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 تغيرات الوسيطة دراسة أثر بعض ال :  الوظيفي القيادة الخادمة والاستغراق    العلاقة بي 
 الصاوي محمد رجب  د. محمود

 ملخص البحث 

بالاستتتغراق  الأطباءالقيادة الخادمة في تعزيز شعور  الدور الذي تلعبه فهمهدفت الدراسة الحالية إلى 

م التسظيمتتي المتتدر ، الملكيتتة السفستتية، التتدع)يرات الوسيطة أثر بعض المتغالوظيفي من خلال قياس  

ستتة بلتتح مجتتم العيق على المستشفيات التعليمية في جمهوريتتة م تتر العربيتتة،  بالتطبي  وذلك،  (السعادة

لجمع البيانات اللازمة للتحليتتا الام تتا ي و مفردة، ميث قام البامث بت ميم استمارة استبيان    385

 ,SPSS) م نموذج الدراسة ميو ت ث لتحليا بياناته، استخدم البامGoogle Formsذلك باستخدام 

Amos V.24) ،ستتة، توتتتلت تغيتترات الدراالمباشتتر بتتين م ثتتر المباشتتر و  يتترللتعتترع علتتى الأ

وجتتود ستتتا    الكما عكست    ،الاستغراق الوظيفي  وجود تأثير معسوي للقيادة الخادمة علىالدراسة إلى  

الدراستتة دلتتيلاى علتتى تتتأثير ا نتتتا   قدمت أيضتت ، كما    على الملكية السفسية  تأثير معسوي للقيادة الخادمة

 الأطبتتاءأن شتتعور   بالإضتتافة إلتتى  ،بالملكية السفسية علتتى درجتتة استتتغراقهم التتوظيفي  الأطباءشعور  

 كمتتا  ،لتتديهمممارستتات القيتتادة الخادمتتة والاستتتغراق التتوظيفي  بالملكية السفستتية يتوستتع العلاقتتة بتتين  

ى أن اأظهرت الستا  لخادمة وشتتعور العتتاملين بين القيادة ا  وسع العلاقةتيلدعم التسظيمي المُدر     ايضا

ا   لهبالسعادة    الأطباءكما أظهرت الستا   أن شعور    ،يةبالملكية السفس ا ماستتمى كوستتيع فتتي العلاقتتة دورى

فتتي تتتورة ة متتن التوتتتيات امتتث مجموعتت قدم الب ومن ثم ،بين الملكية السفسية والاستغراق الوظيفي

 العربية. في جمهورية م رللسهوض بالقطاع ال حي خطة عما 

 الكلمات المفتاحية

  ، السعادةالقيادة الخادمة، الملكية السفسية، الاستغراق الوظيفي، الدعم التسظيمي المُدر

قدمة م  

القطاع ال حي في جمهورية م ر العربية هو جزء ميوي من البسية التحتية للبلاد والتتذي 

التي تقدمها المؤسستتات ال تتحية علتتى اختتتلاع   سوعة من الخدمات والأنظمةيمتد ليشما مجموعة مت

الشتتعب  تعما هذه المؤسسات معىا لتحقيق هتتدع مشتتتر : تحستتين تتتحة  ،وتبعيتها  وطبيعتهاأنواعها  

إلا أن القطاع ال حي في م ر، كما هو الحال في العديد متتن التتدول   .الم ري وتعزيز جودة الحياة

 .(2020 ،خشبةو ي)الفسدر من التحديات السامية، يواجه العديد

متتتى   2022الأولتتى متتن عتتام  إنه ووفق إم اءات الأشهر  نقابة الأطباء الم رية، ف  تقرير  وبحسب

ى، لي ا العدد الإجمالي لسحو    934( الماضي فقد استقال  آذارمارس )  20 ى و  11طبيبا ى   536ألفا طبيبتتا

ة الأطبتتاء التقرير من تزايد معدلات استتتقال. ومذر 2022مارس    20ومتى    2019استقالوا مسذ أول  

الم تتريين  عاجلة لحا تلك الأزمتتة والحتتد متتن هجتترة الأطبتتاءمن العما الحكومة. وطالب بتدخلات 

وكشف التقرير عن أن السسوات السابقة لإعلان تلك الدراسة كشتتفت عتتن عتتدد الأطبتتاء   .خارج البلاد

دة طبيتتب متتر متتن ومي الم ري وم لوا علتتى شتتهاالذين تقدموا باستقالاتهم خلالها من العما الحك

ى، وفي عام  1044المستقيلين من الأطباء كان عدد    2016نقابة الأطباء، فعام   كان العدد  2017طبيبا

ى، وعام    2549 ى. أما السسوات التتتي تلتتت إعتتلان  2612بلح عدد الأطباء المستقيلين  2018طبيبا طبيبا

استتتقال  2020وفتتي عتتام أطبتتاء،    3507شتتهد استتتقالة    2019تلك الدراسة فكانت كتتالتي: فتتي عتتام  

ى، أما عام   2968  4127، وبلتتح كان العدد الأكبر متتن المستتتقيلين متتن العمتتا الحكتتوميف 2021طبيبا

 .(2022  ،الأطباء  )نقابة  طبيباى"
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القيادة الخادمة هي نمع من القيادة يتميز بتركيز القا د على الخدمة لأعضاء فريقه ودعمهتتم 

القيتتادة متتن  لتحقيق أفضا ما لديهم. بدلاى من أن يكون القا د في القمتتة ويمتتارس الستتيطرة أو  وتمكيسهم

فتتي  للقيتتادة الخادمتتة  لممارستتات  مكني  .وة، القا د الخادم يشجع على الشراكة والتعاون والثقةخلال الق

ى في تحقيق أفضا الستا   للمرضتتى  القطاع ال حي . د ستتواءعلتتى متت  والعتتاملينأن تلعب دوراى ماسما

ى لرفاهية  ف ى بالغا الأطباء والممرضتتين و يتترهم متتن القادة الخادمين في الرعاية ال حية يولون اهتماما

ى. هتتذا  الموظفين ال حيين، مما يساعد في تحقيق ى وتعاونا بتتدوره يمكتتن أن يتتؤدي بيئة عما أكثر دعما

 ,Burton et al., 2017; Halonen & Riivari) .زيادة رفاهيتتة العتتاملين بالقطتتاع ال تتحيإلى 

2022) 

بالانتمتتاء  الشتتعورذلتتك بأنهتتا  ،(Pierce et al., 2001)كمتتا عرفهتتا  الملكيتتة السفستتيةتعتتد 

ماديتتة مقيقيتتة. فتتي ستتياق العمتتا، هتتذا الشتتعور  والملكية نحو شيء ما، متى وإن لم يكن هسا  ملكيتتة

فتتي   .ؤديتته الشتتخ يمكن أن يكون نحو مشروع، أو مكان العمتتا، أو متتتى التتدور التتوظيفي التتذي ي

ا فتت تالقطتتاع ال تتحي،  ا ميويتتى ي تعزيتتز الالتتتزام والرضتتا بتتين لعتتب الشتتعور بالملكيتتة السفستتية دورى

دليلاى على أن عستتدما يشتتعر الأطبتتاء والممرضتتون  ،(Avey et al., 2009)يقدم كا من  .الموظفين

الر بتتة فتتي   يتتد متتنعتتن مزو يرهم من العاملين في الرعاية ال حية بأنهم مالكين لعملهم، يعبتترون  

فتتي خلتتق بيئتتة م الملكيتتة السفستتية تستتاهأيضا، يمكتتن أن  .تحقيق السجاح وتقديم رعاية أفضا للمرضى

المتتوظفين التتذين يشتتعرون بتتأنهم متتالكين لعملهتتم يميلتتون إلتتى  إنعما أكثر إيجابية وتعاونيتتة، ميتتث 

االتعاون والتشار    مستتتمر والتحتتول للتحستتين ال  إن الفهم العميق لهذا المفهوم يمكتتن أن يكتتون مفتامتتى

 .(Pierce et al., 2009) السوعي في القطاع ال حي

يعتبر مفهوما مهما في السلو  التسظيمي والسظريات التحفيزية في علتتم   تغراق الوظيفيسالا

يعتبر الأشتتخا  وانغماس الفرد في عمله.  إلى مدى    هذا المفهوم  ويشير  السفس ال ساعي والتسظيمي.

فشتتعور   .التتوظيفياطا بعملهتتم وأقتتا عرضتتة للتغييتتر  تغراقا وظيفيا عاليا أكثر ارتبالذين يظهرون اس

 تمارستته  القيتتادة التتتيقتتد يتتتأثر بمجموعتتة متتن المتغيتترات مسهتتا نمتتع  ين بالاستتتغراق التتوظيفي  العامل

شتتعورهم   ومتتدى  –ع القيتتادة الخادمتتة  استتة نمتت د الدرالتتة تعتمتت ه الحهتتذ  وفتتي  -القيادات في بيئة العمتتا

 تهم لعملهم.ء ممارسالسفسية أثسابالملكية  

يطة أثر بعض المتغيرات الوسى التعرع على  ، يسعى البامث في الدراسة الحالية إلمم تقدم

العلاقتتة بتتين نمتتع القيتتادة الخادمتتة فتتي  – ، الستتعادة، التتدعم التسظيمتتي المتتدر السفستتيةالملكيتتة  –

. تشتتفيات والمعاهتتد التعليميتتةعامتتة للمسالهيئة المستشفيات  الوظيفي للأطباء العاملين في    والاستغراق

يلعتتب دوراى محوريتتا فتتي تقتتديم   والتتذيحي الحكتتومي للدولتتة  هذا القطاع الهام الذي يتبع القطاع ال تت 

ى   علاج لما يتعدىال  للأطبتتاءتتتدريب  الجهتتات التتتي تقتتدم  أمد أهم  ، كما تعدالثلاثة ملايين مريض سسويا

 العاملين في الدولة

 ات وفروض الدراسةأدبي

 Job) الاسةةتاراا الةةو يف و (Servant Leadership) الخادمةةةالقيةةادة العلاقةةة بةةي   .1

Involvement:) 

 The Servant asبعستتوان " لفتتي مقتتا الخادمتتةة دا(، مفهوم القي1970) Greenleafقدم 

Leader  ،"ى بمعستتى أنتته يحمتتا مشتتاعر ن يكتتون  أن القا د الخادم لابتتد لتته أولاى  أفيه إلى    وأشار خادمتتا

بشكا أساستتي  خادملاالقا د  يركز،  يادةيه طمومات للقثم تتسامى لد  ومنتعكس أنه يريد أن يخدم أولاى،  
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إليهتتا. فتتي متتين أن القيتتادة التقليديتتة تتضتتمن عات التي يستمتتون  متعلى نمو ورفاهية الأشخا  والمج

ا تراكم السلط فتتإن القيتتادة الخادمتتة مختلفتتة.   "،ة وممارستها متتن قبتتا شتتخ  فتتي "قمتتة الهتترمعمومى

ويستتاعد الستتاس علتتى لأول ع امتياجات الآخرين فتتي المقتتام ايضو السلطة،يتشار  القا د بالخدمة في 

 .(Greenleaf, 2008) ممكن  ىوالتطور والأداء بأعلى مست

التتذي يقتتوم فيتته القا تتد بالاستتتجابة  وتعتترع القيتتادة الخادمتتة بأنهتتا ذلتتك التتسمع متتن القيتتادة

 (.2022العريمي،  ،الخاتة )إبراهيم  هم الح  علىم الحهم    ويقدمالعاملين،    ومتطلباتلامتياجات  

ختتلال  ختتا  بالعتتاملين متتنلا(، أنها محاولات القا د لتطوير وتحسين السمو Spears, 2005ويرى )

عمليتتة يتتتم على أنها  (،Irving, 2005)بيسما نظر إليها  اشراكهم في عمليات اتخاذ القرار بالمسظمة.

أن  دم هو ذلك الشخ  التتذي يستتتطيعويرى البامث أن القا د الخا  .فيها المشاركة بين القا د والتابعين

، اع ر بتتاتهم الوظيفيتتةومعتتاونتهم فتتي اشتتب  مهتقدرتتته علتتى ختتدم  متتن ختتلالود الافراد ويؤثر فيهم  قي

 لمجموعته. ان يقدمهأتأتي قوته من قدر الخدمات التي يستطيع  وبالتالي

(، أن Giambatista et al.,2020 ; Stewart, 2017دراستتات كتتا متتن )كتتذلك أكدت و

 نمتت ة ممستتا للعتتاملين تتتتي كمتتا  ور بتتات العتتاملين، اجتتاتامتي تحقيتتقفتتي أهميتتة دة الخادمتتة يتتالقل

كمتتا ،  الاقترامتتات  وتقتتديمفي تسع القرارات،    بمهامهم بالإضافة للمشاركة  قيامهم  تسها  ال لاميات

 ستتلوكياتهم  علتتى  متتا ستتبق  كتتا  ، ويتتسعكسالفريتتقروح  و  بالإيجابيتتة  عما تتسم  أجواء  خلق  تساهم في

ى   العاملين   في ب ى  أكثر نشاطا لين، ماالعمتتا. كمتتا تستتاهم فتتي تطتتوير وتحستتين أداء العتت فتتي  واستتتغراقا

 تر والضغوط من بيئة العما.وإزالة التو

للقيادة الخادمة العديد من السظريات التي تساولت أبعادها، على سبيا المثتتال ولتتيس الح تتر 

هتتام متتن بعتتدين فقتتع همتتا )الإل ن القيتتادة الخادمتتة تتكتتونأ(، ويتترى Graham, 1991) نمتتوذج

Inspirational،  الاختتتلاقMoral نمتتتوذج .)(Spears, 2005)، تابتتتات والتتتذي يقتتتوم علتتتى ك

Greenleaf    ليضع عشرة أبعاد مكونه لمفهوم القيادة الخادمة هي )الاستماعListening،   التعتتاطف

Empathy،  المُعالجة  Healing،    الوعيAwareness،    الاقساعPersuasion،  المستقبلي  رت وال 

Conceptualization، الب تتيرة Foresight، الالتتتزام بسمتتو الافتترادCommitment to the 

growth of people،   بساء المجتمعBuilding community.) 

ليضع أربعة أبعاد أساسية للقيتتادة الخادمتتة هتتي )الهويتتة  ،(Buchen,1998ويأتي نموذج )

 ء العلاقتتتاتستتتاب ،Capacity for reciprocity المثتتت با المعاملتتتة ،Self-identity الذاتيتتتة

Relationship building، مستقبالاالانشغال ب Preoccupation with the future) وأكد كتتا ،

، Visionبعاد التالية )الرؤية ، على أهمية أن تشما القيادة الخادمة الأ(Farling et al., 1999)من 

 أهم تلتتك الأبعتتاد هتتي أنب وأكدوا .(Serviceمة التابعين خد،  Trust، الثقة  Credibilityالم داقية  

القادة الذين يمتلكون رؤية هم أكثتتر ملاءمتتة لتوتتتيا فادمة.  القيادة الخ  جزء أساسي من  فهي  ،الرؤية

 لتابعيهم.الخطع والأهداع بوضوح 

، أنه لابد من أن تتوافر سبعة ركا ز أساسية في شخ ية (Sipe & Frick, 2015)ويرى 

رمتتيم،  ،القتتدرة علتتى التواتتتا بمهتتارة ضع الساس أولاى، لديتتةي ، الشخ ية المميزة،هي  د الخادمالقا

 ية الب يرة، مسظم التفكير ويقود تابعيه بأسلوب أخلاقي.متعاون، لد
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تعود أتول الاستغراق التتوظيفي كمفهتتوم نفستتي إلتتى مجتتال علتتم التتسفس ،  رىمن نامية أخ

الاستتتغراق ر مفهتتوم الذي يسعى إلى فهم وتحسين السلو  البشري فتتي مكتتان العمتتا. ظهتت   ال ساعي،

ا التتتي تستتاهم فتتي مرور الوقت ميث سعى البامثون إلى فهتتم العوامتت ات وتطور بفي الستيسيالوظيفي  

   .(Lodahl & Kejnar, 1965) موالتزامهالموظفين   مشاركة

من بين أول من اقترح مفهوم الاستتتغراق التتوظيفي  (Lodahl & Kejnar, 1965)وكان 

ا م  باعتبارهااد بوظا فهم  كبساء يقيس مدى ارتباط الأفر الاستغراق ادلوا بأن  ن مياتهم. لقد ججانبىا مهمى

 ويتترى إليهتتا،التتتي يستمتتون  وبالمسظمتتةهتتم عملد بافرالأ كس مستوى التزامفسية تعمالة ن هو الوظيفي

(Kanungo, 1982) ،هتتو تلتتك الحالتتة المعرفيتتةن الاستغراق الوظيفي أ (Cognitive Process) 

، ويركز هذا التعريف على الجانب وظيفتهبين و  هالتي تحقق التوافق السفسي بيسو  هفسبالفرد نالخاتة  

ا فتتي ل  عرفيتتةة المالحالتت عتتب  لتميث    الوظيفة،شاركة في  المعرفي للم ا ماستتمى لفتترد متتول وظيفتتته دورى

مدى ارتباط الفرد نفسيا بدوره بأن الاستغراق الوظيفي هو ، (Blau, 1985)وأكد  مستوى مشاركته.

