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الملخص 1

هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية 
بمحافظة أريــحــا والأغـــــوار. ولتحقيق هـــذا الــهــدف؛ تــم اســتــخــدام المــــنهج الــوصــفــي الــتــحــلــيلي، واســـتـــعين بقائمة استقصاء 
كــأداة رئيسة لجمع البيانات المتعلقة بمتغيرات الدراسة، ولغرض تحليل بيانات الدراسة واختبار فرضياتها تم استخدام 
 لجميع العاملين بمختلف 

ً
البرامــج الإحصائية )SPSS V.25( و)Smart PLS V.20(، وأجرت الدراسة الميدانية مسحًًا شاملاً

، وتوصلت الدراسة 
ً
 مستجيباً

ً
مستوياتهم الإدارية بالهيئات المحلية بمحافظة أريحا والأغوار والبالغ عددهم )277( مبحوثاً

إلى أن الهيئات المحلية الفلسطينية موضع التطبيق تهتم بشكل عام بممارسة أبعاد القيادة الخادمة والأداء السياقي بدرجة 
عالية، كما أظهرت نتائج الدراسة أن ممارسة القيادة الخادمة تؤثر تأثيرًًا معنويًًا إيجابيًًا كبيرًًا في تحسين أبعاد الأداء السياقي 
مجتمعة، كما بينت النتائج وجود تأثير معنوي إيجابي كبير لممارسة القيادة الخادمة في تعزيز أبعاد الأداء السياقي منفردة 
)الالتزام التنظيمي، وسلوك المواطنة التنظيمية(. وأوصت الدراسة بتحسين الأداء السياقي من خلال تفعيل أبعاد القيادة 

 وممارسة كمنهجية عمل مستمرة ومتكاملة في الهيئات المحلية الفلسطينية.
ً
الخادمة فكرًًا وسلوكاً

الكلمات المفتاحية: القيادة الخادمة، الأداء السياقي، الهيئات المحلية الفلسطينية.

المقدمة

الــتــغيرات والتطورات والتحديات التي تؤثر في مختلف المجــالات وخاصة الخدمية  يشهد عالمنا المعاصر العديد من 
منهــــا، حــيــث تــواجــه المــنــظــمــات الفلسطينية -ســيــمــا تــلــك التي تــرتــبــط خــدمــاتهــا بـــالمـــواطـــنين-على اخــــتلاف أنــواعــهــا وأنــشــطتهــا 
للعاملين على  بــضــرورة تطوير الأداء الوظيفي بشكل عــام وتــحــسين الأداء السياقي  التحديات والــتــغيرات تتعلق  جملة مــن 
ــعــد مــن المــؤســســات الخــدمــاتــيــة التي تقدم 

ُ
تُ التي  بــظلالــهــا على الهيئات المحــلــيــة الفلسطينية  وجــه الخــصــوص، والتي تلقي 

الهيئات لتقديم خدماتها  المــهــام المطلوبة مــن هــذه  المــواطــنين، وإن حجــم  لتلبية احتياجات  العامة  الخــدمــات  العديد مــن 
بجودة عالية يستوجب عليها بشكل أو بأخر اتباع أنماط قيادية مختلفة للتغلب على تحدياتها، وقد يكــون نمط القيادة 
الخــادمــة هــو أحــد الأنــمــاط الــذي سيساهم في التغلب على هــذه التحديات وحلها، والارتــقــاء بمستوى الأداء، والـــذي يلقي 
بظلاله على العاملين سواء أكان ذلك من خلال تحسين أدائهــم أم زيــادة إنتاجيتهم مما يؤدي إلى تحقيق المنظمة لأهدافها 
 من خلال إعطاء الأولوية 

ً
)Ozturk et al., 2021; Harwiki, 2016(، كونه يُُعد نمط قيادي يركز على خدمة العاملين أولاً

لتلبية احتياجاتهم، وتمكينهم، وحل مشكلاتهم، والوفاء بمتطلباتهم الوظيفية، من خلال التواصل معهم لكسب ثقتهم، 
والذي بدوره يؤدي إلى تحسين مستويات الأداء السياقي للعاملين بالهيئات المحلية من بعد ذلك.

إن الدور الرسمي لا يكفي لتحقيق أهداف الهيئات المحلية، إذ لا بد من تفعيل الأدوار غير الرسمية أو السلوكيات 
التطوعية الـــذي يقدمها العاملون لهيئاتهم المحــلــيــة، وهــو مــا يــعــرف بـــالأداء الــســيــاقي الـــذي يـــعبر عــن اتــبــاع أنــمــاط سلوكية 

 * تم استلام البحث في نوفمبر 2024، وقبل للنشر في فبراير 2025، وسيتم نشره في فبراير 2026.

DOI: 10.21608/aja.2025.331632.1748 :)معرف الوثائق الرقمي(

هدفت الدراسة إلى معرفة تأثير القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية بمحافظة 
أريــحــا والأغــــوار. ولتحقيق هــذا الــهــدف؛ تــم اســتــخــدام المـــنهج الوصفي الــتــحــلــيلي، واســتــعين بقائمة استقصاء كـــأداة رئيــســة لجمع 
 SPSS ( البيانات المتعلقة بمتغيرات الدراسة، ولغرض تحليل بيانات الدراسة واختبار فرضياتها تم استخدام البرامج الإحصائية
 لجميع العاملين بمختلف مستوياتهم الإدارية بالهيئات المحلية 

ً
 شاملاً

ً
V.25( و)Smart PLS V.20(، وأجرت الدراسة الميدانية مسحاً

، وتوصلت الدراسة إلى أن الهيئات المحلية الفلسطينية موضع 
ً
 مستجيباً

ً
بمحافظة أريحا والأغوار والبالغ عددهم )277( مبحوثاً

التطبيق تهتم بشكل عام بممارسة أبعاد القيادة الخادمة والأداء السياقي بدرجة عالية، كما أظهرت نتائج الدراسة أن ممارسة 
تـــأثيرًًا معنويًًا إيجابيًًا كــبيرًًا في تحسين أبعاد الأداء السياقي مجتمعة، كما بينت النتائج وجــود تــأثير معنوي  القيادة الخــادمــة تؤثر 
التنظيمية(.  المواطنة  التنظيمي، وســلــوك  )الالتزام  منفردة  السياقي  الأداء  أبــعــاد  تعزيز  في  الخــادمــة  القيادة  لممارسة  كــبير  إيجابي 
 وممارسة كمنهجية عمل مستمرة 

ً
وأوصت الدراسة بتحسين الأداء السياقي من خلال تفعيل أبعاد القيادة الخادمة فكرًًا وسلوكاً

ومتكاملة في الهيئات المحلية الفلسطينية. 
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تطوعية يقوم بها العاملون خارج سياق متطلبات الوظيفة الرسمية المحددة تتمثل في الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة 
الــعــامــلــون من  بهـــا  التي يعمل  الــتــحــفيزيــة والنفسية والاجــتــمــاعــيــة  الــبيــئــة  كــمــخــرجــات تنظيمية تعمل على دعـــم  التنظيمية 
 مــن التوجيه وإصـــدار الأوامــــر، مما يحقق 

ً
خلال اســتــخــدام الــتــأثير الإيــجــابــي الفعال والــتــعــاون المـــشترك مــع الــعــامــلين بـــدلاً

الخــادمــة،  القيادة  لممارسة  المهمة  النتائج  السياقي من  الأداء  يُُعد  وبالتالي  معًًا،  والمجتمع  للعاملين  ملموسة  إيجابية  نتائج 
كون أن تفاعل هذه العلاقات المتبادلة التي تحصل بين القائد والعاملين لها أهمية في تعزيز السلوكيات الإيجابية لديهم 
تــجــاه الــعــمــل، وبــتتــبــع الـــدراســـات السابقة حــول الــقــيــادة الخــادمــة وأبــعــاد الأداء الــســيــاقي نجدها تـــشير إلى أن تطبيق نمط 
التنظيمية  المواطنة  وسلوك   ،)Zhang, 2021; Palta, 2019( التنظيمي  الالتزام  على  إيجابيًًا  سينعكس  الخــادمــة  القيادة 
القيادة  بــأن نمط  الــقــول  )van der Hoven et al., 2021; Elche, 2020; Faruqi et al., 2020(، وفي هــذا السياق يمكن 
الخادمة يُُعد فلسفة جديدة قوامها الأداء السياقي ببُُعديه الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية، وهذا بدوره يدفع 
أبعد  الــذي يعطي الأولــويــة لتحقيق رغباتهم واحتياجاتهم وتقديم الخــدمــة لهم، بل  العاملين للالتزام نحو قائدهم  هــؤلاء 
من ذلك إلى زيادة سلوك المواطنة التنظيمية الخاصة بهم على حد سواء، الأمر الذي ينعكس على تحسين مستوى جودة 

الخدمات المقدمة من الهيئات المحلية الفلسطينية.

وفي ضوء ما تقدم، فقد جاءت هذه الدراسة كمحاولة في طريق ردم الفجوة المعرفية والبحثية في التعرف على تأثير 
ممارسة القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي للعاملين للارتقاء بمستوى جودة الخدمات التي تقدمها الهيئات المحلية 

الفلسطينية في محافظة أريحا والأغوار.

الإطار النظري لمتغيرات الدراسة
المجموعة الأولى: المتغيرات المستقلة

 - القيادة الخادمة:
ً
أولاً

 لتباين وجهات نظر الباحثين والكتّّاب 
ً
يتميز مفهوم القيادة الخادمة بأنه متعدد الأبعاد ويحمل معان كــثيرة، وفقاً

وتوجهاتهم وأغراضهم البحثية والعلمية، إلا أنه من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات التطبيقية المتعلقة في هذا المجال، 
وجد الباحث أن مقياس)Barbuto Jr. & Wheeler, 2006( الذي يتضمن الأبعاد )الإيثار، والاحتواء العاطفي، والحكمة، 
والتخطيط المقنع، والمسؤولية التنظيمية( هو من أكثر المقاييس وضوحًًا وثباتًًا؛ والذي أثبت جدارته على المستوى العملي 
 عن أن هــذه الأبعاد الاكثر شيوعًًا واستخدامًًا من قبل العديد من 

ً
عبر الاختبار في أكثر من بيئة ولأكثر من عينة، فــضلاً

الباحثين والكتّّاب نذكر منهم )Winarno & Hermana, 2021; Zhu & Zhang, 2020; Reed et al., 2011(، بالإضافة إلى 
الأبعاد التي ورد ذكرها، فقد ارتأى الباحث أن يضيف بُُعدًًا جديدًًا إلى هذا المقياس وهو التمكين، ويعزز ذلك حقيقة أن 
 عن أن أغلب الدراسات نذكر 

ً
العديد من المقاييس الرئيسة لأبعاد القيادة الخادمة تسلط الضوء على بُُعد التمكين، فضلاً

منها )Alafeshat & Tanova, 2019; Stollberger et al., 2019; Adam & Michael, 2015(، استخدمت هذا البُُعد، كونه 
أحد السلوكيات الرئيسة التي أظهرتها القيادة الخادمة.

