط 

الوظيفــي، وزيــادة مســتوى التوافــق بيـــن العامليـــن والمنظمــة، وارتفــاع مســتوى الإبــداع.
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-	  
ً

تناول العديد من الباحثيـــن العلاقة بيـــن القيادة الخادمة والثقة باعتبار القيادة الخادمة متغيـــرًا مستقل
ا، وهو ما تبنته الدراســة الحالية

ً
والثقة متغيـــرًا تابعًا، وأحيانا  متغيـــرًا وســيط

-	 تناولــت الدراســات الســابقة العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة ورفاهيــة العامليـــن باعتبــار أن القيــادة الخادمــة 
متغيـــر مســتقل ورفاهيــة العامليـــن متغيـــر تابــع، وهــو مــا تبنتــه الدراســة الحاليــة.

-	 نــدرة الدراســات التــي تناولــت الرفاهيــة النفســية للعامليـــن؛حيث إن معظــم الدراســات الســابقة تناولــت 
فــي   لكــن  النفســية،  الرفاهيــة الموضوعيــة، والرفاهيــة الشــخصية، والرفاهيــة  بأنواعهــا:  العامليـــن  رفاهيــة 

هــذه الدراســة تــم التـركيـــز فقــط علــى الرفاهيــة النفســية.
-	  والرفاهية 

ً
تناولت الدراسات السابقة العلاقة بيـن الثقة والرفاهية النفسية باعتبار الثقة متغيـرًا مستقل

النفسية متغيـرًا تابعًا، وهو ما تبنته الدراسة الحالية.
-	   نــدرة الدراســات التــي ربطــت بيـــن الثقــة والرفاهيــة النفســية؛ كمــا أن غالبيــة الدراســات ركــزت علــى الثقــة 

التنظيميــة، لكــن هــذه الدراســة ركــزت فقــط علــى الثقــة الشــخصية الممثلــة فــي الثقــة فــي القائــد.
-	 عــدم وجــود دراســة عربيــة أو أجنبيــة - فــي حــدود علــم الباحثــة - ربطــت بيـــن المتغيـــرات الثــاث، الممثلــة فــي 

فــي القائــد« و«الرفاهيــة النفســية«.         »القيــادة الخادمــة« و«الثقــة 

مشكلة البحث وأهميته

أهدافهــا  تحقيــق  فــي  الرئيســة  المســئولية  يتحملــون  قيــادات  إلــى  اختــاف طبيعتهــا ونشــاطها،  المنظمــات، علــى  تحتــاج 
وإنجــاز أعمالهــا بكفــاءة وفاعليــة، وبــدون تلــك القيــادات الواعيــة والمســئولة فإنــه يتعــذر عليهــا تحقيــق أهدافهــا. ولقــد اكتســبت 
القيــادة الخادمــة، باعتبارهــا أحــد أســاليب القيــادة، قــدرًا كبيـــرًا مــن القبــول فــي المنظمــات بســبب النظــر إليهــا باعتبــار أنهــا حــل 
واعــد لخلــق كــوادر قياديــة تتصــف بالكفــاءة والمبــادئ والتـركيـــز علــى العامليـــن، كمــا أن القيــادة الخادمــة هــي ممارســة للقيــادة 
التــي تضــع صالــح الآخريـــن ممــن يتبعــون تلــك القيــادة فــي موقــع متقــدم قبــل مصلحتهــم الذاتيــة كقــادة )Laub, 2004(؛ لذلــك 
، ولا تقتصــر الخدمــة علــى المرؤوسيـــن، بــل تمتــد لعمــاء المنظمــة وغيـــرهم مــن 

ً
فــإن القائــد الخــادم يحــاول تقديــم الخدمــة أول

أصحــاب المصالــح.

وتعــد القيــادة الناضجــة مصــدرًا لخلــق ثقــة العامليـــن فــي قيادتهــم، وهــذه الثقــة تعــد مــن العوامــل الحاكمــة فــي نجــاح 
المنظمات؛ فهي تـــزيد من كفاءة التعاملات بيـــن القادة ومرؤوسيهم،  كما تـــزيد من رضا العملاء، وتساعد المنظمات في تقليل 

عــدم التأكــد والمخاطــر المرتبطــة بتبــادل العلاقــات، وتدعــم الميـــزة التنافســية للمنظمــات. 

إن المنظمــات فــي الألفيــة الجديــدة تســعى إلــى الاهتمــام بالرفاهيــة النفســية للعامليـــن لخلــق منــاخ عمــل صحــي، يشــعر 
فيــه العاملــون بالســعادة، فالأفــراد الســعداء يكونــون أكثـــر ثقــة بالنفــس وأكثـــر تقديـــرًا لذواتهــم وأعلــى كفــاءة اجتماعيــة، 
ولديهــم اســتعداد لحــل مشــكلاتهم بطــرق أفضــل، وأكثـــر اســتعدادًا لتقديــم المســاندة الاجتماعيــة للآخريـــن؛ ممــا يمكــن مــن 

تدعيــم المنــاخ الصحــي وارتفــاع معــدلات الأداء.

المنافســة  فــي  وأدوات جديــدة  أســس  يتطلــب  الــذي  الأمــر  التنافــس؛  حــادة  بيئــة  فــي  نشــاطها  بطبيعــة  البنــوك  وتعمــل 
والتميـــز المؤس�ســي، ولكــي تســتطيع البنــوك أن توفــر بيئــة عمــل مناســبة لــكل مــن العامليـــن والعمــاء، وحتــي تواكــب خدماتهــا 
أحــدث النظــم المصرفيــة؛ لــذا فالعنصــر البشــري يمثــل الركيـــزة الأساســية فــي جــودة أداء البنــوك لهــذه الخدمــات المصرفيــة، 
وزاد مــن أهميــة العنصــر البشــري التحــولات الجوهريــة فــي خصائــص البنــوك فــي الداخــل والخــارج، ومــن أهــم هــذه الخصائــص:

-	 التحول من أسواق محلية إلى أسواق عالمية.

-	 ا ذات أذرع تنافسية طويلة. ا وخارجيًّ ا إلى بنوك متحالفة داخليًّ التحول من بنوك تنافس محليًّ

-	 التحول من خدمات تقليدية إلى خدمات يتعاظم فيها المكون المعرفي الكامن في عقول البشر.

-	 التحــول مــن عميــل محلــي إلــى عميــل عالمــي بفعــل ثــورة تكنولوجيــا المعلومــات وســيطرة الإنتـــرنت، يتطلــب التعامــل 
معــه مهــارات جديــدة غيـــر تقليديــة فــي العنصــر البشــري داخــل البنــك.

-	 ــا مــن مبــادرة البنــك 
ً
مســاهمة البنــوك بشــكل كبيـــر فــي التوســع فــي تمويــل المشــروعات الصغيـــرة والمتوســطة انطلاق

المركــزي فــي عــام 2016.
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-	 تضع البنوك في الوقت الحالي على رأس أولوياتها تحقيق إستـــراتيجية الشمول المالي؛ لما له من دور إيجابي في تحقيق 
النمو الاقتصادي وتحسيـن مستوى المعيشة. وهذه الخصائص تطرح تحديات أمام البنوك المحلية، تتمثل في:

-	 أهميــة تعظيــم فــرص اســتثمار وتنميــة قــدرات الأفــراد وتحفيـــزهم للإجــادة فــي الأداء، وإعدادهــم للتـــزود بمهــارات 
النفــاذ للأســواق المصرفيــة العالميــة مــن خــال استـــراتيجيات تنافســية.

-	 ضرورة الإدراك والتكيف مع ثقافات وقيم واتجاهات نابعة من تعدد جنسيات العملاء والعامليـن.

-	 القــدرة علــى تكويـــن رؤى استـــراتيجية عالميــة، تأخــذ  فــي الاعتبــار الاختلافــات الاجتماعيــة والثقافيــة والاقتصاديــة 
والسياســية والتشــريعية فــي الســوق أو الأســواق المصرفيــة المســتهدفة.

وفــي ضــوء مــا ســبق ومــن خــال مــا عُــرضَ مــن الدراســات الســابقة، وعلــى الرغــم مــن وجــود دراســات ربطــت بيـــن القيــادة 
الخادمــة وكل مــن الرفاهيــة الشــخصية والرفاهيــة الموضوعيــة، إلا أنــه تلاحــظ نــدرة الدراســات التــي ربطــت بيـــن القيــادة الخادمــة 
 عــن عــدم وجــود دراســة تاريخيــة ربطــت بيـــن كل مــن القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد والرفاهيــة 

ً
والرفاهيــة النفســية، فضــا

النفســية - وهــذا فــي حــدود علــم الباحثــة - ومــن خــال الدراســة الاستكشــافية)2(  التــي تبيـــن فيهــا أهميــة توافــر مقومــات القيــادة 
الخادمــة لتعزيـــز كل مــن الثقــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن فــي البنــوك.

لذا فإن هذا البحث يحاول الإجابة عن السؤال الآتي:

النفســية  القيــادة الخادمــة والرفاهيــة  بيـــن  فــي تعزيـــز العلاقــة  ا 
ً
باعتبــاره متغيـــرًا وســيط القائــد  فــي  الثقــة  مــا دور 

المصريــة؟ التجاريــة  البنــوك  قطــاع  فــي  للعامليـــن 

أهداف البحث
-	 تحديد طبيعة واتجاه العلاقة بيـن القيادة الخادمة والثقة في القائد في البنوك التجارية محل البحث.

-	 تحديد طبيعة واتجاه العلاقة بيـن الثقة في القائد والرفاهية النفسية للعامليـن في البنوك التجارية محل البحث.

-	 تحديد طبيعة واتجاه العلاقة بيـن القيادة الخادمة والرفاهية النفسية للعامليـن في البنوك التجارية محل البحث.

-	 ا - فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية 
ً
تحديــد أثـــر الثقــة فــي القائــد - باعتبارهــا متغيـــرًا وســيط

فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث. للعامليـــن 

فروض البحث
-	 يتوقع وجود تأثيـر معنوي بيـن أبعاد القيادة الخادمة والثقة في القائد في البنوك التجارية محل البحث.

-	 يتوقع وجود تأثيـر معنوي بيـن أنواع الثقة في القائد والرفاهية النفسية للعامليـن في البنوك التجارية محل البحث.

-	 يتوقع وجود تأثيـر معنوي بيـن أبعاد القيادة الخادمة والرفاهية النفسية للعامليـن في البنوك التجارية محل البحث.

-	 ا - في العلاقة بيـن  القيادة الخادمة والرفاهية 
ً
يتوقع وجود تأثيـر معنوي للثقة في القائد – باعتبارها متغيـرًا وسيط

النفسية للعامليـن في البنوك التجارية محل البحث.

منهجية البحث
مجتمع البحث وعينته

يشــمل مجتمــع البحــث جميــع العامليـــن فــي البنــوك التجاريــة بقطــاع الأعمــال العــام 
والقطاع الخاص. ويوضح الجدول رقم )1( بيان الأعداد العامليـن في البنوك التجارية.  

عينة البحث
بـــرنامج  لاســتخدام   طبقًــا  الدراســة  مجتمــع  مــن  عينــة  باختيــار  الباحثــة  قامــت 
Sample Size  Calculator، وقــد بلــغ حجــم العينــة 381، وذلــك عنــد مســتوى ثقــة %95 

وحــدود خطــأ )%5(  

2  تمت الدراسة الاستكشافيه من خلال إجراء مقابله مع )30( من العامليـن في البنوك القطاع العام)ممثل في بنك مصر،  والبنك الاهلى(  والقطاع الخاص ممثل في )بنك 
فيصل،البنك الكويتى( في الفتـرة من 2019/11/1 حتى 2019/12/30، وذلك للتعرف على مدى توافر أبعاد القيادة الخادمة، وأنواع الثقة في القائد، وأبعاد الرفاهية النفسية.

جدول رقم )1(
أعداد العامليـن بالبنوك التجارية 

بقطاع الأعمال العام والقطاع الخاص
النسبةالعددالبنوك التجارية
45%47187قطاع الأعمال العام

55%56694القطاع الخاص
100%103881الإجمالي

المصدر: الجهاز المركزي للتعبئة والإحصاء 2019/ 2020
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نوع العينة
التجاريــة  البنــوك  مــن  عشــوائية  طبقيــة  عينــة  باختيــار  الباحثــة  قامــت 

يلــي: كمــا  وذلــك  الخــاص،  والقطــاع  العــام  الأعمــال  بقطــاع 

-	 الأهلــي  البنــك  وهــي:  العــام،  القطــاع  بنــوك  تتضمــن  الأولــى:  الطبقــة 
القاهــرة. وبنــك  مصــر،  وبنــك  المصــري، 

-	 الطبقــة الثانيــة: تتضمــن ثلاثــة بنــوك مــن القطــاع الخــاص، وهــي: بنــك 
قطــر الوطنــي الأهلــي، وبنــك فيصــل الإســامي، والبنــك الكويتــي الوطنــي. 
التعامــات  حجــم  وكبـــر  المــال  رأس  لكبـــر  البنــوك  هــذه  اختيـــرت  وقــد 
فيهــا. ويوضــح الجــدول رقــم )2( أعــداد العامليـــن فــي كل بنــك مــن البنــوك 

المختــارة فــي عينــة البحــث والنســبة المحــددة لــكل بنــك.

تــم توزيــع حجــم العينــة الســابق الإشــارة إليهــا، وهــي381 مفــردة باتبــاع 
النســب  حســب   Proportional Allocation المناســب  التخصــص  أســلوب 

يلــي: كمــا   ،)3( رقــم  بالجــدول  والمذكــورة  بنــك  بــكل  العامليـــن  المئويــة لأعــداد 

وقد وزعت قوائم الاســتقصاء على مفردات العينة، وتم استـــرداد عدد 350 
قائمة؛ وبذلك يتضح عدد القوائم الصالحة للتحليل بمعدل استـــرداد %92

وحدات المعاينة- 1

تتمثــل وحــدات المعاينــة مــن كافــة العامليـــن فــي البنــوك المختــارة بعينــة 
البحــث، ووُزعــت العينــة الخاصــة بالعامليـــن ســواء فــي البنــوك التجاريــة بقطــاع 
الأعمــال العــام أو القطــاع الخــاص طبقًــا للنســب المئويــة التاليــة لــكل مســتوى 

مــن المســتويات الإداريــة والوظائــف النمطيــة كمــا يلــي:
-	 20% للعامليـــن بوظائــف الإدارة العليــا: )نائــب مديـــر، مديـــر عــام، 

مديـــر إدارة(
-	 30% للعامليـن بالوظائف الإشرافية: )رئيس قسم ،مديـر مساعد(
-	 ب،  مصرفــي   ، أ  )مصرفــي  النمطيــة:  بالوظائــف  للعامليـــن   %50

عالــي( مصرفــي 

متغيـرات البحث
الخادمــة،  القيــادة  فــي  المتمثــل  المســتقل  المتغيـــر  علــى  البحــث  اشــتمل 
والمتغيـــر الوســيط المتمثــل فــي الثقــة فــي القائــد، والمتغيـــر التابــع، وهــو الرفاهيــة 

النفســية. ويوضــح الجــدول رقــم )4( متغيـــرات البحــث. 

مقاييس متغيـرات البحث

1 -Servant Leadership مقياس القيادة الخادمة

 Van-Deirendonck et( قِيســت القيــادة الخادمــة باســتخدام مقيــاس
al., 2017(، وهــو مقيــاس مكــون مــن ثمانــي عشــرة عبــارة تعكــس خمســة أبعــاد متمثلــة فــي:

-	 -    التواضع Humility وعباراته من9:7 			  التمكيـن Empowerment وعباراته من6:1

-	 -    الرعاية Stewardship وعبارتها من 15:13 الوقوف بجانب الآخريـن  Standing Back وعباراته من 12:10	

-	 الأصالة Authenticity وعباراتها من 18:16

جدول رقم )2(
أعداد العامليـن في البنوك في عينة البحث

أعداد اسم البنكم
النسبةالعامليـن

1
2
3

بنوك قطاع الأعمال العام:
البنك الأهلي المصري

بنك مصر 
بنك القاهرة

17078
12548
7540

-
%37.5
%27.5
%17

4
5
6

بنوك القطاع الخاص:
بنك قطر الوطني الأهلي 

بنك فيصل الإسلامي
البنك الكويتي الوطني

4997
2268
1087

%11
%5
%2

لجمهوريــة  والإحصــاء  للتعبئــة  المركــزي  الجهــاز  المصــدر: 
2020/2019 لســنة  العربيــة  مصــر 

جدول رقم )3(
توزيع حجم العينة

على البنوك المختارة في عينة البحث

اسم البنكم
مفردات 

العينة لكل 
بنك

أعداد 
مفردات 

العينة

1
2
3

بنوك قطاع الأعمال العام:
البنك الأهلي المصري

بنك مصر 
بنك القاهرة

143 = ×381
104 = ×381
65 = × 381

 312
مفردة

4
5
6

بنوك  القطاع الخاص:
بنك قطر الوطني الأهلي.
بنك فيصل الإسلامي.
البنك الكويتي الوطني

42 = × 381
19 = × 381
8 = × 381

 69
مفردة

381381الإجمالي
 المصدر: من إعداد الباحثة

جدول)4(
متغيـرات البحث

المتغيـر التابعمتغيـر وسيط متغيـر مستقل
الرفاهية النفسيةالثقة في القائدالقيادة الخادمة

التمكيـن
التواضع

الوقوف بجانب 
الآخريـن
الرعاية
الأصالة

الثقة المبنية 
على العاطفة
الثقة المبنية 
على المعرفة

الاستقلال الذاتي
التمكن البيئي

التطور الشخ�صي
العلاقات الإيجابية
الهدف من الحياة

المصدر: من إعداد الباحثة
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2 -Trust in Leader مقياس الثقة في القائد

فــي القائــد باســتخدام مقيــاس )Mc-Allister, 1995(، وهــو مقيــاس مكــون مــن عشــر عبــارات تعكــس  قيســت الثقــة 
نوعيـــن، همــا: 

-	 رقــم:  العبــارات  فــي  ممثلــة  عبــارات   5 البُعــد  هــذا  ويُعــد   ،Affect-Based Trust العاطفــة  علــى  المبنيــة  الثقــة 
23،22،21،20،19

-	 الثقة المبنية على المعرفة Cognition-Based trust، ويمثل هذا البُعد 5 عبارات هي : 28،27،26،25،24

3 -Psychological Well-Being مقياس الرفاهية النفسية

 عــن )Ryff’s, 2017( والمكــون مــن ثمانــي عشــرة عبــارة 
ً
قِيســتْ الرفاهيــة النفســية باســتخدام مقيــاس Ryff’s (1995) نقــا

تعكــس ســتة أبعــاد تمثلــت فــي:

-	 وعباراته من رقم31،30،29 	 Self Autonomy الاستقلال الذاتي

-	 وعباراته من رقم34،33،32  	 Environmental Mastery التمكن البيئي

-	 وعباراته من رقم37،36،35 	 Personal Growth التطور الشخ�صي 

-	 وعباراتها من رقم 40،39،38 	 Positive Relations العلاقات الإيجابية

-	 وعباراتها من رقم43،42،41 	  Purpose In Life الهدف من الحياة

-	 وعباراته من رقم46،45،44 		  Self-Acceptance  تقبل الذات

الأساليب الإحصائية

في ضوء أهداف البحث، ولإثبات صحة أو عدم صحة فروضها، قامت الباحثة باستخدام الأساليب الإحصائية التالية:

الإحصاء الوصفي: - 1

وتمثل في: المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري. 