ا بالا ملعما، أو إلى أي متتدى يكتتون دور العمتت في ا . ويستتلع هتتذا التعريتتف الفتتردسستتبة لهويتتة  حوريتتى

بتتأن  ،(Yoshimura, 1996)ويؤكتتد  د.ة الفتتريا هويتت تشتتك علتتى أهميتتة دور العمتتا فتتيالضتتوء 

الاستتتغراق   هتتي،بتتا يتضتتمن ثتتلاد أبعتتاد أساستتية    ،ليس مفهوم أمادي الجانتتبالاستغراق الوظيفي  

 .في الوظيفة والاستغراق السلوكي الوظيفة،في  الاستغراق الإدراكي يفة،الوظالعاطفي في 

طتتاراى مفيتتدا لفهتتم ر إتتتوف (،Social Exchange Theory)عي نظريتتة التبتتادل الاجتمتتا

يتم تعزيزه من خلال العلاقات الداعمة والثقتتة متتع جد أن الاستغراق الوظيفي  فس  ،الوظيفيالاستغراق  

فمتتن  برفتتاهيتهم،تهم وتهتتتم يدر  الموظفتتون أن مؤسستتتهم تقتتدر مستتاهماالمشرفين والزملاء. عسدما  

 & Rhoades)العما شاركتهم في زامهم ومتلعلى زيادة انغماسهم وا يسعكس هذا التقديرالمرج  أن 

Eisenberger, 2002.) 

أهميتتة  علتتى(، Self-Determination Theory)التتذات  فعيتتة تقريتتردا نظريتتة تؤكدكما 

 الاستتتغراقفتتاءة والارتبتتاط متتن أجتتا تعزيتتز  ستتتقلالية والكالموظفين السفستتية متتن الات  تلبية امتياجا

للمسظمات تعزيز  من خلالها يمكن الامتياجات، تدعم هذه امن خلال إنشاء بيئات عموذلك  الوظيفي.  

لتتتي الدافع للانخراط في الأنشطة ا  ، فالأفراد لديهمالمتزايد بين موظفيها  والاستغراقالحافز والالتزام  

 .(Deci & Ryan, 2000)  للاستقلالية والكفاءة والارتباطلفطرية تلبي امتياجاتهم السفسية ا

تؤكد هذه السظريتتة (، Person-Environment Fit Theoryة )ئينظرية ملاءمة الفرد للب

 على أهمية التوافق بين الموظفين وبيئة عملهم. يمكن أن يؤدي التوافق الجيد بين الشخ  والبيئة إلى

 .(KRISTOF-BROWN et al., 2005الوظيفي ) قالاستغرازيادة الرضا الوظيفي وزيادة 

مفهتتوم ، مثا الوظيفي للاستغراقالمشابهة /  ةمماثلال  ميريق بين بعض المفاهالتفمن    لسا  لابد

ن الانغمتتاس أ (2023أرميلتتة، أبتتو )، ميتتث يتترى (Employee Participation) العاملين مشاركة

بتتين  (Hyman & Mason 1995)ا فتترق كتتا متتن جتتة أقتتا متتن المشتتاركة. بيسمتت التتوظيفي هتتو در

وتستدعي مقوق المتتوظفين للتستتاؤل أو جية  إستراتي  رثأكهوم المشاركة  ا أن مفميث يروالم طلحين  

 المسظمتتة،في عمليات تسع القرار داختتا    تهممشاركو  ،التأثير على الاتجاهات التي تتخذها مؤسستهم

يميتتا إلتتى أن يكتتون ي  غمتتاس التتوظيفبيسمتتا الان  واقترامتتاتهم،همة بأفكتتارهم  سامما يمسحهم فرتة للم

 في عمله. رادالأف وأداءات  مهركز على تعظيم مساميث يأكثر   تشغيلي



( 2024 يناير، 3، ج1، ع5العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م المجلة  

رجب الصاوي محمد  محمودد.   

 

 

- 882 - 
 

(، Job Empowermentأخرى نجد م طل  أخر مشابه وهو تمكتتين العتتاملين ) جهةمن 

ا أكبتتر متتن الاستتتقلالية والم  ومتتسحهم  العتتاملينتمكتتين  ويعسي   ستتؤولية وستتلطة اتختتاذ القتترار فتتي قتتدرى

اذ رات واتختت اروالقتتدرة علتتى اتختتاذ القتت  . يتمتتتع الموظفتتون المتمكستتون بتتالموارد والتتدعموارهتتمأد

 .(Conger & Kanungo، 1988) الإجراءات في عملهم

ى أوسع يشتتما  (،Job Engagementالارتباط الوظيفي )كما نجد مفهوم  الاستتتثمار مفهوما

 الارتبتتاط التتوظيفيتضتتمن وي(.  Kahn،  1990)  لوكي للموظف في وظيفتتتهالسالعاطفي والمعرفي و

بشتتكا  العتتاملين  استتتغراقجميعهتتا فتتي  تساهم  والتي    ،زيوالتحفوظيفي والالتزام  عواما مثا الرضا ال

تشير الشراكة إلتتى علاقتتة و(، Job Partnershipكذلك نجد مفهوم شراكة العاملين ) عام في عملهم.

ا    العاملينتعاونية بين   ومشتتاركة   المشتتتركة،لتحقيتتق الأهتتداع  والإدارة، ميث يعما كلا الطرفين معتتى

 (.Guest & Peccei, 2001)القرار  عسوعمليات ت  والمسؤوليات، المخاطر،

فتتي متتين أن كتتلا المفهتتومين ، (Job Satisfactionأيضا مفهتتوم الرضتتا التتوظيفي ) ونجد

ربتتة. يركزان على جوانتتب مختلفتتة متتن تلتتك التج  يتعاملان مع تجربة الفرد في مكان العما، إلا أنهما

يجابيتتة، بيسمتتا يتعامتتا شتتاعر الإمللوظيفية وتأثيرها على االرضا الوظيفي يركز على تقييم الظروع ا

 لذاتتته.لعمتتا علتتى هويتتته وتقتتديره لتتوظيفي متتع متتدى التتتزام الفتترد بالعمتتا وتتتأثير االاستتتغراق ا

(Weissenberg & Gruenfeld, 1968) 

الفتترد متتع الوظيفتتة التتتي  استتتغراقى متتدهتتو    "ن الاستغراق الوظيفي  أالبامث  وعليه يرى  

عقلية وعاطفية. مما يجعا الوظيفة   بعواما  الة السفسيةتلك الح  رثتتأأهميتها، ميث    شعرستوييمارسها  

 . "بعدىا محوريىا في مياته وتقديره لذاته

 والاستتتغراقن القيتتادة علاقتتة بتتيطبيعتتة البدراستتة  والأجسبيتتةالدراستتات العربيتتة  اهتمتتت

العتتاملين تلعتتب دورا هامتتا فتتي تعزيتتز شتتعور أن القيتتادة  (2022 ،)العستتزي ، ميتتث يتترىالتتوظيفي

أكتتدت أن نمتتع القيتتادة الخادمتتة  ميتتث(، 2020)ستتلامة،ته دراستتة ما أكد  وهذا،  ق الوظيفيبالاستغرا

ى على الاستغراق التتوظيفي للعتتاملين ستتي أثتتر فتتي تعتتديا تلتتك لسفن امكتتي، كمتتا ان للتيؤثر تأثيراى موجبا

 كمتتا أكتتدت  ان يقوم المديرين بدور الميسر بدلاى من دور الموجتته.الدراسة بضرورة    وأوتتالعلاقة  

 وأوتتتت  ،التتوظيفيعلتتى شتتعور العتتاملين بالاستتتغراق    إيجتتابيآثتتر    للقيتتادةأن  ،  (2020  ،)الغرابلي

ختتلال الاهتمتتام بالقيتتادة   الاستغراق التتوظيفي لأعضتتاء هيئتتة التمتتريض متتن  تعزيز  بضرورةامثة  لبا

مستتتوى  المديرين يعزز جهةمن   ممارسة القيادة الأخلاقيةأن  ،  (2020  ،) مارييرى  و  .الكاريزمية

ممارستتة علتتى  المتتديرين  تتتدريب  ضتترورة  الدراسة إلتتى    وأوتت،  العامليناق الوظيفي لدى  الاستغر

. تبستتي أن(،  2017)عوض،  ضا  يأ  ويرى  ز الاستغراق الوظيفي.يتعز  شأنهامن    التي  القيادة الأخلاقية

   .للمعلمينمستوى الاستغراق الوظيفي يعزز القيادة الخادمة   المسئولين لسمع

بين كا من المتغيرين ميث وجدت   الإيجابيةلعلاقة  طبيعة اواتفقت الدراسات الأجسبية على  

ستتتغراق أن القيادة الخادمة لهتتا دور مهتتم فتتي زيتتادة الا، (Kulualp & Albayati, 2022)دراسة 

، (Akbari et al., 2014)دراستتة أكتتدت فتتي متتين  .معاتالوظيفي وتحسين أداء الموظفين في الجا

ن وظفين. كمتتا أظهتترت الستتتا   أللمتت  يميتتةأن القيتتادة الخادمتتة لهتتا تتتأثير إيجتتابي علتتى الهويتتة التسظ

ا وستتي ى أن يشتتير إلتت   قيتتادة الخادمتتة والهويتتة التسظيميتتة، ممتتاا بتتين الطى الاستغراق الوظيفي يلعب دورى

 .ينالقيادة الخادمة يمكن أن تعزز الهوية التسظيمية عن طريق زيادة الاستغراق الوظيفي للموظف
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 Kulualp)( ودراستتات )2017عوض2020; سلامة،نجد أن دراسات كا من )، تقدم امم

& Albayati, 2022; Akbari et al., 2014إيجابيتتة بتتين نمتتع القيتتادة  قة، أكدت على وجود علا

ور بتتات  امتياجتتات تحقيتتقفتتي ذو أهميتتة لقيتتادة الخادمتتة لاستتتغراق التتوظيفي كتتون أن اوا دمتتةاالخ

فتتي   كةاربمهتتامهم بالإضتتافة للمشتت   همقيتتام  تستتها  ال لاميات  منة  ممسا  للعاملين  تتي كما    العاملين،

 ،الفريتتقروح  و  بالإيجابيتتة  عما تتسم  أجواء  خلق  تساهم في  كما،  الاقترامات  وتقديمتسع القرارات،  

ى   العاملين  في ب   سلوكياتهم  على  ما سبق  كا  سويسعك ى أكثر نشاطا العما. كما تساهم في في واستغراقا

عليتته دراستتات أكتتدت  ا  م  الضغوط من بيئة العما وهوتطوير وتحسين أداء العاملين، وإزالة التوتر و

(Giambatista et al.,2020 ; Stewart, 2017 )يفترض الباحث التال :عليه،  و   

فةة  الةةو يف  والاسةةتاراا  الخادمةةةالقيةةادة توجةةد علاقةةة دات دلالةةة احصةةا ية بةةي  : الأولض رالفةة 

 .محل الدراسة  القطاع

بي    .2 النفسية و  (Servant Leadership)  الخادمةالقيادة  العلاقة  الملكية 

(Psychological Ownership:) 

للم السفسية  الجوانب  استكشاع  علماءتم  قبا  من  السفس    نثروبولوجياالأ   لكية  وعلماء 

)و،  ((Pierce et al., 2003 لاجتماعيا من  كا  ى Pierce et al., 1991, 2001وضع  أساسا  ،)

لمفهوم الملكية السفسية، وتم تيا ة المفهوم بساء على ملامظة الافراد اللذين يشعرون بالملكية تجاه 

 طور العاملين مسى معيسة أن ي ظروعأنه يمكن وفي ظا  مجموعة متسوعة من الأهداع، وأكدوا على

الحالة الذهسية التي يشعر بها الفرد بالتملك   ة بأنها تلكفسيا الملكية السوفه مسظماتهم. وعربالملكية تجا

ى. وتجيب الملكية السفسية على سؤال "ما أشعر به هو ملكي؟" وجوهرها  ى كان أو معسويا بالهدع ماديا

 (. (Pierce et al., 2001, 2003 معينعور بالتملك لهدع المفاهيمي هو الش

ا نفلسفسية ظاهفالملكية  تيسرة  ارتباة  المهسؤثر على  الافراد بحياتهم  تلك  ط  ية وبمسظماتهم. 

من  كا  ذلك  وأوض   والوجدانية،  الادراكية  السلوكية،  السوامي  من  العديد  وتحوي  معقدة  الظاهرة 

(Van Dyne & Pierce, 2004ميث يمكن )    ه عسد شعور الفرد السامية السلوكية أن نلامظ أنمن

ال ماسبالملكية  هدع  نحو  الشعو  ،فسية  ذلك  يفإن  سلور  في  الانخراط  إلى  السفسية دفعه  الملكية  كيات 

الشيء  تجاه  وأفكاره  ومعتقداته  الفرد  تظهر وعي  السفسية  الملكية  أن  الإدراكية نلامظ  السامية  ومن 

الشعور   ىالملكية السفسية يدفعه ذلك إلنلامظ أن الفرد عسدما يشعر ب  انيةالمملو ، ومن السامية الوجد

مشاعر الموظفين بالامتلا  السفسي إلى  ير إلىلمشاعر الوجدانية. كما تشبا  لأن ذلك مقرون  ةبالسعاد

الشركة  كانت  لو  كما  الشركة  عن  نيابة  إيجابية  قرارات  اتخاذ  على  بالقدرة  الشعور  في  تجربتهم 

 .(Olckers et al., 2017تخ هم )

ى بايش  ةيالسفسم الملكية  (، أن مفهوAvey et al., 2009)  ويؤكد كا من لإيجابية ما امساسا

جاح، والانفتاح على التغيير والتطوير. فالأفراد ذو الملكية السفسية المرتفعة يؤدون والحر  على الس

 ,Kim & Beehrفة )مسحرداخا مؤسساتهم بشكا أفضا ولديهم نية اقا للانخراط في سلوكيات  

ى ذلك، ترتبع إل  افةللذات. بالإض  مارضا وظيفي وامترا التزام تسظيمي أعلى وهم أيضى (. ولدي2017

مشاعر الملكية بالتمكين، لأن الموظفين المتمكسين  البىا ما يدركون أن لديهم استقلالية وسيطرة على 

  .(Nurtjahjani et al., 2021مؤسستهم )
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السفسي أة مافالملكية  لتحقيق  الفرد  ذهسية توجه  الفردلة  إدرا   تتأثر بمدى  لمتطلبات    هدافه 

إم  امعمله و ذات   .(Chung et al., 2011يات وقدرات )كانيمتلكه من  السفسية  أمد الأسس  وهي 

( الفرد  أداء  على  الإيجابي  تجاه   .(Pickford et al.,2016التأثير  بالملكية  العاملين  شعور  وهي 

 .(Poutsma et al., 2015دفعهم لتطوير أدا هم )ي السلوكيات الإيجابية التي تلتبسوظا فهم يدفعهم 

الملكية (Avey et al., 2009)ق  رف هو  الأول  السوع  السفسية.  الملكية  من  نوعين  بين   ،

السفسية المُحفزة والذي يعبر عن ارتباط الفرد بكيان ما أو موضوع معين، ويأتي هذا الارتباط كستيجة 

ى والتي تعبر أيض  لسفسية الوقا يةاسي. السوع الثاني هو الملكية  لفرد من المساندة والدعم السفاه الما يتلق ا

ان ما أو موضوع معين، ولكن هذا الارتباط يست  من شعور الفرد بر بته يعبر عن ارتباط الفرد بكي

أربعة   هسا (، أن  Brown et al., 2013ويرى كا من )  في تجسب الفشا أو متى ارتكاب الأخطاء.