واستنادًًا إلى ذلك، سيعتمد الباحث هذه الأبعاد الستة كمتغيرات مستقلة في هذه الدراسة، للوقوف على مستويات 
تطبيقها في الهيئات المحلية الفلسطينية، وهذه الأبعاد مستمدة من التعاريف القيادة الخادمة الآتية:

-	 أسلوب قيادي يعتمد على الإحساس بالعاملين ودفعهم وتحفيزهم نحو النمو والتطور وتحقيق النجاح، وجعلهم 
بــنــاء الثقة معهم وبينهم، ومشاركتهم الفعالة فــي صنع الــقــرارات،  أكــثــر وعــيًــا ويقظة فــي الــعــمــل، وذلـــك مــن خــال 

.)Pranee et al., 2020:12( والتمسك بقيم التواضع والإيثار والاحترام والتقدير

-	 ــيـــادة يـــؤكـــد عــلــى تــمــكــيــن الــعــامــلــيــن ومــســاعــدتــهــم عــلــى الــنــمــو الــــذاتــــي، ويـــوفـــر لــهــم الــتــنــمــيــة  نــمــط مـــن أنـــمـــاط الـــقـ
ــهـــم ومـــطـــالـــبـــهـــم، وتــــقــــديــــم مـــصـــلـــحـــة الآخـــــريـــــن عـــلـــى المـــصـــلـــحـــة الــشــخــصــيــة  ــــــي احـــتـــيـــاجـــاتـ المـــهـــنـــيـــة المــــســــتــــمــــرة، ويـــلـــبـ

.)Sahawneh & Benuto, 2018: 109(

وفي هذا السياق، وانسجــامًًــا مع مجتمع الــدراســة، يمكن تعريف مفهوم القيادة الخادمة إجرائيًًا بأنها: نمط قيادي 
 من خلال إعطاء الأولوية لتلبية احتياجاتهم وتمكينهم وحل مشكلاتهم والوفاء بمتطلباتهم 

ً
يعتمد على خدمة العاملين أولاً
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القيام بممارسات الإيثار،  للعاملين، ويتضمن ذلك  العامة وتحسين الأداء السياقي  الوظيفية، من أجل تحقيق المصلحة 
والاحتواء العاطفي، والحكمة، والتخطيط المقنع، والمسؤولية التنظيمية، والتمكين.

1 الإيــثــار: يُعد بُعد الإيــثــار أحــد الأبــعــاد المهمة للقيادة الــخــادمــة، فالقائد الــخــادم يتمتع بشخصية إيثارية لصالح  -
أتــبــاعــه حــيــث إنـــه يــضــحــي بــمــنــافــعــه ومــصــالــحــه الــذاتــيــة مــن أجـــل تحقيق مــصــالــح الآخـــريـــن، ولــديــه رغــبــة قــويــة في 
ــــداث تــغــيــيــر إيــجــابــي فـــي حــيــاة الــعــامــلــيــن والمــنــظــمــة مـــن خـــال أن يــضــع الــقــائــد مــصــالــح الــعــامــلــيــن واهــتــمــامــاتــهــم  إحـ
ــدًا لــتــلــبــيــة احــتــيــاجــاتــهــم ورغـــبـــاتـــهـــم، مــمــا ســيــنــعــكــس عــلــى زيــــــادة انــتــمــائــهــم  فـــي مــقــدمــة أولــــويــــاتــــه، وأن يــعــمــل جــــاهــ
ــــزداد إنــتــاجــيــة المــنــظــمــة الــتــي يــنــتــمــون إليها  للمنظمة وتــفــانــيــهــم فــي الــعــمــل، وبــالــتــالــي ســيــؤدي إلـــى تحسين أدائـــهـــم وتـ

 )Chon & Zoltan, 2019; Beck, 2014; Barbuto Jr, & Hayden, 2011(

2 الاحتواء العاطفي: يعبر الاحتواء العاطفي عن قدرة القائد على الفهم والتعاطف والإصغاء للمشكلات الإنسانية  -
والــعــاطــفــيــة لــآخــريــن، ويُــنــظــر إلـــى الــقــائــد الــخــادم عــلــى أنـــه متعاطف للغاية ويمكنه إظــهــار الأحــاســيــس لــآخــريــن، 
التعبير عــن مــخــاوفــهــم الشخصية والمهنية،  مكنهم مــن 

ُ
ت للعاملين،  آمــنــة  بــيــئــات عــمــل  فــي خــلــق  بــارعًــا  مــمــا يجعله 

تلبية متطلباتهم، وتفهم مشاعرهم  إلــى  تقبل الآخــريــن والاستجابة  إلــى  السعي  القيادة  ذلــك يجب على  ولتحقيق 
وأحاسيسهم، وتشجيعهم على العمل بروح الفريق، وحل مشكلاتهم الشخصية لتحقيق رفاهيتهم في بيئة العمل 

.)Eva et al., 2019; Barbuto Jr, & Hayden, 2011(

3 ــــدرة الـــقـــائـــد عــلــى الـــتـــقـــاط الإشـــــــارات مـــن خــــال المـــاحـــظـــة المــســتــمــرة لــلــبــيــئــة المــحــيــطــة  - الــحــكــمــة: تــمــثــل الــحــكــمــة قـ
القائد الخادم يتمتع  في المستقبل؛ أي أن  لها  بالعمل وفهم مدلولاتها، والتعرف على المعوقات والآثــار المحتملة 
ــمــكــنــه مــن الـــقـــدرة عــلــى الــتــنــبــؤ والــتــوقــع عــبــر ســيــاقــات متنوعة 

ُ
بــالــقــدرة عــلــى المــاحــظــة المــمــيــزة والاســتــبــاقــيــة الــتــي ت

الــقــدرة على تنظيم وتطبيق المعرفة المكتسبة من خــال الملاحظة،  المنظمة، وكذلك  المبنية على حرصه لصالح 
واستخدامها في موازنة الأحداث من أجل تحقيق المصالح الذاتية، والقدرة على اتخاذ القرارات المناسب.. وغيرها 

.)Gnankob et al., 2022; Beck, 2014; Barbuto Jr, & Hayden, 2011(

4 التخطيط المقنع: يشير التخطيط المقنع إلى القدرة على استخدام النماذج الذهنية والتفكير السليم والعقلاني  -
وتوسيع العمليات الإبداعية لتشجيع التفكير المستقبلي، إذ إن القيادة الخادمة التي لديها أساليب مقنعة تستطيع 
المــبــررات لتشجيع العاملين  بــالاعــتــمــاد على الحجة وتــقــديــم  الــقــدرة على التأثير على الآخــريــن  مــن خلالها امــتــاك 
وإقناعهم القيام بتنفيذ الأعمال، والقدرة على تصور الاحتمالات من خلال تبادل مجموعة من الأفكار الإبداعية 
 مــن الاعــتــمــاد عــلــى سلطة رســمــيــة أو قــانــونــيــة، وإن التخطيط الــقــائــم عــلــى الإقــنــاع يــكــون أكــثــر إنــتــاجــيــة من 

ً
بـــدلا

.)Russell, 2016; Barbuto Jr & Hayden, 2011; Barbuto Jr, & Wheeler, 2006( التخطيط القائم على السلطة

5 أخلاقي  - للعب دور  المنظمة  بحاجة  الــخــادم  القائد  إيــمــان  إلــى  التنظيمية  المسؤولية  تشير  التنظيمية:  المسؤولية 
في المجتمع، وذلــك من خــال وعــي حقيقي تجاه مساعدة وتطوير ورفاهية المجتمع، وتشجيع وإشـــراك العاملين 
إلــى قدرته على إعــداد العاملين وتأهيلهم  على أن يكونوا نشيطين في المشاركة في الأنشطة المجتمعية، بالإضافة 
العاملين  بين  الجماعة  المجتمع، كما يحرص بشكل مستمر على خلق روح  في خدمة  إيجابية تسهم  أدوار  لأداء 
داخل المنظمة، ويشجع المنظمة على تنفيذ الإجراءات الأخلاقية التي تفيد كافة المشاركين المهتمين ببيئة العمل، 
ويــتــم تحقيق ذلـــك مــن خـــال تنمية المــجــتــمــع، ونــشــر الــبــرامــج الــتــوعــويــة، وتسهيل ســيــاســات الــشــراكــة الــتــي تفيد 

. )Barbuto Jr, & Hayden, 2011; Reed et al., 2011(المجتمع

6 إلــى تفويض الــقــائــد بعضًا من  - يُــعــد التمكين مــن الأبــعــاد الأســاســيــة لنمط الــقــيــادة الــخــادمــة، إذ يشير  التمكين: 
زيــادة  المــواطــنــيــن، ومساعدتهم على  الفعالة لاحــتــيــاجــات  مــن الاســتــجــابــة  تمكينهم  بــغــرض  العاملين،  إلــى  سلطاته 
شعورهم بالمسؤولية والاستقلالية والتأثير في عملية صنع واتخاذ القرار، فالقائد الخادم لديه قدرة على استغلال 
فــي صنع واتــخــاذ الــقــرارات بطريقة جــيــدة، حيث يــزودهــم بالمعلومات الــضــروريــة التي  مــهــارات العاملين وخبراتهم 
، وبالتالي فإن العاملين يكونون أكثر فعالية وابتكار، ولديهم 

ً
يحتاجونها أثناء العمل والتي تسهم في تمكينهم إداريا

.)Saleem et al., 2019; Adam & Michael, 2015(التزام تنظيمي
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المجموعة الثانية: المتغير التابع

ثانيًًا - الأداء السياقي

وأيـــضًًـــا اخــتــلــف كــــثير مـــن الــكــتّّــاب والـــبـــاحـــثين في تـــنـــاول الــتــعــاريــف الخـــاصـــة بــمــفــهــوم الأداء الــســيــاقي وعــــدد أبـــعـــاده، 
 لاخــــتلاف فلسفة مــقــدميهــا، وأهــدافــهــم التي يــســعــون إلى تحقيقها، إلا أنـــه مــن خلال مــراجــعــة الــعــديــد مــن الأدبــيــات 

ً
وفــقــاً

ــبـــاحـــثين نـــذكـــر منهـــم  ــيـــاقي، وجــــد الـــبـــاحـــث أن هـــنـــاك الـــعـــديـــد مـــن الـ والـــــدراســـــات الــتــطــبــيــقــيــة المــتــعــلــقــة بــمــفــهــوم الأداء الـــسـ
)عبد الحسن، 2023؛ زويتي، 2022؛ الغريباوي، والدليمي، 2020( فقد اعــتبروا أن أبعاد الأداء السياقي هي أبعاد كل من 

الالتزام التنظيمي، وسلوك المواطنة التنظيمية معًًا.

التنظيمي،  أبعاد الأداء السياقي هي: )الالتزام  الباحثين أن  الباحث مع وجهة نظر هــؤلاء  واعــتــمــادًًا على ذلــك، يتفق 
المحلية  الهيئات  لبيئة  نــظــرًًا لملاءمتهــمــا  الأداء،  هــذا  لقياس  التنظيمية( كونهما الأكثر وضــوحًًــا وشمولية  المواطنة  وســلــوك 

الفلسطينية، وهذه الأبعاد مستمدة من التعاريف الآتية للأداء السياقي:

-	 يــدعــم المهام  الـــذي  المــنــاخ النف�سي  الــعــاقــات الاجتماعية للمنظمة، ويــعــزز  الـــذي يحافظ على شبكة  الــفــرد  أداء 
الفنية، علاوة على ذلك فإن الأداء السياقي يتضمن أنشطة قد لا تمثل مهام العمل الرسمية، وعلى الرغم من أنها 
تقدم مساهمة مهمة في فعالية المنظمة، غالبًا لا يكتب هذا النوع من الأداء في الوصف الوظيفي، لكنه يُعد مكونًا 

.)Kappagoda, 2018: 163( مُهمًا في الأداء الوظيفي

-	 سلوكيات تقديرية استثنائية ليست رسمية مطلوبة من قبل القائم بالوظيفة بمجال العمل بالمنظمة، بل يقوم بها 
بصفة طوعية، وتكون لدية الرغبة في القيام بالأعمال الإضافية طوعًا، والقيام بمساعدة الزملاء قي العمل، مما 

.)Hu, et al, 2015: 1079( يعزز من الأداء الرسمي ويزيد من كفاءة وفاعلية المنظمة

وبناءًً على ما سبق، وانسجامًًا مع مجتمع الدراسة، فإنه يمكننا تعريف الأداء السياقي إجرائيًًا بأنه »أنماط سلوكية 
تطوعية يقوم بها العاملون خارج سياق متطلبات الوظيفة الرسمية المحددة في الهيئات المحلية تتمثل في الالتزام التنظيمي 
بما  للعاملين،  والنفسية والاجتماعية  التحفيزية  البيئة  تعمل على دعم  تنظيمية  التنظيمية كمخرجات  المواطنة  وسلوك 

يحقق تلك المتطلبات والأنشطة التنظيمية لهذه الهيئات وأهدافها«. 