الإحصاء التحليلي- 2

-	 للمقاييــس  البنــاء  صلاحيــة  لقيــاس   Confirmatory Factor Analysis (CFA) التوكيــدي   العاملــي  التحليــل 
الدراســة. فــي  المســتخدمة 

-	 اختبار الثبات ألفا كرونباخ Alpha Cronbach للتحقق من ثبات مقاييس البحث.

-	 مصفوفة ارتباط بيـرسون لتحديد قوة العلاقة بيـن متغيـرات البحث واتجاهها. 

-	 اختبــار ســوبل Sobel Test لقيــاس معنويــة التأثيـــرات غيـــر المباشــرة للمتغيـــر المســتقل فــي المتغيـــر التابــع فــي وجــود 
المتغيـــر الوســيط .

-	 العــزم   هيــاكل  تحليــل  باســتخدام   )SEM( Structural Equation Modeling الهيكليــة المعــادلات  نمذجــة  اختبــار 
Analysis of Moment  Structures واستُخدِم بـرنامج Amos22، ويتضمن هذا الاختبار قياس العلاقات الخطية 
المباشــرة وغيـــر المباشــرة بيـــن المتغيـــرات الكامنــة والمشــاهدة. ويُعــد هــذا الأســلوب الأنســب لتحليــل البيانــات متعــدده 
المتغيـــرات واختبــار الفرضيــات؛ حيــث يـــراعي هــذا الأســلوب خطــأ القيــاس، ويســمح هــذا الاختبــار بقيــاس العلاقــات 

المعقــدة بيـــن واحــد أو أكثـــر مــن المتغيـــرات المســتقلة، وواحــد أو أكثـــر مــن المتغيـــرات التابعــة.  

تقنيـن المقياس

ثبات وصدق المحتوى لمتغيـرات البحث- 1

أخــذت الباحثــة فــي الاعتبــار التأكــد مــن صــدق المقيــاس وفقًــا للصــدق المنطقــي والصــدق الإحصائــي، وفيمــا يتعلــق بالصــدق 
المنطقي أو صدق المحكميـــن، فقد عُرِضَ المقياس على  عشرة من الأكاديمييـــن، وثلاثة عشر من مديـــري البنوك في كل من البنك 
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الأهلــي المصــري وبنــك مصــر والبنــك الكويتــي الوطنــي. وقــد تــم التأكــد مــن الصــدق المنطقــي 
لــأداة، أمــا بالنســبة للصــدق الإحصائــي فقــد اســتُخدِم كل مــن معامــل ثبــات ألفــا كرونبــاخ 

والصــدق العاملــي. 

أ معامل ثبات ألفا كرونباخ  -

متغيـــرات  محتــوى  ثبــات  لقيــاس  كرونبــاخ  ألفــا  ثبــات  معامــل  مــن  كل  دِام 
ْ

اســتُخ
يلــي: مــا  تبيـــن  وقــد  البحــث، 

-	 معامــل الثبــات لإجمالــي محــاور القيــادة الخادمــة )0.629( ممــا يــدل علــى الثبــات 
المرتفــع الــذي انعكــس أثـــره فــي الصــدق الذاتــي؛ حيــث بلــغ )0.79(.

-	 معامــل الثبــات لإجمالــي الثقــة فــي القائــد )0.752(، ممــا يــدل علــى الثبــات المرتفــع 
الــذي انعكــس أثـــره فــي الصــدق الذاتــي؛ حيــث بلــغ )0.86( 

-	 معامــل الثبــات لإجمالــي الرفاهيــة النفســية )0.738(، ممــا يــدل علــى الثبــات المرتفــع الــذي انعكــس أثـــره فــي الصــدق 
الذاتــي؛ حيــث بلــغ )0.85(. ويوضــح ذلــك جــدول رقــم )5(.

ب الصدق العاملي للمقاييس المستخدمة -

التوكيــدي  العاملــي  التحليــل  اســتُخدِم 
Confirmatory Factor Analysis  باســتخدام 
بنيــة المقاييــس  بـــرنامج Amos 22، للتأكــد مــن 

التالــي: النحــو  علــى  وذلــك  المســتخدمة، 

-	 الصدق العاملي لمقياس القيادة الخادمة:

التوكيــدي  العاملــي  التحليــل  اســتُخدِم 
وذلــك  المســتخدم،  المقيــاس  بنيــة  مــن  للتأكــد 
الخمســة  العوامــل  نمــوذج  اختبــار  طريــق  عــن 
ــرِض أن 

ُ
الكامنــة لــدى عينــة البحــث؛ حيــث افت

جميــع الأســاليب المســتخدمة فــي بنيــة المقيــاس، 
تنتظــم علــى 5 محــاور رئيســة، وداخــل كل محــور 
التالــي  والشــكل  الكامنــة.  العوامــل  مجموعــة 
يوضــح تشــبعات كل محــور مــن المحــاور الفرعيــة 

مــع كل محــور مــن المحــاور الخمســة.     

يتضــح مــن الشــكل رقــم )1( وباســتخدام 
تعــرف بجــودة  التــي  مؤشــرات جــودة المطابقــة، 
هــذه  ومــن   ،Goodness of Fit المطابقــة 
عــن  عبــارة  وهــو  المعيــاري،  مؤشــر   المؤشــرات 
يفضــل  حيــث  CMIN/d.f؛  ويســمى    df/قيمــة
إلــى 8، وقــد أشــارت   2 بيـــن  أن تنحصــر قيمتــه 
النتائــج إلــى صــدق هــذا النمــوذج؛ حيــث حققــت 
مؤشــرات جــودة المطابقــة قبولــه لدرجــة كبيـــرة، 
مؤشــر  بلــغ  كمــا    ،2,917 قيمتهــا  بلغــت  فقــد 
ومؤشــر   ،0,866 قيمــة   GFI التوفيــق  جــودة 
وبلــغ   ،AGFI المعيــاري 0,843=  التوفيــق  جــودة 
مؤشــر CFI =0,939، وكلمــا اقتـــربوا مــن الواحــد 
بلــغ  كمــا  الجيــدة،  المطابقــة  علــى  ذلــك  دل 

جدول رقم )5(
معاملات الثبات والصدق الذاتي 
لكل من القيادة الخادمة والثقة 

في القائد والرفاهية النفسية 
باستخدام ألفا كرونباخ

معامل المحــاور
الثبات

معامل 
الصدق

0,6290.79القيادة الخادمة
0,7520.86الثقة في القائد

0,7380.85الرفاهية النفسية

شكل رقم )1( تشبعات كل محور من المحاور الفرعية
مع كل محور من المحاور الخمسة لمقياس القيادة الخادمة
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 RMSE مؤشــر الجــذر التـــربيعي لمتوســط مربعــات خطــأ التقديـــر
= 0,082، وكلمــا  كانــت أقــل مــن أو يســاوي 0,08 دل ذلــك علــى 

الجيــدة. المطابقــة 

-	 الصدق العاملي لمقياس الثقة في القائد:

دِمَ التحليل العاملي التوكيدي للتأكد من بنية المقياس 
ْ

اســتُخ
المستخدم، وذلك عن طريق اختبار نموذج العامليـــن الكامنيـــن لدى 
ــرِض أن جميــع الأســاليب المســتخدمة فــي بنيــة 

ُ
عينــة البحــث؛ حيــث افت

المقيــاس تنتظــم علــى محوريـــن رئيسيـــن، وداخــل كل محــور مجموعــة 
مــن العوامــل الكامنــة. والشــكل التالــي يوضــح تشــبعات كل محــور مــن 

المحــاور الفرعيــة مــع كل محــور مــن المحوريـــن.     

يتضــح مــن الشــكل رقــم )2( وباســتخدام مؤشــرات جــودة 
المطابقــة، التــي تعــرف بجــودة المطابقــة Goodness of Fit، ومــن 
  df/ قيمــة  عــن  عبــارة  وهــو  المعيــاري،  مؤشــر   المؤشــرات  هــذه 
ويســمى CMIN/d.f؛ حيــث يفضــل أن تنحصــر قيمتــه بيـــن 2 إلــى 

8، وقد أشارت النتائج إلى صدق هذا النموذج؛ 
حيــث حققــت مؤشــرات جــودة المطابقــة قبولــه 
لدرجــة كبيـــرة، فقــد بلغــت قيمتهــا 3,066، كمــا 
 ،0,940 قيمــة   GFI التوفيــق  جــودة  مؤشــر  بلــغ 
 =0,880 المعيــاري  التوفيــق  جــودة  ومؤشــر 
AGFI، وبلــغ مؤشــر CFI=0,912، وكلمــا اقتـــربوا 
الجيــدة،   المطابقــة  علــى  ذلــك  دل  الواحــد  مــن 
لمتوســط  التـــربيعي  الجــذر  مؤشــر  بلــغ  كمــا 
مربعــات خطــأ التقديـــر RMSE = 0,018، وكلمــا  
علــى  ذلــك  دل   0,08 يســاوي  أو  مــن  أقــل  كانــت 

الجيــدة. المطابقــة 

-	 ــيـــاس الـــرفـــاهـــيـــة  ــلـــي لمـــقـ الــــصــــدق الـــعـــامـ
النفسية:

التوكيــدي  العاملــي  التحليــل  دِمَ 
ْ

اســتُخ
وذلــك  المســتخدم،  المقيــاس  بنيــة  مــن  للتأكــد 
الســتة  العوامــل  نمــوذج  اختبــار  طريــق  عــن 
الكامنــة لــدى عينــة البحــث؛ حيــث افتُـــرِضَ أن 
فــي بنيــة المقيــاس  جميــع الأســاليب المســتخدمة 
تنتظــم علــى 6 محــاور رئيســة، وداخــل كل محــور 
مجموعــة مــن العوامــل الكامنــة. والشــكل التالــي 
يوضــح تشــبعات كل محــور مــن المحــاور الفرعيــة 

مــع كل محــور مــن المحــاور الســتة.     

وباســتخدام   )3( رقــم  الشــكل  مــن  يتضــح 
بجــودة  تعــرف  التــي  المطابقــة  جــودة  مؤشــرات 
هــذه  ومــن   ،Goodness of Fit المطابقــة 
عــن  عبــارة  وهــو  المعيــاري،  مؤشــر   المؤشــرات 
قيمــة /df  ويســمى CMIN/d.f؛ حيــث يفضــل أن 

شكل رقم )2( تشبعات كل محور من المحاور الفرعية مع 
كل محور من المحوريـن لمقياس الثقة في القائد

شكل رقم )3( تشبعات كل محور من المحاور الفرعية
مع كل محور من المحاور الستة لمقياس الرفاهية النفسية
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تنحصر قيمته بيـــن 2 إلى 8، وقد أشــارت النتائج إلى صدق هذا النموذج؛ حيث حققت مؤشــرات جودة المطابقة قبوله لدرجة 
كبيـــرة، فقــد بلغــت قيمتهــا 2.861، كمــا بلــغ مؤشــر جــودة التوفيــق GFI قيمــة 0,738، ومؤشــر جــودة التوفيــق المعيــاري 0,826= 
AGFI ،  وبلــغ مؤشــرCFI, 0,838= وكلمــا اقتـــربوا مــن الواحــد دل ذلــك علــى المطابقــة الجيــدة ،  كمــا بلــغ مؤشــر الجــذر التـــربيعي 
. أقــل مــن أو يســاوي 0,08 دل ذلــك علــى المطابقــة الجيــدة  0,061، وكلمــا  كانــت   = RMSE لمتوســط مربعــات خطــأ التقديـــر

ومن هنا، يمكن القول أن المقاييس المستخدمة في هذه الدراسة تتمتع بالصدق للعديد من الأسباب:

-	 مقيــاس Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Samplying Adequacy (KMO) والــذي بلغــت قيمتــه ).812( للقيــادة 
الخادمــة ، بينمــا بلغــت قيمتــه )793.( للثقــة فــي القائــد كمــا بلغــت 
 50 مــن.  أكبـــر  القيــم  وجميــع  النفســية  للرفاهيــة   ).848( قيمتــه 

وهــذا يــدل علــى ســامه حجــم العينــة.

-	 درجــة المعنويــة لاختبــار Bartlett’s Test of Sphericity تســاوي 
.000 مما يعنى وجود ارتباطات بيـن متغيـرات الدراسة، ويوضح 

ذلــك جــدول رقــم )6(.

حدود الدراسة
حدود موضوعية- 1

-	 تناولــت الدراســة تحديــد التأثيـــر الوســيط للثقــة فــي القائــد فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية 
للعامليـــن. وقِيســتْ القيــادة الخادمــة مــن خــال أبعــاد محــددة دون غيـــرها مــن الأبعــاد الأخــرى تمثلــت فــي: التمكيـــن، 

والتواضــع، والوقــوف بجانــب الآخريـــن، والرعايــة، والأصالــة.

-	 ــزَ فقــط علــى الثقــة الشــخصية، الممثلــة فــي الثقــة فــي القائــد دون التـركيـــز علــى الثقــة فــي المنظمــات والثقــة بيـــن  ِ
ّ

رُك
المنظمــات، وقِيســتْ الثقــة فــي القائــد مــن خــال أنــواع الثقــة فــي القائــد والممثلــة فــي الثقــة المبنيــة علــى المعرفــة، والثقــة 

المبنيــة علــى العاطفــة.

-	 ــز علــى الرفاهيــة النفســية للعامليـــن دون تنــاول الرفاهيــة الموضوعيــة والرفاهيــة الشــخصية، وقِيســتْ مــن خــال  ِ
ّ

رُك
أبعــاد محــدده تمثلــت فــي: الاســتقلالية، والتمكــن البيئــي، والتطــور الشــخ�صي، والعلاقــات الإيجابيــة مــع الآخريـــن، 

والحيــاة الهادفــة، وتقبــل الــذات.

فــي: )البنــك الأهلــي - 2 فــي قطــاع الأعمــال العــام، ممثلــة  ــتْ الدراســة علــى البنــوك التجاريــة المصريــة 
َ

ق بِّ
ُ
ط حــدود مكانيــة: 

المصري، وبنك مصر، وبنك القاهرة(. والقطاع  الخاص  ممثله في: )بنك قطر الوطني الأهلي، وبنك فيصل الإســامي، 
والبنــك الكويتــي الوطنــي(

ــتْ الدراســة علــى العامليـــن بوظائــف الإدارة العليــا: )نائــب مديـــر، ومديـــر عــام، ومديـــر إدارة( والعامليـــن - 3
َ

ق بِّ
ُ
حــدود بشــرية: ط

بالوظائــف الإشــرافية: )رئيــس قســم، ومديـــر مســاعد(، والعامليـــن بالوظائــف النمطيــة: )مصرفــي أ ، ومصرفــي ب، ومصرفــي عالــي(

جريت الدراسة الميدانية في الفتـرة من/2019/11حتى 2019/12/30- 4
ُ
حدود زمنية: أ

الإطار المعرفي للبحث
Servant Leadership القيادة الخادمة 

مفهوم القيادة الخادمة- 1

اســتخدم مصطلــح القيــادة الخادمــة لأول مــرة فــي إدارة الأعمــال بواســطة Robert Greenleaf فــي مقالتــه التــي نشــرها 
 .»The Servant Leader« عــام 1970 بعنــوان

وقــد أحدثــت المقالــة ثــورة هائلــة فــي ممارســات القيــادة؛ حيــث أشــارت إلــى أن القائــد يجــب أن يكــون خادمًــا فــي المقــام الأول، 
وعلــى الرغــم مــن أنــه قــد يكــون لمصطلــح الخــادم دلالات ســلبية، فإنــه فــي الواقــع العملــي يشيـــر إلــى العمــل مــن أجــل الآخريـــن، وهــو 

معنــى غيـــر ســلبي ينطــوي علــى تقديــم المســاعدة والشــعور بالمســئولية تجــاه الآخريـــن؛ ممــا يســهم فــي تحقيــق مصالــح المنظمــة.

جدول رقم )6( 
KMO, Bartlett’s اختبار

متغيـرات 
الدراسة

اختبار 
KMO

’        Bartlett اختبار
قيمة 

كا 2
درجات 
المعنويةالحرية

.812.4535.3153000القيادة الخادمة
.197745000. 793.82الثقة في القائد

.848.4196.86153000الرفاهية النفسية
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وقد تعددت تعريفات القيادة الخادمة؛ حيث عرفها  )Hale and Fields, 2007: 399( بأنها »التـركيـز على المرؤوسيـن؛ 
تلقــي  عــن  إنجازاتهــم عوضًــا  المناســبة مقابــل  للتقديـــرات  المرؤوسيـــن  تلقــي  تـركيـــزًا حــول  أكثـــر  الخــادم  القائــد  يكــون  حيــث 
الأوســمة والجوائــز لنجاحــه؛ حيــث يســعى جاهــدًا إلــى بنــاء بيئــة يمتلــك فيهــا المرؤوسيـــن حــق التعبيـــر، وفــي بعــض الحــالات قــد 

يقــوم القائــد الخــادم بعمــل تضحيــات شــخصية لتأميـــن ومشــاركة، ورفاهيــة ، وإنجــازات تابعيــة« .

ووصــف )Liden et al., 2008: 163( القيــادة الخادمــة بأنهــا »نظريــة يعتمدهــا القائــد لإخــراج الأفضــل مــن تابعيــه؛ حيــث 
يعتمــد القــادة علــى الاتصــال وجهًــا لوجــه لفهــم قــدرات، واحتياجــات، ورغبــات، وأهــداف، وإمكانــات التابعيـــن، كمــا تختلــف 
القيــادة الخادمــة عــن الأســاليب التقليديــة للقيــادة فــي أن تـركيـــزها منصــب بالكامــل علــى العامليـــن بجانــب التـركيـــز علــى إقامــة 

علاقــات قويــة طويلــة الأمــد معهــم«.

فــي حيـــن عــرف كلٌ مــن )Carter & Baghurst, 2014: 455( القيــادة الخادمــة بأنهــا »فلســفة قياديــة، وتعالــج الاهتمامــات 
الأخلاقيــة، وتجــارب العمــاء، ومشــاركة العامليـــن بجانــب خلــق ثقافــة تنظيميــة فريــدة مــن نوعهــا؛ حيــث يتحــد كل مــن القــادة 

والتابعيـــن  للوصــول إلــى الأهــداف التنظيميــة بــدون ســلطة رســمية أو موضعيــة« .