ى لل وشعور الفرد    بةتأثير ويعسي رلاالأول هو دافع    عشعور بالملكية السفسية. الدافدوافع تعتبر اساسا

أمام بتحقيق نتا  التعبير عن هويته  الرد على  الذاتية وتعسي قدرة  الهوية  الثاني هو  الدافع  إيجابية،    

ي  بته فما ور  ءيعسي ارتباط الفرد بشيار والآخرين والحفاظ على الذات. الدافع الثالث دافع الاستقر

ى في ر  افعويعكس هذا الد  زع الرابع التحفيالشعور بالأمان. الداف  بة الفرد في ان يكون فعالاى ونشيطا

 الجهة التي يستمي أو يرتبع بها.

(، أنه يمكن تعزيز شعور العاملين بالملكية السفسية من خلال  Chi & Han, 2010ويرى )

 ا أسهم الشركة. هذ   لإضافة إلى إعطا هم فرتة تملكمكافأتهم على أساس الأداء با  باح،توزيعات الأر

ف ت الأمر يساهم  بالمي  العاملين  الملكية عظيم مشاعر  تسمية مشاعر  أن  سئولية تجاه جهة عملهم. كما 

 تحسن السفسية يساهم في تحفيز العاملين للحفاظ على هوية المسظمة التي يستمون إليها وممايتها، كما  

 (. (Olckers & Du Plessis, 2012من مخرجات العما لديهم 

الملالب  ويري ان  السفسيةيكامث  نمالهي    ة  من ة  ا  جزءى بأن  الفرد  شعور  في  تتجلى  فسية 

عليه  والسيطرة  الشيء  مع  التفاعا  خلال  من  الشعور  هذا  ويسشأ  ما،  شيء  في  متأتا  هويته 

الاجتماعي، ميث يمكن ى السلو  والمشاعر والانتماء  ة إلتأثير الملكية السفسي  ويمتدوالاستثمار فيه.  

 .العما وأدا ه الوظيفي وانغماسه فيالفرد  لى زيادة التزامإأن يؤدي 

تؤكد ،  فسيةالملكية السطبيعة العلاقة بين القيادة الخادمة وبمراجعة الدراسات التي تساولت  و

القيادة الخادمة وكلا من علاقة إيجابية بين  وجود  ن  ع،  (Najam & Mustamil, 2022)  دراسة

والمرونة.  ال السفسية   يالت   ،(Anwaar & Jingwei, 2022)دراسة    أيضا  تؤكدهما    وهذاملكية 

استكشاعسعت   القيادة    إلى  بين  العما    السفسية،والملكية    الخادمة،العلاقة  زملاء   ، المدرودعم 

السفسية ودعم زملاء العما  يالقيادة الخادمة    الدراسة على أن نمع  وأكدت الملكية  ا مك  .المدر عزز 

ي سظمات أن تحقق الرضا الوظيف تستطيع المري كي  وره من الضأن،  (Aslan, 2020)دراسة    أكدت

لن يتم هذا الملكية السفسية، بالعاملين  تزيد شعورمن شأنها أن  ممارسات أن تتبسى المؤسسات لابد من 

الخادمة  إ القيادة  نمع  تتبسي  إدارية  قيادات  خلال  من  يمكلا  منالذي  ر با  سهم  وتطلعات تحقيق  ت 

 .العاملين

أكدت   المتواضع ،  (Dahleez et al., 2020)دراسة  كما  والموقف  الخدمي  التوجيه  أن 

، مما يؤدي إلى السفسية  تجاه الموظفين يساعدان الموظفين على تسمية الشعور بالملكية  للقا د الخدمي

ا.توافق أفضا مع القيم التسظي  & Khatri)دراسة  كشفت    ماك  مية وبالتالي إلى قوة عاملة أكثر التزامى

Dutta, 2018)  ،  لدأن الخادم  على  القا د  القدرة  بالملكيةريه  الشعور  المو  س  بين  ظفين السفسية 
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للتغيير. الموظفين  مقاومة  من  تقلا  التي  الآثار  من  سلسلة  إلى  يؤدي  أن  شأنه  من   إن   ميث،  وهذا 

عملون فيها على ي يالمسظمة التإلى  سظر  لشجع الموظفين على ا تأن    امن شأنهت رفات القا د الخادم  

، تقليا مقاومة الموظفين للتغيير  مسهاية،  ا   العما الإيجابتن  من  إلى العديدأنها خاتة بهم، مما يؤدي  

  .قيادة التغيير أثساء الخدمةو

، هدفت تلك الدراسة إلى تق ي أثر القيادة الخادمة (Yildiz & Yildiz, 2015)دراسة  

لبامثان إلى در  كمتغير وسيع تفاعلي، وتوتا االتسظيمي المُ ضوء الدعم    في  سيةعلى الملكية السف

مة والملكية السفسية ، وهذه العلاقة أقوى عسدما يكون الدعم بين القيادة الخاد  ا  علاقة إيجابيةسهأن  

ى   المُدر التسظيمي   ء تمابالانتوفر الشعور  على المسظمات أن  يجب    ، و أكدا على أنهللموظفين مرتفعا

لى كما يجب عفين، ،  ظوضافية للمار الإالأدو  والسلوكيات الإيجابية    لدعمعم للموظفين  المساخ الداو

العما مكان  في  عادل  جو  توفير  عما المسظمات  ظروع  وتوفير  الثقة،  على  قا م  مساخ  وتشكيا   ،

 .مريحة

علاقة بين  العديد من الدراسات بحثت طبيعة ال  نجد أن الأجسبية    راجعة الدراسات السابقةبم

والملك الخادمة  دراساتالقيادة  المثال  سبيا  على  السفسية  )  ية  من   ,Anwaar & Jingwei ;كا 

2022 Aslan, 2020 Dahleez et al., 2020 Khatri & Dutta, 2018; Najam & 

Mustamil, 2022; Yildiz & Yildiz, 2015)،   ايجابية بين كا وجدت جميعها وجود علاقة 

الخادم القيادة  السفسيةمن  والملكية  أن    ويرى  .ة  للقالبامث  كأسلوب  الخادمة  القيادة  يحقق يادة  نمع 

لأهداع التسظيمية ا  وتحقيق  إليهمموكلة  يتحملون مسئولية المهام ال  وبالتالي  هتماملاباشعور العاملين  

وعليه،  . ردأن يحفزوا الملكية السفسية بين الف  ادة الخدميون، يمكن للقهم الخاتة. لذلكأهداف  باعتبارها

 يفترض الباحث التال :  

  القطاعف     النفسيةوالملكية    مةادلخا القيادة  لة احصا ية بي   : توجد علاقة دات دلاالثان الفرض  

 .ةمحل الدراس

 Job) الاستاراا الو يف و ( Psychological Ownershipالملكية النفسية )العلاقة بي   .3

Involvement:)  

، هدفت الدراسة إلى استكشاع الطبيعة المعقدة بين (Tian & Gamble, 2016)دراسة  

تشير الدراسة إلى أن نوع الملكية   والرضا الوظيفي بشكا عام.  الوظيفي    والاستغراقالملكية السفسية  

أ  ،بالتسظيم أو مملوكة  سواء كانت خاتة  جودة تؤثر بشكا كبير على مستوى و  للموظفين،و عامة 

إلى أن المسظمات المملوكة للموظفين تميا إلى تشجيع المزيد   ثانباملايشير  ا  مك الموظفين.    استغراق

بدوره،   المتزايد،  الاستغراق  ا، وتعزيز الشعور بالانتماء والالتزام بين الموظفين. هذالاستغراقمن  

 تأخذ في الاعتبار هياكا  يشير إلى أن المسظمات يجب أنمما    الوظيفي،بي على الرضا  له تأثير إيجا

 الموظفين لتحسين الرضا الوظيفي والإنتاجية الإجمالية. استغراقبها واستراتيجيات  يةسفسلالكية الم

هذت،  (Van Dyne & Pierce, 2004)دراسة   تأثير    دراسةال  هساهم  لكيفية  فهمسا  في 

الستا  من  متسوعة  مجموعة  على  السفسية  المتعلقة  الملكية  التركيز   ،والعاملين  العماسلوكيات  ب   مع 

بالاعتماد على الارتباط الوثيق بين  موظفين.بالملكية بين ال  شعورا الذهتعزيز  ة لالمحتمللأهمية  على ا

ى إيجابيا بين الملكية السفسية  الدراسة    نتا  وأظهرت  ق.والاستغرا  الملكية،مشاعر    سلوكياتو  ارتباطا

 .(الذاتامترام وظيفي والالتزام التسظيمي والرضا ال)العاملين  سلوكياتو( ةواطسوالمء )الأدا العما
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السفسية الدراسات السابقة نجد ندرة في الأبحاد التي تساولت    بمراجعة الملكية  العلاقة بين 

دراسة    والاستغراق أن  ونجد  من  الوظيفي،   & Tian & Gamble, 2016; Van Dyneكا 

Pierce, 2004))  يكُون   ماأنه عسدث  البام  ى، عليه يررينوجود علاقة إيجابية بين المتغي  ىأكدتا عل

إلى  با  اى شعور  الفرد يدفعه  الشعور  ذلك  فإن  ما،  هدع  نحو  السفسية  ومن   العما  الاستغراقلملكية 

ومعتق الفرد  وعي  تظهر  السفسية  الملكية  أن  نلامظ  الإدراكية  الشيء السامية  تجاه  وأفكاره  داته 

 وعليه يفترض الباحث التال : و ، مللما

داتالثالث الفرض   علاقة  توجد  احصا  :  بي دلالة  النفسي   ية  ف    الو يف   والاستارااة  الملكية 

 .محل الدراسة القطاع

 القيادة الخادمة والاستاراا الو يف  الأثر الوسيط للملكية النفسية ف  العلاقة بي   .4

الحميد،    رىت الملكية  تؤثالقيادة    أن(،  2023)عبد  ى على  إيجابيا تأثيراى   وأوتت  السفسية،ر 

يز لتعزيز لة والبعد عن التحبقيم العدا  ة الأخلاقية من خلال الالتزامبضرورة تعزيز ممارسات القياد

رتباط وجود ا(،  2022،  )مسانين، السراج  فيما أكدت دراسة كا من  عاملين بالملكية السفسية.شعور ال

القيادة   أبعتتاد  بين  إيجابي  في  معسوي  المثا)متمثلة  الاهتمام  التأثير  الملهمة، لي،  والدافعية  الفردي، 

أن   ،(Avey et al., 2009)  يقترح كا منو  الموظفين.لدى    ة، والملكية السفسي(لفكريعد الحفز اوبُ 

للموظفين. العام  والأداء  المؤسسي  الإيجابي  السلو   على  إيجابية  تأثيرات  لها  السفسية  كما    الملكية 

ه الدتشير  إ ذه  مفتامى راسة  تكون  أن  يمكن  السفسية  الملكية  أن  ألى  لتعزيز  الموظا   لإنتاجية اوفين  داء 

 بالعما.   واستغراقهمللمسظمة، بالإضافة إلى تحسين رضا الموظفين العامة 

التي تؤدي إلى تطور   العواما  عاإلى استكش  ،(Mayhew et al., 2007) هدفت دراسة  

السف على  الملكية  وتأثيرها  والسلو    استغراقسية  العما  تر   ونية  العما  عن  ورضاهم  الموظفين 

إيجابي    وتوتلت،  السلبي السفسية مرتبطة بشكا  الملكية  أن  ضاهم الموظفين ور  باستغراقالدراسة 

الد وجدت  ذلك،  إلى  بالإضافة  العما.  السفسيةعن  الملكية  أن  نسل  ترتبع  راسة  مع  العما بىا  تر   ية 

السلبي الدراسة  فر  اتوكما    .والسلو   لها  هذه  السفسية  الملكية  أن  على  قوية  على   إيجابي  تأثيرأدلة 

 ةتي تؤثر على تطور الملكي تقدم الدراسة معرفة أكبر مول العواما الما  ك .  للعاملين  ظيفيةتا   الوالس

 المتعلقة بالعما.   ونتا جهم العاملينرها على سلو  وتأثيالسفسية 

ا نظريىا قويىا لفهم الملكية السفسية  ،  ( Pierce et al., 2001)اسة  رد توفر هذه الدراسة إطارى

يتساول البامثون   .، وتشكا أساسىا للأبحاد اللامقة التي تساولت هذا الموضوعظماتالمسوتأثيرها في  

تبة ار المترثالسفسية في المسظمات والآ ا التي تؤدي إلى تطور شعور الملكية  هذه الدراسة العوام  في

ة إلى ضاف بالإ  ها تأثيرات إيجابية على التزام الفرد وتحسين أدا ه،فسية لعليها. يقترمون أن الملكية الس

ية تعزز الهوية الذاتية للفرد الوظيفي. يشير البامثون إلى أن الملكية السفس  الدورانأنها تقلا من نسبة  

 .مةظسكة والمساهمة في عما الموتزيد من ر بته في المشار

هدفت  (Vandewalle et al., 1995)ة  دراس تحلياالدراسة  ،  الملكية   إلى  بين  العلاقة 

التزام الموظفين ورضاهم عن العما   ،تغيرات السلوكية والسفسيةالممن  السفسية ومجموعة   تم قياس 

ا إيجابيى   السفسية مرتبطة ارتباطىاأظهرت نتا   الدراسة أن الملكية  و  .سلبي ونية تر  العماوالسلو  ال

  سلولتزام الموظفين ورضاهم عن العما. بيسما وجدت الدراسة علاقة سلبية بين الملكية السفسية والبا

ة لها تأثيرات إيجابية لسلبي ونية تر  العما. إن الستا   تدعم الفكرة التي تشير إلى أن الملكية السفسيا

ا    اسة مهمةردتعتبر هذه الو   .للموظفينعلى الستا   الوظيفية والسلوكية   ى لأنها توفر دعمى لسظرية   عمليا

الستا   تبرز أهمية الملكية السفسية   ذهوه  الملكية السفسية وتأثيرها على سلو  الموظفين ونتا   العما.

ا للأبحاد السابقة واللامقة في هذا المجالكعاما مؤثر في الأداء الوظيفي والإنتاجية،   .وتوفر دعمى



( 2024 يناير، 3، ج1، ع5العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م المجلة  

رجب الصاوي محمد  محمودد.   