الالتزام التنظيمي- 1

يُُعد الالتزام التنظيمي أحــد المفاهيم السلوكية والتنظيمية الــذي يــعبر عن »الارتــبــاط الــنــف�سي للعاملين بالمؤسسة، 
ويقلل من احتمال مغادرتهم لها، وهو رغبة قوية لدى العاملين للبقاء في المؤسسة، وتحقيق أهدافها وتقبلها والاستعداد 
للعمل على إنجاز الطموح التنظيمي« )Eliyana, 2019(. وفي ضوء ذلك يمكن القول بأن الالتزام التنظيمي هو عبارة عن 
يـــلتزم فيه المــوظــف بقيم الهيئات المحلية وأهــدافــهــا وســيــاســاتهــا، واســتــعــداده لبذل  توجه سلوكي نحو الانــدمــاج في العمل 
 عن الرغبة القوية في البقاء في 

ً
قصارى جهده للقيام بأعمال تطوعية إضافية في سبيل تحقيق الأهــداف المطلوبة، فضلاً

هذه الهيئات واستمرار العمل فيها حتى لو توفرت ظروف عمل أفضل في منظمة أخرى. 

ــــاس  ــيـ ــ ــقـ ــ مـ أن  الــــــــبــــــــاحــــــــث  وجـــــــــــــد  الـــــــــــــعلاقـــــــــــــة،  ذات  الـــــــتـــــــجـــــــريبـــــــيـــــــة  والـــــــــــــــــدراســـــــــــــــــات  الأدبـــــــــــــيـــــــــــــات  مــــــــراجــــــــعــــــــة  خلال  مــــــــــن 
يُُــعــد من  الاســتــمــراري(،  المــعــيــاري، والالتزام  العاطفي، والالتزام  )الالتزام  أبــعــاد  ثلاثـــة  يتضمن  الـــذي   )Allen & Meyer, 1990(
الــبــاحــثين نذكر منهــم  أكثر المــقــاييــس وضــوحًًــا وثــبــاتًًــا لقياس الالتزام التنظيمي، والاكثر شيوعًًا واســتــخــدامًًــا مــن قبل عديد مــن 
)Faruqi et al., 2020; Bibi et al., 2019; Promsri, 2018 ؛ الزواهره، والعمري، 2021(. ويمكن استعراض هذه الأبعاد كما يلي:-

-	 الالتزام العاطفي: يشير إلى الارتباط الوجداني أو النف�سي للموظف بالمنظمة، وإيمانه بها وقبول أهدافها وقيمها 
واستعداده لبذل المزيد من الجهد من أجل المنظمة، ورغبته القوية في البقاء عضو فيها.

-	 يشير إلى الالتزام الأخلاقي للموظف في البقاء والــولاء للمنظمة، فالموظف الــذي لديه مستوى  الالتزام المعياري: 
مرتفع من الالتزام المعياري لا يكترث لما يتحصل عليه من منافع شخصية قدر الاهتمام بالتزامه بالبقاء في المنظمة 

أدبًا واحترامًا.

-	 الالتزام الاستمراري: يشير إلى التزام الموظف بالبقاء في المنظمة، لاعتقاده المطلق بأن ترك العمل سيكلفه تكاليف 
عالية حال فقدانه العضوية في المنظمة.
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سلوك المواطنة التنظيمية- 2

استحوذ مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية على اهتمام العديد من الباحثين كونه أحد أهم السلوكيات التي تحافظ 
على فاعلية المنظمات واستمراريتها، فقد عرف سلوك المواطنة التنظيمية بأنه »مجموعة من التصرفات الإيجابية الخارجة 
عما هو موصوف رسميًًا، والتي تمتاز بالطبيعة التطوعية، ولا تخضع مباشرة لنظام الحوافز، وتسهم في فاعلية ونجاح 
المنظمة في تحقيق أدائها )Hakim & Pristika, 2020(. وفي هذا السياق يمكن القول بأن سلوك المواطنة التنظيمية هو عبارة 
عن سلوكيات ومجهودات تطوعية إضافية يقوم بها الموظف في العمل تتعدى حدود نطاق الوظيفة الرسمية المحددة، ولا 
ترتبط مباشرة بنظم الحوافز أو المكافآت الرسمية، وتساهم هذه السلوكيات في تعزيز الأداء الرسمي للهيئات المحلية وتزيد 

من فعاليتها وكفاءتها في تحقيق أهدافها التنظيمية.

من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات التجريبية ذات الصلة بهذا المجال، وجد أن هناك العديد من الباحثين نذكر 
منهم )Faruqi et al., 2020; Aeknarajindawat & Jernnsittiparsert, 2020; Nonnis et al., 2020(، قد أجمعوا على أن 
التنظيمية  المواطنة  أبعاد سلوك  تحديد  في  المقاييس شيوعًًا وشمولية  أكثر  يُُعد من   )Podsakoff et al., 1990( مقياس 
المتمثلة بخمسة أبعاد وهي )الإيثار، والكياسة، والروح الرياضية، ووعي الضمير، والسلوك الحضاري(، واعتمادًًا على ذلك، 
يتفق الباحث مع وجهة نظر هؤلاء الباحثين، نظرًًا لشمولية هذه السلوكيات وملاءمتهما لمجتمع الدراسة المتمثل في الهيئات 

المحلية الفلسطينية، وفيما يلي توضيح لتلك الأبعاد:

-	 الإيثار: ويقصد به سلوك طوعي يقوم به الموظف لمساعدة الآخرين )الزملاء، والمسؤولين، والمواطنين( في المهام 
المتعلقة بالعمل من خلال مساعدة الموظفين الذين لديهم أعباء عمل زائدة، والمساعدة بتوجيه الموظفين الجدد 

في أعمالهم حتى ولو لم يطلب منه ذلك، وتغطية عمل الزملاء الموظفين عند غيابهم أو استئذانهم.

-	 الكياسة: وتشير إلــى سعي الموظف إلــى منع وقــوع المشكلات والخلافات أثناء العمل قبل حدوثها أو إيجاد حلول 
مناسبة عند وقوعها من خلال تقديم النصح والمعلومات الضرورية للزملاء، والتشاور معهم في حالة اتخاذهم 

لقرار قد يؤثر عليهم، واحترام رغباتهم وخصوصياتهم.

-	 الـــروح الرياضية: وتعني مــدى قــدرة المــوظــف على القيام بالعمل فــي جميع الأحـــوال والــظــروف غير المناسبة دون 
بأعماله، والاســتــعــداد لمشاركة الآراء ووجهات  للقيام  أو ما شابه ذلــك، واستغلال وقته وجهده  أو تذمر  شكوى 

النظر مع الآخرين والإحساس بمشاكلهم.

-	 وعي الضمير: ويقصد به السلوك الإيجابي للموظف الذي يتجاوز الحد الأدنى من متطلبات وظيفته، من خلال 
التطوع بأعمال إضافية تفوق الأعمال الموكلة إليه، والامتثال للأنظمة والقوانين المنظمة للعمل، ومراعاة مواعيد 

العمل، والالتزام بالحضور، وما إلى ذلك.

-	 السلوك الحضاري: هو سلوك اختياري يشير إلى مشاركة الموظف البناءة والمساهمة بالمسؤولية والاهتمام بنجاح 
المنظمة وتطورها من خلال حضور الندوات والاجتماعات غير الرسمية المهمة، والمشاركة في جميع الأنشطة غير 

الرسمية التي تتم داخل المنظمة وتنفيذها، والحرص على قراءة نشرات المنظمة وإعلاناتها.

الدراسات السابقة

ــــذا المجــــــــال، نـــجـــد أن الـــقـــيـــادة الخــــادمــــة  ــهـــاتهـــا المــســتــقــبــلــيــة في هـ وبـــتتـــبـــع مــــســــارات نـــتـــائـــج الـــــدراســـــات الـــســـابـــقـــة وتـــوجـ
ــعــد ظـــاهـــرة ســلــوكــيــة مـــؤثـــرة، تــلــقــي بــظلالــهــا على الأداء الــتــنــظــيمي لــلــمــنــظــمــة، فــقــد أشـــــارت نــتــائــج الــعــديــد مـــن الـــدراســـات 

ُ
تُ

)حجازي، وآخرون، 2021؛ Carney et al., 2016( وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة والأداء التنظيمي. فيما 
أثبتت أيضًًا نتائج العديد من الدراسات )العبادلة، 2022؛ Setyaningrum et al., 2017( أن هناك تــأثير إيجابي معنوي 
بين القيادة الخادمة والأداء الوظيفي. وفي السياق نفسه يوضح )Eslamdoust & Mahmoudinazlou, 2023( أن القيادة 
الخادمة لا تؤدي فقط إلى زيادة الأداء العام للعاملين في وظائفهم من خلال تمكينهم وزيادة رضاهم الوظيفي، ولكنها أيضًًا 
تعزز مستوى جودة الخدمة التي يقدمها العاملون للمواطنين في المنظمة. وبالمقابل فقد بينت دراسة )Rocco, 2016( أن 

القيادة الخادمة ليس بالضرورة أن ينتج عنها تحسين الأداء الوظيفي.
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وبتتبع أيــضًًــا الــدراســات السابقة حــول القيادة الخــادمــة والأداء الــســيــاقي، نجدها تــشير إلى أن هــذا النمط القيادي 
يُُعد أسلوبًًا يحقق للمنظمة مستوى أداء عــالٍٍ، ويحفز العاملين على العطاء وبــذل أق�صى جهدهم في العمل، لأنــه يعمل 
على تلبية احــتــيــاجــاتهــم وخـــدمتهـــم وحـــل مــشــكلاتهــم، ويــتــواضــع في الــتــعــامــل مــعــهــم مــن خلال الانــفــتــاح والــبــعــد عــن هرمية 
التي  للقيام بالأعمال  العاملين، ويزيد لديهم الرغبة  إيجابيًًا على أداء  السلطة والتواصل الأفقي اللامــحــدود، مما ينعكس 
تخدم المنظمة، وبالتالي فــإن الهدف من القيادة الخــادمــة هو تحسين مستوى معيشة العاملين من خلال تشجيع القادة 
على وضـــع خــدمــة الــعــامــلين في المــقــام الأول، والــــذي بــــدوره يــزيــد مــن مــســتــويــات الأداء الــســيــاقي لــلــعــامــلين بالمنظمة مــن بعد 
ذلك )حسن وآخــرون، 2021؛ Giambatista et al., 2020(. والــذي يشمل السلوك الإيجابي الموجه نحو المنظمة كــاقتراح 
التحسينات في العمل، والسلوكيات التعامل مع الــزملاء ومساعدتهم في معالجة مشاكل العمل، والقيام بالعمل الطوعي 
بفضل  يتم  المستويات  هــذه  إلى  الــوصــول  وأن   .)Ramos-Villagrasal et al., 2019( الرسمية  الوظيفة  مــهــام  نــطــاق  خـــارج 

.)Qadri, 2016( التفاعل الذي يحصل بين القائد والعاملين في المنظمة

 Ozturk et al., 2021; Mujeeb et al., 2021; McNeff & Irving, 2017;( وعليه أظهرت نتائج العديد من الدراسات
Harwiki, 2016( وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة والأداء السياقي كبُُعد أحادي كالرضا الوظيفي. وفي هذا الصدد 
 بعدد من المتغيرات التنظيمية 

ً
 وثيقاً

ً
تقدم الأدبيات والدراسات التجريبية أدلة مهمة على أن الأداء السياقي يرتبط ارتباطاً

خارج دور السلوك الــرسمي، وعلى الأخص الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية. واستنادًًا إلى ذلك، فقد أظهرت 
 )Howladar & Rahman, 2021; Engelbrecht, 2020; Faruqi et al., 2020; Harwiki, 2016( نتائج العديد من الدراسات
إلى وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة والالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية معًًا، ولكنها ليس ضمن 
سياق قياس الأداء السياقي، وفي هذا السياق تؤكد دراسة )Elche, 2020( أن عند تطبيق ممارسة القيادة الخادمة بالمنظمة 
يصبح العاملين لديهم ولاء وانتماء لمنظمتهم بشكل أكبر، وأكثر التزامًًــا تنظيميًًا في بيئة العمل، مما يدعم سلوك المواطنة 

التنظيمية.