وعــرف )Van Dierendonck & Patterson, 2015: 120( القيــادة الخادمــة بأنهــا »نــوع مــن القيــادة يـــركز فيــه القائــد 
علــى خدمــة تابعيــه مــن حيــث الوصــول بالعامليـــن إلــى أق�صــى إمكاناتهــم فــي مختلــف المجــالات، مثــل: فاعليــة المهــام، والإشــراف 
المجتمعــي، والتحفيـــز الذاتــي، بالإضافــة إلــى تطويـــر إمكاناتهــم القياديــة، كمــا أكــدا علــى وجــود صفــات تجســد جوهــر ســلوك 

القيــادة الخادمــة، وهــي: التمكيـــن، والإشــراف، والموثوقيــة، وتوفيـــر التوجيــه، والتواضــع والفضيلــة«

وتـــرى الباحثــة أن القيــادة الخادمــة هــي: »القيــادة التــي تؤمــن بأهميــة خدمــة الآخريـــن وتلبيــة احتياجاتهــم ومتطلباتهــم 
وتوفيـــر البيئــة والظــروف الملائمــة، التــي تســاعد فــي تطويـــر  وتحسيـــن مهــارات الآخريـــن؛ حتــى يتمكــن هــؤلاء الأفــراد علــى المــدى 

البعيــد مــن العمــل باســتقلالية فــي موقــف أو ظــرف معيـــن مــن أجــل تطويـــر المنظمــة التــي ينتمــون إليهــا«.

محددات ونتائج القيادة الخادمة- 2

قــدم )Van Dierendenck, 2011( نموذجًــا يوضــح العلاقــة بيـــن محــددات القيــادة الخادمــة ونتائجهــا كمــا هــو موضــح 
بالشــكل رقــم )4(:

 

  

 الثقافة  •

النفوذ  •
 الوظيفي

التوجه   •
 الإنساني 

 خصائص الأفراد 
 تقرير المصير  -
 خلاقي التطور المعرفي الأ  -
 التعقد الإدراكي   -

خصائص القيادة 
 الخارقة 

 تمكين وتطوير الأفراد   -
 التواضع   -
 الأصالة  -
 القبول الشخصي  -
 تقديم التوجيه  -
 الرعاية  -

 الحاجة إلى الخدمة •

 الدافعية إلى القيادة •

جودة العلاقة بين  
القائد  

 : المرؤوسينو
 التأثير  •

 الاحترام  •

 المساهمة  •

 الولاء •

:المناخ النفسي  
 الثقة  
 العدالة 

 تحقيق الذات 
 نحو الوظيفة المرؤوسين تجاهات ا 
 الالتزام •

 التمكين •

 الرضا الوظيفي  •

 الارتباط  •
 
 :داءالأ
 التنظيمية   ةالمواطنسلوكيات  •

 الفريق  ةعليفا •

 النتائج الوظيفية  •

 الاستدامة •

 للشركة  الاجتماعيةالمسئولية  •

Source: (Van Dieredonck, 2011)
شكل رقم )4(

إلــى  الحاجــة  مــع  الخادمــة  للقيــادة  الدافعيــة  بيـــن  ويدمــج  الخادمــة  للقيــادة  الأســاس  حجــر  النمــوذج  هــذا  يضــع 
الخدمــة، كمــا  أنــه يقــر بأهميــة الخصائــص الشــخصية والمظاهــر الثقافيــة، وينتــج عــن الخصائــص الخاصــة بالقيــادة 
الخادمــة - بالإضافــة إلــى الخبـــرات المكونــة مــن  قبــل المرؤوسيـــن والناجمــة عــن العلاقــة بيـــن القائــد والمرؤوسيـــن  والبيئــة 

النفســية داخــل المنظمــة - العديــد مــن النتائــج علــى مســتوى المرؤوسيـــن علــى مســتوى المنظمــة.
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فعلــى مســتوى المرؤوسيـــن تؤثـــر فــي تحقيــق الــذات والاتجاهــات الإيجابيــة نحــو الوظيفــة وزيــادة الأداء مــن خــال تحقيــق 
الاســتدامة  تحقيــق  مــن خــال  الخادمــة  القيــادة  فــي  ــا  إيجابيًّ تؤثـــر  المنظمــة  العمــل، وعلــى مســتوى  فــرق  المواطنــة وفاعليــة 

للشــركات والمســؤولية الاجتماعيــة، وفيمــا يلــي شــرح مفصــل لــكل عنصــر مــن عناصــر هــذا النمــوذج:

أ - The Motivation to Become Servant Leader الدافعية للقيادة الخادمة

 Motivation Power عــن الدافعيــة يمثــان الأســاس فــي هــذا النمــوذج ، والدافعيــة القويــة 
ً

الحاجــة إلــى الخدمــة فضــا
تشيـــر إلــى الحاجــة إلــى التأثيـــر حتــى يكــون أكثـــر قــوة وأكثـــر تأثيـــرًا . وتــم التوصــل إلــى أن القــادة اللذيـــن لديهــم دافــع قــوي أكثـــر 
فاعليــة، وهــذا يـــرتبط بالقيــادة الخادمــة.  وقــد صــور )Pallerson, 2003( أن القائــد الخــادم يبــدأ مــن Love Agape وهــي كلمــة 
يونانيــة يقصــد بهــا الحــب الــذي هــو مــرادف للحــب الأخلاقــي، ويـــرى Greenleaf أن القيــادة الخادمــة تبــدأ مــن الحاجــة إلــى 

الخدمــة، وتــؤدي إلــى الدافعيــة، وهنــاك مــن يـــري أنهــا تبــدأ مــن الدافعيــة للقيــادة وتشــكل الاتجــاه نحــو الخدمــة.

ومن الواضح أن القيادة الخادمة تدمج بيـن المفهوميـن »الدافعية  للقيادة« و»الحاجة إلى الخدمة«.

ب - Self Determination  تحديد المصيـر

حتي تكون قائدًا خادمًا ينبغي أن يتوافر لديك القدرة على تحديد مصيـرك، وهذا يعني القدرة على إشباع الاحتياجات 
وتنظيمهــا إلــى أفعــال. والقــدرة علــى تقريـــر المصيـــر تأتــي مــن إشــباع ثلاثــة احتياجــات نفســية: الشــعور بالكفــاءة، والشــعور 

بالتواصــل مــع الآخريـــن، والقــدرة علــى الاســتقلالية.

شــبع هــذه الاحتياجــات ينشــأ الرضــا، الــذي يعــزز الدافعيــة الشــخصية ويعــزز الصحــة الذهنيــة، وبالتالــي يــؤدي 
ُ
وعندمــا ت

إلى القدرة على تقريـــر المصيـــر. والشــخص القادر على تقريـــر مصيـــره يكون أفضل في اســتخدام الموارد وبناء علاقات إيجابية 
ومســاعدة الآخريـــن فــي تقريـــر مصيـــرهم، وبالتالــي فــإن القــوة لا تأتــي مــن خــال ممارســة الرقابــة أو توجيــه الآخريـــن بطريقــة 

ســلطوية، وإنمــا تأتــي القــوة مــن خــال قيــادة إيجابيــة قــادرة علــى تـــزويد الآخريـــن بالقــدرة علــى تحديــد مصيـــرهم.

ج - Moral Cognition Development التطور المعرفي الأخلاقي

يصــف التطــور المعرفــي الأخلاقــي المراحــل المختلفــة التــي مــن خلالهــا تتطــور قيــم الأفــراد وتفكيـــرهم وتســهل وتفســر نوازعهــم 
أو رؤيتهــم للخيـــر مــن وراء التفاعــات الاجتماعيــة، وهــي ســت مراحــل للتطــور مــن الطفولــة حتــي الرشــد )البلــوغ(، ومــن خلالهــا 
يصبح الفرد أكثـــر وعيًا وقدرة على التمييـــز بيـــن الخطأ والصواب. وأعلى مستوى هو المستوى السادس؛ حيث يصبح الاحتـــرام 
المتبــادل هــو المبــدأ العالمــي الشــامل أو المبــدأ الأسا�ســي. وبشــكل خــاص فــي هــذا المســتوى يتــم تصويـــر كيــف تبــدو الأشــياء مــن 
إلــى  وصِــل 

ُ
فــي اتخــاذ القــرار وفــي عمليــة  القــرار . ومــن خــال تحليــل Meta-Analysis ت منظــور الآخريـــن، وتعــد جــزءًا أساســيًا 

أهميــة النوايــا الأخلاقيــة والســلوك الأخلاقــي للقيــادة الخادمــة، وبالتالــي فإنــه مــن المتوقــع كلمــا تحــرك الفــرد إلــى المســتوى الأعلــى فــي 
التفكيـــر/ المنطــق الأخلاقــي فإنــه يكــون أكثـــر قــدرة علــى التصــرف باعتبــاره قائــدًا خادمًــا.

د - Cognitive Complexity التعقد المعرفي

يمثــل  التعقــد المعرفــي الخاصيــة الثالثــة مــن الخصائــص الفرديــة، التــي لهــا دور مؤثـــر فــي توجــه الشــخص نحــو القيــادة 
فــي الحــالات المختلفــة، والأفــراد اللذيـــن  الخادمــة، والتعقــد المعرفــي يعبـــر عــن قــدرة الفــرد علــى إدراك الســلوك الاجتماعــي 
يتســمون بذلــك يكونــون أكثـــر قــدرة علــى الحكــم الدقيــق فــي المواقــف الاجتماعيــة، فالأفــراد الذيـــن لديهــم تعقــد معرفــي عــالٍ 
يكــون لديهــم قــدرة عاليــة علــى رؤيــة أبعــاد قــد يفتقدهــا أصحــاب التعقــد المعرفــي المنخفــض، وهــذا يســمح لهــم بالحكــم الدقيــق 
علــى المواقــف الاجتماعيــة المختلفــة، ومــن خــال خصائــص القائــد القــادم فــإن القائــد الخــادم عليــه أن يــوازن بيـــن التـــزويد 
بالاتجاهــات وتوجيــه المرؤوسيـــن وبيـــن الســماح لهــم باســتخدام خبـــراتهم وعــدم التدخــل،  فهــي تتضمــن القــدرة علــى التفكيـــر 

فــي ظــل مواقــف متصارعــة، وتتضمــن القــدرة علــى التغلــب علــى الاختلافــات ورؤيــة الأفــكار. 

ه - Culture الثقافة

يوجد بُعديـن للثقافة يؤثـران في حدوث القيادة الخادمة، وهما: التوجه الإنساني  ومسافة السلطة/ النفوذ الوظيفي.
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-	 :Orientation Human  التوجه الإنساني

والصداقــة  بالعدالــة  يتســمون  كونهــم  علــى  والأفــراد  والمنظمــة  المجتمــع  يشــجع  مــن خلالهــا  التــي  الدرجــة  بــه  ويُقصــد 
الآخريـــن. وإيثــار  والرعايــة 

 عــن )Van Dierendenck, 2011( فــي دراســته أنــه مــن ضمــن الــدول التــي تظهــر توجــه 
ً
وقــد أوضــح )Reyan, 2008( نقــا

إنســاني هــي زامبيــا والفلبيـــن وأيـــرلندا وماليزيــا وتايلانــد ومصــر.

والقيــم الثقافيــة هــي التــي تعــزز التوجــه الإنســاني، مثــل: التـركيـــز علــى الآخريـــن والصداقــة والتســامح عــن الأخطــاء، 
 ورعايــة أكثـــر.

ً
وبالتالــي فإنــه مــن المتوقــع أن القــادة فــي ظــل هــذه الثقافــات يقدمــون اهتمامًــا وتمكينًــا وقبــول

-	 Power Distance مسافة السلطة / النفوذ الوظيفي

تعكــس مســافة الســلطة تقبــل المجتمــع للتوزيــع غيـــر متســاوٍ للقــوة داخــل المنظمــات، والثقافــة التــي لديهــا درجــة عاليــة 
مــن مســافة الســلطة فــإن أفرادهــا أكثـــر طاعــة لأشــكال الســلطة، مثــل: الوالديـــن أو الأكبـــر ســنًا أو القــادة، وفــي هــذا الســياق 
 بوضعهــم، ويتوقــع منهــا 

ً
فإنــه فــي ضــوء مســافة الســلطة فــإن الأفــراد الأقــل قــوة فــي مجتمــع مــا أو منظمــة مــا يكونــون أكثـــر قبــولا

الخضــوع إلــى الســلطة التــي يتمتــع بهــا عــدد مــن أصحــاب المراكــز العليــا، ويُلاحــظ أن الثقافــة التــي تتميـــز بوجــود مســافة فــي 
الســلطة  تكــون فيهــا المنظمــات مركزيــة، وعلــى العكــس كلمــا كانــت الثقافــة تتميـــز بوجــود مســافة أقــل فــي الســلطة، عــزز ذلــك 

تطويـــر مفهــوم القيــادة الخادمــة؛ لأن العلاقــة بيـــن الرئيــس والمــرؤوس تقــوم علــى فكــرة المســاواة.

و - The Relationship between Servant Leader and Follower العلاقة بيـن القائد الخادم والمرؤوسيـن

بنــى العلاقــة بيـــن القائــد الخــادم والمرؤوسيـــن علــى اعتقــاد، وهــو إيمانــه بقيمــه كل فــرد، فهــو يقــدر و يــدرك ويعتـــرف 
ُ
ت

بــل يســتطيع  الــذي يملــك الإجابــة عــن كل الأســئلة،  القائــد هــو  ليــس فقــط  بقــدرات كل فــرد ومــا يســتطيع أن يتعلمــه، وأنــه 
المرؤوسيـــن أيضًــا الإجابــة عــن العديــد مــن التســاؤلات؛ ممــا يــؤدي إلــى شــعور المرؤوسيـــن بالأمــان والثقــة. ولبنــاء علاقــة جيــدة فــإن 
القائد الخادم يعتمد على الإقناع ومناقشة المرؤوسيـــن، ويحاول دائمًا بناء اتفاق بيـــن أفراد المجموعة، ويعمل على استخدام 
أســلوب الإقنــاع مــن خــال اســتخدام أدوات، مثــل: التفسيـــر والأدلــة بالحقائــق والإلهــام والاستشــارات، والأفــراد يتبعــون القائــد 
الخــادم طواعيــة؛ لأنهــم يعتقــدون أنــه الموجــه لهــم إلــى الطريــق الصحيــح والعلاقــة بينهــم تقــوم علــى الــولاء والإســهام والتأثيـــر المهنــي.

ز - The Psychological Climate المناخ النف�سي

القائــد الخــادم يســاعد علــى خلــق منــاخ نف�ســي صحــي، يقــوم علــى عنصريـــن رئيسيـــن، همــا: الشــعور بالثقــة والعدالــة. 
وقــد ثبــت مــن خــال العديــد مــن الدراســات وجــود علاقــة ارتبــاط بيـــن الثقــة فــي الإدارة والقيــادة الخادمــة. كمــا ثبــت أن القائــد 
الخــادم يخلــق جــوًا يتســم بالعدالــة، وذلــك لأن القائــد الخــادم لديــه شــعور باحتياجــات المرؤوسيـــن، وبالتالــي مــن المحتمــل 
 عــن التوجــه الأخلاقــي للقائــد الخــادم علــى اتخــاذ قــرارات 

ً
معاملتهــم بســلوك يتســم بالحساســية مــن الناحيــة الشــخصية، فضــا

أخلاقيــة. كمــا أن القائــد الخــادم يـــركز دائمًــا علــى ســعادة العامليـــن ونموهــم، وهــذا يتحقــق مــن خــال عدالــة المكافــآت.

ح - Follower Outcomes of Servant Leadership نتائج القيادة الخادمة للمرؤوسيـن

 لأن القائــد الخــادم نمــط قيــادي يعتمــد علــى التـركيـــز علــى الأفــراد، فــإن الدلائــل تشيـــر إلــى أن القــادة الخادميـــن 
ً
نظــرا

يجعلــون العامليـــن معهــم أكثـــر رضــا والتـــزامًا، فالقائــد الخــادم يعمــل علــى خلــق اتجاهــات إيجابيــة تجــاه الوظيفــة مــن خــال 
التشــجيع علــى إشــباع احتياجــات المرؤوسيـــن،  وبالرجــوع إلــى أدبيــات القيــادة الخادمــة فــإن هنــاك ثــاث نتائــج علــى مســتوى 

المرؤوسيـــن مرتبطــة بوجــود القيــادة الخادمــة المتمثلــة فــي:

-	 تحقيــق الــذات Self-Actualization: يشيـــر تحقيــق الــذات إلــى الشــعور بالتطــور الشــخ�صي المســتمر، وتحقيــق إمكانــات 
الفــرد وقدراتــه، وهــي تـــرتبط باحتـــرام وقبــول الــذات. وتحقيــق الــذات يعطــي للفــرد معنــى للحيــاة. والقائــد الخــادم يســاعد 
مرؤوســيه علــى التـركيـــز علــى فــرص التـــرقي مــن خــال العمــل علــى التـركيـــز علــى الأهــداف المرتبطــة بالنمــو، والوصــول إلــى 

المثاليــة، والبحــث عــن الفــرص لتحقيــق الطمــوح.

-	 الاتجاهــات  مــن  الخادمــة  القيــادة  تعــزز  حيــث   :Positive Job Attitude الوظيفــة  نحــو  الإيجابيــة  الاتجاهــات 
الوظيفــي. والارتبــاط  الوظيفــي،  والرضــا  والتمكيـــن،  التنظيمــي،  الالتـــزام  فــي  المتمثلــة  الوظيفــة  نحــو:  الإيجابيــة، 
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-	 العمــل،  فــرق  وفاعليــة  التنظيميــة  المواطنــة  تنميــة  خــال  مــن  الأداء  الخادمــة  القيــادة  تعــزز   :Performance الأداء 
للمرؤوسيـــن،  الأخلاقــي  التفكيـــر  نمــو  علــى  تشــجع  لأنهــا  التنظيميــة؛  المواطنــة  ســلوكيات  فــي  تؤثـــر  الخادمــة  فالقيــادة 
ــتْ مــن قبــل القــادة، وتســاعد علــى التــوازن بيـــن الاهتمامــات الشــخصية واهتمامــات 

َ
ق بِّ

ُ
فالمبــادئ العالميــة أو الشــاملة  ط

 عــن تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي فاعليــة الفريــق، فقيــادة الفريــق تتطلــب التوجــه نحــو الهــدف، والقــدرة 
ً
الآخريـــن، فضــا

على التعامل مع شخصيات مختلفة داخل المجموعة، وخلق التـزام موحد، ووجود نوع من التقديـر وهذه الخصائص 
ــا بالقيــادة الخادمــة.