 

 

- 887 - 
 

ى يسلع الضوء على    (Degbey et al., 2021اقترح ) السفسية  نموذجا الملكية   للعاملينأن 

بالتز إيجابي  بشكا  عملهم    واستغراقهم  العاملينام  مرتبطة  وافي  الدم   عمليات   ، لاستحواذ أثساء 

انخ  وأكدوا شعافأن  اض  يؤديور  التزام    لملكية  انخفاض  العما  واستغراقهم  العاملينإلى   اثساء  في 

 واستغراقهم  العاملينفإن المستويات العالية من التزام    ذلك،علاوة على    .الدم  والاستحواذعمليات  

الا عمليات  والاستحوفي  تندماج  لها  إيجاذ  الامتفاظ  أثير  على  انخفاض فين،  بالموظ ابي  تسبب  أي 

 ظفين.موالدوران  لمعد

السابقةبمراج الدراسات  جميع  الدراسة  ياتدبوأ  عة  ع  متغيرات  ذكرها  تم  ل  طو  لىالتي 

نأيمكن    الدراسة بأنن  للقادة    هجادل  أعضاء ب  الخادمين،يمكن  وتطوير  رعاية  على  تركيزهم  حكم 

 القرار، ين الموظفين. من خلال إشرا  الموظفين في تسع  لملكية السفسية بيز الشعور باتعز   فريقهم،

للقادة  وبالتالي    المسظمة،مهمين في  ء  كاومعاملتهم كشر  بمساهماتهم،والاعتراع   أن   لخادمينايمكن 

عملهم.ش  اعززوي تجاه  بالملكية  الموظفين  بدوره،      عور  بالملكية  الشعور  أن  هذا  من ييمكن  زيد 

فمن المرج  أن يشاركوا   مؤسستهم،عسدما يشعر الموظفون بملكية عملهم أو  ف.  ظيفيالو  الاستغراق

ا لا يتجزأ من م تهويعتبرون وظيف  عملهم،ق في بعم  م الوظيفي. ويفخرون بأدا ه هويتهم،جزءى

بميوبالتال السفسية  الملكية  تكون  أن  يمكن  الخادمة  ،  القيادة  بين  وسيع  والاستغراق ثابة 

خلال.  الوظيفي الخادمة  ت  من  القيادة  أسلوب  استغراق تؤدي  بدورها  والتي    السفسية،لملكية  لعزز 

 لاستغراق الوظيفيار التأثير الإيجابي للقيادة الخادمة على  تفسييمكن    الطريقة،كبر. وبهذه  أ  وظيفي

بالمجز المتزايد  الشعور  هذا. يىا من خلال  القيادة  أسلوب  يعززها  التي  السفسية  يفترض  لكية  وعليه 

 : باحث التال ال

 اعالقط ف   الاستاراا الو يف   و  الخادمةالقيادة    تتوسط الملكية النفسية العلاقة بي الفرض الرابع  

 .محل الدراسة

 : النفسية كيةوالمل لعلاقة بي  القيادة الخادمةف  ادرك لتنظيم  الم  للدعم ا الأثر الوسيط .5

( التسظيمي  الدعم  نظرية  من  Organizational Support Theoryاجتذبت  كبيراى  ى  اهتماما  )

نظر الأول، ووضع   البامثين بسبب تفسيرها للعلاقة بين كا من الموظف وتامب العما من وجهه

ا  وتفسير  المُدر ،  التسظيمي  الدعم  التسظأسس  للدعم  الفعال  المُدرميلأثر  الالتزام  ي  من  كا  على    

   (.Eisenberger et al., 1986)رضا الوظيفي، والستا   السلوكية الأخرى التسظيمي وال

بمد يتعلق  فيما  ا  عامى ا  ت ورى الموظفون  يطور  التسظيمي  الدعم  لسظرية  ى  المسظمة  فطبقا تقدير  ى 

الرفاهية   بتحقيق  والاهتمام  التسظلمساهماتهم  بالدعم  يسمى  ما   & Eisenberger)  المدر ي  ميأو 

Stinglhamber, 2011; Shore et al., 1995( ويرى  الموظف/ إدراأن    (2003مد،  ما (.    

يالعام وبالتالي  له،  المسظمة  لتقديتر  إدراكه  خلال  من  تطويره  يتم  التسظيمي  للدعم  أمكامه ا  ستخدم 

لى مجهوداته، ولذلك فإنه مترتبة علاتقديتر توقعاته للستا    الخاتة وإدراكه الذاتتي للدعم التسظيمي ل

جهداى أكبر لمساندة المسظمة في   العاملين  كلما بذل  اهتمام المسظمة بالعاملين وقدرت جهودهمكلما زاد  

 تحقيق أهدافها. 

 

 



( 2024 يناير، 3، ج1، ع5العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م المجلة  

رجب الصاوي محمد  محمودد.   

 

 

- 888 - 
 

( المُدر   التسظيمي  الدعم  اهتPOSأثار  ا(  والإدارة  مام  السفس  علم  مجالات  في  لبامثين 

(Eisenberger et al., 2004.)  ت ور  ميالتسظي  مفالدع يعكس  تجاه المُدر   المسظمة  التزام  ات 

( Rhoades & Eisenberger, 2002من )ا  ك  ويؤكد ،(Shore & Wayne, 1993موظفيها )

دراستهم قد    في  الأزمات  أوقات  في  المُدر   التسظيمي  الدعم  على أن  الحفاظ  ميث  من  فعالاى  يكون 

والعاطفية بية امتياجات الموظفين الاجتماعية  ان أن تلدكردية أو زيادتها، كما يؤوالف  الستا   التسظيمية

بالالتزام ا  شعورى لديهم  اع  وبالتالي  يخلق  وتكافئه. تعزيز  بالأداء  تعترع  المسظمة  بأن  الموظف  تقاد 

الإيجابية   المشاعر  يعزز  الدعم  برفاههم  فإدرا   وثيقىا  ارتباطىا  ترتبع  وقد  الموظفين  ي السفس لدى 

(Ryff & Singer, 1998).  تتفا الدوقد  المُدر  من مسظمة لأخرى ومن وت درجة  التسظيمي  عم 

ذلك ويرجع  لأخر،  ا  عاما  وملطبيعة  بعض لمسظمة  يشُكا  فقد  تمارسها،  التي  والانشطة  جمها 

 :(Armeli et al., 1998)  بساء على عدة عواما مسهاالعاملين إمساسهم بالدعم التسظيمي المُدر  

لتقديم  استعمدى   − المسظمة  تدريبير فداد  مد   ضمن  تقع  التي  المجالات  في  اهتمام ة  ى 

 .العاملين

 .الوظيفي تشجيعيهم على التطوير   −

 فير فر  الترقي الوظيفي.وت −

 إتامة الفرتة للمشاركة في اتخاذ القرارات التي تخ  مستقبا المسظمة. −

المُدر     كنيم التسظيمي  الدعم  ى ل )تعريف  "  Eisenberger et al., 1986طبقا بأنه    درجة لا( 

الموظفونتال فيها  يرى  ال  ي  في  مساهماتهم  ويقدر  برفاهيتهم  يهتم  العما  ا سم بي  مسظمة".أن تامب 

المُدر  بأنه "الاعتقاد الواض  للعاملين Rhoades et.al, 2002عرع كا من ) التسظيمي  ( الدعم 

ر  تهم والحامكلاى من الاعتراع بمساه  ن المسظمة لديها توجه عام إيجابي أو سلبي نحوهم، يشمابأ

هه ج و   بأنه "التسظيمي المُدر  ( الدعمKrishnan & Mary, 2012عرع ) كما   على سلامتهم".

من   عرفه كا نظر العاملين فيما يتعلق بالمدى الذي تقدر المسظمة مساهماتهم وتهتم برفاهيتهم". كما

(Shen et al., 2014) العما".ين ومكان لملفهم العلاقة بين العا المفاهيمي بأنه "الإطار 

سا د  هو "الاعتقاد الأن الدعم التسظيمي المُدر     Singh & Malhotra, 2015)ويرى كا من )

 ( بأن الدعم التسظيمي2018ويرى )كمال،   ين بأن المسظمة تقدر مساهمتهم في نجامها".بين الموظف

ا القدر  هو"  برعايالمُدر   المسظمة  فيه  تهتم  خلذي  من  أعضا ها،  ورفاهية  معاملتلاة  بعدالة،  ل  هم 

ما   خلال  في  وب  يواجهونومساعدتهم  لشكواهم،  والإن ات  مشكلات  المن  يسعكس  دعم التالي 

هم، مُدر  في توره اهتمام المسظمة بالأفراد العاملين، وتقديم المساعدات والمساهمات لالتسظيمي ال

 والعساية بهم وب حتهم السفسية". 

يرى سبق  بأن  مما  السظرالبامث  يمكن  الدعم  ه  بأنه  إلى  المُدر   السفسية   التسظيمي  الحالة  "تلك 

 هم المبذولة من عدمه" بأن المسظمة تقدر جهودر العاملين عسدما يشُعوالشعورية التي تتشكا 

المنظمة   م   لكل  كبيرة  أهمية  الم درك  التنظيم   توضيح   ويمك والعاملي  على حدٍ سواء،  للدعم 

 (:   (Eisenberger, al et, 2001: يل ة فيما تلك الأهمي

المُدر  يضمن تحقيق التطوير .1 التسظيمي  ا  الدعم  للعاملين بالمسظمة، فإدرا   لعاملين بأن  الذاتي 

 م يدفعهم لتطوير قدراتهم وخبراتهم من خلال التدريب.المسظمة تهتم بهم وتدعمه

 ظمة.داع المسهأملين المبذول نحو تحقيق المُدر  يزيد من جهد العا لتسظيميالدعم ا .2

الإيجابي .3 الاتجاهات  دعم  خلال  من  وذلك  المسظمة،  تورة  من  الأمريحَُسن  للعاملين   الذي  ة 

 مان تحسين تورة المسظمة.سلوكيات من شأنها ضيضمن تبسيهم ل
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ا .4 للعاملين  ير  السلبية  والسلوكيات  الت رفات  من  سلوكيات  يقلا  مثا  بالمسظمة  بها  لمر وب 

التسظي التهكم  سلوكيايمالانسحاب،  الوظيفي  ،  والتغيب  السلبية،  العما    ;2019)عطية،  ت 

 (  Perryer et al.,2010 ;2017ي، الكعب ;  2018مهدي، 

زيادة كا من الالتزام التسظيمي والاستغراق الوظيفي وسلوكيات المواطسة التسظيمية،   إلي  يؤدي .5

ظيمي المدر  دعم التسلاعلاقة ارتباط طردية بين  العديد من الدراسات إلى أن هسا     فقد توتلت

ذكر السابق  وآخرون،  ها  والمتغيرات  رمان    ;2016وآخرون،  جلاب  ;2011)أبو 

Alkerdawy, 2014 ) 

 افعية العاملين نحو تحقيق معدلات أداء مرتفعة. اع دارتف .6

 لعاملين.الدعم التسظيمي المُدر  يدعم ابداع وابتكار ا .7

 (Hamwi et al.,2011)عاطفي للعاملين يقلا مستويات الإجهاد ال .8

بأن الدعم التسظيمي المُدر  أداة تسظيمية فعالة في    ،(2016وآخرون،من )الحميدي  كما يؤكد كا  

يم خدمات للعملاء ع المسظمة، خاتة في المسظمات الخدمية، ويؤكدون على أن نجاح تقدتحقيق أهدا

تقديم خدمة جيده للعملاء،  ك التدخالذالعاملين بالمسظمة يضمن ا مختلف من قبا يتطلب مستوى تدخ

 در  المسظمات الخدمية أهمية دعم العاملين مقدمي الخدمة. ي لابد أن توبالتال

مول(Jing & Yan, 2022)من  ا  ك  دراساتأشارت  كما   بين    ،  التسظيمي  العلاقة  الدعم 

أن   إلى  السفسية  التسظي والملكية  بالفالدعم  يعود  السفسية مي  الموظفين  ملكية  إنتاج  تعزيز  على  ا دة 

والتحديد  بالانتماء،  الشعور  المسؤولية،  تحما  الذاتية،  )الكفاءة  الأبعاد  المتعدد  وهيكلها  للمسظمة 

   (.الذاتي

البمراج دراسة  عة  أن  نجد  السابقة  قامت  ،  (Yildiz & Yildiz, 2015)دراسات  قد 

ضوء    بتق ي في  السفسية  الملكية  على  الخادمة  القيادة  المُ أثر  التسظيمي  كالدعم  وسيع م در   تغير 

أن   إلى  البامثان  بين  هساتفاعلي، وتوتا  إيجابية  السفسية  علاقة  والملكية  الخادمة  ، وهذه   القيادة 

أ الالعلاقة  يكون  عسدما  التسظيمي  قوى  ى   المُدر دعم  مرتفعا أنهللموظفين  على  أكدا  و  على يجب    ، 

بالانتماء والمساالمسظمات أن   الشعور  للموظفين  توفر  الداعم  الأدوار   و سلوكيات الإيجابية  لا  لدعمخ 

ا م ، وتشكيا مساخ قمامسظمات توفير جو عادل في مكان العالكما يجب على  ين، ،  الإضافية للموظف

  .وفير ظروع عما مريحةعلى الثقة، وت

ى لتتت   ظمة برعاية عم التسظيمي المُدر  هو" القدر الذي تهتم فيه المس( بأن الد2018)كمال،  وطبقا

أعضا  خلاهورفاهية  في  ومساعدتهم  بعدالة،  معاملتهم  خلال  من  ما  ا،  مشك  يواجهونل  لات من 

ي  وبالتالي  لشكواهم،  التسظيسعوالإن ات  الدعم  في توركس  المُدر   بالأفراد  مي  المسظمة  اهتمام  ه 

 العاملين، وتقديم المساعدات والمساهمات لهم، والعساية بهم وب حتهم السفسية". 

الأساسية  ول المهمة  كانت  الخادم  لما  قدرت  فيهم  والتأثيرالافراد    قيادة  هي لقا د  ه  من خلال 

خ ر باتهمعلى  اشباع  في  ومعاونتهم  وبالتا  دمتهم  قالوظيفية،  من  قوته  تأتي  التي لي  الخدمات  در 

 ،التسظيميأنه عسدما يدر  الموظفون مستوى عالٍ من الدعم    نقترح    يستطيع أن يقدمها لمجموعته.

الإ العلاقة  تقوية  عسييمكن  السفسية.  والملكية  الخادم  قيادة  بين  المجابية  تظُهر  أدما  تقدر ؤسسات  نها 

أ  وتدعمهم،موظفيها   السلوكيات  ن  يمكن  يبت ب   التي  أكثر  الإيجابية  الخدم  القادة  ا،ديها  مما    تأثيرى

 : وعليه يفترض الباحث التال ، يؤدي إلى زيادة الملكية السفسية

ا الم دركلخامس  الفرض  التنظيم   تفاعل   الدعم  بي   ف   وسيط  الملكية و  الخادمةادة  القي  العلاقة 

 .محل الدراسة  القطاعف  النفسية 
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6.  ً  العلاقة بي  الملكية النفسية والاستاراا الو يف  ادة ف   يط للسعثر الوسالأ سادسا

الأسب لهم  وتوفر  للعاملين  المساسبة  البيئة  وتهيئة  الدعم  بتوفير  المؤسسات  ا لب  اب  تقوم 

المسظمة   للبقاء داخا  التوازن  .(Shishkin,2018)المغرية   ىظ عل التسظيمي على الحفا  فتقوم فكرة 

حقيق الأهداع الشخ ية للأفراد في سبيا مؤسسة في تل قدرة المعا من خلا  فراد والمسظمةاءة الاكف

للمسظمة وأيضا الأهداع  تحقيق   الكلية  المباشرةالأهداع  ا   ير  المكافآت  لسقدية والمعسوية مثا تقديم 

المتميزة  مقاب والجهود  الابداع  مافغال  (Froese,2017)ا  التس  با  الكفاءة  بحاليظتقاس  التوازن  مية  ة 

 (.Gibbons et al ,2019) ها وأعبا ها التسظيمية يق السعادة لأعضاتحق مستمر فيشبه ال

الإيجابية في فقد شهدت السسوات الأخيرة مجموعة من الأبحاد المرتبطة بتسمية المشاعر  

القيام با اثساء  الأكثر   سعداء هملالعما، ذلك لان الموظفين  مكان العما في مقدمتها الشعور بالسعادة 

المسظمات بأن ت ب    العما.بسوعية  اهتماما  ابداعا و إنتاجية وكفاءة   أكثروبالتالي يسعكس ذلك على 

(Ribeiro et al ,2019)  العما من اهم الأشياء في مياة    فالسعادة شعور داخلي بالرفاهية ويعتبر

ا  بالسعادة  الشخ   الشعور  لهم  يسبب  اللذي  مواردهم  لهم  يوفر  والسامميث  والاجتماعية دية   فسية 

 & Tasnim,2016; Veld)دة في العما الأهداع الشخ ية والتسظيمية معا  السعاية فتحقق  والعاطف

Alfes, 2017 .) 