 وفي ضوء هذا التوجه تؤكد نتائج العديد من الدراسات أن القيادة الخادمة تؤثر تأثيرًًا إيجابيًًا في الالتزام التنظيمي 
من خلال تركيزها على تلبية احتياجات العاملين ورغباتهم، ومنحهم السلطة والصلاحيات التي يحتاجونها للقيام بواجباتهم، 
وإشراكهم في صياغة قراراتهم المتعلقة بالخدمة والمجتمع، وتشجيعهم على إظهار روح المبادرة والإبــداع والابتكار في مكان 
العمل، وتوفر لهم بيئة عمل آمنة، وتدعم العمل الجماعي بين العاملين، الأمر الذي سينعكس إيجابيًًا على التزام العاملين في 
 ;Zhang, 2021; Palta, 2019; Carney et al., 2016(حيث أظهرت نتائج العديد من الدراسات .) Stewart, 2017(بيئة العمل
محمد، وضاحي، 2024؛ خالدي، وآخرون، 2024( وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة والالتزام التنظيمي. وفي 
هذا السياق تؤكد نتائج العديد من الدراسات السابقة أن القادة بشكل عام في جميع المنظمات أصبحوا يركزون جهودهم 
على الركائز التي تعزز الالتزام التنظيمي، كوسيلة لزيادة الأداء والإنتاجية في منظماتهم، وزيادة الشعور بالتقارب بينهم وبين 
العاملين، وكذلك منع أو تقليل كثيرًًا من الظواهر السلوكية غير المرغوب فيها في العمل، كالتهرب من العمل، وارتفاع معدل 

.)Palta, 2019; Sheikhy et al., 2015( دوران العمل، وانخفاض الإنتاجية في العمل

وفي الوقت نفسه، واعتمادًًا على نظرية التبادل الاجتماعي ومعيار التبادل )التي تمثل آليات القيادة الخادمة(، فقد 
أشارت نتائج العديد من الدراسات نذكر منها )van der Hoven et al., 2021; Elche, 2020; Faruqi et al., 2020; قاعود، 
وهبة، 2023؛ نجم، وآخرون، 2018( أن هناك تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة وسلوك المواطنة التنظيمية. وفي 
هذا السياق تؤكد دراسة كلا من )Gotsis & Grimani, 2016; Malingumu et al., 2016( أن القيادة الخادمة يمكن أن 
تؤدي إلى تفويض العاملين وتمكينهم من خلال دمج أفكارهم في عملية صنع القرار، وهذا يخلق الانفتاح والشعور بالمشاركة 
المجتمعية والثقة والإنصاف في سياق العمل، مما يجعلهم يشعرون بالحرية والاستقلالية في صنع القرار، كما تعمل على 
خلق بيئة عمل أكثر اهتمامًًا بالعاملين، الأمــر الــذي يــؤدي إلى زيــادة سلوك المواطنة التنظيمية لديهم؛ أي أنه كلما ارتبط 
زيــادة مشاركة  للعاملين من خلال  التنظيمية  المواطنة  انعكس ذلــك على سلوك  الخــادمــة  القيادة  بأبعاد  القيادي  النمط 
العاملين واتباعهم لأدوار إضافية تتعدى حدود الوظيفة الرسمية، والعمل بروح الفريق، وخلق مناخ عمل إيجابي، وتقليل 
الأخطاء، كما تشجع على حل المشكلات بشكل استباقي إبداعي لتلبية احتياجات ومتطلبات أصحاب المصالح، والمساهمة في 

.)Kim et al., 2020; Taghinezhad et al., 2015( تحقيق أهداف المنظمة ونجاحها
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استنادًًا على ما سبق، نلاحظ أن الدراسة الحالية مكملة لما جاءت به تلك الدراسات، إذ إن الدراسات السابقة التي 
تناولت القيادة الخادمة وتأثيرها على الأداء السياقي في أنموذج فــر�ضي واحــد لا تــزال محدودة إلى حد ما في البيئة الغربية 
وبالأخص في مجال الهيئات المحلية، والتي جاءت بأبعاد مختلفة للمتغيرات عن الدراسة الحالية، إذ تم إضافة بُُعدًًا جديدًًا 
إلى مقياس القيادة الخادمة المعتمد في الدراسة وهو التمكين، وكذلك لم يتم قياسها على الأداء السياقي ببعديه الالتزام 
تــنــاولــت الــعلاقــات الــتــأثيريــة بين مــتــغيرات  التنظيمي وســلــوك المــواطــنــة التنظيمية مــعًًــا، بالمقابل لــم نجد أي دراســـة عربية 
الدراسة، إلا أن هناك العديد من الدراسات السابقة العربية والمحلية تناولت بشكل منفرد تأثير ممارسة القيادة الخادمة 

سهم الدراسة الحالية في ردم هذه الفجوة البحثية.
ُ
على الالتزام التنظيمي أو سلوك المواطنة التنظيمية، لذا يؤمل أن تُ

مشكلة الدراسة

نالت مواضيع القيادة الخادمة والأداء السياقي في السنوات الأخيرة على اهتمام كثير من الباحثين والمختصين في هذا 
المجال، على الرغم من وجود الكثير من الدراسات في الآونة الأخيرة التي تستكشف النتائج الإيجابية لممارسة القيادة الخادمة، 
إلا أنه لا يُُعرف عن ممارستها في المنظمات إلا القليل من الناحية التجريبية )Franco & Antunes, 2020(. وفي ضوء مراجعة 
الأدبيات والــدراســات السابقة المتعلقة بمتغيرات الــدراســة، تــبين للباحث نــدرة الــدراســات والأبحاث التجريبية لا سيما في 
سياق البيئة الغربية التي اختبرت بشكل تجريبي تأثير ممارسة القيادة الخادمة في الأداء السياقي والتي جاءت بأبعاد مختلفة 
 ،)Ozturk et al., 2021; Mujeeb et al., 2021; McNeff & Irving, 2017; Harwiki, 2016(للمتغيرات عن الدراسة الحالية
 لما هو متاح 

ً
وبالمقابل فقد اتضح عــدم وجــود البحوث والــدراســات التجريبية في سياق البيئة العربية في هــذا المجــال وفقاً

ــأثير مــمــارســة الــقــيــادة الخـــادمـــة في الأداء الــســيــاقي  مــن الـــدراســـات الــســابــقــة -في حـــدود عــلــم الــبــاحــث- التي تــنــاولــت طبيعة تــ
ببعديه الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية معًًا، إلا أن غالبية الدراسات السابقة على مستوى البيئة العربية 
والمحلية والتي لا تــزال محدودة نسبيًًا، تركز بشكل منفرد على قياس تــأثير ممارسة القيادة الخادمة في الالتزام التنظيمي 
)محمد، وضاحي، 2024؛ خالدي، وآخرون، 2024(، وسلوك المواطنة التنظيمية )قاعود، وهبة، 2023؛ نجم، وآخرون، 2018(، 
ولـــم يــتــم قــيــاس تــــأثير مــمــارســة الــقــيــادة الخـــادمـــة فيما يــعــرف بــــالأداء الــســيــاقي ببعديه الالتزام الــتــنــظــيمي وســلــوك المــواطــنــة 
التنظيمية معًًا، ولا سيما أن الدراسات التي تناولت الأداء السياقي اتسمت بالندرة في البيئة العربية، وفي ضوء هذا التوجه 
تكمن مشكلة الــدراســة من الناحية النظرية في وجــود فجوة معرفية وبحثية في الإنتاج العلمي تستدعي المزيد من البحث 
والتق�صي في هذا المجــال في بيئة العمل العربية بصفة عامة، وبالأخص في مجال الهيئات المحلية الفلسطينية، وللوقوف 
بشكل واضح على مشكلة الدراسة من الناحية التطبيقية تم إجــراء دراســة استطلاعية من خلال المقابلات الميدانية غير 
 من الهيئات المحلية الفلسطينية قيد الدراسة، والتي توصلت إلى محدودية 

ً
المهيكلة على عينة ميسرة قوامها )30( مبحوثاً

فهم العاملين ووعيهم في الهيئات المحلية الفلسطينية موضع التطبيق للمحتوى المفاهيمي الخاص بالقيادة الخادمة والأداء 
السياقي وأهميتهما وأبعادهما المختلفة، وما يترتب عليهما من نتائج إيجابية في تحسين أداء الهيئات المحلية في ظل الظروف 
البيئية المــتــغيرة، إضافة إلى ذلــك تركز هــذه الهيئات المحلية على أداء المهمة وتتجاهل سلوكيات الأداء السياقي من حيث 
تفاوت مستوى الالتزام التنظيمي وسلوك المواطنة التنظيمية لدى العاملين؛ وذلك لعدم إدراجها ضمن معايير تقويم الأداء 
 عن تباين الآراء حول أثر ممارسة القيادة الخادمة في تحسين الأداء 

ً
للعاملين، وعــدم ربطها بأية مكافآت تحفيزية، فــضلاً

السياقي، وفي ضوء ذلك، يمكن صياغة مشكلة الدراسة الحالية في التساؤل الرئيس الآتي:-

ما تأثير ممارسة القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية؟ 

وتنبثق من خلال هذه الإشكالية الأسئلة التالية:

1 ما مستوى ممارسة القيادة الخادمة في الهيئات المحلية الفلسطينية بمحافظة أريحا والأغـــوار، من وجهة نظر  -
المبحوثين؟.

2 نظر  - مــن وجهة  والأغــــوار،  أريــحــا  بمحافظة  الفلسطينية  المحلية  الهيئات  فــي  للعاملين  السياقي  الأداء  مــا مستوى 
المبحوثين؟.
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أهداف الدراسة

تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: 

1 من  - والأغـــوار،  أريحا  بمحافظة  الفلسطينية  المحلية  الهيئات  في  الخادمة  القيادة  ممارسة  مستوى  على  التعرف 
وجهة نظر المبحوثين.

2 التعرف على مستوى الأداء السياقي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية بمحافظة أريحا والأغوار، من وجهة  -
نظر المبحوثين.

3 بيان مدى طبيعة تأثير ممارسة القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية  -
بمحافظة أريحا والأغوار.

أهمية الدراسة

تتمثل أهمية الدراسة فيما يلي:

1 ــســهــم هـــذه الـــدراســـة فــي ردم الفجوة  -
ُ
تــبــرز الأهــمــيــة الــنــظــريــة لــلــدراســة مــن أصــالــة المــوضــوع الـــذي تــتــنــاولــه؛ حــيــث ت

البحثية المتمثلة في ندرة الدراسات لا سيما في سياق البيئة العربية والفلسطينية، حيث تعد هذه الدراسة- في 
حدود علم الباحث- الأولى من نوعها على مستوى البيئة العربية عامة، والبيئة الفلسطينية خاصة التي اختبرت 
بشكل تجريبي قياس تأثير ممارسة القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي للعاملين في أنموذج فر�ضي واحد، 
وبالأخص في مجال الهيئات المحلية، والتي جاءت بأبعاد مختلفة عن الدراسات السابقة في البيئة الأجنبية، مما 
 جديدة للباحثين 

ً
تسهم بدورها في إثراء أدبيات متغيرات الدراسة، لذا فإنه من المؤمل أن تفتح هذه الدراسة آفاقا

والمهتمين في المستقبل للمزيد من الدراسة والتحليل.