ً
هــي أكثـــر ارتباط

-	 وفــي  الاجتماعيــة  المســئولية  خلــق  فــي  الخادمــة  القيــادة  تؤثـــر   :Organizational Outcomes التنظيميــة  النتائــج 
 عــن 

ً
تحقيــق اســتدامة الشــركات وفــي كتــاب العمالقــة الصغــار )Small Giants( للكاتــب )Burlinghan, 2005( نقــا

)Van Dierendenck, 2011(، الــذي أوضــح فيــه أن الشــركات الصغيـــرة والمتوســطة لا تعمــل علــى سياســة العائــد علــى 
الاســتثمار فقــط، بــل إن مــن أحــد أهدافهــا الأساســية بالإضافــة إلــى التأكيــد علــى خلــق مكانــة لهــا فــي مجــال العمــل هــو 
بنــاء علاقــات مــع أصحــاب المصالــح والمشــاركة المجتمعيــة، والتـركيـــز علــى جــودة الحيــاة، وأن معظــم المالكيـــن لهــذه 

المشــروعات تأثـــروا بهــذه الأفــكار التــي تنبــع مــن وراء القيــادة الخادمــة.

وتحتــاج تطبيــق خصائــص القيــادة الخادمــة إلــى تكامــل بيـــن بنــاء المســئولية الاجتماعيــة لشــركات الأعمــال مــع التحديــات 
التــي تواجــه ظــروف التشــغيل اليومــي مــع التأكيــد علــى أهميــة النـــزاهة والأفــق الواســع والمنظــور طويــل الأجــل والســلوك الأخلاقــي 

وأهميــة الرعايــة للأفــراد واحتـــرام التواصــل وإدارة المســئولية خــارج المنظمــة وجميــع هــذه المظاهــر تأتــي مــن قيــادة خادمــة.

أبعاد القيادة الخادمة- 3

تنــاول العديــد مــن الباحثيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة، وقــد اختلفــت الأبعــاد باختــاف الباحثيـــن، وفــي هــذه الدراســة 
 )VanDierendonck et al., 2017( ســوف تتنــاول الباحثــة أبعــاد القيــادة الخادمــة مــن وجهــة نظــر

-	 لهــا  يتعــرض  قــد  التــي  التصــرف بشــكل أخلاقــي وموضوعــي، رغــم الضغــوط  ويقصــد بالأصالــة   :Authenticity الأصالــة 
القائــد، والقائــد الأصيــل يتصــف بالصــدق والأمانة،كمــا أنــه جديـــر بالثقــة، ويمكــن الاعتمــاد عليــه، وهــو نمــوذج يحتــذى بــه.

-	 ا يهــدف إلــى مســاعدة  الآخريـــن بحيــث يكونــون أكثـــر رغبــة فــي  ا تحفيـــزيًّ
ً
التمكيـــن Empowerment: يمثــل التمكيـــن ســلوك

مواصلــة التطويـــر والســلوك التحفيـــزي يســاعد الفــرد إلــى أن يكــون صــورة  قويــة عــن نفســه ويثــق فيهــا، ويكــون مبــادرًا، 
وســلوك التمكيـــن يتضمــن التشــجيع ومشــاركة المعلومــات والتدريــب وتدعيــم الابتــكار.

-	 الوقــوف بجانــب الآخريـــن Standing Back: يتضمــن الوقــوف بجانــب الآخريـــن إعطــاء الآخريـــن الدعــم الضــروري، 
والثقــة فــي إنجازاتهــم. وهــذا يتضمــن أن يقــف القائــد خلــف مشــروعه وخلــف المهمــة المطلوبــة حتــى يتــم إنجازهــا ويقــدر 

إنجــازات مرؤوســيه.

-	 التواضــع Humility: التواضــع هــو قــدرة القائــد علــى وضــع إنجــازات الآخريـــن ومواهبهــم فــي المنظــور الصحيــح. ويمتلــك 
القائــد الخــادم الجــرأة علــى الاعتـــراف بأنــه باســتطاعته الاســتفادة مــن خبـــرات الآخريـــن وتجاربهــم، وأن يأخــذ فــي الاعتبــار 

جميــع ملاحظاتهــم وتقبــل النقــد البنــاء مــن قبلهــم.

-	 الرعايــة Stewardship:  تصــف الرعايــة إلــى أي مــدى يعــد القــادة منظماتهــم؛ لتقديــم مســاهمة إيجابيــة لمجموعــة العمــل 
وللمجتمــع؛ حيــث يوجــد لــدى القائــد الخــادم شــعور قــوي بالمســئولية الاجتماعيــة، ويعمــل علــى تحفيـــز المنظمــات علــى 

تنفيــذ الأعمــال المعنويــة والأخلاقيــة التــي تعــود بالفائــدة علــى جميــع أصحــاب المصالــح. 

Trust الثقة

مفهوم الثقة- 1

والتســويق،   والسياســية،  كالاقتصــاد،  متعــددة  تخصصــات  نظــر  وجهــة  مــن  حاســمة  أهميــة  الثقــة  مفهــوم  اكتســب 
ــا للاســتمرارية التنظيميــة.

ً
وكذلــك الســلوك التنظيمــي، فمــن وجهــة النظــر التنظيميــة أصبــح  مفهــوم الثقــة مفهــوم مرادف

فيعــرف )Fukuyama,1995: 22( الثقــة بأنهــا »التوقــع الــذي ينشــأ داخــل المجتمــع مــن الســلوك الصــادق والتعاونــي بنــاءً 
علــى معاييـــر عامــة ومشتـــركة مــن أعضــاء المجتمــع«.



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2021

67

ويـرى )Broom et al., 1997: 98( أن الثقة هي »التنبؤ بأن أحد الأطراف سوف يتصرف بطريقة معينة ومقبولة«

وتشيـــر العديــد مــن الدراســات: )Spadaro  et al.,  2020; Afsar  et al., 2020; Tamer & Dereli, 2014( إلــى أن الثقــة 
فــي القائــد هــي مرادفــة للثقــة الشــخصية.

 وتعــرف الثقــة الشــخصية طبقًــا لـــ )McAllister, 1995 : 25( بأنهــا »مــدى اتبــاع المــرء لــكلام الآخــر وأفعالــه وقراراتــه 
ورغبتــه فــي التصــرف علــى أســاس هــذا الاقتنــاع، إذا أخذنــا فــي اعتبارنــا أن الآخــر، وهــو الشــخص محــل الثقــة لــن يتصــرف إلا 

إذا أخــذ فــي اعتبــاره مصلحــة الشــخص مانــح الثقــة«.

ويـــرى كل مــن )Kanawattanachai & Yoo, 2002: 189( أن الثقــة الشــخصية هــي »مــدى ثقــة الشــخص واســتعداده 
للتصــرف علــى أســاس كلمــات الشــخص الآخــر وأفعالــه«.

ويعرف )Six, 2005: 40( الثقة الشخصية بأنها »حالة نفسية تتكون من النية في قبول تصرفات الطرف الآخر والتأثـــر 
بها على أســاس أن هذا الطرف الآخر ســيقوم بعمل معيـــن بغض النظر عن القدرة على الســيطرة والمراقبة للطرف الآخر«.

ــر الشــخص مانــح الثقــة بأفعــال الشــخص  ويشيـــر )Jiang et al., 2015: 133( إلــى أن الثقــة الشــخصية هــي »ســرعة تأثـ
محــل الثقــة بســبب أفعالــه التــي تكــون خــارج ســيطرة الشــخص مانــح الثقــة«.

فــي  التأثـــر بأفعــال الآخــر  بأنهــا »حالــة نفســية تتضمــن ســرعة    )Spadro et al., 2020: 3( الثقــة الشــخصية ويعــرف 
الاجتماعيــة«. والمخاطــرة  الاعتماديــة  ظــروف  تحــت  الاجتماعيــة  التفاعــات 

وسوف تتبنى الباحثة تعريف )Mc Allister, 1995( للثقة الشخصية.

أنواع الثقة- 2

تنــاول العديــد مــن الباحثيـــن أنــواع الثقــة أو مــا يطلــق عليهــا أحيانًــا بمســتويات الثقــة، وهــي ممثلــة فــي الثقــة فــي المنظمــات، 
والثقة بيـــن المنظمات، والثقة الشخصية.

 Spadaro et al., 2020; Afsar  et al., 2020; ( تـــرى دراســات عديــدة أن الثقــة فــي القائــد هــي بطبيعتهــا ثقــة شــخصية
Tamer & Dereli, 2014(، ولكــن الاختــاف فقــط فــي أطــراف العلاقــة، فالثقــة فــي القائــد طرفــي العلاقــة  فيهــا القائــد وتابعيــه 

أو الرئيــس والمــرؤوس.

وتـــرى دراســة )Mohammed & Kamalanabhan, 2020( أن الثقــة الشــخصية تعتمــد علــى طبيعــة الموثــوق فيــه أو 
الشــخص محــل الثقــة، ومــا إذا كان  الشــخص محــل الثقــة الرئيــس أم المــرؤوس أم الزمــاء.

ــا للثقــة 
ً
وتنــاول Mc-Allister, 1995 نقــا عــن )Tamer  & Dereli, 2014( دراســة الثقــة الشــخصية واعتبـــرها مرادف

فــي القائــد وأشــار فــي دراســته أن الثقــة الشــخصية/ الثقــة فــي القائــد هــي نوعــان أساســيان، همــا: الثقــة المبنيــة علــى المعرفــة 
Trust based Affect  والثقــة المبنيــة علــى العاطفــة Trust Based  Cognition

أ - Cognition Trust based  الثقة المبنية على المعرفة

تبنــى الثقــة القائمــة علــى المعرفــة علــى الاختيــار لأننــا نختــار مــن نثــق فيــه، وهــذا الاختيــار إنمــا يبنــى علــى أســباب منطقيــة، وهــي 
 علــى جــدارة مــن تثــق بــه، وكمــا أنهــا تبنــى علــى كفــاءة وصــدق مــن نثــق بــه، والثقــة تنشــأ مــن المعرفــة التـــراكمية، التــي تســمح 

ً
تشــكل دليــا

للشــخص مانــح الثقــة بالتنبــوء بمســتوى معيـــن مــن الثقــة فيمــا يتعلــق باحتمــال أن يتصــرف الشــخص محــل الثقــة كمــا هــو متوقــع.

الاجتماعــي  التشــابه  مــدى  الســابقة،  التعامــات  نجــاح  وهــي  عناصــر،  عــدة  علــى  تعتمــد  المعرفــة  علــى  المبنيــة  والثقــة 
التنظيمــي. والســياق 

فالتعامــات الســابقة تعــد إحــدى العناصــر الأساســية فــي علاقــات العمــل، وهــي عــادة مــا تكــون شــخصية وتمتــد لفتـــرة 
مــن الوقــت، وهنــا يمكــن النظــر فــي ســجل العلاقــة الســابقة، وكيفيــة قيــام مــن نثــق فيــه بواجباتــه المرتبطــة بالعمــل فــي الما�ضــي، 
وبالتالــي همــا عنصــران أساســيان للحكــم علــى جــدارة مــن نثــق بــه، وفيمــا يتعلــق بالتشــابه الاجتماعــي فهــو العنصــر الثانــي للثقــة 
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القائمــة علــى المعرفــة؛ لأن مجموعــات الأفــراد التــي لهــا نفــس الخصائــص لديهــم القــدرة علــى إنشــاء علاقــات تتســم بالثقــة 
والحفــاظ عليهــا،  وذلــك بســبب تشــابه نفــس الخصائــص، مثــل: النــوع، والعمــر، والعــرق.

والمكــون الثالــث للثقــة المبنيــة علــى المعرفــة هــو الســياق التنظيمــي  المتمثــل فــي المنظمــات الرســمية والاتحــادات المهنيــة، 
والمؤسســات التعليميــة، ومؤسســات الاعتمــاد؛ حيــث تقــوم بتعزيـــز الثقــة مــن خــال الإشــارة بــأن الأفــراد سيســتوفون معاييـــر 

القبــول فــي المنظمــات المهنيــة.

ب - Trust Based Affect الثقة المبنية على العاطفة

المكــون الثانــي للثقــة الشــخصية/ الثقــة فــي القائــد هــو المكــون العاطفــي، فالثقــة المبنيــة علــى العاطفــة تتعلــق بالروابــط 
العاطفيــة بيـــن الأفــراد.

فالأفــراد هــم الذيـــن يقومــون باســتثمارات عاطفيــة فــي هــذا النــوع مــن العلاقــة مــن خــال التعبيـــر عــن العنايــة والاهتمــام 
بـــرفاهية الشــركاء الأطــراف فــي هــذه العلاقــة، والإيمــان بالأفضليــة الجوهريــة لهــذه العلاقــة.

ا وثيقًا بأن تصرفات الشريك/ محل الثقة إنما تبنى على دوافع جوهرية وتتميـــز 
ً
وتـــرتبط الثقة المبينة على العاطفة ارتباط

بمشــاعر الأمــان وقــوة هــذه العلاقــة؛ لــذا فــإن الروابــط العاطفيــة التــي تـــربط الأفــراد تمثــل محــددًا مــن محــددات الثقــة المبنيــة علــى 
العاطفــة، كمــا يمثــل ســلوك الإيثــار أحــد الخصائــص الأساســية التــي تتميـــز بــه الثقــة المبنيــة علــى العاطفــة، ويُعــد مــن أحــد أبعــاد 

المواطنــة التنظيميــة، وســلوك الإيثــار هــو ســلوك يهــدف إلــى مســاعدة الآخريـــن فــي مواقــف معينــة بشــكل مباشــر ومقصــود.

Psychological Well-Being الرفاهية النفسية

مفهوم الرفاهية النفسية- 1

تعــددت وجهــات نظــر الباحثيـــن فــي تنــاول مفهــوم الرفاهيــة النفســية، فيـــرى كل مــن )Ryff & singer, 2008: 19( بأنهــا 
»مجموعــة مــن المؤثـــرات الســلوكية تــدل علــى ارتفــاع مســتويات رضــا الفــرد عــن حياتــه«.

الكامــل  الوعــي  إلــى  يــؤدي  الصحــي  الشــعور  مــن  »حالــة  بأنهــا   )Souri & Hasanirad, 2011: 1542( مــن  كل  ويعرفهــا 
للحيــاة«. الروحيــة  العناصــر  تتضمــن  التــي  الشــخصية  بالكرامــة 

وأشــار )Dodge et al., 2012: 223( إلــى أن الرفاهيــة النفســية هــي »أكثـــر مــن مجــرد الشــعور بالســعادة؛ فهــي الشــعور 
بالرضــا، كمــا تعنــي تطويـــر الفــرد لذاتــه وإشــباع حاجاتــه وتقديــم المســاهمة فــي مجتمعــه«.

ويعرفهــا )Sahebalzamani,et.al,2013: 38( بأنهــا »كفــاح الأفــراد مــن أجــل تحقيــق القــدرات الحقيقيــة لإمكاناتهــم، 
فهــي عمليــة إدراكيــة يمثــل الرضــا عــن الحيــاة أحــد مؤشــراتها«.

بينما يـــرى )Ryff, 2017: 14( أن الرفاهية النفســية هي »الشــعور بالنمو الشــخ�صي بالإضافة إلى تحقيق أهداف الفرد 
فــي الحياة«

ويعرفها )Kawabata,et.al,2017: 1975( بأنها »مزيج من المتعة والسعادة التي تؤدي إلى زيادة الحيوية الشخصية«

وبالتالــي تـــرى الباحثــة أنــه يمكــن تعريــف الرفاهيــة النفســية بأنهــا »حالــة وجدانيــة تتســم بالطابــع الإيجابــي؛ مــع وجــود 
حالة من رضا الفرد عن حياته بشكل عام، وتنعكس في مجموعة من المؤثـــرات السلوكية المتمثلة في: الاستقلالية، والتمكن 

البيئــي، والتطــور الشــخ�صي، والعلاقــات الإيجابيــة مــع الآخريـــن، والحيــاة الهادفــة، وتقبــل الــذات«.

أنواع الرفاهية- 2

تناولت دراسة )Posa, 2019( أنواع الرفاهية التي تمثلت في:

-	 بالرفاهيــة،  الذاتــي  الشــعور  الشــخصية  بالرفاهيــة  ويقصــد   :Subjective Well- Being الشــخصية  الرفاهيــة 
الفــرد ســعيدًا وراضيًــا عــن حياتــه. وتعكــس الرفاهيــة الشــخصية تصــورات  يكــون  النــوع حــول كيــف  ويــدور هــذا 
الأفــراد وتقيمهــم لحياتهــم مــن الناحيــة الانفعاليــة الســلوكية، والوظائــف والأدوار النفســية الاجتماعيــة التــي تعــد 

أبعــادًا ضروريــة للصحــة النفســية.



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2021

69

-	 الرفاهيــة النفســية  Psychological Well -Being: تختلــف الرفاهيــة النفســية عــن الرفاهيــة الشــخصية؛ حيــث 
تتعلــق الرفاهيــة النفســية بالحالــة الإيجابيــة أو الصحــة النفســية الجيــدة، مثــل: القــدرة علــى متابعــة الأهــداف ذات 

المغــزى، ونمــو وتطــور وإقامــة علاقــات جيــدة ذات معنــى مــع الآخريـــن. 

-	 أنــواع، هــي: الســعادة  Objective Well-Being: وتتضمــن الرفاهيــة الموضوعيــة خمســة  الرفاهيــة الموضوعيــة 
الماديــة، والصحــة، والنمــو والنشــاط، والســعادة الاجتماعيــة، والســعادة الانفعاليــة.

وقد تبنى البحث الحالي الرفاهية النفسية.  

نماذج الرفاهية النفسية- 3

تعــدد النمــاذج المفســرة لمفهــوم الرفاهيــة النفســية وســيتم التـركيـــز علــى أكثـــر النمــاذج شــيوعًا، والتــي رســخت لهــذا 
المفهــوم وطــرق قياســيه ومؤشــراته، وهــو نمــوذج )Ryff, 1989( نقــا عــن )Guirado et al., 2020( للرفاهيــة النفســية؛ حيــث 
ركــز علــى دمــج ثلاثــة مجــالات رئيســة: )علــم نفــس النمــو، وعلــم النفــس الإكلنيكــي، وبحــوث الصحــة النفســية(، وقــد دمــج 

الــرؤى الثــاث فــي نمــوذج واحــد، وركــز فــي هــذا النمــوذج علــى أبعــاد أساســية، تمثلــت فــي: 

-	 الاســتقلالية Autonomy: وتشيـــر الاســتقلالية إلــى قــدرة الفــرد علــى اتخــاذ القــرار، وعلــى التفكيـــر، والتصــرف 
بطــرق معينــة، وتقييــم نفســه وفقًــا للمعاييـــر الاجتماعيــة. فالفــرد الــذي تتوافــر لديــه الاســتقلالية قــادر علــى تحديــد 
ذاتــه وثقتــه فــي آرائــه الخاصــة، وعلــى مقاومــة الضغــوط الاجتماعيــة، وضبــط وتنظيــم الســلوك الشــخ�صي الداخلــي 
أثنــاء التفاعــل مــع الآخريـــن. وذلــك مــن خــال قدرتــه علــى تقريـــر مصيـــره بنفســه واســتقلاله بذاتــه، وأيضــا مــدى 

قدرتــه علــى اتخــاذ قراراتــه بنفســه دون الاعتمــاد علــى الآخريـــن.