ا ان  الي  التجريبية  والأدلة  الدراسات  فوتشير  الإيجابية  والسلوكيات  السعادة  بين  ي  لعلاقة 

سببية   علاقة  العما  الافرا  (Layous,2019)مكان  قدرةالسعداء    د وان  الأكثر  ال  هم  رة ابمثعلى 

با وإنتاج والقيام  ال عبة  كفاءة    لمهام  بأكثر  أعمالهم العما  أداء  في  مبدعين  يكونون  وكذلك 

(Walsh,2018.)   ا قد يؤدي حة البدنية والمهارات الشخ ية مموترتبع السعادة أيضا بتحسين ال

الرع في  التكاليف  تخفيض  وقدالي  للموظفين  ال حية  با  اية  السفسي  تشعرهم  لابد وبالتالي  لتمكين 

اللمؤس السعداء  سات  العاملين  لان  العاملين  لسعادة  أولوية  تعطي  الأقا   أمسنن  العاملين  من  أداء 

 (.;Chancellor et al., 2015)سعادة 

 Chen)  لعاملين داخا بيئة العماسظمة هي المسؤول الأول عن تعزيز سعادة ار الموتعتب

et al.,2019; Owler & Morrison 2020.)  الأ بعض  أهمية بوتميا  من  التقليا  الي  حاد 

مكان   في  والمرح  السعادة   ،العماالسعادة  دراسة  الي  الإيجابي  السفس  علم  أبحاد  اتجهت  ولكن 

الأ الإيجابية  التسظيمية  والمتغيرات  البيئة  داخا  العد  (Fisher, 2010)خرى  الأبحاوأثبتت  د يد من 

السعاد قيمة  ةان  والمسظمات    ذات  مد  للمجتمعات  ) على   (.Pincheira & Garces 2018سواء 

التسافسية  بيئات  في  التي تعما  فالمسظمات  العما  في  السعادة  تسفيذ  في  العما دورا هاما  بيئة  وتلعب 

خلق بيئة عما عالية مكانة متقدمة بين المسافسين يمكسها تحقيق ذلك من خلال    وهدفها الأول تحقيق

للمسظمة    مساتراعات والمشاعما تحية تخلو من ال    وعلاقات  ةدالجو  ,.Salas et al)الهدامة 

2017.) 

من  الكثير  أن  إلا  التسافسية  وميزتها  المسظمات  نجاح  في  السعادة  تأثير  من  الر م  وعلى 

تتجاه العما  المسظمات  بيئة  في  السعادة  تحقيق  تبعات  ياب  ميا   (Moss,2016)ا  الي  بالإضافة 

التقليا من أهمية السعادة  د السابقوحالب وان قياس السعادة داخا   (Fisher,2010)في العما  ة الي 

التجارب، بيئ )الميول،  مثا  بالشخ   خاتة  نفسية  لاعتبارات  تخضع  لأنها  عملية تعبة  العما  ة 

 .(Helliwell,2017) جابية، الالتزام، المشاعر الإيجابية تجاه العما( المعتقدات الإي
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والامساال(  Ryff & Singer ,2006)عرع   الشعور  بأنها  ب سعادة  جميلة س  مشاعر 

فضلة لدى الفرد والتي تكون متماشية مع اخلاقياته ولا تؤدي الي فقدان ذاته ولها لموالقيام بالأمور ا

نم في  واهمية  شخ يته.مغزى  نظر    و  ث  (Harris ,2018)بيسما  من  السعادة  جوانب الي  لاد 

خاالأو  بالجان  أساسية: السل  أي  بالمتعة  مر   الثاني  الجانب  المتعة.  في  مدى عادة  أي  بالي  تبع 

راضي الفرد  الفرد لامتياجاته يكون  اشباع  والكريمة ومدى  الفاضلة  بالحياة  الثالث مرتبع  الجانب  ا. 

 الأساسية.

بانهتتا عبتتارة   (Harris,2018)عديدة للسعادة التسظيميتتة أشتتهرها تعريتتف    تعريفاتوهسالك  

( Cameron & Caza, 2012)ا متتن مسظمتتة ونظتتر كتت ة الافراد العاملين داخا الموع سعادجمعن 

لتسظيمية كجانب من جوانب المتتس  التسظيميتتة الإيجابيتتة الموجهتتة التتي العتتاملين. وأشتتار الي السعادة ا

(Noval ,2016) ها وتعما فتتي ظتتا فريتتق ان المسظمة السعيدة هي التي توفر المعلومات لعاملي ليا

 عمال.أبه من مون لين في الإدارة وفيما يقوة عالية من قبا العاموهسالك ثق عما

نها " خلق ثقافة السعادة داخا المسظمة وذلك متتن أتعريف السعادة التسظيمية بوبالتالي يمكن  

 مسظمة “.ة للعاملين على المشاعر السلبية تجاه أعمالهم داخا الخلال تفوق المشاعر الإيجابي

د بالارتبتتاط الأفرا التي تشير إلى شعورو -سفسية لاالملكية  أن، (Fan et al., 2019) يؤكد

 للعتتاملينعستتدما يشتتعر  إنتتهميتتث . تتترتبع بشتتكا إيجتتابي بالستتعادة  -أدوارهم في العما  والتملك تجاه  

هم الأكثتتر السعداء  فالعاملين .السعادةبالمرج  أن يشعروا بر بالملكية تجاه وظا فهم، فمن بإمساس أك

اء اءة وكذلك يكونتتون مبتتدعين فتتي أدكف ال عبة وإنتاج العما بأكثر درة على المثابرة والقيام بالمهامق

 Broaden-and-Build  في نظريته (Fredrickson, 2001)  تل  وطبقا(.  Walsh,2018أعمالهم )

Theory   للفتترد،عما التفكير اللحظي  تعززالسعادة  ، نجد أنالمشاعر الإيجابية بساءونظرية التوسع 

ا متتن ال  الدا مة،الشخ ية    والتي بدورها تبسي مواردهم ة والفكريتتة إلتتى الاجتماعيتتة متتوارد الماديتت بدءى

رد ل علتتى المتتواالسفستتية. هتتذا يعستتي أن الأفتتراد الأكثتتر ستتعادة هتتم أكثتتر عرضتتة للح تتو والمتتوارد

 :وعليه يفترض الباحث التال ،  وظا فهمي ف للاستغراق

 فةة الملكية النفسية والاستاراا الةةو يف     بي   وسيط تفاعل  ف  العلاقةالسعادة    :السادس  الفرض

 .محل الدراسة  القطاع
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 الاستطلاعية لدراسة ا

الدراسة الاستطلاعية هي نوع من الأبحاد الاستكشافية التي عادة متتا تسُظتتر إليهتتا كخطتتوة 

ثين فتتي تكتتوين الفرضتتيات لة البحتتث وأبعادهتتا، وتستتاعد البتتامأولية ضرورية لتعزيز المعرفة بمشتتك

 52سة. لهذا الغرض، أجرى البامث دراسة استطلاعية من ختتلال تسفيتتذ مقتتابلات متتع ارلدالخاتة با

، بهتتدع التعتترع علتتى آرا هتتم متتول نهتت  القيتتادة قطتتاع محتتا الدراستتةالعاملين في اليمثلون  شخ ا  

 .الخادمة

ين، ومستتتوى لعتتامللتتدى اعلتتى متتدى تتتوفر الثقتتة بتتالسفس كمتتا تتتم التركيتتز علتتى التعتترع 

لإضافة إلى تحديد أي نقا   قتتد تعتتوق وتتتول العتتاملين إلتتى مستتتوى لديهم، باالوظيفي    الاستغراق

نغماس الوظيفي المر وب. كما تضمست الدراسة التعرع على مستويات الدعم التسظيمتتي المتتدر  الا

 .في القطاع محا الدراسة نوسعادة العاملي

 :التال إل   الباحث صلتو الاستطلاعيةبناء على الدراسة 

 مفهتتوملا يعكتتس   د في القطاع محا الدراسةدة الساأن نمع القيا %88.5 ، بسسبةمفردة  46ري  ت −

أن يتتادة الخادمتتة فتتي القطتتاع محتتا الدراستتة والق  نتتدرة نمتتعى  بمعستت   نمع القيادة الخادمة  وسمات

ولا  ام الأولفتتي المقتت  همتامتياجتتا تحقيتتقدهم فتتي لا تستتاعممارستتات القيتتادات فتتي مؤسستتاتهم 

 .تطورهم يدعمون

فتتي القطتتاع محتتا بالملكيتتة السفستتية  هتتم  انخفتتاض شتتعور    تؤكتتد  %94  ، بسسبةمفردة  49  نجد أن −

ا من   همبأن همشعور انخفاض استجابتهم التي أكدتفي  ذلك وانعكسالدراسة   .مؤسساتهمجزءى

م أدا هتت عستتد  التتوظيفي الاستتتغراقتوستتطة متتن هستتا  درجتتة مأن %73  بسستتبةمفردة،  38ري ت −

 ليس إلا. هذا الشعور إلى التزامهم الأخلاقي تجاه عملهميرجع   ميث لأعمالهم

ذلتتك  مبتتررين، انخفاض الدعم التسظيمي من قبا مؤسستتاتهمب،  %88.5  ، بسسبةمفردة  46  تشعر −

   رفاهيتهم.بتحقيق  لا تهتم  مساهماتهم وتقدير بأن مؤسساتهم لا  

 .عملهمادة عسد أدا هم لطة من السعبدرجة متوس،   %76و بسسبة  فردةم  35  تشعر −

القيتتادة الخادمتتة  تممارسا انخفاضإلى توتلت  الاستطلاعية  نتا   الدراسة، فإن  تقدمعلى    بساءى 

ممارسات القيادات في مؤسستتاتهم  أنميث يروا  .من قبا رؤسا هم في العماظر العاملين  ن  وجهةمن  

انخفتتاض  .ممكتتن ىوالتطور والأداء بأعلى مست أوام الأول في المق همامتياجات قتحقيلا تساعدهم في 

هم بدرجتتة شعور، ، ضعف الدعم التسظيمي من قبا الرؤساء في العمابالملكية السفسيةالعاملين شعور  

شعور متوسع بالستتعادة بتتين العتتاملين فتتي القطتتاع محتتا متوسطة من الاستغراق الوظيفي إلى جانب  

متغيرات الدراسة للوقوع على أهم بين    التفاعليةلاقات  ا يسعى البامث إلى دراسة أثر العالدراسة، لذ

 .حيويهذا القطاع التطور من أداء العاملين بالتي يمكن أن   الأسباب

 الدراسة مشكلة 

القرن الحتتادي والعشتترين، زادت الحاجتتة لأشتتكال جديتتدة متتن القيتتادة فتتي المجتتال   اتمع تطور

ا ال تتعبة، الضتتغوط الوظيفيتتة هوريتتة م تتر العربيتتة. متتع ظتتروع العمتت ال حي، وخاتتتة فتتي جم

يدة، ت ب  أدوار القادة أكثر أهمية من أي وقتتت مضتتى. فتتي هتتذا فعة، ومستويات الإرهاق الشدالمرت

ادة الخادمة، التي تركتتز علتتى تلبيتتة امتياجتتات الآختترين وتعزيتتز السمتتو الشخ تتي السياق، تلعب القي

ا مه اوالمهسي للأفراد، دورى قد يبقى تأثيرها ر الحاسم للقيادة الخادمة، الدوومع ذلك، على الر م من   .مى

المحتما على الاستغراق الوظيفي لدى الأطباء في م ر  ير واض . الاستغراق الوظيفي، أو متتدى 

الذي يبديه الأطباء تجاه عملهم، يمكن أن يكون له تأثير كبير على الرعاية ال حية   والالتزامماس  الح

، أو مدى تقدير الأطباء لأنهتتم يمتلكتتون أو مكن للملكية السفسيةإلى ذلك، ي  بالإضافة  .دمة للمرضىالمق
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ا في هذه العلاقة. قد تكون الملكيتتة ا مهمى ا وستتيطىا  يتحكمون في وظا فهم، أن تلعب دورى السفستتية متغيتترى

ماجة لأبحاد أكثر لفهم يشكا الرابع بين القيادة الخادمة والاستغراق الوظيفي. ولكن، ما زالت هسا  

 .الوسيع هذا الدور

طبيبتتا ختتلال  4621قالة بشأن استتت أثارت الإم ا ية التي كشفت عسها نقابة الأطباء الم ريين،

ليس من  وذلك  في م ر.بسبب تدني الأجور وسوء بيئة العما جدلا واسعا ، (2022) العام الماضي

بلح ، 2017وفي عام استقالة،  1044بسحو  2016ي عام تقدم الأطباء فقبيا ال دفة ميث سبق ذلك  

، 3507بلتتح العتتدد    2019في عتتام    ،طبيبا  2612ل  ، استقا2018، وفي عام  2549عدد المستقيلين  

 جتتةتظهر الح وهسا تهم.باستقال 4127، تقدم 2021طبيبا، وفي عام  2986، استقال 2020وفي عام  

سباب ترجع لأوسسوات    5تى تزايدت قبا  م  رةهذه الظاهرة التي بدأت من فت  دراسةبضرورة    الملحة

 ما تعبة.ها الحالة الاقت ادية للأطباء وضياع مقوقهم وسع علاقات عمختلفة مس

في تعزيز الاستتتغراق التتوظيفي وكتتب  -عن دور القيادة الخادمة    البامثفي هذا السياق، يتساءل  

ا  كعاما قد يإلى جانب ذلك، تبدو الملكية السفسية    .جماح هذه الأزمة ا في هذهلعب دورى قد   العلاقة.  هامى

وبساءى على .  يساعد في شرح كيف تؤثر القيادة الخادمة على الاستغراق الوظيفي  يكون لها دور وسيع

الخادمتتة والملكيتتة السفستتية علتتى  ادةالدراستتة إلتتى فهتتم أفضتتا لتتتأثير القيتت  تستتعىهتتذه الاعتبتتارات، 

فر رؤيتتة للدراستتة أن تتتومكتتن ذه العلاقتتات، يي م ر. وبفحتت  هتت الاستغراق الوظيفي بين الأطباء ف

 وتتتتلخ   .كيفية معالجة أزمة استقالة الأطباء وتحستتين بيئتتة العمتتا فتتي القطتتاع ال تتحي  ثاقبة مول

 : التالي التساؤلي محاولة الإجابة على مشكلة الدراسة ف

المتايةةرات  بعةة ضةةوء الو يف  فةة   ستارااوالاالقيادة الخادمة  طبيعة العلاقة بي  نمط  ه ما  "  

 ؟"الدعم التنظيم  الم درك، السعادة ة،النفسية كيالملالوسيطة )