2 التي  - التي تعد من أهم المؤسسات  الفلسطينية  الهيئات المحلية  التطبيقية من أهمية  الدراسة أهميتها  تكتسب 
تقدم الخدمات العامة لقطاع عريض من جمهور المواطنين، حيث إنه من المتوقع أن تقدم هذه الدراسة نتائج 
وتوصيات عملية وواقعية ربما تسهم في تحسين الأداء السياقي للعاملين من خلال تطبيق نمط ممارسة القيادة 
الهيئات المحلية الفلسطينية، ومتخذي  القائمين على إدارات  بأبعادها المختلفة، والتي يمكن أن تفيد  الخادمة 

القرارات في القطاع الحكومي بشكل عام.

أنموذج الدراسة

لتحقيق الغرض من الدراسة، وبالاعتماد على مسح 
ومراجعة  الرصينة  العلمية  للأدبــيــات  الفكرية  للنتاجات 
الدراسة، تم  العلاقة بمتغيرات  الدراسات الحديثة ذات 
بناء أنموذج فر�ضي للدراسة يشمل على القيادة الخادمة 

كمتغير مستقل، والأداء السياقي كمتغير تابع.

وفيما يلي توضيح لهذا النموذج:

فرضيات الدراسة

الــواردة في أنموذج الدراسة،   من المتغيرات والأبعاد 
ً
اعتمادًا على ما ورد في الأدبيات والــدراســات السابقة، وانطلاقا

يمكن صياغة فرضيات الدراسة على النحو الآتي:-

السياقي مجتمعة لدى  أبعاد الأداء  في  إيجابيًًا  تـــأثيرًًا معنويًًا  الخــادمــة  القيادة  تؤثر  المتوقع أن  الرئيسة: من  الفرضية 
العاملين بالهيئات المحلية الفلسطينية قيد الدراسة.

وينبثق عن الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية الآتية:

 المتغير المستقل 
)القيادة الخادمة(

الإيثار

الاحتواء العاطفي
الحكمة

التخطيط المقنع
المسئولية التنظيمية

التمكين

 المتغير التابع 
)الأداء السياقي(

الالتزام التنظيمي

سلوك المواطنة التنظيمية

الأثر

ذات  الســابقة  والدراســات  للأدبيــات  استنــادًًا  الباحــث  إعــداد  مــن  المصــدر: 
العلاقــة.

الشكل )1( النموذج المقترح للدراسة
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-	 الفرضية الفرعية الأولى: من المتوقع أن تؤثر القيادة الخادمة تأثيرًا معنويًا إيجابيًا في الالتزام التنظيمي كبُعد من 
أبعاد الأداء السياقي.

-	 الفرضية الفرعية الثانية: من المتوقع أن تؤثر القيادة الخادمة تأثيرًا معنويًا إيجابيًا في سلوك المواطنة التنظيمية 
كبُعد من أبعاد الأداء السياقي.

منهج الدراسة
 في ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها وفرضياتها، فقد اعتمدت الدراسة على المنهح الوصفي التحليلي لملاءمته لأغراض 
الدراسة من خلال جمع وتوصيف وتحليل البيانات المتعلقة بهذا الموضوع، وتقييم مدى طبيعة التأثير بين متغيرات الدراسة.

مجتمع الدراسة
يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين بمختلف مستوياتهم الإداريــة بالهيئات المحلية بمحافظة أريحا والأغوار 
والــبــالــغ عــددهــم )340( موظفًًا وموظفة )مــديــريــة الحــكــم المحلي في محافظة أريــحــا والأغــــوار، 2023(. ونــظــرًًا لصغر حجم 
مجتمع الدراسة، فقد استخدمت الدراسة أسلوب الحصر )المسح( الشامل لكامل مجتمع الدراسة، وبعد استبعاد العينة 
 من مجتمع الدراسة، قام الباحث بتوزيع )310( قائمة استقصاء شملت جميع مبحوثي 

ً
الاختبارية التي قوامها )30( مبحوثاً

الــدراســة، وتــم استرداد )288( قائمة استقصاء، وبعد فحصها تم استبعاد )11( منهــا لعدم جدية الإجــابــة عليها،  مجتمع 
ليصبح عدد قوائم الاستقصاء الصالحة للتحليل )277( قائمة؛ أي ما نسبته )96.2 %( من قوائم الاستقصاء المستردة، وما 

نسبته )%89.4( من مجمل قوائم الاستقصاء التي تم توزيعها، وهي نسبة مقبولة لأغراض البحث العلمي. 

أداة الدراسة
الــدراســة، وتــم صياغة  البيانات مــن مجتمع  الباحث قائمة استقصاء لجمع  الــدراســة، استخدم  مــتــغيرات  لقياس 
عــبــارات قائمة الاستقصاء الخــاصــة بــالــدراســة بالاعتماد على مــصــادر علمية رصيــنــة تناولت مــتــغيرات الــدراســة وأبعادها 
ومقاييسها التي تــم عرضها في الإطـــار النظري لــلــدراســة، مــع إعـــادة صياغة وإضــافــة وحــذف بعض الــعــبــارات بما يتناسب 
الــدراســة، وللتحقق من الصدق الظاهري )Face Validity( لقائمة الاستقصاء، عرضت على )8( من  مع طبيعة مجتمع 
المحكمين من أساتذة الجامعات الفلسطينية من ذوي الخبرة والاختصاص في هذا المجال، للتأكد من أن عباراتها تقيس ما 

صممت لقياسه.

 كــمــا تـــم الــتــحــقــق مـــن صــدق 
 لـــلـــصـــدق 

ً
قــــائــــمــــة اســــتــــقــــصــــاء وفـــــقـــــاً

ــــك مــــن خلال عــرضــهــا  المــنــطــقــي وذلــ
ــهــــا  قــــوامــ ــــة  ــيـ ــ ــــطلاعـ ــتـ ــ اسـ ــنــــة  ــيــ عــ على 
 مــن مجتمع الــدراســة 

ً
)30( مــبــحــوثــاً

لاســتــطلاع آراءهــــم )تـــم استــبــعــادهــم 
فيما بعد(، وتــم اختيارهم استــنــادًًا 
الميــســرة، بغرض  العينة  قــواعــد  إلى 
الـــتـــعـــرف على درجــــــة فـــهـــم ووضـــــوح 
واعتمُُد  استقصاء،  قائمة  عــبــارات 
 )Likert( ــــرت  ــكـ ــ ــيـ ــ لـ ــــاس  ــيـ ــ ــقـ ــ مـ على 
ــاد  ــ ــعـ ــ ــــاس كــــــافــــــة أبـ ــيـ ــ ــقـ ــ الخــــــــــمــــــــــا�سي لـ
 )1( الــــــــدراســــــــة.وجــــــــدول  مـــــــتـــــــغيرات 
يـــــــــوضح رمـــــــــوز مـــــــتـــــــغيرات الـــــدراســـــة 
ــــدد عــبــاراتهــا  وأبـــعـــادهـــا الــفــرعــيــة وعـ

ومصدر مقاييسها المعتمدة.

جدول رقم )1( 
 لقائمة الاستقصاء

ً
الترميز والتوصيف وفقاً

المتغير 
أبعاد الأبعاد الرمزالأبعاد الفرعيةالرمزالرئيس

عدد الرمزالفرعية
العبارات

مصدر 
المقياس

)المتغير 
المستقل(
القيادة 
الخادمة

SL

AL5الإيثار

 Barbuto Jr,(
 & Wheeler,

)2006

EH5الاحتواء العاطفي
WI5الحكمة

PM5التخطيط المقنع
OS5المسؤولية التنظيمية

EM5التمكين

)المتغير 
التابع(
الأداء 
السياقي

CP

OCالالتزام التنظيمي
)& AC6 Allenالالتزام العاطفي

 Meyer,
)1990

NC6الالتزام المعياري
CC6الالتزام الاستمراري

سلوك المواطنة 
التنظيمية

OCB

ALO4الإيثار

 Podsakoff,(
)et al, 1990

CO5الكياسة
SP4الروح الرياضية

CON5وعي الضمير
CV5السلوك الحضاري

.
ً
المصدر: من إعداد الباحث اعتمادًًا على الأدبيات المذكورة آنفاً
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عرض وتحليل نتائج الدراسة
 - تقييم أنموذج المقياس

ً
أولاً

تــحــلــيــل  في  ــــدء  ــبـ ــ الـ قـــبـــل  الــــبــــدايــــة  في 
نــتــائــج الــــدراســــة واخـــتـــبـــار فـــرضـــيـــاتهـــا، قــام 
ــــودة أنــــمــــوذج الــقــيــاس  الـــبـــاحـــث بــتــقــيــيــم جـ
ــيــــة  ــــن الخـــــــطـــــــوات الأســــاســ ــــد مــ ــعـ ــ والـــــــــــذي يُُـ
البيانات  للتحليل للتأكد من دقــة وصحــة 
التي تم الحصول عليها من خلال الاعتماد 
على أســـلـــوب نــمــذجــة المـــربـــعـــات الــصــغــرى 
البرنــامــج الإحصائي  باستخدام   PLS-SEM

)Smart.PLS V20(، وفق أربعة معايير )Hair et al., 2017(، كما يوضحها جدول )2(:

الــقــيــاس، ومعرفة  أنــمــوذج  المــقــيــاس، فقد استخدم الباحث برنامج )Smart PLS( لبناء  أنــمــوذج  وبهـــدف تقييم جــودة 
المؤشرات أعلاه، حيث يُُبين الشكل التالي قيم تشبعات عبارات أنموذج القياس لمتغيرات الدراسة، والذي تظهر في الشكل )2(:

 

  
.Smart PLS المصدر: مخرجات برنامج

ملاحظة: الأرقام في الأسهم تمثل التشبعات )ثبات العبارة(.

الشكل )2( أنموذج القياس لمتغيرات الدراسة

كما يستعرض جدول )3( نتائج تقييم المؤشرات الأخرى لأنموذج القياس.

ويتضح من الشكل )2( وجدول )3( أن جميع المعايير التي تم ذكرها في جدول )2( قد تحققت، حيث يتضح أن جميع 
عبارات أداة القياس كانت أكبر من الحد الأدنى المقبول من التشبعات، كما أن جميع متغيرات الدراسة وأبعادها حققت 
الحد الأدنى المقبول لكل من معامل كرونباخ ألفا والثبات المركب ومعيار )AVE(، لتؤكد أن أداة القياس لمتغيرات الدراسة 

وأبعادها تحقق المعايير المطلوبة للمصداقية والثبات، وبذلك يمكن اعتماد هذا الأنموذج لاختبار فرضيات الدراسة. 

ثانيًًا- التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة وأبعادها

ــتـــخـــدام اخـــتـــبـــار )T( لــلــعــيــنــة الــــواحــــدة  ــتـــــغيرات الـــــدراســـــة، ولــتــحــقــيــق ذلـــــك تــــم اسـ ــ فــيــمــا يلي عـــــرض لــنــتــائــج تـــوصـــيـــف مـ
الــدراســة وأبعادها، ويمكن من خلال هــذا التحليل إجابة الباحث عن تساؤلات  )One Sample T-Test( لتوصيف مــتــغيرات 

جدول رقم )2( 
معايير تقييم جودة أنموذج القياس

الحد الأدنى المعيارالغرض
المقبول

اختبار ثبات الاتساق 
الداخلي

0.70معامل كرونباخ ألفا
0.60الثبات المركب

اختبار ثبات العبارات 
)التشبعات(

التشبع المعياري للعبارة أكبر أو يساوي 0.70 تبقى العبارة.
التشبع المعياري للعبارة بين 0.40- 0.70 يختبر مدى 

تأثيرها على باقي معايير النموذج.
التشبع المعياري للعبارة أقل من 0.40 تحذف العبارة.