-	 التمكــن البيئــي Environmental Mastery: ويشيـــر التمكــن البيئــي إلــى قــدرة الفــرد علــى التمكــن مــن تنظيــم 
المناســبة،  البيئــة  وتوفيـــر  المحيطــة،  الظــروف  هــذه  مــن  فاعلــة  بطريقــة  الاســتفادة  ومــدى  بــه  المحيطــة  الظــروف 
والمرونــة الشــخصية، وذلــك مــن خــال تغييـــر البيئــة وفــق مــا يـــراه ويتناســب معــه، وهــذا مــن خــال خبـــراته الماضيــة 
والحاضــرة، ومــا يتوفــر لــه مــن فــرص يُســتفاد منهــا فــي تحقيــق أهــداف حياتــه، ومــدى الإحســاس بالكفايــة والقــدرة 
عــد هــذه الســمة مــن ســمات الصحــة 

ُ
علــى إدارة البيئــة، حتــى ولــو كانــت علــى درجــة مــن التعقيــد والتحكــم فيهــا، وت

النفســية، التــي تتمثــل فــي القــدرة علــى التجديــد، والابتــكار، وخلــق شــخصيات ذات ســياقات مناســبة.

-	 التطــور الشــخ�صي Personal Growth: ويعــرف التطــور الشــخ�صي بأنــه قــدرة الفــرد علــى تنميــة وتطويـــر قدراتــه، 
وزيادة فاعليته وكفاءته الشخصية في الجوانب المختلفة، والشعور بالتفاؤل، وذلك من خلال  إدراك الفرد لطاقاته 
والارتقاء بها؛ لكي تتقدم وتـــزيد باســتمرار، ولكي يكون منفتحًا ومســتعدًا لتلقي أية خبـــرات جديدة تضاف إلى رصيده 
مــن الخبـــرات التــي تســهم فــي مثــل هــذا التطــور والنمــو، بحيــث يكــون لديــه الإحســاس بالواقعيــة، التــي ســيجد الفــرد 
نفســه بعدهــا قــد تطــور بمــرور الزمــن. إذن تعــد الحيــاة هنــا بالنســبة للفــرد عمليــة مســتمرة مــن التعلــم والتغيـــر والنمــو.

-	 مــع  الإيجابيــة  العلاقــات  وتشيـــر   :Positive Relations with Others مــع الآخريـــن  العلاقــات الإيجابيــة 
الآخريـــن إلــى قــدرة الفــرد علــى تكويـــن وإقامــة صداقــات وعلاقــات اجتماعيــة إيجابيــة متبادلــة مــع الآخريـــن علــى أســاس 
بينهــم والتفهــم والتأثيـــر  القــوي  القــدرة علــى التعاطــف  فــي  الــود، والمحبــة والألفــة، والثقــة المتبادلــة المتمثلــة  مــن: 
والــدفء والصداقــة والأخــذ والعطــاء، وغيـــرها مــن العلاقــات الإنســانية، وهــذه مــن أهــم عناصــر الصحــة النفســية؛ 

لأنهــا تعــد معيــارًا للنضــج والتوافــق والقــدرة علــى تحقيــق الــذات وتقاســم الوقــت مــع الآخريـــن.

-	 الحيــاة الهادفــة Purpose In Life: وتعــرف الحيــاة الهادفــة بأنهــا قــدرة الفــرد علــى تحديــد أهدافــه فــي الحيــاة 
بشــكل موضوعــي، وأن يكــون لــه هــدف ورؤيــة توجــه أفعالــه وتصرفاتــه وســلوكياته مــع المثابـــرة والإصــرار علــى تحقيــق 
ــا وأفــكارًا توفــر لــه معنــىً واضحــا 

ً
أهدافــه، أي أن الشــخص الــذي يتمتــع بالصحــة النفســية دائمًــا مــا يحمــل أهداف

فــي الما�ضــي والحاضــر كانــت ذات مغــزى وتوجهــه نحــو مســتقبله حتمًــا،  لحياتــه؛ حيــث يمتلــك إيمانًــا بــأن أفعالــه 
ا للغــرض مــن حياتــه، ويحــاول مــن خلالهــا إيجــاد المعنــى لهــا. 

ً
وتجعلــه مــدرك

-	 تقبــل الــذات Self- Acceptance: وتشيـــر إلــى القــدر علــى تحقيــق الــذات والاتجاهــات الإيجابيــة نحــو الــذات 
والحيــاة، وتقبــل المظاهــر المختلفــة للــذات بمــا فيهــا مــن جوانــب إيجابيــة وأخــرى ســلبية، والقــدرة علــى تكويـــن موقــف 
إيجابــي تجــاه نفســه، أي الاعتـــراف بقبــول جوانــب متعــددة مــن النفــس، والشــعور الإيجابــي تجــاه الحيــاة الماضيــة. 
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نتائج البحث الميداني:
تقييم إدراك العامليـن للقيادة الخادمة

حســاب  أمكــن  البحــث  فــي  المطبــق  المقيــاس  باســتخدام 
المتوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري، ومعامــل الاختــاف لــكل 
بعــد مــن أبعــاد القيــادة الخادمــة، كمــا هــو موضــح بالجــدول رقــم )7(

بالقيــادة  يتعلــق  فيمــا   )7( رقــم  الجــدول  مــن  يتضــح 
الخادمــة أن اتجاهــات مفــردات عينــة البحــث أظهــرت اتجاهًــا 
القيــادة الخادمــة بمتوســط حســابي  فــي إجمالــي  ــا  إيجابيًّ عامًــا 
درجــة  إن  حيــث  )0,50(؛  معيــاري  وانحــراف   ،)3,66( قــدره 
المتوســط الحســابي أو مــا تعــرف )Cut-Point(  حســب المقيــاس 

 علــى عــدم الموافقــة، وتمثــل )3( 
ً

ختبـــر البيانــات فــي ضوئهــا، وكانــت علــى النحــو التالــي:  تمثــل )2،1( دليــا
ُ
الخما�ســي ) 3 فأكثـــر( وت

 علــى الموافقــة.
ً

درجــة محايــد، وتمثــل )5،4( دليــا

وتلبيــة  العامليـــن  خدمــة  بأهميــة  مؤمنــة  قيــادة  وجــود  يعكــس  إنمــا  البحــث  مفــردات  لــدى  الإيجابــي  الاتجــاه  وهــذا 
احتياجاتهم ومتطاباتهم وتوفيـــر البيئة والظروف الملائمة التي تساعد في تطويـــر وتحسيـــن مهاراتهم؛ حتى يتمكنوا على المدى 

البعيــد مــن العمــل باســتقلالية فــي موقــف أو ظــرف معيـــن مــن أجــل تطويـــر البنــوك التــي يعملــون بهــا.

ويُلاحــظ أن أكثـــر الأبعــاد أهميــة مــن  وجهــة نظــر المســتق�صى منهــم فــي تحقيــق القيــادة الخادمــة هــو بعــد الرعايــة؛ حيــث 
احتلــت المرتبــة الأولــى بمتوســط )3,86( وانحــراف معيــاري )0,55(. 

وهــذا دليــل علــى أن القــادة تعــد البنــوك لتقديــم مســاهمة إيجابيــة لمجموعــة العمــل وللمجتمــع؛ حيــث يوجــد لــدى القائــد 
الخــادم شــعور قــوي بالمســئولية الاجتماعيــة، ويعمــل علــى تحفيـــز البنــوك مــن أجــل تنفيــذ الأعمــال المعنويــة والأخلاقيــة التــي 

تعــود بالفائــدة علــى جميــع أصحــاب المصالــح. 

تقييم إدراك العامليـن للثقة في القائد
باســتخدام المقيــاس المطبــق فــي البحــث أمكــن حســاب المتوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري، ومعامــل الاختــاف لــكل نــوع 

مــن أنــواع الثقــة فــي القائــد،  كمــا هــو موضــح بالجــدول رقــم )8(

 يتضــح مــن الجــدول رقــم )8( فيمــا يتعلــق بالثقــة فــي القائــد أن اتجاهــات مفــردات عينــة البحــث أظهــرت اتجاهًــا عامًــا 
ــا فــي إجمالــي الثقــة فــي القائــد بمتوســط حســابي قــدره )3,70(، وانحــراف معيــاري )0,51(؛ حيــث إن درجــة المتوســط  إيجابيًّ
ختبـــر البيانــات فــي ضوئهــا، وكانــت علــى النحــو 

ُ
الحســابي أو مــا تعــرف )Cut-Point(  حســب المقيــاس الخما�ســي ) 3 فأكثـــر(، وت

 علــى الموافقــة.
ً

 علــى عــدم الموافقــة، وتمثــل )3( درجــة محايــد، وتمثــل )5،4( دليــا
ً

التالــي:  تمثــل )2،1( دليــا

وهــذا الاتجــاه الإيجابــي لــدى مفــردات البحــث إنمــا يعكــس اقتنــاع المرؤوسيـــن بــكلام وأفعــال وقــرارات القائــد ورغبتهــم 
فــي التصــرف علــى أســاس هــذا الاقتنــاع، إذا أخذنــا فــي اعتبارنــا أن القائــد )الشــخص محــل الثقــة( لــن يتصــرف إلا إذا أخــذ فــي 

اعتبــاره مصلحــة مرؤوســيه.

علــى  المبنيــة  الثقــة  هــو  القائــد  فــي  الثقــة  تحقيــق  فــي  منهــم  المســتق�صى  نظــر  وجهــة  مــن  أهميــة  الأنــواع  أكثـــر  أن  ويلاحــظ 
العاطفــة؛ حيــث احتــل المرتبــة الأولــى بمتوســط )3,71( وانحــراف 
معيــاري )0,58(،  وهــذا إنمــا يعكــس وجــود ارتبــاط بيـــن العامليـــن 
حيــث  مشتـــركة؛  اهتمامــات  لديهــم  يوجــد  حيــث  ورؤســائهم؛ 
لهــا،  الحلــول  وتقديــم  معهــم،  العامليـــن  بمشــاكل  الرؤســاء  يهتــم 
والســؤال عــن أحوالهــم الشــخصية، والإنصــات إليهــم ، كمــا قــد 
تشيـــر النتائــج إلــى وجــود منــاخ يســاعد العامليـــن فــي التعبيـــر عــن 
آرائهــم دون خــوف أو عقــاب. وأن كثيـــرًا مــن الرؤســاء قــد يســعون 
فــي كثيـــر مــن الأحيــان إلــى تدعيــم العلاقــات بينهــم وبيـــن مرؤوســيهم. 

جدول رقم )7(
افات المعيارية للقيادة الخادمة المتوسطات والانحر

أبعاد القيادة 
المتوسط العددالخادمة

الحسابي
الانحراف 

المعياري
ا 

ً
التـرتيب وفق
للمتوسط

3503,700,542التمكيـن
3503,500,665التواضع

3503,600,604الوقوف بجانب الآخريـن
3503,860,551الرعاية
3503,590,583الأصالة

المتوسط العام لإجمالي 
3503,660,50القيادة الخادمة

جدول رقم )8(

افات المعيارية للثقة في القائد المتوسطات والانحر

المتوسط العددأنواع الثقة في القائد
الحسابي

الانحراف 
المعياري

ا 
ً

التـرتيب وفق
للمتوسط 

3503,710,581الثقة المبنية على العاطفة
3503,680,502الثقة المبنية على المعرفة
المتوسط العام لإجمالي 

3503,700,51الثقة في القائد



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2021

71

تقييم إدراك العامليـن للرفاهية النفسية
حســاب  أمكــن  البحــث  فــي  المطبــق  المقيــاس  باســتخدام 
الاختــاف  المعياري،ومعامــل  والانحــراف  الحســابي  المتوســط 
موضــح  هــو  كمــا  النفســية،  الرفاهيــة  أبعــاد  مــن  بعــد  لــكل 

)9( رقــم  بالجــدول 

بالرفاهيــة  يتعلــق  فيمــا   )9( رقــم  الجــدول  مــن  يتضــح 
النفســية أن اتجاهــات مفــردات عينــة البحــث أظهــرت اتجاهًــا 
عامًــا إيجابيًــا فــي إجمالــي الرفاهيــة النفســية بمتوســط حســابي 
درجــة  إن  حيــث  )0,50(؛  معيــاري  وانحــراف   ،)3,60( قــدره 
المتوســط الحســابي أو مــا تعــرف )Cut-Point( حســب المقيــاس 
تُبِرَتْ البيانات في ضوئها، وكانت على 

ْ
الخما�سي ) 3 فأكثـــر( واخ

 علــى عــدم الموافقــة، وتمثــل )3( 
ً

النحــو التالــي: تمثــل )2،1( دليــا
 علــى الموافقــة.

ً
درجــة محايــد، وتمثــل )5،4( دليــا

وهــذا الاتجــاه الإيجابــي لــدى مفــردات البحــث إنمــا يعكــس حالــة وجدانيــة - لــدى العامليـــن بالبنــوك محــل الدراســة – تتســم 
بالطابــع الإيجابــي مــع وجــود حالــة مــن رضــا العامليـــن عــن حياتهــم بشــكل عــام؛ وتنعكــس فــي مجموعــة مــن المؤثـــرات الســلوكية 
المتمثلــة فــي )الاســتقلالية،التمكن البيئــي، التطــور الشــخ�صي، العلاقــات الإيجابيــة مــع الآخريـــن، الحيــاة الهادفــة، تقبــل الــذات(.

النفســية همــا الاســتقلالية  فــي تحقيــق الرفاهيــة  مــن وجهــة نظــر المســتق�صى منهــم  ويلاحــظ أن أكثـــر الأبعــاد أهميــة 
والحيــاة الهادفــة؛ حيــث احتــا المرتبــة الأولــى بمتوســط حســابي قــدره )3,70( وانحــراف معيــاري  علــى التوالــي )0,55(، )0,56(.

وهــذا يعكــس أن العامليـــن فــي البنــوك يـــرون أنــه حتــى تتحقــق الرفاهيــة النفســية يجــب أن يتوافــر لــدى العامليـــن القــدرة 
علــى اتخــاذ القــرار، وعلــى التفكيـــر، والتصــرف بطــرق معينــة، والتقييــم  الذاتــي وفقًــا للمعاييـــر الاجتماعيــة؛ أي مــدى قدرتهــم 
علــى تحديــد ذاتهــم وثقتهــم فــي آرائهــم الخاصــة، وعلــى مقاومــة الضغــوط الاجتماعيــة، وضبــط وتنظيــم الســلوك الشــخ�صي 
الداخلــي أثنــاء التفاعــل مــع الآخريـــن. فضــا عــن القــدرة علــى تحديــد الأهــداف فــي الحيــاة بشــكل موضوعــي، ووجــود هــدف ورؤيــة 

توجــه الأفعــال والتصرفــات والســلوكيات مــع المثابـــرة والإصــرار علــى تحقيــق الأهــداف. 

نتائج اختبار فروض البحث
يناقش هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاص باختبار فروض البحث على النحو التالي:

اختبار الفرض الأول- 1

ينــص الفــرض الأول مــن فــروض البحــث علــى الآتــي: »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة والثقــة فــي 
القائــد فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث« ولاختبــار صحــة الفــرض قِيســتْ 
معنويــة علاقــة الارتبــاط بيـــن القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد باســتخدام 
فــي  الثقــة  فــي  الخادمــة  القيــادة  أبعــاد  تأثيـــر  بيـــرسون، كمــا قيــس  مصفوفــة 

القائــد باســتخدام أســلوب تحليــل المســار علــى النحــو التالــي:

أ فــي  - والثقــة  الخادمــة  القيــادة  بيـــن  الارتبــاط  علاقــة  معنويــة  قيــاس 
القائــد

اســتخدمت مصفوفــة بيـــرسون لقيــاس قــوة واتجــاه علاقــة الارتبــاط 
بيـــن أبعاد القيادة الخادمة والثقة في القائد. ويوضح ذلك جدول رقم )10(.   

بالنظر في مصفوفة الارتباط يتضح الآتي:

توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة وطرديــة بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة والثقة 
فــي: )التمكيـــن، التواضــع، الوقــوف بجانــب الآخريـــن،  فــي القائــد، وهــي متمثلــة 

جدول رقم )9(
افات المعيارية للرفاهية النفسية المتوسطات والانحر

أبعاد الرفاهية 
المتوسط العددالنفسية

الحسابي
الانحراف 

المعياري
ا 

ً
التـرتيب وفق
للمتوسط 

3503,700,551الاستقلالية
3503,440,605التمكن البيئي

3503,600,543التطور الشخ�صي
3503,620,642العلاقات الإيجابية

3503,700,561الحياة الهادفة
3503,560,584تقبل الذات

المتوسط العام لإجمالي 
3503,600,50الرفاهية النفسية

جدول رقم )10(
مصفوفة الارتباط بيـن القيادة الخادمة 

والثقة في القائد
أبعاد القيادة 

الخادمة
معامل الارتباط مع

المعنويةالثقة في القائد

دالة*** 0,769التمكيـن
دالة*** 0,514التواضع

دالة*** 0,702الوقوف بجانب الآخريـن
دالة*** 0,853الرعاية
دالة*** 0,733الأصالة

المتوسط العام لإجمالي 
القيادة الخادمة

دالة*** 0,829

*** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,001(
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الرعايــة، الأصالــة(، كمــا ثبــت وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة وطرديــة بيـــن إجمالــي القيــادة الخادمــة والثقــة فــي القائــد؛ حيــث كان 
معامــل الارتبــاط تباعًــا علــى النحــو التالــي: )0,769، 0,514 ،0,702،0,853، 0,733،0,829(، وهــو دال إحصائيًــا عنــد مســتوى 
معنوية )0,001(، وتدل على أنه كلما ارتفع مستوى القيادة الخادمة انعكس ذلك على ارتفاع مستوى ثقة العامليـن في قائدهم.