 سةتساؤلات الدرا

 وهةة مجموعةةة مةة  التسةةاؤلات التةة  سةةوا يسةةعى الباحةةث إلةةى إجابت ةةا لةةى  دنا هذا التسةةاؤل إيقو

 :كالات 

 الوظيفي في القطاع محا الدراسة؟ والاستغراقما هي طبيعة العلاقة بين القيادة الخادمة  (1

 لكية السفسية في القطاع محا الدراسة؟لما وبينمة لخاددة االقياما هي طبيعة العلاقة بين  (2

 الوظيفي في القطاع محا الدراسة؟ والاستغراقن الملكية السفسية بيما هي طبيعة العلاقة  (3

ا الوظيفي في القطاع محتت   والاستغراقهو دور الملكية السفسية في العلاقة بين القيادة الخادمة  ما   (4

 راسة؟الد

السفستتية فتتي القطتتاع  والملكيتتةين القيادة الخادمة علاقة ب  في الالمدر  تسظيميما هو دور الدعم ال (5

 محا الدراسة؟

فتتي القطتتاع محتتا التتوظيفي    والاستتتغراقيتتة السفستتية  ما هو دور الستتعادة فتتي العلاقتتة بتتين الملك (6

 ؟الدراسة
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 أهداا البحث

 .لدراسةقطاع محا االوظيفي في ال والاستغراقطبيعة العلاقة بين القيادة الخادمة  تحديد (1

 .الملكية السفسية في القطاع محا الدراسة وبيندة الخادمة القياطبيعة العلاقة بين  ع علىالتعر (2

 الوظيفي في القطاع محا الدراسة؟  والاستغراقن الملكية السفسية بيطبيعة العلاقة  تحديد (3

 والاستتتغراقمتتة  في العلاقة بتتين القيتتادة الخاد  -  كمتغير وسيع-الملكية السفسية    أثرعلى  التعرع   (4

 .راسةا الدفي في القطاع محوظيال

العلاقتتة بتتين القيتتادة  فتتي - تفتتاعلي كمتغيتتر وستتيع-   التتدعم التسظيمتتي المتتدر  أثتترعلى  التعرع   (5

 .السفسية في القطاع محا الدراسة والملكيةالخادمة 

 اقوالاستتتغرلسفستتية  يتتة افي العلاقة بين الملك  -  تفاعلي  كمتغير وسيع-  السعادة  أثرالتعرع على   (6

 ؟لقطاع محا الدراسةا فيالوظيفي 

 أداة الدراسة

 أولاً القيادة الخادمة

 ستتبعيشتتما  والذي، (Liden et al., 2015) استعان البامث بمقياسخادمة ال لقياس القيادة

، بيسمتتا بشتتدة ى الموافقتتة( إل5ير الدرجة )تشليكرت الخماسي ميث    مقياسى  تم الاعتماد عل  .عبارات

 .(7-1ن )وتمثله العبارات م ى الرفض بشدة.( إل1ة )تشير الدرج

 ثانياً الملكية النفسية

والتتذي ، (Van Dyne & Pierce, 2004)استعان البامث بمقيتتاس  يةالملكية السفسلقياس 

( إلتتى الموافقتتة 5ر الدرجتتة )ليكرت الخماسي ميث تشتتييشما سبع عبارات. تم الاعتماد على مقياس 

 .(14-8) وتمثله العبارات من الرفض بشدة. ( إلى1بشدة، بيسما تشير الدرجة )

 ثالثاً الاستاراا الو يف 

، والتتذي يشتتما ((Kanungo's ,1982سي استتتعان البامتتث بمقيتتاس لسفالاستغراق ا لقياس

( إلى الموافقة بشتتدة، 5درجة )الخماسي ميث تشير ال تعشرة عبارات. تم الاعتماد على مقياس ليكر

 .(24-15وتمثله العبارات من ) فض بشدة.( إلى الر1بيسما تشير الدرجة )

 رابعاً الدعم التنظيم  الم درك

السستتخة الم تتغرة متتن  وهو SPOS اساستعان البامث بمقي در مي المُ سظيالدعم التلقياس 

. تم الاعتماد على مقيتتاس ليكتترت عبارات ثمان  يشما  لذيوا( Eisenberger etal., 1986) مقياس

 ( إلتتى التترفض بشتتدة.1الدرجتتة )إلى الموافقتتة بشتتدة، بيسمتتا تشتتير  (5الخماسي ميث تشير الدرجة )

 .(32-25وتمثله العبارات من )

للستتعادة  (Lyubomirsky & Lepper, 1999بمقيتتاس ) امتتثاستتتعان الب عادةالسلقياس 

( 5بارات. تم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي ميث تشير الدرجة )يشما أربع ع  والذي،  تيةالذا

 .(36-33) وتمثله العبارات من ( إلى الرفض بشدة.1تشير الدرجة )فقة بشدة، بيسما إلى الموا

 



( 2024 يناير، 3، ج1، ع5العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م المجلة  

رجب الصاوي محمد  محمودد.   

 

 

- 895 - 
 

 الدراسة من جية 

 وأخةةر ة مكتبيةةة  على دراس  الباحث  ، اعتمدالدراسةاللازمة لتحقيق أهداا    لى البياناتللحصول ع

 .:ميدانية

 الدراسة المكتبية أولاً: 

ضتتمن الدراستتة الاستتتطلاعية،  بهتتا البامتتث اماستكمالاى للدراسة المكتبية الاستكشافية التي ق

، وفروضتته وأهدافتته،مشتتكلة وتستتاؤلات البحتتث،  ميتتث تحديتتد    متتن  الدراستتةتضحت معالم  وبعد أن ا

بدراستتة   البامتتث  ، قتتامالدراستتةلتحقيتتق أهتتداع    الح ول على البيانتتات الثانويتتة الضتترورية  وبهدع

ضوعات من البيانات الثانوية المتعلقة بمو  مكتبية أكثر عمقىا، ميث استهدفت هذه الدراسة جمع المزيد

مؤلفتتات العلميتتة، ال  تتضتتمن  على عدة م تتادر  البامث  انات، اعتمدلبيوللح ول على هذه ا  .الدراسة

 .والسشرات  ،والمؤتمرات،  دبحووال، والتقارير  ،والمقالات والدوريات،

 الدراسة الميدانيةثانياً: 

اللازمتتة لاجابتتة علتتى تستتاؤلات   الأوليتتةات  بيانتت الدراستتة الميدانيتتة جمتتع وتحليتتا ال  هدفت

 .الدراسة تحقيق أهداع ثم، ومن الدراسة روضف، إضافة إلى اختبار الدراسة

 الدراسةد حدو

 دود الزمنيةحالأولاً 

 هتتي  .،2023متتتى متتايو  و2022الفتتترة متتن أ ستتطس    ختتلال  حاليةاللدراسة  ل  ادامتد الإعد

إلتتى تحليلهتتا  ، بالإضتتافةللدراسة من م تتادرها المختلفتتة  مةاللازلية  والفترة التي تم جمع البيانات الأ

 .والتوتيات   اإلى الست والتوتا

 ثانياً الحدود المكانية

التابعتتة و  في جمهوريتتة م تتر العربيتتة،  ات التعليميةالمستشفيفي  الدراسة الحالية    تم تطبيق

 ي.ستشفى تعليمم 14 وعددها،  لهيئة العامة للمستشفيات والمعاهد التعليميةل

 ً   الحدود البشرية ثالثا

فتتي جمهوريتتة  ات التعليميتتةالمستشتتفي ن فتتيطبتتاء العتتامليتم تطبيق الدراسة الحالية على الأ

 .م ر العربية

 دراسة أولاً مجتمع ال

وتشتتتر   ،الدراستتةجميع المفردات التي تمثا الظاهرة موضتتوع   إلى  الدراسةيشير مجتمع  

ميتتا، زميتتا ز استشتتاري، – الكادر الطبي ي فية الحالمثا مجتمع الدراس، يتأو أكثر محددة في تفة

التعليميتتة فتتي جمهوريتتة م تتر  المستشتتفياتب  -مقتتيم  ، أخ تتا ي مستتاعد، طبيتتبستتاعد، أخ تتا يم

التعليمتتي  الجتتلاءتشفى مس -التعليمي  الساماتشفى مس -تشفى المطرية التعليمي مس)و تشما    العربية

 -تعليمتتي لا الجمهوريتتةتشتتفى مس -التعليمتتي  كتتومال بينشتت تشتتفى مس - أورام الإستتماعيليةتشتتفى مس -

ت ممياتشفى مس -التعليمي   هرأممد ماتشفى  مس  -التعليمي    وردمسهتشفى  مس  -التعليمي    بسهاتشفى  مس

تشفى مس - التعليمي دشسالتشفى مس -التعليمي   الأمرارتشفى  مس  -التعليمي    سوهاجتشفى  مس  -  امبابة

 طبيب موزعين مسب الجدول التالي: 3150 عددهم والبالح  .(التعليمي المبرة
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 ة ف  جم ورية مصر العربية التعليمي المستشفياتبداد الأطباء أع  (1جدول )

 عدد الأطباء  المستشفى م

 145 تشفى المطرية التعليميمس 1

 635 التعليمي  الساماتشفى مس 2

 752 التعليمي الجلاءتشفى مس 3

 70 أورام الإسماعيلية تشفى مس 4

 266 التعليمي  بين الكومش فى شتمس 5

 127 عليمي تال الجمهوريةتشفى مس 6

 836 التعليمي  بسهاتشفى  مس 7

 84 التعليمي  مسهوردتشفى مس 8

 127 التعليمي  هرأممد ماتشفى مس 9

 63 مميات امبابة شفى تمس 10

 72 التعليمي  سوهاجتشفى مس 11

 26 التعليمي  الأمرارتشفى مس 12

 10 عليمي لتا دشسالتشفى مس 13

 14 التعليمي  المبرةتشفى مس 14

 التعليميتتتةلهيئتتتة العامتتتة للمستشتتتفيات والمعاهتتتد اع بامتتتث بالاعتمتتتاد البيانتتتات المتامتتتة متتتن ختتتلال موقتتتال: الم تتتدر

(https://mth.gov.eg/) 

 ثانياً عينة الدراسة

ب حستتال (Som,1996) معادلتتة باستخدام، و البسيطةالعيسة العشوا ية    أسلوبتبسى البامث  

 ا   موضوع ، نسبة المفردات التي تتوافر فيها خ%95وفق القيم التالية مستوى الثقة    العيسة  مجم

جمتتع فتتي  Google Forms تتتتتتتتتتتنة بتتتم الاستتتعامتتن ثتتم  و ، %5طتتأ ، متتدود الخ%50الدراستتة 

ه لتت متتن خلاستتتجاباتهم  ترونتتي يقتتوم المبحتتوثين بتقتتديم امن خلال رابتتع إلك  سة المبحوثةاستجابات العي

 396  استتتجابتللبامتتث،  ك العملية بتسهيا عملية جمع البيانات اللازمتتة للتحليتتا بالسستتبة  تسل  وتتميز

ي تتب  مجتتم وبهتتذا  ،فاءهاياستتتلعتتدم  استتتبانة 11وتم استتتبعاد  Google Formsمفردة عن طريق 

 .استبانة 385  العيسة المبحوثةمن   الاستجابات

 الاستبانةصدا وثبات 

تالحة للتحليا كما هو موض  بات الاستبيان وكانت جميع محاور الدراسة تدق وثحقق من تم الت

 بالجدول التالي: 

 والثبات ( الصدا 2جدول )

 الصدا عدد الفقرات  الثبات Cronbach's Alpha الدراسةمحاور 

 0.932 7 0.868 أولاً القيادة الخادمة

 0.974 7 0.948 ملكية النفسيةثانياً ال

 0.934 10 0.871  يف اا الوثالثاً الاستار

 0.968 8 0.936 رابعاً الدعم التنظيم  الم درك

 0.936 4 0.875 خامساً السعادة

 0.983 36 0.967 الاجمال 

 نتا   التحليا الام ا يماد على البامث بالاعت در:  الم
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ة فتتي مستتتخدميقتتدم الأدلتتة الإم تتا ية للثبتتات وال تتدق لأداة القيتتاس )الاستتتبانة( ال ابقالستت الجتتدول 

  .وتوض  أن الاستبانة يمكن الاعتماد عليها وأنها تادقة في تقييم المتغيرات المدروسة ،الدراسة

− : Cronbach’s Alpha هو معيار يستخدم في البحث الاجتماعي لقياس متتدى اتستتاق التتردود

ليتتة لقتتيم العا. ا1و 0تتتتراوح بتتين  Cronbach's Alpha على عدة بسود في الاستبانة. تقتتديرات

( تشير إلتتى أن البستتود متساستتقة ومتستتقة فتتي قيتتاس المفهتتوم نفستته. فتتي هتتذا 0.7ادةى أكبر من  )ع

وهي قيم مرتفعة تتتدل علتتى أن  للمتغيرات، 0.948إلى  0.868الجدول، تتراوح قيم الثبات من 

 .الاستبانة متسقة

 أكبتتر متتن )عتتادةى   يقيس مدى دقة الاستبانة في قياس ما تهدع إلتتى قياستته. القتتيم العاليتتة  الصدا: −

إلتتى   0.932( تشير إلى أن الاستبانة تادقة. فتتي هتتذا الجتتدول، تتتتراوح قتتيم ال تتدق متتن  0.7

للمتغيتترات الفرديتتة، ممتتا يتتدل علتتى أن الاستتتبانة دقيقتتة وفعالتتة فتتي قيتتاس المتغيتترات  0.974

 .المعسية

 الدراسة: فروضاختبار  

 علتتىالاعتمتتاد بامتتث تبتتار متتدى تتتحته، قتتام البواخ  الر يستتي  من فروض الدراسةللتحقق  

والخاتة بتفستتير العلاقتتة بتتين المتغيتترات المتعتتددة. ميتتث  ،(SEMاسلوب نماذج المعادلة الهيكلية )

. وذلتتك متتن ختتلال أكثتترغيتترين أو تقدير سببية العلاقات التي تتتربع بتتين مت بمهمة SEMيقوم اسلوب

نمتتوذج ت ميم وذلك عليه.  ستقلةالملواقع من المتغيرات ير المتغير التابع وشرح التأثتوضي  التباين ل

 الدراسة التالية: خلال فروضحقق من فروض البحث وذلك من تلت  بسا ي

فتتي التتوظيفي    : توجد علاقة ذات دلالة ام ا ية بين القيتتادة الخادمتتة والاستتتغراقالفرض الأول −

 .القطاع محا الدراسة

فتتي القطتتاع الملكية السفسية ة و ية بين القيادة الخادمام ا: توجد علاقة ذات دلالة نيالفرض الثا −

 .محا الدراسة

فتتي ية والاستتتغراق التتوظيفي  : توجد علاقة ذات دلالة ام ا ية بين الملكية السفستت الفرض الثالث −

 .القطاع محا الدراسة

فتتي ادمتتة والاستتتغراق التتوظيفي  القيتتادة الخ  سع الملكية السفستتية العلاقتتة بتتينتتو  :الفرض الرابع −

 . لقطاع محا الدراسةا

الملكيتتة و  الخادمةادة  القي  العلاقة بين  في  وسيع تفاعلي  الدعم التسظيمي المُدر الفرض الخامس:   −

 .محا الدراسة القطاعفي السفسية 

فتتي الملكية السفسية والاستغراق الوظيفي  بين وسيع تفاعلي في العلاقةالسعادة    السادس:الفرض   −

 محا الدراسة القطاع
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 لفروض الدراسة: النمودج البنا  تصميم 

اختبار تتتلامية قيتتاس متغيتترات الدراستتة والتتتي أوضتتحت تتتلامية تلتتك في ضوء نتا    

باستتتخدام استتة  بستتا ي يشتتما جميتتع فتتروض الدرت تتميم نمتتوذج  السماذج لتجميع البيانات الأولية، تتتم  

ستتتخدام الرمتتز . وتتتم اذج البستتا ي المقتتترحول تتيا ة السمتت  ت(تحليتتا المستتارا) AMOS24 برنتتام 

 ات المستخدمة في الدراسة:لمتغيرلموضحة في الجدول التالي ا

 متايرات الدراسة( 3جدول )

 الاستاراا الو يف  Y متاير تابع 

 القيادة الخادمة X ير مستقلامت

 الملكية النفسية M متاير وسيط 

 ط تفاعل  وسي
Z1  درك  الدعم التنظيم  الم 

Z2 سعادة ال 

 Amos V.24ا الإم ا ي نتا   التحلي استسادا إلى در من اعداد البامث *الم 

 البنا   المقترحالنمودج  (2)شكل

(  2X)2جودة وتلامية السموذج البسا ي المقترح، أن قيمة كااوضحت مؤشرات 

أنها معسوية، كما بلغت مؤشرات    ( أي0.05.(، وهي أقا من )001( والمعسوية )0.000تساوى)

(، وبلح GFI=1.000بلح مؤشر جودة التوافق ) قترح مستويات مثالية ميثدة التوافق للسموذج المجو

متوسع مربعات البواقي كما بلح مؤشر جذر  (،CFI=1.000مؤشر جودة التوافق المقارن )

(RMR=.002ومؤشر جذ )( ر متوسع مربع الخطأ التقريبيRMSEA=.001 ،) وهذا يعسي أن

ذلك مؤشراته، كما يمكسه إعادة ، وكالسموذجلبيانات مثا متطابق ومها ي المقترح لسالسموذج البسا ي ا
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تكوين م فوفة الارتباط بدون اختلافات معسوية عن الم فوفة الأتلية. وفي ضوء المؤشرات  

 . بين متغيرات الدراسة الانتقال إلى مرملة اختبار العلاقات السببيةالسابقة لجودة السموذج يمكن 

 بي  متايرات الدراسة ختبار العلاقات السببيةا ( 4جدول )

المباشرة بي    مساراتال

تايراتملا  

معامل 

 β المسار

لخطأ  ا

 .S.Eالمعياري 

 الحرجة القيمة

C.R. 