0.70

0.50متوسط التباين المستخلص )AVE(اختبار الصدق التقاربي
.)Hair, et al, 2017( المصدر: من إعداد الباحث بالاستناد إلى
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الدراسة الخاصة بتشخيص مستوى اهتمام الهيئات المحلية 
موضع التطبيق بمتغيرات الدراسة، وقد تم تصنيف إجابات 
الــدراســة عن عــبــارات قائمة الاستقصاء إلى  مبحوثي مجتمع 
فئات حسب مقياس ليكرت )Likert( الخما�سي، انظر جدول 

:)4(

جدول رقم )4( 
تصنيف درجات قياس النتائج الوصفية

درجة 
افقة المو

ًعالية 
ًمنخفضة منخفضةمتوسطةعاليةجداً

جداً
الوسط 
3,40 – أقل 4,20- 5الحسابي

من4,20
2,60 – أقل 

من 3,40
1,80- أقل 

من 2,60
1 أقل من 

1,80

الأهمية 
النسبية

من 84% 
وحتى 
100%

من 68% 
إلى أقل من 

84%

من 52% 
إلى أقل من 

68%

من 36% 
إلى أقل 
من 52%

%20 إلى 
أقل من 

36%

اقع ممارسة القيادة  نتائج التحليل الوصفي المتعلقة بو
الخادمة في الهيئات المحلية الفلسطينية موضع التطبيق

يتضح من جدول )5( أن الهيئات المحلية الفلسطينية 
موضع التطبيق تهتم بممارسة القيادة الخادمة بشكل عام 
بــدرجــة عــالــيــة، كما يــدل المــتــوســط الحــســابــي الــعــام للقيادة 

ونـــســـبـــة   ،)3.92( بــــلــــغ  الــــــــــذي  الخــــــــادمــــــــة 
أكبر  وهي   )78.4%( بلغت  التي  الاهــتــمــام 
مــن نسبة الاهــتــمــام المحـــايـــدة %60، وأن 
 ،)p  >  0.05( وأن   ،)T= 145.11 >1.96(
كــمــا أن نسبة الانـــحـــراف المــعــيــاري جــاءت 
متدنية، مما يؤكد دقة إجابات المبحوثين 
وفهمهم لعبارات قائمة الاستقصاء. فيما 
ــــادمـــــة  ــيــــادة الخـ ــــاد الــــقــ ــــعـ جـــــــاءت جـــمـــيـــع أبـ
بـــمـــســـتـــوى عــــــــالٍٍ أيـــــضًًـــــا، إلا أنهــــــــا تـــمـــارس 
ــــان أعلى  بـــمـــســـتـــويـــات مـــتـــفـــاوتـــة، حـــيـــث كــ
مستوى ممارسة لتلك الأبعاد على التوالي 
المــســؤولــيــة الــتــنــظــيــمــيــة، ويــلــيــه الــتــمــكين، 
ثــــم الــتــخــطــيــط المـــقـــنـــع، ثــــم الحـــكـــمـــة، ثــم 

الاحتواء العاطفي، في حين كان أقل مستوى 
ممارسة لبُُعد الإيثار.

نتائج التحليل الوصفي المتعلقة بمستوى 
ــيــــة  ــلــ المحــ ــــات  ــئـ ــ ــيـ ــ ــهـ ــ الـ في  الــــــســــــيــــــاقي  الأداء 

الفلسطينية موضع التطبيق

يتضح من جدول )6( أن مستوى تبني 
الــهــيــئــات  الـــعـــامـــلين في  لــــدى  الـــســـيـــاقي  الأداء 

جدول رقم )3( 
نتائج تقييم أنموذج القياس لمتغيرات الدراسة وأبعادها

كرونباخ الأبعاد
الفا

الثبات 
المركب
)CR(

متوسط التباين 
المستخلص 

)AVE(

المتغيرات 
المستقلة
“القيادة 
الخادمة”

0.9120.9130.743الإيثار
0.8580.8620.702الاحتواء العاطفي

0.8380.8490.679الحكمة
0.7900.7970.545التخطيط المقنع

0.7310.7370.591المسؤولية التنظيمية
0.7660.7680.515التمكين

0.9430.9480.533أبعاد القيادة الخادمة مجتمعة

المتغير 
التابع

“الأداء 
السياقي”

0.8580.8620.586الالتزام العاطفي
0.8510.8540.575الالتزام المعياري

0.8220.8280.530الالتزام الاستمراري
0.9360.9380.580الالتزام التنظيمي

0.8160.8470.657الإيثار
0.9010.9040.718الكياسة

0.8070.8080.634الروح الرياضية
0.8090.8140.569وعي الضمير

0.8070.8200.569السلوك الحضاري
0.9490.9530.578سلوك المواطنة التنظيمية

0.9630.9650.508أبعاد الأداء السياقي مجتمعة

جدول رقم )5( 
النتائج المتعلقة بالتحليل الوصفي للقيادة الخادمة وأبعادها

أبعاد القيادة م
الخادمة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

نسبة 
الاهتمام 

%

قيمة 
T اختبار

مستوى 
الدلالة 

)P(

الترتيب 
حسب 
الأهمية

درجة 
افقة المو

عالية0.0006*96.45%3.780.65375.6الإيثار
عالية0.0005*103.95%3.880.62277.6الاحتواء العاطفي

عالية0.0004*111.58%3.890.58077.8الحكمة
عالية0.0003*122.04%3.910.53478.2التخطيط المقنع

عالية0.0001*150.41%4.050.44981المسؤولية التنظيمية
عالية0.0002*135.26%3.970.48879.4التمكين

الدرجة الكلية 
عالية-145.110.000*%3.920.44978.4للقيادة الخادمة

 . Spss0.05(.                 المصدر: نتائج مخرجات برنامج ≤ α( ذات دلالة معنوية عند مستوى دلالة * 

جدول رقم )6( 
النتائج المتعلقة بالتحليل الوصفي للأداء السياقي وأبعاده

م
أبعاد الأداء 

السياقي
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

نسبة 
الاهتمام 

%

قيمة 
Tاختبار

مستوى 
الدلالة 

)P(

الترتيب 
حسب 
الأهمية

درجة 
افقة المو

عالية146.660.0001*%3.994520.79.8الالتزام التنظيمي 
سلوك المواطنة 

عالية125.820.0002*%3.925190.78.4التنظيمية 

الدرجة الكلية 
عالية-145.280.000*%3.950.45279للأداء السياقي 

. Spss0.05(.              المصدر: نتائج مخرجات برنامج ≤ α( ذات دلالة معنوية عند مستوى دلالة *
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المحلية الفلسطينية موضع التطبيق قد جاء بدرجة عالية بشكل عام، كما يدل المتوسط الحسابي العام الذي بلغ )3.95(، 
وبنسبة اهتمام بلغت )%79( وهي أكبر من نسبة الاهتمام المحايدة %60، وأن )T= 145.28 >1.96(، وأن )p > 0.05(، كما 
أن نسبة الانحراف المعياري جاءت متدنية، مما يؤكد دقة إجابات المبحوثين وفهمهم لعبارات قائمة الاستقصاء. فيما جاءت 
جميع أبعاد الأداء السياقي بمستوى عالٍٍ أيضًًا، إلا أنها تمارس بمستويات متفاوتة، حيث كان أعلى مستوى ممارسة لتلك 

الأبــعــاد بُُعد الالتزام التنظيمي، في حين كــان أقــل مستوى ممارسة 
بُُعد سلوك المواطنة التنظيمية.

ا - النتائج المتعلقة باختبار فرضيات الدراسة:
ً
ثالثً

لتقييم  الــدراســة، تم الاعتماد على معايير  لاختبار فرضيات 
الأنـــمـــوذج الــهــيــكلي مــن خلال اســتــخــدام أســلــوب نــمــذجــة المــربــعــات 

الصغرى )PLS-SEM(، كما يوضحها جدول )7(:

الفرضية الــرئيــســة: مــن المتوقع أن تؤثر الــقــيــادة الخــادمــة تـــأثيرًًا 
معنويًًا إيجابيًًا في أبعاد الأداء السياقي مجتمعة لدى العاملين في 

الهيئات المحلية الفلسطينية قيد الدراسة.

 لغرض اختبار الفرضية الرئيسة تم بناء الأنموذج الهيكلي 
لمتغيرات الدراسة، بالاعتماد على برنامج )Smart PLS(، في تحليل اختبار تأثير ممارسة القيادة الخادمة في الأداء السياقي، 

كما يظهر في الشكل)3(، وجدول )8( أدناه:

 

  
.Smart PLS المصدر: مخرجات برنامج

.)R2( ملاحظة: الأرقام في الأسهم تمثل معامل المسار، بينما الأرقام في الدوائر تمثل معامل التحديد

الشكل )3(: الأنموذج الهيكلي لاختبار تأثير ممارسة القيادة الخادمة في الأداء السياقي

جدول رقم )7( 
معايير تقييم الأنموذج الهيكلي

العتبة )الحد المسموح به(المعيار

معنوية معامل 
المسار

قيمة 
T1.96 أكبر أو تساوي

قيمة 
P0.05 أقل أو تساوي

معامل التحديد 
0.25 ضعيف، 0.5 متوسط، R2 0.75)التفسير(

عالي.

f2حجم التأثير
أقل من 0.02 عدم وجود تأثير، 
)0.02-0.15( ضعيف، )0.15- 

0.35( متوسط، أكبر من 0.35 كبير.
 Hair et al., 2017;(( إلى  بالاستنــاد  الباحــث  إعــداد  مــن  المصــدر: 

Garson, 2016
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المرتبطة  الإحصائية  النتائج   )8( جـــدول  يـــوضح  و 
بتحليل اختبار الأنموذج الهيكلي لهذه الفرضية.

ويـــــتضح مـــن الـــشكـــل )3( وجـــــدول )8( أن الــقــيــادة 
الخادمة تؤثر تأثيرًًا معنويًًا إيجابيًًا في أبعاد الأداء السياقي 
 ،)β=0.943, T= 152.66 >1.96, p ˂ 0.05( ،مجتمعة
ــا في  ــ وهــــــذه الـــقـــيـــم مــقــبــولــة تــحــقــق الحــــــــدود المـــســـمـــوح بهـ
جدول )7(، مما يدل على معنوية التأثير، فيما بلغ حجم 
الثأثير )f2 = 0.361(، مما يــشير إلى أن القيادة الخادمة 
تؤثر تأثيرًًا إيجابيًًا كبيرًًا في أبعاد الأداء السياقي مجتمعة 

بنسبة )36.%(، كما أظهرت نتائج الأنموذج الهيكلي ثقة عالية، إذ بلغ معامل التحديد )R2= 0.888(، وهــذا يــشير إلى أن 
نسبة )88.8 %( من التباين في أبعاد الأداء السياقي مجتمعة قد تم تفسيرها من خلال ممارسة القيادة الخادمة، مما يدل 

على وجود قوة تفسيرية عالية تعكس قوة واستقرار أنموذج الدراسة، الأمر الذي يعني قبول الفرضية الرئيسة.

وينبثق عن الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية الآتية:

الفرضية الفرعية الأولى: من المتوقع أن تؤثر القيادة الخادمة تأثيرًًا معنويًًا إيجابيًًا في الالتزام التنظيمي كبُُعد من أبعاد 
الأداء السياقي.

الــهــيــكلي، وتحليل نتائج اختبار هــذه الفرضية، كما يظهر في  تــم بناء الأنــمــوذج  ولــغــرض اختبار هــذه الفرضية فقد 
الشكل )4(، وجدول )9(:

 

  
.Smart PLS المصدر: مخرجات برنامج

.)R2( ملاحظة: الأرقام في الأسهم تمثل معامل المسار، بينما الأرقام في الدوائر تمثل معامل التحديد

الشكل )4( الأنموذج الهيكلي لاختبار تأثير ممارسة القيادة الخادمة في الالتزام التنظيمي

وجدول )9( يوضح النتائج الإحصائية المرتبطة بتحليل اختبار الأنموذج الهيكلي لهذه الفرضية.