ب قياس تأثيـر  أبعاد القيادة الخادمة في الثقة في القائد: -

-	 معاييـر تقييم جودة تقييم توفيق نموذج تحليل المسارات:

لا يمكن الجزم بمعنوية المسار في النموذج النهائي المقتـرح حتى يتم التأكد من جودة التوفيق الكلية للنموذج، وتشيـر 
مؤشــرات الملاءمــة  للمقيــاس إلــى أن معظــم مؤشــرات جــودة التوافــق للنمــوذج فــي المســتوى المناســب؛ حيــث بلــغ مؤشــر جــودة 
التوفيــق GFI قيمــة 0,738 ، ومؤشــر جــودة التوفيــق المعيــاري AGFI =0,826 ،  وبلــغ مؤشــرCFI=, 0,838،  وبلــغ مؤشــر0,838 
  df/وكلمــا اقتـــربوا مــن الواحــد دل ذلــك علــى المطابقــة الجيــدة، وبلــغ مؤشــر3,126=   المعيــاري، وهــو عبــارة عــن قيمــة ،NFI=
ويســمى CMIN/d.f؛ حيــث يفضــل أن تنحصــر قيمتــه بيـــن 2 إلــى 8،  كمــا بلــغ مؤشــر الجــذر التـــربيعي لمتوســط مربعــات خطــأ 

التقديـــر RMSE = 0,061، وكلمــا  كانــت أقــل 
مــن أو يســاوي 0,08 دل ذلــك علــى المطابقــة 
علــى  الاعتمــاد  يمكــن  ســبق  وممــا  الجيــدة، 

النمــوذج المقتـــرح فــي التفسيـــر.

ويوضــح الشــكل رقــم )5( قيــم معلمــات 
مســارات العلاقــات التأثيـــرية بيـــن متغيـــرات 

نمــوذج البحــث .

-	 الهيكلــي  النمــوذج  معامــات  تقييــم 
المقتـــرح

جــودة  مــن  إحصائيًــا  التحقــق  بعــد 
قيــم 

ُ
ت المقتـــرح،  الهيكلــي  النمــوذج  توفيــق 

معامــات المســارات المعياريــة وغيـــر المعياريــة 
لتفسيـــر التأثيـــرات المباشــرة وغيـــر المباشــرة  

الآتــي: النحــو  علــى  البحــث  لمتغيـــرات 

يتضح من الجدول السابق رقم ) 11( ما يلي:

• أن قيمــة معامــل التحديــد )R2( = 0,972، وهــذا يــدل علــى أن المتغيـــر المســتقل )القيــادة الخادمــة( بأبعادهــا المتمثلــة 	
فــي: )التمكيـــن، والتواضــع، والرعايــة، والأصالــة( تفســر97% مــن التغيـــر فــي الثقــة فــي القائــد.

•  ثبت وجود تأثيـر معنوي مباشر موجب لأبعاد القيادة الخادمة المتمثلة في: )التمكيـن، والتواضع، والرعاية، والأصالة( 	
علــى الثقــة فــي القائــد؛ حيــث بلــغ معامــل التأثيـــر )0,235،0,067،0,572،0,218( وهــو دال إحصائيًــا، وهــذا يــدل علــى أنــه 

كلمــا ارتفــع مســتوى  القيــادة الخادمــة 
والتواضــع،  )التمكيـــن،  فــي  المتمثلــة 
والرعايــة، والأصالــة( تــودي إلــى زيــادة 
الثقــة فــي القائــد. وهــذا يــدل علــى أنــه 
القــادة  إيمــان  مســتوى  ارتفــع  كلمــا 
وتلبيــة  الآخريـــن  خدمــة  بأهميــة 
وتوفيـــر  ومتطلباتهــم  احتياجاتهــم 
التــي  الملائمــة،  والظــروف  البيئــة 
فــي تطويـــر وتحسيـــن مهــارات  تســاعد 
العامليـــن حتــى يتمكــن العاملــون علــى 
المــدى البعيــد مــن العمــل باســتقلالية 
مــن أجــل تطويـــر البنــوك التــي ينتمــون 

جدول )11(
نتائج تحليل المسار لقياس العلاقة بيـن أبعاد القيادة الخادمة والثقة في القائد

 المتغيـرات
معامل 
التحديد

R2

معلمة المسار 
)التأثيـر المباشر(

Beta

الخطأ 
المعياري

.S.E

قيمة
CR

مستوى 
المعنوية 

)P( المحسوبة
***0,2350,0454,984التمكيـن  ← الثقة في القائد
**0,0670,0291,780التواضع← الثقة في القائد

الوقوف بجانب 
0,9720,0000,0370,110,991الآخريـن← الثقة في القائد 

***0,5720,03913,537الرعاية← الثقة في القائد 
***0,218.0,0335,746الأصالة← الثقة في القائد

    *** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,001(     ** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,01(

  
شكل رقم)5( قيم معلمات مسار العلاقات التأثيـرية

بيـن أبعاد القيادة الخادمة والثقة في القائد
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إليهــا، كلمــا انعكــس ذلــك علــى اقتنــاع المرؤوسيـــن بــكلام وأفعــال وقــرارات قادتهــم ورغبتهــم فــي التصــرف علــى أســاس هــذا 
المرؤوسيـــن. مصلحــة  قــرار  أي  فــي  يحكمهــم  دائمــا  قادتهــم  أن  دائمًــا  يـــرون  لأنهــم  الاقتنــاع؛ 

• ا.	 لم يثبت تأثيـر لبعد الوقوف بجانب الآخريـن في الثقة في القائد؛ حيث ثبت أن معامل التأثيـر غيـر دال إحصائيًّ

ــا، وهــو الــذي ينــص علــى أنــه »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة  ممــا ســبق، يتضــح صحــة الفــرض الأول جزئيًّ
الخادمــة والثقــة فــي القائــد فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث؛ »حيــث ثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة المتمثلــة 
فــي: )التمكيـــن، والتواضــع، والرعايــة، والأصالــة( والثقــة فــي القائــد، فــي حيـــن لــم يثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن بعــد الوقــوف بجانــب 

الآخريـــن )أحــد أبعــاد القيــادة الخادمــة( والثقــة فــي القائــد.

اختبار الفرض الثاني- 2

ينــص الفــرض الثانــي مــن فــروض البحــث علــى الآتــي: »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أنــواع الثقــة فــي القائــد والرفاهيــة 
النفســية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«، ولاختبــار صحــة الفــرض قِيســتْ معنويــة علاقــة الارتبــاط بيـــن الثقــة 
فــي القائــد والرفاهيــة النفســية باســتخدام مصفوفــة بيـــرسون، كمــا قِيــس تأثيـــر أبعــاد الثقــة فــي القائــد فــي الرفاهيــة النفســية 

باســتخدام أســلوب تحليــل المســار علــى النحــو التالــي:

أ قياس معنوية علاقة الارتباط بيـن الثقة في القائد والرفاهية النفسية للعامليـن -

اسْتُخدِمَت مصفوفة بيـــرسون لقياس قوة واتجاه علاقة الارتباط بيـــن 
أنــواع الثقــة فــي القائــد والرفاهيــة النفســية. ويوضــح ذلــك جــدول رقــم )12(.

بالنظر في مصفوفة الارتباط يتضح الآتي:
-	 فــي  الثقــة  أنــواع  بيـــن  وطرديــة  معنويــة  ارتبــاط  علاقــة  توجــد 

القائــد المتمثلــة فــي: )الثقــة المبنيــة علــى العاطفــة، والثقــة المبنيــة 
النفســية.  والرفاهيــة  المعرفــة(،  علــى 

-	 إجمالــي  بيـــن  وطرديــة  معنويــة  ارتبــاط  علاقــة  وجــود  ثبــت  كمــا 
الثقــة وإجمالــي الرفاهيــة النفســية؛ حيــث كان معامــل الارتبــاط 
دال  وهــو   )0,850  ،0,77  ،0,782( تباعًــا   التالــي  النحــو  علــى 

إحصائيًــا عنــد كل مــن مســتوى معنويــة )0,01(، وتــدل علــى أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى الثقــة فــي القائــد انعكــس ذلــك 
للعامليـــن. النفســية  الرفاهيــة  ارتفــاع مســتوى  علــى 

ب قياس تأثيـر أنواع الثقة في القائد في الرفاهية النفسية -

-	 معاييـر تقييم جودة توفيق نموذج تحليل المسارات:

لا يمكــن الجــزم بمعنويــة المســار فــي النمــوذج النهائــي المقتـــرح، حتــى يتــم التأكــد مــن جــودة التوفيــق الكليــة للنمــوذج، وتشيـــر 
مؤشرات الملاءمة  للمقياس أن معظم مؤشرات جودة التوافق للنموذج في المستوى المناسب؛ حيث بلغ مؤشر جودة التوفيق 
GFI قيمة 0,889، ومؤشر جودة التوفيق المعياري AGFI =0,890 ،  وبلغ مؤشرCFI, 1= ، وبلغ مؤشرNFI ,= 1 وكلما اقتـربوا من 
الواحد دل ذلك على المطابقة الجيدة، كما بلغ مؤشــر2,88=كا2 المعياري، وهو عبارة عن قيمة/df  ويســمى CMIN/d.f؛ حيث 

يفضــل أن تنحصــر قيمتــه بيـــن 2 إلــى 8، كمــا بلــغ 
مؤشــر الجــذر التـــربيعي لمتوســط مربعــات خطــأ 
التقديـــر RMSE = 0,060، وكلمــا  كانــت أقــل مــن 
أو يســاوي 0,08 دل ذلــك علــى المطابقــة الجيــدة. 

ممــا ســبق يمكــن الاعتمــاد علــى النمــوذج 
قيــم   )6( شــكل  ويوضــح  التفسيـــر.  فــي  المقتـــرح 
بيـــن  التأثيـــرية  العلاقــات  مســارات  معلمــات 

البحــث.    نمــوذج  متغيـــرات 

جدول رقم )12(
مصفوفة الارتباط بيـن الثقة في القائد 

والرفاهية النفسية

معامل الارتباط معأنواع الثقة في القائد
المعنويةالرفاهية النفسية

دالة*** 0,782الثقة المبنية على العاطفة
دالة*** 0,775الثقة المبنية على المعرفة

دالة*** 0,850إجمالي الثقة في القائد

*** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,001(

شكل رقم )6( قيم معلمات مسار العلاقات التأثيـرية بيـن أنواع الثقة في 
القائد والرفاهية النفسية
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-	 تقييم معاملات النموذج الهيكلي المقتـرح:
ــا  بــعــد الــتــحــقــق إحــصــائــيًّ
ــــن جــــــــودة تـــوفـــيـــق الـــنـــمـــوذج  مـ
الــهــيــكــلــي المـــقـــتـــــــرح، فــــإنــــه يــتــم 
ــامـــــات المــــــســــــارات  ــ ــعـ ــ ــيـــم مـ ــيـ ــقـ تـ
ــــر المــــعــــيــــاريــــة  ــــ ــ ــيـ ــ المـــــعـــــيـــــاريـــــة وغـ
لــتــفــســيـــــر الــتــأثــيـــــرات المــبــاشــرة 
ــــــرات  ــبــــــاشــــــرة  لمـــتـــغـــيـ ـــــــر المــــ ــيــ وغــ

البحث على النحو الآتي:

يتضح من الجدول رقم )13( ما يلي:
• أن  قيمــة معامــل التحديــد R2) = 0,708(، وهــذا يــدل علــى أن المتغيـــر المســتقل بأبعــاده المتمثلــة فــي )الثقــة المبنيــة 	

ــر فــي مســتوى الرفاهيــة النفســية. علــى العاطفــة، والثقــة المبنيــة علــى المعرفــة( تفســر 71% مــن التغيـ
•  ثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي مباشــر موجــب لأبعــاد الثقــة فــي القائــد، المتمثلــة فــي: )الثقــة المبنيــة علــى العاطفــة، والثقــة 	

المبنيــة علــى المعرفــة( فــي الرفاهيــة النفســية؛ حيــث بلــغ معامــل التأثيـــر )0,420،0,474(، وهــو دال إحصائيًــا، وهــذا 
يــدل علــى أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى الثقــة فــي القائــد أدى ذلــك إلــى ارتفــاع مســتوى الرفاهيــة النفســية للعامليـــن. وهــذا 
يعكــس أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى كفــاءة القائــد وإمكانيــة الاعتمــاد عليــه، وتوافــر المصداقيــة فيــه، وقدرتــه علــى القيــام 
الرؤســاء بمشــاكل  الرئيــس والمرؤوسيـــن واهتمــام  بيـــن  اهتمامــات مشتـــركة  عــن وجــود   

ً
بمســؤوليات دوره، فضــا

العامليـــن معهــم، وتقديــم الحلــول إليهــم، والســؤال عــن أحوالهــم الشــخصية، والإنصــات إليهــم، فضــا عــن توفيـــر 
منــاخ يســاعد العامليـــن فــي التعبيـــر عــن آرائهــم دون خــوف أو عقــاب. انعكــس ذلــك علــى وجــود حالــة وجدانيــة لــدى 
العامليـــن تتســم بالطابــع الإيجابــي مــع وجــود حالــة مــن رضــا الفــرد عــن حياتــه بشــكل عــام، وتنعكــس فــي مجموعــة مــن 
المؤثـــرات الســلوكية المتمثلة في )تقبل الذات، والعلاقات الإيجابية مع الآخريـــن، والنمو الشــخ�صي، ووجود مغزى/ 

هــدف مــن الحيــاة، والإحســاس بالتمكــن، والكفــاءة فــي إدارة البيئــة( 

ممــا ســبق يتضــح صحــة الفــرض الثانــي، الــذي ينــص علــى »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أنــواع الثقــة فــي القائــد 
البحــث« التجاريــة محــل  البنــوك  فــي  للعامليـــن  النفســية  والرفاهيــة 

اختبار الفرض الثالث- 3

ينــص الفــرض الثالــث مــن فــروض البحــث علــى الآتــي: »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة والرفاهيــة 
النفســية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«، ولاختبــار صحــة الفــرض قِيســتْ معنويــة علاقــة الارتبــاط بيـــن القيــادة 
الخادمــة والرفاهيــة النفســية باســتخدام مصفوفــة بيـــرسون، كمــا قِيــس تأثيـــر أبعــاد القيــادة الخادمــة فــي الرفاهيــة النفســية 

باســتخدام أســلوب تحليــل المســار علــى النحــو التالــي:

أ قيــاس معنويــة علاقــة الارتبــاط بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة  -
النفســية:

اســتخدمت مصفوفة بيـــرسون لقياس قوة واتجاه علاقة الارتباط بيـــن 
أبعــاد القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية، ويوضــح ذلــك جــدول )14(.   

بالنظر في مصفوفة الارتباط يتضح الآتي:

الخادمــة  القيــادة  أبعــاد  بيـــن  وطرديــة  معنويــة  ارتبــاط  علاقــة  توجــد 
والرفاهيــة النفســية، المتمثلــة فــي  )التمكيـــن، والتواضــع، والوقــوف بجانــب 
الآخريـن، والرعاية، الأصالة(، كما ثبت وجود علاقة ارتباط معنوية وطردية 
بيـــن إجمالــي القيــادة الخادمــة وإجمالــي الرفاهيــة النفســية؛ حيــث كان معامــل 
الارتبــاط علــى النحــو التالــي: )0,787،0,648،0,756،0,811،0,673،0,850(
وتــدل علــى أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى القيــادة الخادمــة ارتفــع مســتوى 

الرفاهيــة النفســية للعامليـــن.

جدول رقم )14(
مصفوفة الارتباط بيـن القيادة الخادمة 

والرفاهية النفسية
أبعاد القيادة 

الخادمة
معامل الارتباط مع
المعنويةالرفاهية النفسية

دالة*** 0,787التمكيـن
دالة*** 0,648التواضع

داله*** 0,756الوقوف بجانب الآخريـن
داله*** 0,811الرعاية
دالة*** 0,673الأصالة

المتوسط العام لإجمالي 
دالة*** 0,850القيادة الخادمة

 *** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,001(

جدول )13(
نتائج تحليل المسار لقياس العلاقة بيـن أنواع الثقة في القائد والرفاهية النفسية

المتغيـرات
معامل 
التحديد

R2

معلمة المسار 
)التأثيـر المباشر(

Beta

الخطأ 
المعياري

.S.E

قيمة
CR

مستوى 
المعنوية 

)P( المحسوبة
***0,4200,0399,328الثقة المبنية على العاطفة  ← الرفاهية النفسية

***0,7080,4740,04510,530الثقة المبنية على المعرفة← الرفاهية النفسية
     *** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,001(
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ب قياس تأثيـر  أبعاد القيادة الخادمة في الرفاهية النفسية -

-	 معاييـر تقييم جودة توفيق نموذج تحليل المسارات

فــي  المســار  بمعنويــة  الجــزم  يمكــن  لا 
مــن  التأكــد  يتــم  حتــى  المقتـــرح  النهائــي  النمــوذج 
جودة التوفيق الكلية للنموذج، وتشيـر مؤشرات 
جــودة  مؤشــرات  معظــم  أن  للمقيــاس  الملاءمــة 
حيــث  المناســب؛  المســتوى  فــي  للنمــوذج  التوافــق 
 ،0,989 قيمــة   GFI التوفيــق  جــودة  مؤشــر  بلــغ 
 ،AGFI =0,950 ومؤشــر جــودة التوفيــق المعيــاري
 CFI, مؤشــر1=  بلــغ  كمــا   NFI  ,=  1 مؤشــر  وبلــغ 
وكلمــا اقتـــربوا مــن الواحــد دل ذلــك علــى المطابقــة 
وهــو  المعيــاري  مؤشــر2,54=   بلــغ  كمــا  الجيــدة، 
عبــارة عــن قيمــة/df  ويســمى CMIN/d.f؛ حيــث 
يفضــل أن تنحصــر قيمتــه بيـــن 2 إلــى 8، كمــا بلــغ 
خطــأ  مربعــات  لمتوســط  التـــربيعي  الجــذر  مؤشــر 

الجيــدة.  المطابقــة  علــى  ذلــك  دل   0,08 يســاوي  أو  مــن  أقــل  كانــت  وكلمــا   ،0,070  =  RMSE التقديـــر 

مما سبق يمكن الاعتماد على النموذج المقتـرح في التفسيـر. 

ويوضح شكل )7( قيم معلمات مسارات العلاقات التأثيـرية بيـن متغيـرات نموذج البحث.