مستو  

 P الدلالة

 X <--- Y 0.335 0.071 3.472 0.001 الاول

 X <--- M 0.354 0.054 7.61 0.001 الثاني

 M <--- Y 0.835 0.067 7.792 0.001 الثالث

 Z1 <--- M 0.546 0.048 11.737 0.001 الرابع 

 Z2 <--- Y 0.340 0.037 6.546 0.001 الخامس

 Amos V.24تحليا الإم ا ي استسادا إلى نتا   ال *الم در من اعداد البامث 

 (4)رقم يظهر الجدول السابق  ،وذج البسا ي للدراسةة في السمفي ضوء المسارات الموضح

. 0.01ذو دلالة عسد مستوى معسوية اقتتا متتن   للسموذج المقترحالمباشرة  لات مسارات  ان جميع معام

 سوية هذه المسارات المقترمة في فرض الدراسةوهذا ما يؤكد مع

، ويتض  وجود تأثير  الاستاراا الو يف على  القيادة الخادمة  تأثير    ولالأوكذلك يمُثا المسار   (1

ذو    ايجابي إم ا يةمعسوي  للمسار  واوضحت  .دلالة  التحليا  الرابع   نتا   

(β=0.335,t=3.472, P-Value = 0.001  الزيادة أن  الخادمة  في  (  ومالقيادة  دة بمقدار 

 .ومدة  (0.335بمقدار ) الاستاراا الو يف  زيادةوامدة يؤدى الى 

الأول   (2 المسار  الخادمة    نيالثايمُثا  ا  علىالقيادة  تأثيلنفسيةالملكية  وجود  ويتض   إيج،  ابي  ر 

 β=0. 354,t=7.61, P-Valueأوضحت نتا   المسار الاول )و   .وي ذو دلالة إم ا يةمعس

الملكية لى بمقدار ومدة وامدة يؤدى إ سيةالملكية النف القيادة الخادمة( أن الزيادة في 0.001 =

 ( ومدة. 0.354بمقدار ) فسيةالن

الثايُ و (3 المسار  النفسيةتأثير    لثمثا  الو يفعلى    الملكية  تأثير   الاستاراا  وجود  ويتض    ،

إم ا ية دلالة  ذو  معسوي  التحليا  .إيجابي  نتا    الثالث   واوضحت  للمسار 

(β=0.835,t=7.792, P-Value = 0.001  في الزيادة  أن  النفسية(  ومدة    الملكية  بمقدار 

 .ومدة  (0.835بمقدار ) لو يف الاستاراا اة يؤدى الى زيادة وامد

دركاثير  تأ  الرابعوكذلك يمُثا المسار   (4 ، ويتض  وجود  الملكية النفسيةلى  ع  لدعم التنظيم  الم 

إم ا ية  تأثير دلالة  ذو  معسوي  الثاني    .إيجابي  للمسار  التحليا  نتا     β)واوضحت 

=0.546,t=11.737, P-Value = 0.001  في الزيادة  أن  المُد(  التسظيمي  بمقدار   ر الدعم 

 .ومدة (0.546بمقدار )قدار بم الملكية السفسية ومدة وامدة يؤدى الى زيادة 

المسار   (5 يمُثا  الو يف على    السعادةتأثير    الخامسوكذلك  ويتض   الاستاراا  تأثير  ،  وجود 

إم ا ية دلالة  ذو  معسوي  للمسار    .إيجابي  التحليا  نتا     الخامسواوضحت 

(β=0.744,t=6.546, P-Value = 0.001ف الزيادة  أن  وامدة    السعادةي  (  ومدة  بمقدار 

 . ومدة (0.744بمقدار ) الاستاراا الو يف  يؤدى الى زيادة
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 ير المباشرة المباشرة وغالتأثيرات الكلية 

بين متغيرات الدراسة مباشر ا  تأثيرات مباشرة و ير  يوض  السموذج البسا ي المقترح للدراسة أن هس

المقترمة الدراسة  التأثيرات والتي يمكن من وهذا ما يفيد فروض  التالي هذه   . ميث يوض  الجدول 

  راسة.خلالها التحقق من فروض الد

 ة المباشرة بي  متايرات الدراس وغيرالمباشرة  التأثيرات (5)جدول 

 

 التأثير الكل   المباشر  غيرالتأثير  التأثير المباشر

الدعم  

التنظيم  

 الم درك

الملكية  

 النفسية

 السعادة

الاستاراا 

 الو يف 

الدعم  

التنظيم  

 الم درك

الملكية  

 النفسية

 لسعادةا

الاستاراا 

 الو يف 

الدعم  

التنظيم  

 الم درك

الملكية  

 النفسية

 السعادة

الاستاراا 

 الو يف 

 0.881 0.602 0.81 0.834 0.545 0.602 0.456 0 0.335 0 0.354 0.834 القيادة الخادمة 

الدعم التنظيم  

 الم درك

0 0.546 0 0 0 0 0.406 0.594 0 0.546 0.406 0.594 

 1.088 0.744 0 0 0.253 0 0 0 0.835 0.744 0 0 ية الملكية النفس

 0.34 0 0 0 0 0 0 0 0.34 0 0 0 السعادة

فتتي  والاستتتغراق التتوظيفي الخادمتتةلقيتتادة اا ية بين توجد علاقة ذات دلالة ام : الفةةرض الأول ▪

 .محا الدراسة القطاع

القيتتادة ين ان هستتا  تتتأثير مباشتتر و يتتر مباشتتر بتت  AMOS 24   التحليتتا باستتتخدام الوضتت ي

 أثير معستتويتتت ، ميتتث اوضتت  التحليتتا أن التتتأثير المباشتتر بيتتسهم  والاستغراق التتوظيفي  الخادمة

وذلك من ( 0.545موجب )هم فكان تأثير معسوي بيس   ير المباشرأثير  أما الت  (،0.335)  موجب

متتا   ( وهتتذا0.881)خلال التأثر بالملكية السفسية. وهذه التأثيرات تؤدي الي تتتأثير كلتتي موجتتب  

 يؤكد الفرض الاول.

 طتتاعالقفي    والملكية السفسية  الخادمةالقيادة  ين  : توجد علاقة ذات دلالة ام ا ية بالفرض الثان  ▪

 .محا الدراسة

والملكيتتة  الخادمتتةالقيادة بين ( 0.835مباشر قوي )  يا تحة هذا الفرض بوجود تأثيرالتحل  أكد

 قتتوي  تتتؤدي التتي تتتأثير كلتتي  التأثيراته  ( وهذ0.253طردي )مباشر  وكذلك تأثير  ير    السفسية

 الثاني. لفرضل(، وهذا تأكيد 1.088)

فتتي   لاستتتغراق التتوظيفيالملكية السفستتية واين  ت دلالة ام ا ية ب: توجد علاقة ذاالفرض الثالث ▪

( بتتين 0.354التحليا تحة هذا الفرض بوجود تتتأثير مباشتتر قتتوي ) أكد .محا الدراسة القطاع

 التتتأثيراتوهذه  (0.456طردي )مباشر وكذلك تأثير  ير غراق الوظيفي الملكية السفسية والاست

 .لثالثا الفرضوهذا تأكيد (، 0.810)تؤدي الي تأثير كلي قوي 

والاستتتغراق التتوظيفي فتتي  الخادمتتةالقيتتادة  الملكيتتة السفستتية العلاقتتة بتتين توستتعت الفرض الرابع ▪

للقيتتادة الخادمتتة   (0.810)  ب وقتتوي(أكد التحليا وجود تأثير كلي )موجتت   .محا الدراسة  القطاع

 علتتىللملكيتتة السفستتية  (1.088) وقتتوي(وكذلك يوجد تأثير كلتتي )موجتتب   السفسية،ة  الملكي  على

القيتتادة الملكيتتة السفستتية للعلاقتتة بتتين   الرابتتع بتوستتعا ما يؤكد الفتترض  هذالاستغراق الوظيفي. و

 .والاستغراق الوظيفي الخادمة



( 2024 يناير، 3، ج1، ع5العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م المجلة  

رجب الصاوي محمد  محمودد.   

 

 

- 901 - 
 

الملكيتتة و  الخادمتتةادة  القي  العلاقة بين  في  وسيع تفاعلي  المُدر   الدعم التسظيمي  ض الخامسالفر ▪

( للقيادة 0.834أكد التحليا وجود تأثير كلي )موجب وقوي( )  .محا الدراسة  القطاعفي  السفسية  

لتتدعم ل(  0.546)  وقوي(كلي )موجب    وكذلك يوجد تأثير  المُدر ،الدعم التسظيمي    علىالخادمة  

 .الخامسية السفسية. وهذا ما يؤكد الفرض على الملك لمُدر التسظيمي ا

فتتي الملكية السفسية والاستغراق الوظيفي    بين  وسيع تفاعلي في العلاقةالسعادة    الفرض السادس ▪

لملكيتتة السفستتية ( ل0.744ير كلي )موجتتب وقتتوي( )أكد التحليا وجود تأث  .محا الدراسة  القطاع

الاستتتغراق  علتتى( للستتعادة 0.340يوجتتد تتتأثير كلتتي )موجتتب وقتتوي( )وكتتذلك    ،الستتعادة  على

 .السادسالوظيفي. وهذا ما يؤكد الفرض 

يمكن القول بساءى على هذا التحليا، أن القيادة الخادمة والدعم التسظيمي المدر  والملكية السفسية لتتديهم 

. تظُهتتر الملكيتتة السفستتية التتتأثير الكلتتي تأثيرات مباشرة و ير مباشرة قوية على الاستغراق التتوظيفي

ي، ممتتا يشتتير إلتتى أنهتتا قتتد تكتتون العامتتا الأكثتتر أهميتتة فتتي تعزيتتز على على الاستتتغراق التتوظيفالأ

 .الانخراط والتفاني في العما

 مناقشة النتا ج

 الاستتتغراق للقيتتادة الخادمتتة علتتىتتتأثير معستتوي  وجتتودي كستتت نتتتا   التحليتتا الإم تتا ع

 & Kulualp)ودراستتات ) (2017عتتوض2020; سلامة،) دراسات كا من أكدتهما  وهو الوظيفي

Albayati, 2022; Akbari et al., 2014 يقتتدرون جهتتود المتتوظفين  ختتادمونالالقتتادة ، كتتون

ويعترفون بإسهاماتهم. هذا الاعتراع يمكن أن يزيد من التحفيز والر بة في العما، وبالتالي يزيد من 

ا اجتماعيىا وعاطفيىا لموظفيهم.في، كما  يق الوظالاستغرا هذا التتدعم يمكتتن أن يحستتن متتن  يقدمون دعمى

 يشتتجعفالقا تتد الختتادم  .الرامة السفسية للموظفين، مما يؤدي إلى تحسين التركيتتز والتفتتاني فتتي العمتتا

ميتتث على السمو والتطور المهسي والشخ ي. هذا يمكن أن يزيد من الاستغراق التتوظيفي،    الموظفين

 .ر بة في التحدي وتحقيق السجاح في العماعر الموظفون بالقدرة والثقة في قدراتهم، ويشعرون باليش

يعملون على خلق بيئة عما إيجابيتتة تحتتترم الآراء والأفكتتار المتسوعتتة. هتتذا يمكتتن أن يزيتتد متتن كما  

 .وأفكارهمالاستغراق الوظيفي، ميث يشعر الموظفون أنهم جزء من فريق يقدر ويحترم آرا هم 

الملكيتتة للقيتتادة الخادمتتة علتتى  ستتوي  تتتأثير مع  وجتتودي  عكست نتتتا   التحليتتا الإم تتا   كما

 Anwaar & Jingwei, 2022 Aslan, 2020 ;)دراستتات كتتا متتن  أكدتتتهمتتا  وهتتوالسفستتية، 

Dahleez et al., 2020 Khatri & Dutta, 2018; Najam & Mustamil, 2022; Yildiz 

& Yildiz, 2015،) يحقتتق دة يتتانمتتع القيتتادة الخادمتتة كأستتلوب للقأن كدت رؤية البامث كون كما أ

لأهتتداع التسظيميتتة ا  وتحقيتتق  إليهمموكلة  يتحملون مسئولية المهام ال  وبالتالي  بالاهتمامشعور العاملين  

وذلتتك  .أن يحفزوا الملكية السفسية بتتين الفتترد  ادة الخدميون، يمكن للقهم الخاتة. لذلكأهداف  باعتبارها

تمكتتين العتتاملين ور مسهتتا  رستتات التتتي متتن شتتأنها أن تعتتزز ذلتتك الشتتعخلال مجموعتتة متتن الممامن  

القرار. عسدما يشعر الأفراد أنهم لهم دور فتتي تحديتتد السياستتات والإجتتراءات،   في تساعة  واشراكهم

دور  كما أن للقيادة الخادمة، يةسالملكية السفب الشعوروفإنهم يكون لديهم مزيد من الاستثمار الشخ ي 

عسدما يشعر الأفراد بأنهم يتطورون فمو الأفراد. نلتطوير   الخادم يسعىد  فالقا   الأفراد،هام في تطوير  

ى  ونالختتادم ةدإلتتى ذلتتك نجتتد أن القتتا بالإضافة،  ويسمون، فهم أكثر ميلاى للشعور بالملكية يمكتتسهم أيضتتا

والتعبيتتر عتتن الأفكتتار والقلتتق.  تشجيع الشعور بالملكية السفسية عبر تهيئة بيئة تشجع علتتى المشتتاركة