تــــأثيرًًا معنويًًا إيجابيًًا في تعزيز الالتزام التنظيمي،   ونلاحـــظ مــن الــشكــل )4(، وجـــدول )9( أن الــقــيــادة الخــادمــة تؤثر 
)β=0.716, T= 17.279 >1.96, p ˂ 0.05(، وهذه القيم مقبولة تحقق الحــدود المسموح بها في جدول )7(، مما يدل على 

جدول رقم )8( 
نتائج تحليل الأنموذج الهيكلي لاختبار تأثير ممارسة القيادة 

الخادمة في الأداء السياقي

معامل VIPمسار الفرضية
المسار

معامل 
التحديد

R2

 T قيمة
Value

قيمة 
 P

Value

حجم 
الثأثير 

f2

نتيجة 
الفرضية

القيادة الخادمة 
)SL( الأداء السياقي 

.)CP(
10.9430.888152.660.0000.361

قبول 
)يوجد 

أثر(
.Smart PLS المصدر: مخرجات برنامج
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 ،)f2 = 0.353( معنوية التأثير، فيما بلغ حجم الثأثير
مما يشير إلى أن القيادة الخادمة تؤثر تــأثيرًًا إيجابيًًا 
 ،)35.3%( بنسبة  التنظيمي  الالتزام  تعزيز  في  كـــبيرًًا 
كما أظهرت نتائج تقييم النموذج الهيكلي أن معامل 
التحديد بلغ )R2= 0.513(، مما يشير إلى أن ممارسة 
الـــقـــيـــادة الخــــادمــــة تــفــســر مـــا مــــقــــداره )%51.3( من 
ــعــد قــوة 

ُ
الــتــبــايــن في تــعــزيــز الالتزام الــتــنــظــيمي، وهي تُ

تـــفـــسيريـــة مــتــوســطــة تــعــكــس درجــــة مــقــبــولــة مـــن قــوة 
واســتــقــرار أنـــمـــوذج الـــدراســـة، وهــــذا مــا يــؤكــد صحــة 

الفرضية الفرعية الأولى.

التنظيمية  في سلوك المواطنة  إيجابيًًا  تـــأثيرًًا معنويًًا  الخــادمــة  القيادة  المتوقع أن تؤثر  الثانية: من  الفرعية  الفرضية 
كبُُعد من أبعاد الأداء السياقي.

الــهــيــكلي، وتحليل نتائج اختبار هــذه الفرضية، كما يظهر في  تــم بناء الأنــمــوذج  ولــغــرض اختبار هــذه الفرضية فقد 
الشكل )5(، وجدول )10(:

 
 .Smart PLS المصدر: مخرجات برنامج

.)R2( ملاحظة: الأرقام في الأسهم تمثل معامل المسار، بينما الأرقام في الدوائر تمثل معامل التحديد

الشكل )5( الأنموذج الهيكلي لتأثير ممارسة القيادة 
الخادمة في سلوك المواطنة التنظيمية

ــائـــج الإحـــصـــائـــيـــة  ــتـ ــنـ الـ ـــــــــوضح جـــــــدول )10(  و
ــــار الأنــــــــمــــــــوذج الــــهــــيــــكلي  ــبـ ــ ــتـ ــ ــلـــيـــل اخـ المــــرتــــبــــطــــة بـــتـــحـ
ــــشير نــتــائــج شكــــل )5(، وجــــدول  لـــهـــذه الــفــرضــيــة. ,تــ
مــعــنــويًًــا  تـــــــــــأثيرًًا  تــــؤثــــر  ــة  ــ ــادمــ ــ الخــ ــيــــادة  ــقــ الــ أن   )10(
ــنـــة الــتــنــظــيــمــيــة،  إيـــجـــابـــيًًـــا في تــدعــيــم ســـلـــوك المـــواطـ
 ،)β=0.982, T= 302.451 >1.96, p ˂ 0.05(

جدول رقم )9( 
نتائج تحليل الأنموذج الهيكلي لاختبار تأثير ممارسة القيادة الخادمة 

في الالتزام التنظيمي

معامل VIPمسار الفرضية
المسار

معامل 
التحديد

R2

 T قيمة
Value

 P قيمة
Value

حجم 
الثأثير 

f2

نتيجة 
الفرضية

 )SL(القيادة الخادمة
الالتزام التنظيمي 

)OC(
10.7160.51317.2790.0000.353

قبول 
)يوجد 

أثر(
.Smart PLS المصدر: مخرجات برنامج

جدول رقم )10( 
نتائج تحليل الأنموذج الهيكلي لاختبار تأثير ممارسة القيادة الخادمة 

في سلوك المواطنة التنظيمية

معامل VIPمسار الفرضية
المسار

معامل 
التحديد

R2

 T قيمة
Value

قيمة 
 P

Value

حجم 
الثأثير 

f2

نتيجة 
الفرضية

القيادة الخادمة 
)SL( سلوك المواطنة 

)OCE( التنظيمية
10.9820.965302.4510.0000.375

قبول
)يوجد 

أثر(
.Smart PLS المصدر: مخرجات برنامج
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 f2( مما يــدل على معنوية الــتــأثير، فيما بلغ حجــم الــثــأثير ،)وهـــذه القيم مقبولة تحقق الحـــدود المسموح بهــا في جـــدول )7
0.375 =(، مما يشير إلى أن القيادة الخادمة تؤثر تأثيرًًا إيجابيًًا كبيرًًا في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية بنسبة )37.5 %(، 
كما أظهرت نتائج تقييم النموذج الهيكلي أن معامل التحديد بلغ )R2= 0.965(، وهذا يشير إلى أن )96.5 %( من الاختلافات 
في سلوك المواطنة التنظيمية تفسرها ممارسة القيادة الخــادمــة، وهــذا يدل على وجــود قوة تفسيرية عالية تعكس درجة 

مقبولة من قوة واستقرار أنموذج الدراسة، بما يدعم صحة الفرضية الفرعية الثانية.

النتائج والتوصيات
- النتائج

ً
أولاً

1 القيادة  - بممارسة  عــام  بشكل  تهتم  التطبيق  مــوضــع  الفلسطينية  المحلية  الهيئات  أن  الــدراســة  نتائج  أوضــحــت 
الخادمة بدرجة عالية، كما جاءت جميع أبعاد القيادة الخادمة بمستوى عالٍ أيضًا، إلا أنها تمارس بمستويات 
ثم  التمكين،  ويليه  التنظيمية،  المسؤولية  التوالي  على  الأبــعــاد  لتلك  ممارسة  مستوى  أعلى  كــان  حيث  متفاوتة، 
التخطيط المقنع، ثم الحكمة، ثم الاحتواء العاطفي، في حين كان أقل مستوى ممارسة لبُعد الإيثار، وهذه النتيجة 
تعكس قناعة العاملين وإدراكهم لمستوى ممارسة مسؤوليهم لسلوكيات القيادة الخادمة تجاههم، وهذا يدل على 
مدى سعي هذه الهيئات إلى تضمين هذا المفهوم بكافة أبعاده ضمن أساليب وطرق إدارتها وعملها الروتيني اليومي 
بما يتوافق مع بيئتها، إلا أنها في المقابل تحتاج إلــى إيــاء اهتمام أكبر لممارسة بُعد الإيــثــار، والدليل على ذلــك أن 
أولوياتهم،لا  فــي مقدمة  العاملين واهتماماتهم  مــا مصالح  إلــى حــد  الهيئات لا يضعون  هــذه  إدارات  فــي  المسؤولين 
يبذلون مساعٍ حثيثة تفوق واجباتهم الوظيفية لتلبية احتياجات العاملين، مما يتوجب على إدارات هذه الهيئات 
استغلال هذا المستوى من توافر ممارسة أبعاد القيادة الخادمة بالشكل الذي يمكنها من تحسين الأداء السياقي 

للعاملين.

2 موضع  - الفلسطينية  المحلية  الهيئات  فــي  العاملين  لــدى  السياقي  الأداء  تبني  مستوى  أن  الــدراســة  نتائج  أشـــارت 
التطبيق قد جــاء بدرجة عالية بشكل عــام، كما جــاءت جميع أبعاد الأداء السياقي بمستوى عــالٍ أيضًا، إلا أنها 
تمارس بمستويات متفاوتة، حيث كان أعلى مستوى ممارسة لتلك الأبعاد بُعد الالتزام التنظيمي، في حين كان أقل 
مستوى ممارسة لبُعد سلوك المواطنة التنظيمية، ويعزو الباحث ذلك إلى أن هذه الهيئات المحلية ربما تتوافر 
بأعمال تطوعية إضافية،  للقيام  بــذل قــصــارى جهدهم  إلــى  العاملين  التي تدفع  الــجــاذبــة المشجعة  الــعــوامــل  بها 
وذلك من خلال توفير المناخ الملائم للعمل، واتباع السلوكيات الحضارية التي تدفع لأداء أعمال إضافية، وتقديم 
الحوافز لتشجيع العاملين المتميزين، والاهتمام بتنمية مهارات العاملين وتوطيد العلاقات بينهم وبين المسؤولين، 
مما ينعكس إيجابيًا على زيــادة شعورهم بالالتزام العاطفي والأخلاقي تجاه الهيئات التي يعملون بها، وهذا بدوره 
 ومواصلة العمل بها، مما يدعم سلوك المواطنة 

ً
 واحتراما

ً
يؤدي إلى زيادة رغبتهم في البقاء في الهيئات المحلية أدبا

التنظيمية للعاملين، إلا أنه في المقابل لا يستجيب مسؤولو إدارات الهيئات المحلية لبعض سلوكيات المواطنة 
حــدود  تتعدى  التي  التطوعية  والسلوكيات  الأنشطة  بجميع  الاهتمام  خــال  مــن  المطلوب  بالمستوى  التنظيمية 

نطاق الوظيفة الرسمية المحددة.

3 بشكل عـــام أوضــحــت نــتــائــج الـــدراســـة أن مــمــارســة الــقــيــادة الــخــادمــة تــؤثــر تــأثــيــرًا مــعــنــويًــا إيــجــابــيًــا كــبــيــرًا فــي تحسين  -
أبعاد الأداء السياقي مجتمعة لدى العاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية قيد الدراسة، وتتفق هذه النتيجة 
إلــى  ــــارت  أشـ الــتــي   )Ozturk et al., 2021; Mujeeb et al., 2021; McNeff & Irving, 2017(  

ً
كـــا ــــة  دراسـ مـــع 

 من 
ً
وجــود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة والأداء السياقي بشكل عــام، كما تتفق مع نتائج دراســة كــا

)Howladar & Rahman, 2021; Engelbrecht, 2020; Faruqi et al., 2020; Harwiki, 2016( التي أشارت إلى 
وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة وبعديه الأداء السياقي في الدراسة الحالية الالتزام التنظيمي وسلوك 
باتباع ممارسة سلوكيات القيادة  إلــى اهتمام إدارات هــذه الهيئات  المواطنة التنظيمية معًا، يعزو الباحث ذلــك 
بتشجيع  التنظيمية  المسؤولية  تعزيز  على  حرصها  خــال  مــن  اليومية  وتعاملاتهم  تصرفاتهم  مجمل  فــي  الخادمة 
العاملين وحثهم على المشاركة الفاعلة في الأنشطة المجتمعية، وتمكين العاملين من القيام بتنفيذ قرارات العمل 



تأثير القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية ...

16

المهمة لوحدهم، والتخطيط المقنع لتشجيع العاملين وإقناعهم القيام بتنفيذ الأعمال المطلوبة منهم، والحكمة في 
اختيار القرارات الصائبة في الوقت المناسب، واحتواء العاملين عاطفيًا من خلال القدرة على مساعدتهم في حل 
عد من الممارسات المساعدة في تحسين الأداء السياقي، 

ُ
مشاكلهم الشخصية، بالتالي فإن جميع هذه الممارسات ت

مما تؤكد هذه النتيجة على أهمية ممارسة القيادة الخادمة كسلوك قيادي مرغوب يدعم تحسين الأداء السياقي 
في سياق عمل هذه الهيئات.