-	 تقييم معاملات النموذج الهيكلي المقتـرح

بعــد التحقــق إحصائيًــا مــن جــودة توفيــق النمــوذج الهيكلــي المقتـــرح، يتــم تقييــم معامــات المســارات المعياريــة وغيـــر 
المعياريــة لتفسيـــر التأثيـــرات المباشــرة وغيـــر المباشــرة لمتغيـــرات البحــث علــى النحــو الآتــي: 

يتضح من الجدول رقم )15( ما يلي: 

• 	 R2) = الـــتـــحـــديـــد أن  قــيــمــة مـــعـــامـــل 
المتغيـر  أن  يــدل على  وهـــذا   ،)0,755
المستقل )القيادة الخادمة( بأبعادها 
المــتــمــثــلــة فـــي: )الــتــمــكــيـــــن، والــتــواضــع، 
والوقوف بجانب الآخريـن، والرعاية، 
الأصـــالـــة( تــفــســر75% مــن التغيـر في 

مستوى الرفاهية النفسية.
• موجــب 	 مباشــر  معنــوي  تأثيـــر  وجــود 

فــي:  المتمثلــة  الخادمــة  القيــادة  لأبعــاد 
والوقــوف  والتواضــع،  )التمكيـــن، 
علــى  والأصالــة(  الآخريـــن،  بجانــب 

يــدل  ــا، وهــذا  التأثيـــر)0,276،0,089،0,160،0,405،0,046( وهــو دال إحصائيًّ بلــغ معامــل  الرفاهيــة النفســية؛ حيــث 
علــى أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى الثقــة فــي القائــد أدى ذلــك إلــى ارتفــاع مســتوى الرفاهيــة النفســية للعامليـــن. وهــذا يــدل علــى 
أن القيــادة التــي تؤمــن بأهميــة خدمــة الآخريـــن وتلبيــة احتياجاتهــم ومتطاباتهــم، وتوفيـــر البيئــة والظــروف الملائمــة، التــي 
تســاعد فــي تطويـــر وتحسيـــن مهــارات الآخريـــن؛ حتــى يتمكــن هــؤلاء الأفــراد علــى المــدى البعيــد مــن العمــل باســتقلالية فــي 
 عــن التصــرف بشــكل أخلاقــي وموضوعــي رغــم 

ً
موقــف أو ظــرف معيـــن مــن أجــل تطويـــر المنظمــة التــي ينتمــون إليهــا، فضــا

الضغــوط التــي قــد يتعــرض لهــا القــادة. وقــد أدى ذلــك إلــى ارتفــاع مســتوى الرفاهيــة النفســية للعامليـــن، وقــد انعكســت فــي 
وجــود حالــة وجدانيــة لــدى العامليـــن، هــذه الحالــة تتســم بالطابــع الإيجابــي مــع وجــود حالــة مــن الرضــا عــن حياتهــم بشــكل 
عــام، وقــد انعكســت فــي مجموعــة مــن المؤثـــرات الســلوكية المتمثلــة فــي: )تقبــل الــذات، والعلاقــات الإيجابيــة مــع الآخريـــن، 

البيئــة(. إدارة  فــي  والكفــاءة  بالتمكــن  والإحســاس  الحيــاة،  مــن  هــدف  مغــزى/  ووجــود  الشــخ�صي،  والنمــو 

شكل رقم )7( قيم معلمات مسار العلاقات التأثيـرية
بيـن أبعاد القيادة الخادمة والرفاهية النفسية

جدول )15(
نتائج تحليل المسار لقياس العلاقة بيـن أبعاد القيادة الخادمة والرفاهية النفسية

المتغيـرات
معامل 
التحديد

R2

معلمة المسار 
)التأثيـر المباشر(

Beta

الخطأ 
المعياري

.S.E

قيمة
CR

مستوى 
المعنوية 

)P( المحسوبة
***0,2760,0485,389التمكيـن  ← الرفاهية النفسية
**0,0890,0312,176التواضع← الرفاهية النفسية
الوقوف بجانب الآخريـن← 

***0,7550,1600,0403,365الرفاهية النفسية

***0,4050,0418,831الرعاية← الرفاهية النفسية
*0,0460,0351,128الأصالة← الرفاهية النفسية

*** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,001(            ** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,01(
*     دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,05(
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 ممــا ســبق يتضــح صحــة الفــرض الثالــث، الــذي ينــص علــى أنــه »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة 
والرفاهيــة النفســية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«.

اختبار الفرض الرابع- 4

ينــص الفــرض الرابــع مــن فــروض البحــث علــى أنــه »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي للثقــة فــي القائــد – باعتبارهــا متغيـــرًا 
ا -  فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«، ولاختبــار هــذا 

ً
وســيط

الفــرض فقــد اســتُخدِمَ اختبــار )ســوبل( و)أســلوب نمذجــة المعــادلات الهيكليــة(.

أ - Sobel Test  اختبار سوبل

يستخدم لقياس معنوية التأثيـرات غيـر المباشرة للمتغيـر المستقل على المتغيـر التابع في وجود المتغيـر الوسيط، حيث يعتمد الاختبار 
علــى معرفــة قيمــة Z-Value فــإذا كانــت أكبـــر مــن )1.96( يمكــن القــول أن هنــاك تأثيـــر غيـــر مباشــر حقيقــي للمتغيـــر الوســيط علــى العلاقــة 
بيـــن المتغيـــر المســتقل والتابــع. وتعتمــد قيمــة Z-Value علــى معامــات الانحــدار غيـــر المعياريــة والأخطــاء المعياريــة للعلاقــة بيـــن المتغيـــر المســتقل 

)القيــادة الخادمــة( والمتغيـــر الوســيط )الثقــة فــي القائــد(، 
والأخطــاء  المعياريــة  غيـــر  الانحــدار  معامــات  وكذلــك 
المعياريــة للعلاقــة بيـــن المتغيـــر الوســيط )الثقــة فــي القائــد( 
والمتغيـــر التابــع )الرفاهيــة النفســية( ويوضــح جــدول )16( 
قيمــة اختبــار ســوبل. ويوضــح أيضًــا أن هنــاك تأثيـــر غيـــر 
مباشــر له دلالة إحصائية للمتغيـــر الوســيط؛ حيث بلغت 
قيمــة Z-Value فــي اختبــار ســوبل )9,1111(، أي أكبـــر مــن 

القيمــة )1.96( عنــد مســتوى معنويــة )0,001(.

ب اختبار نموذج البحث باستخدام أسلوب نمذجة المعادلات الهيكلية -

معلمــات  قيــم   )8( شــكل  يوضــح 
مسارات العلاقات التأثيـرية بيـن متغيـرات 
نمــوذج البحــث باســتخدام تحليــل نمذجــة 
هــذا  ويحتــوي  الهيكليــة،  المعــادلات 
النمــوذج علــى ثلاثــة أنــواع مــن المتغيـــرات.

-	 Ob� المــــــــشـــــــ�اهـــــــ�دة   المــــــتــــــغــــــيــــــــــــ�رات 
هي مجموعة   :served Variables
المــــــتــــــغــــــيـــــــــــــرات الــــــــتــــــــي اســـــتـــــخـــــدمـــــت 
للاستدلال عن المتغيـرات الكامنة، 
ــكـــل مــســتــطــيــل،  ــــــــرَ عـــنـــهـــا فـــــي شـ ـــ وعُـــــبِّ
وتــــشــــمــــل: الـــتـــمـــكـــيـــــــن، والــــتــــواضــــع، 
والــــــــــــوقــــــــــــوف بــــــجــــــانــــــب الآخـــــــريـــــــــــــــن، 
والرعاية، والأصالة، والثقة المبنية 
عــلــى المـــعـــرفـــة، والـــثـــقـــة المــبــنــيــة على 
والــهــدف  الــــذات،  وتقبل  العاطفة، 
الإيجابية،  والعلاقات  الحياة،  من 
ــــور الــــشــــخــــ�صــــي، والـــتـــمـــكـــن  ــــطـ ــتـ ــ والـ

البيئي، والاستقلال الذاتي.

-	 المتغيـرات الكامنة Latent Variable: وهى متغيـرات نظرية أو افتـراضية لا يمكن قياسها بصورة مباشرة، ولكن يمكن 
الاستدلال على قيمتها من المتغيـرات المشاهدة، وتمثل الشكل الدائري، وتشمل: القيادة الخادمة، الثقة في القائد، 

الرفاهية النفسية.

جدول رقم )16(
نتائج اختبار سوبل

الأثـرمسار المتغيـر الوسيط
Effect

الخطأ المعياري
.S.E   Z-value مستوى المعنوية

)P( المحسوبة
القيادة الخادمة←الثقة في 
***0,35540,03909,1111القائد  ← الرفاهية النفسية

*** دال إحصائيًا عند مستوى معنوية )0,001(

شكل رقم )8( قيم معلمات مسار العلاقات التأثيـرية بيـن متغيـرات نموذج البحث
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-	 )e13( إلى )e1( وتعبـر عن معامل الخطأ في القياس، وهي المتغيـرات :Exogenous Variables المتغيـرات خارج القياس

ــر القيمــة علــى الأســهم عــن التأثيـــرات الكليــة لــكل متغيـــر، وتشــمل التأثيـــرات المباشــرة وغيـــر المباشــرة للمتغيـــرات،  تعبـ
ويمكــن تفسيـــرها كمــا يلــي:

معلمة المسار بيـن المتغيـر المستقل )القيادة الخادمة( والمتغيـر التابع )الرفاهية النفسية( = 0,48

معلمة المسار بيـن المتغيـر المستقل )القيادة الخادمة( والمتغيـر الوسيط )الثقة في القائد( = 0,96

معلمة المسار بيـن المتغيـر الوسيط )الثقة في القائد( والمتغيـر التابع )الرفاهية النفسية( = 0,46

الكليــة  بنمــوذج تحليــل المســار أن الملائمــة  القيــاس الخاصــة  للمقيــاس ككل طبقًــا لمعاييـــر  تشيـــر مؤشــرات الملاءمــة 
للنمــوذج مرتفعــه ، وهــذه المعاييـــر تتمثــل فــي عــدة مؤشــرات؛حيث بلــغ مؤشــر جــودة التوفيــق GFI قيمــة 0,867، ومؤشــر جــودة 
التوفيــق المعيــاري AGFI =0,859 ، وبلــغ مؤشــر NFI=0,833، كمــا بلــغ مؤشــر CFI, =0,843 وكلمــا اقتـــربوا مــن الواحــد دل 
ذلــك علــى المطابقــة الجيــدة، كمــا بلــغ مؤشــر2,79=  المعيــاري، وهــو عبــارة عــن قيمــة/df  ويســمى CMIN/d.f؛ حيــث يفضــل أن 
تنحصــر قيمتــه بيـــن 2 إلــى 8 ، كمــا بلــغ مؤشــر الجــذر التـــربيعي لمتوســط مربعــات خطــأ التقديـــر RMSE = 0,088، وكلمــا  كانــت 

أقــل مــن أو يســاوي 0,08 دل ذلــك علــى المطابقــة الجيــدة.

ويشيـر الجدول رقم )17( إلى نتائج تحليل المسار لقياس العلاقة بيـن متغيـرات وأبعاد نموذج البحث.

جدول )17(
نتائج تحليل المسار لقياس العلاقة بيـن متغيـرات وأبعاد نموذج البحث

المتغيـراتالمسار المتغيـرات

معلمة المسار 
)التأثيـر 
المباشر(

Beta

التأثيـر 
غيـر 

المباشر

التأثيـر 
الكلي

الخطأ 
المعياري

.S.E

قيمة
CR

مستوى المعنوية 
المحسوبة

)P(

***0,8710,05518,68----0,871القيادة الخادمة←التمكيـن

***0,6990,07213,96----0,699القيادة الخادمة←التواضع

***0,8360,06217,58----0,836القيادة الخادمة←الوقوف بجانب الآخريـن

***0,8930,05719,02----0,893القيادة الخادمة←الرعاية

***0,7840,06415,70 ----0,784القيادة الخادمة←الأصالة

***0,8750,08112,28----0,875الثقة في القائد←الثقة المبنية على العاطفة

***0,8760,03922,54----0,876الثقة في القائد←الثقة المبنية على المعرفة

***0,7530,06514,56----0,753الرفاهية النفسية←الاستقلال الذاتي

***0,7880,07115,46----0,788الرفاهية النفسية←التمكن البيئي

***0,8980,06317,62----0,898الرفاهية النفسية←التطور الشخ�صي

***0,920,07318,45----0,92الرفاهية النفسية←العلاقات الإيجابية

***0,8760,06517,35----0,876الرفاهية النفسية←الهدف من الحياة

***0,7480,06714,928----0,748الرفاهية النفسية←تقبل الذات

***0,9620,0617,60----0,962الثقة في القائد←القيادة الخادمة

*0,027`0,4640,1812,212----0,464الرفاهية النفسية←الثقة في القائد 

*0,4810,4470,9280,1992,3070,021الرفاهية النفسية←القيادة الخادمة
     * p<0.05 	    *** p<0.001

يتضــح مــن الجــدول الســابق رقــم )17( وجــود علاقــة تأثيـــرية موجبــة ومباشــر لأبعــاد القيــادة الخادمــة فــي إجمالــي القيــادة 
الخادمــة علــى النحــو التالــي:

-	 معامل تأثيـر التمكيـن في القيادة الخادمة )0.871(

-	 معامل تأثيـر التواضع في القيادة الخادمة )0.699(

-	 معامل تأثيـر الوقوف بجانب الآخريـن في القيادة الخادمة )0.863(
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-	 معامل تأثيـر الرعاية في القيادة الخادمة )0.893(

-	 معامل تأثيـر الأصالة في القيادة الخادمة )0.784(

ويلاحظ أن أكثـر الأبعاد تأثيـرًا في القيادة الخادمة في نموذج تحليل المسار تمثل في بُعد الرعاية. 

وجود علاقة تأثيـرية موجبة ومباشرة لأنواع الثقة في القائد في إجمالي الثقة في القائد على النحو التالي:

-	 معامل تأثيـر الثقة المبنية على العاطفة )0,875(

-	 معامل تأثيـر الثقة المبنية على المعرفة )0.876(

ويلاحظ أن أكثـر الأنواع تأثيـرًا في الثقة في القائد في نموذج تحليل المسار تتمثل في الثقة المبنية على المعرفة.

وجود علاقة تأثيـرية موجبة ومباشرة لأبعاد الرفاهية النفسية في إجمالي الرفاهية النفسية على النحو التالي:

-	 معامل تأثيـر الاستقلال الذاتي في الرفاهية النفسية )0.753(

-	 معامل تأثيـر التمكن النسبي في الرفاهية النفسية )0.788(

-	 معامل تأثيـر التطور الشخ�صي في الرفاهية النفسية )0.898(

-	 معامل تأثيـر العلاقات الإيجابية في الرفاهية النفسية )0.920(

-	 معامل تأثيـر الهدف من الحياة في الرفاهية النفسية )0.876(

-	 معامل تأثيـر تقبل الذات في الرفاهية النفسية )0.748(

ويلاحظ أن أكثـر الأبعاد تأثيـرًا في الرفاهية النفسية في نموذج تحليل المسار تتمثل في العلاقات الإيجابية.

كما يتضح من الجدول الآتي:

ا في العلاقة بيـن  القيادة الخادمة والرفاهية النفسية.
ً
تأثيـر الثقة في القائد باعتبارها متغيـرًا وسيط

دَ  ولتحديــد تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي الرفاهيــة النفســية مــن خــال المتغيـــر الوســيط، وهــو الرفاهيــة النفســية حُــدِّ
التأثيـــر الكلــي، وهــو حاصــل مجمــوع التأثيـــر المباشــر وغيـــر المباشــر؛ حيــث يمثــل التأثيـــر المباشــر فــي تأثيـــر القيــادة الخادمــة 
فــي الرفاهيــة النفســية، فــي حيـــن يمثــل التأثيـــر غيـــر المباشــر فــي تأثيـــر القيــادة الخادمــة فــي الرفاهيــة النفســية فــي ظــل المتغيـــر 

الوســيط، وهــو الثقــة فــي القائــد ويتضــح مــن الجــدول الآتــي:

التأثيـر الكلي = التأثيـر المباشر + التأثيـر غيـر المباشر. 

التأثيـر الكلي للقيادة الخادمة في الرفاهية النفسية =

التأثيـر المباشر للقيادة الخادمة في الرفاهية النفسية + التأثيـر غيـر المباشر نتيجة المتغيـر الوسيط الثقة في القائد

التأثيـر الكلي = 0.481 + 0.447 = 0.928

ويتضح من المعادلة السابقة ما يلي:

التأثيـر المباشر = وهو التأثيـر نتيجة علاقة مباشرة بيـن المتغيـر المستقل/ القيادة الخادمة، والمتغيـر التابع/ الرفاهية 
النفسية، وكانت قيمته 0.481 وهي دالة إحصائيًا.

التأثيـــر غيـــر المباشــر = وهــو التأثيـــر نتيجــة دخــول المتغيـــر الوســيط، وهــو الثقــة فــي القائــد فــي العلاقــة بيـــن المتغيـــر 
ــا. التابــع، وهــو الرفاهيــة النفســية، وكانــت قيمتــه )0.447( وهــي دالــة إحصائيًّ المســتقل، وهــو القيــادة الخادمــة/ والمتغيـــر 

ويلاحــظ أن معامــل التأثيـــر الكلــي 0.928 وهــو دال إحصائيًــا؛ حيــث كان التأثيـــر المباشــر 418، وزاد هــذا التأثيـــر عندمــا 
دخــل التأثيـــر غيـــر المباشــر، المتمثــل فــي الثقــة فــي القائــد، والــذي بلــغ 0.447.

ا فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية؛ 
ً
ــرًا وســيط ــر معنــوي للثقــة فــي القائــد باعتبارهــا متغيـ  ووجــود تأثيـ

يــدل علــى وجــود قيــادة تتســم بالتصــرف بشــكل أخلاقــي وموضوعــي، وتهــدف لمســاعدة العامليـــن ليكونــوا أكثـــر رغبــة فــي تطويـــر 
البنوك التي يعملون بها، وتشــجيعهم على الابتكار ومشــاركة المعلومات معهم، وإعطائهم الدعم والثقة في إنجازاتهم، والأخذ في 
الاعتبــار ملاحظاتهــم وتقديــم المســاهمة الإيجابيــة للعامليـــن فــي البنــك، والشــعور الدائــم مــن قبــل القــادة بالمســئولية الاجتماعيــة 
تجــاه البنــوك التــي يعملــون فيهــا، كل ذلــك ينعكــس علــى التوقعــات الإيجابيــة الواثقــة للمرؤوسيـــن تجــاه قائدهــم، والتــي تنعكــس 
فــي اقتنــاع المرؤوسيـــن بــكلام وأفعــال وقــرارات رؤســائهم، وهــذه الثقــة فــي القائــد انعكســت علــى وجــود حالــة وجدانيــة إيجابيــة 
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مــع حالــة مــن رضــا الفــرد عــن حياتــه بشــكل عــام، وتنعكــس فــي مجموعــة مؤثـــرات ســلوكية متمثلــة فــي )تقبــل الــذات، والعلاقــات 
الإيجابيــة مــع الآخريـــن، والنمــو الشــخ�صي، ووجــود مغــزى الهــدف مــن الحيــاة، والإحســاس بالتمكــن والكفــاءة فــي إدارة البيئــة(.

ممــا ســبق يتضــح صحــة الفــرض الرابــع، الــذي ينــص علــى أنــه »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي للثقــة فــي القائــد باعتبارهــا 
ا فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«.

ً
متغيـــرًا وســيط

النتائج

نتائج البحث على مستوى النظرية:
-	 تهتــم القيــادة الخادمــة بتجــاوز الاهتمــام بالنفــس أو الانشــغال بالــذات لخدمــة احتياجــات الآخريـــن، ومســاعدتهم علــى 

ــا؛ فضــا عــن العمــل علــى تحقيــق أهــداف المنظمــة. ــا وعاطفيًّ النمــو والتطــور، وتـــزويدهم بالفــرص اللازمــة للكســب ماديًّ

-	 تعــددت أبعــاد القيــادة الخادمــة بيـــن الباحثيـــن، وقــد تنــاول  البحــث الحالــي الأبعــاد المتمثلــة فــي: )التمكيـــن، التواضــع، 
الوقوف بجانب الآخريـــن، الرعاية، الأصالة(

-	 تناول العديد من الباحثيـن مستويات الثقة، وهي متمثلة في: الثقة في المنظمات، الثقة بيـن المنظمات، الثقة الشخصية. 
وقد تناول البحث الحالي الثقة الشخصية، وهي نوعان: الثقة المبنية على العاطفة، والثقة المبنية على المعرفة.

-	 تتعدد أنواع الرفاهية، وتتمثل في: الرفاهية الشخصية، والرفاهية الموضوعية، والرفاهية النفسية.

وتبنى البحث الحالي الرفاهية النفسية.

نتائج البحث على مستوى التطبيق:
-	 ارتفــاع إدراك العامليـــن للقيــادة الخادمــة؛ حيــث اتســمت اتجاهاتهــم بالإيجابيــة علــى المســتوى الإجمالــي وعلــى مســتوى 

كل بعــد مــن أبعــاد القيــادة الخادمــة المتمثلــة فــي: )التمكيـــن والتواضــع، والوقــوف بجانــب الآخريـــن، والرعايــة، والأصالــة(.

-	 ارتفــاع إدراك العامليـــن للثقــة فــي القائــد؛ حيــث اتســمت اتجاهاتهــم بالإيجابيــة علــى المســتوى الإجمالــي وعلــى مســتوى 
كل نــوع مــن أنــواع الثقــة فــي القائــد المتمثلــة فــي: )الثقــة المبينــة علــى العاطفــة، والثقــة المبينــة علــى المعرفــة(.

-	 ارتفــاع إدراك العامليـــن لمســتوى الرفاهيــة النفســية؛ حيــث اتســمت اتجاهاتهــم بالإيجابيــة علــى المســتوى الإجمالــي، 
وعلــى مســتوى كل بعــد مــن أبعــاد الرفاهيــة النفســية، المتمثلــة فــي: )الاســتقلال الذاتــي، والتمكيـــن البيئــي، والتطــور 

الشــخ�صي، والعلاقــات الإيجابيــة، والهــدف مــن الحيــاة، وتقبــل الــذات(.

-	 ــا، وينــص علــى أنــه »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن  أبعــاد القيــادة الخادمــة والثقــة  ثبتــت صحــة الفــرض الأول جزئيًّ
فــي القائــد فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«؛ حيــث ثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد القيــادة الخادمــة المتمثلــة 
فــي: )التمكيـــن، والتواضــع، والرعايــة، والأصالــة، والثقــة فــي القائــد(، فــي حيـــن لــم يثبــت وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن بعــد 

الوقــوف بجانــب الآخريـــن )أحــد أبعــاد القيــادة الخادمــة( والثقــة فــي القائــد.

-	 ثبتــت صحــة الفــرض الثانــي، الــذي ينــص علــى أنــه »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي بيـــن أبعــاد الثقــة فــي القائــد والرفاهيــة 
النفســية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«

-	 الخادمــة  القيــادة  أبعــاد  بيـــن  معنــوي  تأثيـــر  وجــود  »يتوقــع  أنــه  علــى  ينــص  والــذي  الثالــث  الفــرض  صحــة  ثبتــت   
البحــث« محــل  التجاريــة  البنــوك  فــي  للعامليـــن  النفســية  والرفاهيــة 

-	  ثبتــت صحــة الفــرض الرابــع الــذي ينــص علــى أنــه »يتوقــع وجــود تأثيـــر معنــوي للثقــة فــي القائــد – باعتبارهــا متغيـــرًا 
ا - فــي العلاقــة بيـــن القيــادة الخادمــة والرفاهيــة النفســية للعامليـــن فــي البنــوك التجاريــة محــل البحــث«

ً
وســيط

التوصيات
تعزيـز القيادة الخادمة في البنوك من خلال الآتي:

-	 تعميــم مفهــوم القيــادة الخادمــة علــى مســتوى مديـــري البنــوك وتـــرسيخه مــن خــال إدراجــه فــي الــدورات التدريبيــة 
التــي يتلقاهــا المديـــرون، وتدريبهــم علــى أســاليب القيــادة الخادمــة لتنميــة مهاراتهــم ومعارفهــم حــول ســمات القيــادة 

الخادمــة وفوائدهــا، وإدراج أبعادهــا ضمــن معاييـــر تقييــم أداء المديـريـــن.
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-	 بالبنــوك؛  فــي ضوئهــا اختيــار القيــادات الإداريــة بمختلــف المســتويات الإداريــة  يتــم  تفعيــل مجموعــة مــن المؤشــرات 
فــي ضــوء توافــر خصائــص وســمات، مثــل: التواضــع، والوقــوف بجانــب الآخريـــن، والرعايــة، والأصالــة، والتمكيـــن. وذلــك 

-	 خلــق الشــعور لــدى العامليـــن بأهميتهــم مــن خــال أن يضــع القــادة فــي المقــام الأول مصلحــة العامليـــن؛ لأنهــم يعملــون 
مــن خــال مفهــوم الســلطة الأخلاقيــة التــي تبنــى علــى أســاس التضحيــة مــن أجــل الصالــح العــام.

-	 تقديــم القائــد النقــد فــي صــورة بنــاءة، وأن يتســم بالتعــاون وتقديـــر مجهــودات العامليـــن والقــدرة علــى بنــاء الفريــق 
والعمــل مــن خــال الجماعــة.

-	 تشــجيع الابتــكار والإبــداع فــي العمــل، ومســاعدة العامليـــن علــى النمــو مــن خــال توفيـــر فــرص التعلــم لهــم؛ ممــا يـــزيد 
مــن إمكاناتهــم وتحسيـــن مســتوى أدائهــم بمــا يتناســب مــع المســتجدات.

تعزيـز الثقة في القائد في البنوك من خلال الآتي:
-	 فتــح قنــوات الاتصــال بيـــن القائــد والمرؤوسيـــن؛ ليكونــوا علــى علــم بالقــرارات والسياســات ومنطقيتهــا، وهنــا يمكــن 

اســتخدام عــدة وســائل، مثــل: الإدارة بالتجــوال، وسياســة البــاب المفتــوح، والإدارة علــى المكشــوف، وحلقــات الجــودة.

-	 وجــود معاييـــر وقيــم يتمثلهــا القائــد وينشــرها ويـــري صداهــا فــي ســلوك المرؤوسيـــن، وهنــا يحتــاج القائــد إلــى بــذل جهــد 
خــاص فــي تعزيـــز تلــك القيــم وتـــرسيخها مــن خــال تمثــل الســلوك المرغــوب والقــدوة فــي القــول والعمــل، والحفــاظ علــى 
الالتـــزامات فــي جميــع العلاقــات وفــي كل الأوقــات، وأن يتصــف بالنـــزاهة والأمانــة ويلتـــزم بالشــفافية والموضوعيــة فــي 

تعاملاتــه مــع جميــع المرؤوسيـــن.

-	 تعزيـــز ثقة القائد في مرؤوسيه من خلال إظهار الثقة في قدراتهم وقراراتهم، وتعزيـــز ودعم مبادراتهم ومقتـــرحاتهم، 
والثنــاء علــى مجهوداتهــم فــي العمــل، واحتـــرامه لهــم، وتفويــض صلاحيــات كافيــة لهــم، وســعيه للعــدل والموضوعيــة 

وعــدم التحيـــز فــي تقييــم أدائهــم.

تعزيـز رفاهية العامليـن في البنوك من خلال الآتي:
-	 مــن خــال  البنــوك  تأثيـــراتها لصالــح  البنــوك؛ لأن  ثقافــة  مــن  ا  العمــل جــزءًا أساســيًّ مــكان  فــي  الرفاهيــة  تكــون  أن 

العامليـــن. وتحفيـــز  العمــل  بيئــة  تحسيـــن 

-	 اعتماد ممارسات رفاهية العامليـن ضمن إستـراتيجيات الشركة والتـركيـز على توفيـر فرص التدريب والتطويـر.

-	 التــي يؤدونهــا،  الوظيفــة  بأهميــة  العامليـــن  مــن خــال شــعور  يتحقــق  للعامليـــن؛ وهــذا  الداخليــة  الدافعيــة  زيــادة 
وأنهــا ليســت مجــرد نشــاط روتينــي ممــل، وأن العمــل يـــزيد مــن معرفتهــم ومهاراتهــم وخبـــراتهم، وعندمــا يتوافــر لديهــم 
الشــعور بالمســئولية والحريــة فــي اتخــاذ القــرارات، وحينمــا يكــون هنــاك تواصــل فعــال مــع زملائهــم وأنهــم جــزء مــن 

المهمــة يؤديهــا فريــق العمــل فــي الشــركة.

-	 أهميــة وجــود مبــادرات خاصــة بالاهتمــام بالتــوازن والتكامــل بيـــن أعبــاء العمــل والأعبــاء الأســرية مــن خــال وجــود 
بـــرامج للإرشــاد والتوجيــه المهنــي.

-	 مرونــة إجــراءات العمــل وهــذا مــن خــال توفيـــر ســاعات العمــل المرنــة وإمكانيــة حصــول العامليـــن علــى جــدول عمــل 
مــرن، ومرونــة مســاحة التقييــم بنــاءً علــى الإنجــاز وليــس مــن الضــرورة الالتـــزام والتواجــد فــي مــكان العمــل، ومرونــة 

المكافــآت والأجــور، وهــذا بنــاء علــى الإنتــاج وليــس بنــاء علــى الوقــت.

-	  اهتمــام  الإدارة فــي البنــوك بصحــة وســامة العامليـــن فيهــا مــن خــال تقديــم خدمــة صحيــة تليــق بعامليهــا، ويتــم هــذا 
مــن خــال تقديــم أحــدث التقنيــات الممكنــة وإجــراء فحــوص شــاملة للعامليـــن وتوفيـــر التطعيمــات ضــد الأوبئــة، 
وتوفيـــر ظــروف عمــل صحيــة مــن خــال اختيــار مــكان مناســب للعمــل وخاضــع لمعاييـــر الســامة والصحــة، وتنظيــم 
وإتاحــة مجــال لاستـــراحة العامليـــن مــن أجــل اســتعادة نشــاطهم، والتدريــب المســتمر للعامليـــن علــى قواعــد الســامة 

والصحــة المهنيــة مــن خــال المحاضــرات والتدريبــات الميدانيــة.
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الملاحق
قائمة الاستقصاء

 الجزء الأول:

أمــام ســيادتكم بعــض العبــارات التــي تعبـــر عــن مــدى توافــر خصائــص القيــادة الخادمــة لــدى قادتكــم، بـــرجاء  وضــع علامــة )صــح( 
أمــام واحــدة فقــط مــن الاختبــارات الخمســة المقابلــة لــكل عبــارة بمــا يعبـــر عــن وجهــة نظركــم ومــن واقــع مــا هــو موجــود بالمنظمــة التــي تعمــل 

بهــا.

افقالعباراتم ًمو
افقتماما غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو
علي الإطلاق

يقدم لي رئي�سي في العمل المعلومات التي احتاجها لأداء العمل بشكل جيد.1
يشجعني رئي�سي علي استغلال موهبتي.2
يساعدني رئي�سي علي تطويـر نف�سي.3
يساعد رئي�سي فريق العمل علي توليد أفكار جديدة.4
يوفر لي رئي�سي في العمل  السلطة الكافية لاتخاذ القرارات والتي تسهل أداء العمل.5
يقدم لي رئي�سي الكثيـر من الفرص لتعلم مهارات جديدة.6
يتعلم رئي�سي في العمل من الانتقادات الموجه له.7
يتعلم رئي�سي من وجهات النظر وآراء الآخريـن المختلفة.8
يضع رئي�سي في العمل انتقادات المرؤوسيـن موضع التنفيذ.9

 رئي�سي  مع مرؤوسيه ويمنحهم الثقة كاملة10
ً
يقف دائما

يقدر رئي�سي في العمل إنجازات مرؤوسيه11
يظهر رئي�سي الاستمتاع بنجاح الآخريـن مقارنة بنجاحه الشخ�صي12
يظهر رئي�سي الاهتمام بالمرؤوسيـن المتميـزيـن.13
يمتلك رئي�سي رؤية طويلة الآجل.14
يؤكد رئي�سي علي المسئولية الاجتماعية تجاه عملنا.15
يتعرف رئي�سي علي نقاط الضعف وأوجه التصور في الشركة.16
يـراقب رئي�سي في الشركة ما يحدث حوله باستمرار.17
يظهر رئي�سي مشاعره الحقيقية تجاه مرؤوسيه.18

الجزء الثاني:

مــن  فقــط  واحــدة  أمــام  )صــح(  علامــة  وضــع  بـــرجاء  رؤســائكم  فــي  الثقــة  عــن  تعبـــر  التــي  العبــارات  بعــض  ســيادتكم  أمــام 
بهــا. تعمــل  التــي  بالمنظمــة  موجــود  هــو  مــا  اقــع  و ومــن  نظركــم  وجهــة  عــن  يعبـــر  بمــا  عبــارة  لــكل  المقابلــة  الخمســة  الاختبــارات 

افق العباراتم ًمو
افقتماما غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو
علي الإطلاق

نشتـرك أنا ورئي�سي في العديد من الاهتمامات والمشاعر19
أستطيع التحدث بحرية مع رئي�سي.20
أشعر أنا ورئي�سي بخسارة إذا تم نقل أحدنا من موقعه في الشركة.21
يهتم رئي�سي بمشاكلي ويساعدني في تقديم الحلول لها22
أنا ورئي�سي بذلنا الكثيـر من الجهد في تدعيم العلاقة بيننا23
يتميـز رئي�سي بالتفاني في أداء عمله24

إذا توفر لرئي�سي الإمكانيات المادية والبشرية الملائمة فأنه يمكنه تحقيق أهداف المنظمة 25
بدرجه عالية.

يمكن الاعتماد على رئي�سي في أداء الوظائف شديدة الصعوبة26
عندما يتعامل زملائي مع رئي�سي بشكل شخ�صي يجدوه موضع ثقتهم27
يتميـز العاملون بالمهارة العالية في أداء أعمالهم.28
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الجزء الثالث:

أمــام ســيادتكم بعــض العبــارات التــي تعبـــر عــن الرفاهيــة النفســية بـــرجاء وضــع علامــة )صــح( أمــام واحــدة فقــط مــن الاختبــارات 
الخمســة المقابلــة لــكل عبــارة بمــا يعبـــر عــن وجهــة نظركــم ومــن واقــع مــا هــو موجــود بالمنظمــة التــي تعمــل بهــا.

افقالعباراتم مو
افقتماما غيـر محايدمو

افق مو
افق  غيـر مو
علي الإطلاق

من الممكن أن أغيـر قراراتي إذا تم الاعتـراض عليها من قبل الآخريـن.29

لدي الثقة في معظم ما أقوم به.30
 لما يتفق مع آراء الآخريـن.31

ً
 لما اعتقد أنه مهم وليس وفقا

ً
أتصرف وفقا

أشعر بأنني مسئول عن الوضع الذي أعيش فيه.32
لا أشعر بالضغط والإجهاد نتيجة لزيادة أعباء ومتطلبات الحياة اليومية.33
أديـر معظم مسؤوليات حياتي اليومية بشكل جيد.34
لدي القدرة علي اكتساب الخبـرات من المواقف المختلفة.35
لدي الاستعداد لتعلم طرق جديدة لتطويـر ذاتي.36
أميل إلي التغييـر في حياتي.37
 لا أجد صعوبة في المحافظة علي العلاقات الطيبة مع الآخريـن.38
يصفني الآخرون بأنني شخص معطاء وعلي استعداد أن أشارك بوقتي مع الآخريـن.39
لدى علاقات كثيـرة تتسم بمشاعر طيبه والثقة في الآخريـن.40
أفكر في اليوم الذي أعيش فيه كما أشغل نف�سي بالتفكيـر في المستقبل 41
بعض الأفراد لا أهداف لهم في الحياة ولكنني لست واحد منهم.42
لدي رؤية جيدة عما أحاول إنجازه في الحياة.43
عندما أنظر في حياتي أشعر بالسعادة لسيـر الأمور علي النحو الذي سارت عليه.44
أشعر بالرضا والثقة في نف�سي.45
أشعر أنني حققت في حياتي ما كنت أتمناه.46

الجزء الرابع
-	 ○ أنثى  ○ ذكر	 النوع:  	

-	 ○ من 25 – أقل من35 سنة  ○ من 45 – أقل من 55 سنة  ○ أقل من 25 سنة 	 العمر:	

-	 ○ من 55 سنة فأكثـر  ○ من 35 – أقل من 45 سنة	 		

-	 ○ من 5 –أقل من 10 سنة    ○ من 10  إلى أقل من 15سنة الخبـرة الوظيفية:  ○  أقل من 5 سنوات	

-	 ○ من20 سنة فأكثـر 		 ○ 15  إلى أقل من 20 سنة	
-	 ○ نائب المديـر       ○ مديـر عام ○ مديـر إدارة المستوى الوظيفي: ○ وظائف الإدارة العليا	

-	 ○ مديـر إدارة وظائف الإدارة الإشرافية: ○ رئيس قسم	

-	 ○ مصرفي ب         ○ مصرفي عالي ○  مصرفي أ	 وظائف نمطيه: 	
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 ABSTRACT

This research sought to determine the effect of servant leadership on the psychological well-being of 
the workers in the presence of trust in leader as a mediating variable, and was conducted on a sample of 350 
workers in the commercial banking sector.

The primary data was collected based on the researcher’s in-depth interviews with employees in the 
public sector banks (Banque Misr, National Bank of Egypt) and in the private sector (Faisal Islamic Bank, 
National Bank of Kuwait), and the survey lists distributed were divided into four parts.

The first part to measure servant leadership, the second part to measure trust in leader, the third part to 
measure psychological well-being, and the fourth part to measure personal and functional variables.

The research was designed based on four main hypotheses. It has been proven that there is a signif-
icant effect between the dimensions of trust in leader and the psychological well-being of the workers, 
between the dimensions of servant leadership and the psychological well-being of the workers, and a me-
diating effect between the servant leadership and the psychological well-being of the workers. 

The research made several recommendations to enhance servant leadership, trust in leader and the 
psychological well-being of the workers.

Keywords: Servant leadership, Psychological Well-Being, Trust in Leader.