4 ــتــــزام  - ــــى وجــــــود تـــأثـــيـــر مـــعـــنـــوي إيـــجـــابـــي كــبــيــر لمـــمـــارســـة الـــقـــيـــادة الـــخـــادمـــة فــــي تـــعـــزيـــز الالــ ــــة إلـ ــــدراسـ أشـــــــارت نـــتـــائـــج الـ
 
ً
ــــة كـــا ــ الــتــنــظــيــمــي لــلــعــامــلــيــن فــــي الـــهـــيـــئـــات المــحــلــيــة الــفــلــســطــيــنــيــة قـــيـــد الـــــدراســـــة، وتـــتـــفـــق هـــــذه الــنــتــيــجــة مــــع دراسـ

من)Zhang, 2021; Palta, 2019; Carney et al., 2016; محمد، وضاحي، 2024؛ خالدي، وآخرون، 2024( التي 
أشارت إلى وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة والالتزام التنظيمي، ويعزو الباحث ذلك إلى أن القيادة 
لتلبية رغباتهم واحتياجاتهم وتمكينهم  الأولــويــة   من خــال إعطاء 

ً
أولا العاملين  تقوم على فكرة خدمة  الخادمة 

للقيام بواجباتهم الوظيفية وحل مشكلاتهم واحتوائهم عاطفيًا والوفاء بمتطلباتهم الوظيفية من خلال التواصل 
 عن أن الغاية من القيادة 

ً
معهم لكسب ثقتهم، وتشجيعهم على العمل بروح الفريق في المشاركة الاجتماعية، فضلا

الخادمة هي تحسين مستوى معيشة العاملين، وتوفير بيئة عمل آمنة لهم، مما سينعكس إيجابيًا على سلوكيات 
 والتزامًا تنظيميًا في بيئة العمل من خلال شعورهم بالالتزام العاطفي والأخلاقي تجاه 

ً
العاملين فيكونوا أكثر نشاطا

الهيئات التي يعملون بها.

5 بينت نتائج الــدراســة أن مــمــارســة الــقــيــادة الــخــادمــة تــؤثــر تــأثــيــرًا معنويًا إيــجــابــيًــا كــبــيــرًا فــي تدعيم ســلــوك المواطنة  -
 من 

ً
التنظيمية للعاملين في الهيئات المحلية الفلسطينية قيد الدراسة، وأن هذه النتيجة تتفق مع دراســات كلا

)van der Hoven et al., 2021; Elche, 2020; Faruqi et al., 2020; قاعود، وهبة، 2023؛ نجم وآخرون، 2018( 
التي أشارت إلى وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة الخادمة وسلوك المواطنة التنظيمية، ويعزو الباحث ذلك إلى 
أن القيادة الخادمة تعمل على زيادة السلوكيات الإيجابية للعاملين من خلال ممارسة العمل التطوعي بالمجتمع، 
الــذي يمكنهم من  بالقدر  اللازمة  في الأنشطة المجتمعية، ومنحهم الصلاحيات والسلطات  وحثهم على المشاركة 
ذلك  كل  أو مشاعرهم،  تخص عواطفهم  التي  القضايا  في  وكذلك مساعدتهم  المطلوب،  بالشكل  مهامهم  إنجاز 
التنظيمية  المــواطــنــة  ســلــوك  على  إيجابيًا  ينعكس  مما  للعاملين،  إيجابية  عمل  بيئة  بتوفير  يسهم  أن  شــأنــه  مــن 
لدى العاملين من خلال حرصهم على المشاركة في الاجتماعات والــنــدوات غير الرسمية، وسعيهم الجاد لتفادي 
 عن قيامهم بتنفيذ المهام الإضافية المطلوبة منهم دون أدنى شكوى أو 

ً
المشكلات في بيئة العمل قبل حدوثها، فضلا

تذمر، وقيامهم بأداء الأعمال بالنيابة عن زملائهم في حالة غيابهم. 

ثانيًًا - التوصيات

في ضوء نتائج الدراسة، فإنه يمكن تقديم بعض التوصيات لصانعي القرارات في الهيئات المحلية الفلسطينية موضع 
التطبيق بهدف تحسين الأداء السياقي للعاملين، وذلك على النحو الآتي: 

1 ضرورة إيلاء إدارات الهيئات المحلية موضع التطبيق مزيدًا من الاهتمام بتعزيز ممارسة أبعاد القيادة الخادمة إذا  -
ما أرادت تحسين الأداء السياقي للعاملين بكفاءة وفاعلية، وذلك من خلال مواصلة العمل على ممارسة القيادة 
الخادمة كأسلوب قيادي في إدارتها وعملها الروتيني اليومي بما يتوافق مع بيئتها، والعمل على تنظيم وتنفيذ دورات 
كمنهجية  وممارسة   

ً
وسلوكا فــكــرًا  الخادمة  القيادة  أبــعــاد  جميع  تفعيل  تستهدف  مخططة  عمل  وورش  تدريبية 

عمل مستمرة ومتكاملة بغية كيفية توظيفها بالشكل الصحيح، مع الأخذ في الاعتبار تهيئة الظروف والإمكانات 
التنظيمية لضمان نجاحها.

2 الاهــتــمــام بالتطبيق الفعلي لبُعد الإيــثــار كبُعد مــن أبــعــاد الــقــيــادة الــخــادمــة مــن خــال حــث المسؤولين فــي إدارات  -
الهيئات المحلية قيد الدراسة على التضحية بمنافعهم ومصالحهم الذاتية من أجل مصالح العاملين ورغباتهم 
وذلــك مــن خــال وضــع مصالح العاملين واهتماماتهم فــي مقدمة أولــويــاتــهــم، وبــذل مــســاعٍ حثيثة تفوق واجباتهم 

الوظيفية لتلبية احتياجاتهم من أجل توافر بيئة عمل إيجابية للعاملين.
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3 ضرورة المحافظة على المستوى الحالي من الالتزام التنظيمي في الهيئات المحلية موضع التطبيق وخاصة الالتزام  -
 على التزام العاملين بالبقاء في هذه الهيئات عبر مواصلة تقديم الحوافز للعاملين، وتلبية 

ً
الاستمراري لكونه مبنيا

احتياجاتهم المهنية، وتعزيز العلاقة بينهم وبين المسؤولين، وزيــادة مشاركتهم في الــقــرارات التي تؤثر على حياتهم 
المهنية والاجتماعية، ونشر ثقافة وأهمية هذا السلوك وسط العاملين من خلال عقد دورات تدريبية وورش عمل 

مصممة لذلك.

4 العاملين  - لــدى  التنظيمية والــعــمــل على تعزيزها  المــواطــنــة  الــحــالــي مــن سلوكيات  المــســتــوى  ضـــرورة المحافظة على 
بين  العلاقات الاجتماعية  الثقة ونشر قيم الإيــثــار وتقوية  تنمية  التطبيق من خــال  الهيئات المحلية موضع  في 
المسؤولين والعاملين، والالتزام بإدراج الأنشطة والسلوكيات التطوعية التي تتعدى حدود نطاق الوظيفة الرسمية 
يمارسون  الـــذي  العاملين  لمــكــافــأة  آلــيــات شفافة وعــادلــة  وتــطــويــر  للعاملين،  الأداء  تقييم  المــحــددة ضمن معايير 

السلوكيات التطوعية ماديًا ومعنويًا.

5 ضرورة قيام إدارة الهيئات المحلية الفلسطينية موضع التطبيق باستثمار التأثير الإيجابي الكبير لممارسة أبعاد  -
 في استنباط 

ً
القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي -والتي أثبتت نتائج الدراسة عن تحقيقه- استثمارًا أمثلا

فــي ترسيخ جميع الأنشطة والسلوكيات  الــخــادمــة  الــقــيــادة  فــي تفعيل دور ممارسة  التي تساعد  أفضل الأســالــيــب 
السياقات  الداعمة لتشكيل  التنظيمية  المواطنة  التنظيمي وسلوك  بتعزيز الالتزام  المرتبطة  الفاعلة  التطوعية 

النفسية والتنظيمية والاجتماعية للعاملين التي تدعم سلوكيات الأداء السياقي للعاملين. 

حدود الدراسة
1 اقــتــصــرت الـــدراســـة الــحــالــيــة عــلــى تــنــاول ســتــة أبــعــاد للمتغير المستقل الــقــيــادة الــخــادمــة وهـــي )الإيـــثـــار، والاحــتــواء  -

المتغير  لأبعاد  بُعدين  اتخذت  كما  والتمكين(،  التنظيمية،  والمسؤولية  المقنع،  والتخطيط  والحكمة،  العاطفي، 
التابع الأداء السياقي وهي: )الالتزام التنظيمي، وسلوك المواطنة التنظيمية(، لذا تقترح الدراسة إجراء المزيد من 
الدراسات المستقبلية الميدانية حول دراسة أثر ممارسة القيادة الخادمة بأبعاد أخرى على متغيرات أخرى مثل 
الأداء المعاكس، والأداء التكيفي، وإدارة الأزمات، والانغراز الوظيفي، وكذلك إجراء دراسات تربط الأداء السياقي 

بأنماط القيادة المختلفة.

2 اقتصرت الدراسة الحالية على جميع العاملين بمختلف مستوياتهم الإدارية بالهيئات المحلية بمحافظة أريحا والأغوار،  -
مما يصعب تعميم نتائج الدراسة على جميع القطاعات الأخــرى، لذا تقترح الدراسة أن تتبنى الدراسات المستقبلية 
التعليم، والصحة،  فــي سياقات تنظيمية أخــرى مثل:  الــدراســة  بين متغيرات  المــواءمــة  إجـــراء دراســـات مقارنة لمعرفة 

والسياحة،... وغيرها، حتى نصل إلى إمكانية تعميم هذا النتائج، مما يسهم في إثراء أدبيات متغيرات الدراسة.

3 مــن مــحــددات الــدراســة أيــضًــا، قــيــام الــدراســة الحالية بقياس متغيرات الــدراســة مــن خــال قائمة استقصاء لجمع  -
البيانات من مجتمع الــدراســة، إلا أن هــذا الأســلــوب لا يخلو من بعض الانتقادات التي تشكل حــدود الــدراســة، لذا 
تقترح الدراسة إجراء المزيد من الدراسات المستقبلية الميدانية في الموضوع نفسه، ولكن بطرق قياس أخرى غير ذلك.

4 اقتصرت الدراسة الحالية على قياس تأثير ممارسة القيادة الخادمة في تحسين الأداء السياقي، ولم تتطرق إلى  -
تحليل معنوية الفروق من حيث اختلاف المنغيرات الديمغرافية والوظيفية على العلاقة التأثيرية بين متغيرات 
تأثير متغيرات وسيطة لتفسير التأثيرات التي تضمنتها الدراسة، لذا تقترح الدراسة أن  الدراسة، وكذلك تناول 

تأخذ الدراسات المستقبلية في الاعتبار ذلك.
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 ABSTRACT

The study aimed to understand the impact of servant leadership on improving the contextual perfor-
mance of employees in Palestinian local authorities in the Jericho and Jordan Valley Governorate. To achieve 
this goal, the descriptive-analytical method was used, with a questionnaire as the main tool for collecting 
data related to the study variables. For data analysis and hypothesis testing, the statistical programs SPSS 
V.25 and Smart PLS V.20 were utilized.

The field study conducted a comprehensive survey of all employees at various administrative levels 
in the local authorities of Jericho and the Jordan Valley, totaling 277 respondents. The study concluded that 
the local authorities under investigation generally focus on practicing servant leadership dimensions and 
contextual performance at a high level.

The results also showed that practicing servant leadership had a significant positive impact on improv-
ing the overall contextual performance dimensions. Additionally, the study revealed a significant positive 
impact of servant leadership practice on enhancing individual contextual performance dimensions, such as 
organizational commitment and organizational citizenship behavior.

The study recommended improving contextual performance by activating the dimensions of servant 
leadership in thought, behavior, and practice as an ongoing and integrated methodology in Palestinian local 
authorities.
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