على بساء الثقة والامتتترام المتبتتادلين، وهتتو   ، يعملونومحترمة هم مقدرة  عسدما يشعر الأفراد بأن آرا

ما يمكن أن يؤدي إلى تعزيز الشتتعور بالملكيتتة السفستتية. الثقتتة والامتتترام يشتتجعان علتتى المزيتتد متتن 

 .يةكالي، الشعور بالملالتفاعا والمشاركة، وبالت
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بالملكيتتة السفستتية علتتى درجتتة قدمت أيضا نتا   الدراسة دليلاى علتتى تتتأثير شتتعور العتتاملين  

 & Tian & Gamble, 2016; Van Dyneما أكدته دراسات كلاى متتن  وهواستغراقهم الوظيفي، 

Pierce, 2004))، لملكية السفسية نحو هدع متتا، با اى شعور الفرديكُون  ماأنه عسدث البام ىعليه يرو

راكيتتة نلامتتظ أن الملكيتتة السفستتية ومتتن الساميتتة الإد  العمافي    الاستغراقلك الشعور يدفعه إلى  فإن ذ

يميلون إلى الشعور بالمستتؤولية والتحفيتتز ،  لمملو داته وأفكاره تجاه الشيء اتظهر وعي الفرد ومعتق

تشتتجع علتتى لملكيتتة السفستتية اكمتتا أن  لتتديهم. يلأداء أفضا. يعما هذا على تحسين الاستغراق الوظيف

الوظيفية. ميث ي ب  الموظفون أكثر ر بة فتتي   الشعور بالر بة في الاستغراق في المهام والأنشطة

ملكية السفسية، يميلون إلتتى العمتتا شعر الأفراد بالي  وعسدما  .الاندماج في عملهم وتقديم أفضا ما لديهم

ى مع زملا هتتم فتتي العمتتا. هتتذا يستتاهم فتتي خلتتق ى وتعاونا  وتعتتزز متحابتتةبيئتتة عمتتا  بشكا أكثر تسسيقا

  .الوظيفي همستغراقا

ممارستتات   أيضا أن شتتعور العتتاملين بالملكيتتة السفستتية يتوستتع العلاقتتة بتتين أظهرت الستا 

كما ذكرنا سابقىا، القادة الخادمين يركزون علتتى خدمتتة ،  الاستغراق الوظيفي للعاملينالقيادة الخادمة و

ذا يمكتتن أن يزيتتد متتن شتتعور المتتوظفين بالملكيتتة السفستتية، الموظفين وتلبية امتياجاتهم وتطلعاتهم. هتت 

الأفراد بالقيمتتة يشعرون بأنهم مقدرين ومحترمين وأن أفكارهم ومساهماتهم مهمة. عسدما يشعر  ميث  

نجتتادل بأنتته   وهستتا  .والامترام في العما، يميلون إلى الشعور بمزيد من الملكية السفسية نحتتو أعمتتالهم

يتتؤدي إلتتى  كية السفستتية، يشتتعرون بالمستتؤولية والتحفيتتز لأداء أفضتتا، ممتتاعسدما يشعر الأفراد بالمل

بالملكية السفسية كمحفز للموظفين للاندماج أكثر في العما والتألق   الاستغراق الوظيفي. يعما الشعور

متتا أن القيتتادة الخادمتتة تعتتزز الملكيتتة السفستتية، وأن الملكيتتة السفستتية تعتتزز الاستتتغراق ب  ،وعليةةه  .فيه

ين القيتتادة الخادمتتة والاستتتغراق الملكيتتة السفستتية تعمتتا كمتغيتتر وستتيع بتت في، يمكسسا القول بتتأن  الوظي

الوظيفي. بمعسى آخر، تعما القيتتادة الخادمتتة علتتى تحستتين الاستتتغراق التتوظيفي عتتن طريتتق تعزيتتز 

دمتتة يظهر كيف يمكن أن تعمتتا الملكيتتة السفستتية كجستتر بتتين القيتتادة الخاهذا التفاعا    .الملكية السفسية

ى متتدى فعاليتتة القتتادة فتتي تحقيتتق أهتتداع الوظيفي، ويمكن أن يكون لهتتا تتتأثير كبيتتر علتت   والاستغراق

 .المسظمة

ى أظهرت ال ا   أن  ستا   ايضا كوستتيع فتتي العلاقتتة الدعم التسظيمي المُدر  يمكن أن يلعتتب دورى

 ,Yildiz & Yildiz)ستتة متتع دراهو ما يتفق و بين القيادة الخادمة وشعور العاملين بالملكية السفسية

دة ميث يعتبر القا تتد نفستته أولاى كختتادم لبختترين بتتدلاى متتن القيادة الخادمة هي نوع من القياف  ،(2015

الزعيم الأعلى. هذا يعسي أن القادة الخادمين يركزون على خدمتتة متتوظفيهم والتأكيتتد علتتى تطتتويرهم 

التتدعم التسظيمتتي المتتدر ، ميتتث   أن تؤدي إلى ارتفاع مستتتوى  ورفاهيتهم. هذه الممارسات من شأنها

در  يمكتتن أن يعتتزز بتتدوره فو  .درهم وتهتم بهميشعر الموظفون بأن المسظمة تق التتدعم التسظيمتتي المتتُ

ا المسظمة، يميلون إلى شعور العاملين بالملكية السفسية. عسدما يشعر الموظفون بالدعم والتقدير من قب

  .لى تحسين أدا هم والالتزام بهتتمذا يمكن أن يؤدي إتقدير وظا فهم أكثر ويشعرون بالملكية تجاهها. ه

 للأطبتتاءعم الشعور بالانتماء والمستتاخ التتدامحا الدراسة    المستشفياتتوفر  أن    ضرورةد على  لذا نؤك

عتتادل فتتي  مستتاختوفير  المستشفياتلى كما يجب ع،  لهمضافية  الإ  والأدوارالسلوكيات الإيجابية    لدعم

 .وتوفير ظروع عما مريحة قا م على الثقة،مكان العما، 
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ا كوستتيع فتتي ين بالستتعادة شعور العتتاملأن  الستا   أظهرتكما   ا ماستتمى يمكتتن أن تلعتتب دورى

عسدما يشعر الأفراد بالملكية السفستتية تجتتاه عملهتتم، ف،  يالعلاقة بين الملكية السفسية والاستغراق الوظيف

لشعورهم بتتأنهم لتتديهم ستتيطرة ونفتتوذ   السعادة في العما. يمكن أن يكون هذا نتيجةبيمكن أن يشعروا  

. يمكن أن يؤدي هذا الشعور بتتالتحكم والإستتهام الفعلتتي فتتي العمتتا نهايحققو  على عملهم والستا   التي

السعادة فتتي العمتتا يمكتتن أن تكتتون عتتاملاى   وبدورها  .ضا عن العما والسعادةإلى زيادة مستويات الر

ى للتفاني في العما والاستغراق فيه . عسدما يكتتون الأفتتراد ستتعداء فتتي عملهتتم، يميلتتون إلتتى محفزاى قويا

بيئة العما التي تعزز ف  .بر في عملهمأكثر ويكونوا أكثر إنتاجية، ويستثمرون أنفسهم بشكا أكالتركيز  

بالتتتالي، يمكتتن و .لاستغراق التتوظيفيالملكية السفسية، يمكن أن تسشأ السعادة، التي بدورها تؤدي إلى ا

للملكية السفستتية أن د بالسعادة في العما تأثير قوي على الطريقة التي يمكن بها أن يكون لشعور الأفرا

 تحفز الاستغراق الوظيفي.  

 توصيات الدراسة

 الدراسة:سة يقترح الباحث مجموعة م  التوصيات كخطة عمل للقطاع محل نتا ج الدرا علىبناء 

 تعزيز ممارسات القادة كقادة خادمي : أولاً 

 مستمر -أشهر  6 :الزمن الجدول  

 تطوير القيادة قسم الموارد البشرية / فريق :الج ة المسؤولة

 :خطوات التحسي 

التعتتاطف، الاستتتماع،   -إجراء ورش عمتتا لتتتدريب القتتادة تركتتز علتتى مبتتادخ القيتتادة الخادمتتة   (1

طتتوير الإضتتافة إلتتى ورش العمتتا، يمكتتن تطبيتتق بتترام  التتتدريب والتب  .الوتاية، وما إلى ذلك

  تطبيقتتات عمليتتة المتواتلة لتعزيز مهارات القتتادة الختتادمين. ويمكتتن أن تتضتتمن هتتذه البتترام

 .ومشروعات خاتة تتي  للقادة فرتة لتطبيق وتعزيز مهاراتهم

بيسمتتا   .ادمين المتمرسينإنشاء برام  توجيه ميث يمكن للقادة المحتملين أن يتعلموا من القادة الخ (2

يمكتتن أن يكتتون التوجيتته الجمتتاعي فعتتالاى، فتتإن التوجيتته الفتتردي يمكتتن أن يتتوفر للقتتادة فرتتتة 

 .جيه مباشر وتغذية راجعة مخ  ة تعتمد على الحاجات الفردية والقدراتللح ول على تو

 .تغذية راجعة على سلوكيات القيادة بشكا مستظم  مراقبة وتقديم (3

 .تعزيز سلوكيات القيادة الخادمة من خلال الاعتراع والجوا ز (4

 .إنشاء سياسات تعزز ثقافة القيادة الخادمة (5

ا متتن القتتيم الأساستتية  تبسي القيادة الخادمتتة كقيمتتة تسظيميتتة (6 هتتذا يعستتي أنهتتا يجتتب أن تكتتون جتتزءى

فتتي كتتا جوانتتب العمتتا، متتن التوظيتتف والتطتتوير إلتتى القتترارات للمسظمتتة ويجتتب أن تتتسعكس 

 .الاستراتيجية

يجتتب علتتى القتتادة أن يكونتتوا شتتفافين فتتي تواتتتلهم، ويشتتاركون  ،الشتتفافية والات تتال الفعتتال (7

 .ن يعزز ثقة الفريق ويدعم ثقافة القيادة الخادمةالمعلومات بشكا مفتوح وتادق. يمكن لهذا أ

القادة الخادمين يعتسون بالسمو الشخ ي لأعضاء فريقهم. يمكتتن ف  التركيز على التسمية الشخ ية (8

 .توفير فر  التدريب والتعلم، ودعم التطوير الشخ ي والمهسي تعزيز هذا من خلال
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 :تعزيز شعور الأطباء بالملكية النفسيةثانياً  

 أشهر 6-3 الزمن :ل  الجدو

 إدارة المستشفى وقادة الفرق :الج ة المسؤولة

 :التحسي  خطوات

كم ختتلال الشتتفافية فتتي مشتتاركة   وذلك،  اذ القرار المتعلقة بعملهمإشرا  الأطباء في عمليات اتخ (1

 .والمشاركةالتفاهم المعلومات التي تمكسهم من أداء عملهم في بيئة يسودها 

متتس  الأطبتتاء الحريتتة متتن ختتلال    وذا ،  ي عملهم، ميثما كان ذلك ممكستتاتوفير الاستقلالية لهم ف (2

شتتجيع الأطبتتاء علتتى إعتتداد ى  ، بالإضتتافة إلتت لتحديد كيفية تسفيذ وظا فهم وواجباتهم بشكا أفضا

 .ديد أولوياتهمجداول العما الخاتة بهم وتح

إقامتتة أمتتداد  ذلك متتن ختتلالو تعزيز الشعور بالانتماء من خلال خلق بيئة عما مدعمة وشاملة (3

 .الفريق والاجتماعات الاجتماعية لتعزيز الترابع بين الأطباء

إنشاء برنام  للتقدير والجوا ز يتضتتمن من خلال    وذلك،  ظامالاعتراع والتقدير لمساهماتهم بانت (4

تقديم ردود فعا إيجابيتتة وتقديريتتة بشتتكا مستتتظم، لتتيس فقتتع تقديم الشهادات، الجوا ز المادية، وا

 مات الأدا ية السسويةخلال التقيي

 ثالثاً: تعزيز الاستاراا الو يف :

 أشهر 6-3 :الجدول الزمن 

 وارد البشرية / مشرفي الأطباءقسم الم :الج ة المسؤولة

 :خطوات التحسي 

 .التأكد من أن الأدوار الوظيفية والمسؤوليات واضحة (1

 .تقديم فر  للسمو المهسي والتعلم (2

 .ء وأهداع ورؤية المستشفىتحديد رابع واض  بين عما الأطبا (3

 .إنشاء فر  للتغذية الراجعة والحوار مول رضا الوظيفة (4

 ً  : تعزيز شعور العاملي  بالدعم التنظيم  المدرك:رابعا

 مستمر -أشهر  6 :الزمن الجدول  

 قسم الموارد البشرية / فريق تطوير القيادة :الج ة المسؤولة

 .دة الخادمة وتعييسهم كأمثلة للتقليدتحديد القادة الحاليين الذين يمارسون القيا (1

 .تسظيم ورش عما للقيادة الخادمة للقادة الحاليين والمرشحين للقيادة (2

 .تضمين معايير القيادة الخادمة في تقييمات الأداء للقادة (3

 .اتخاذ القرارات، مع السماح للموظفين بالمشاركة في اتخاذ القرارات المؤثرةالشفافية في  (4
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 .ة للتفكير والتدريب مول القيادة الخادمةتسظيم جلسات دوري (5

تشجيع القادة على تقديم التتدعم للمتتوظفين وإشتتراكهم فتتي تطتتوير المهتتارات وتحقيتتق السجامتتات  (6

 .الشخ ية

 خامساً: تعزيز سعادة المتعاملي :

 مستمر -أشهر  6 :الزمن الجدول  

 قسم الموارد البشرية / فريق تطوير القيادة :الج ة المسؤولة

 .رام  تدريبية للقادة مول أهمية الملكية السفسية وكيفية تعزيزها في الفريقتطوير ب (1

 .إنشاء بيئة تعاونية تتي  للموظفين الشعور بالمشاركة والاستقلال (2

 .تشجيع الابتكار والإبداع من خلال السماح للموظفين بتطوير وتسفيذ الأفكار الجديدة (3

 .لجماعيةتقديم التقدير والتكريم لانجازات الشخ ية وا (4

والعمتتا متتن المستتزل تحقيق التوازن بين العما والحياة الشخ ية من خلال ساعات عمتتا مرنتتة   (5

 .عسد الحاجة

 .توفير الدعم والموارد اللازمة للموظفين لتحقيق أهدافهم الشخ ية والمهسية (6

ا، يتتتم تقيتتيم فعاليتتة هتتذه  هذه الخطة تحتاج إلى الدعم الكاما متتن الإدارة العليتتا للتسفيتتذ بسجتتاح. وأخيتترى

 .فاني بين الموظفينالخطة من خلال زيادة التحسيسات في مستوى الرضا والإنتاجية والت

 اسةمحددات الدر

الأطباء ميث ركزت الدراسة على    تلدراسة الحالية ضمن مجموعة من المحدداتم اجراء ا

ستتتعرض البيانتتات تة، كمتتا أن الدراستتة  يالعاملين في المستشفيات التعليمية في جمهورية م ر العرب

الدراسة تستهدع الأطباء فقع ولا تشما مستمرة،  المجمعة خلال فترة محددة من الزمن وليس بيانات

الدراستتة تركتتز علتتى العلاقتتة بتتين القيتتادة   كمتتا أن  ،محا الدراسة  تخرين في المستشفياالموظفين الآ

 .ب الأداء الوظيفي والقيادةالخادمة، الملكية السفسية، والاستغراق الوظيفي، ولا تغطي جميع جوان

 الدلالات العلمية 

هتتذه الدراستتة  : تحسي  ف م العلاقة بي  القيادة الخادمة والملكية النفسية والاستاراا الةةو يف (1

تقدم نظرة عميقة على هذه العلاقتتة وكيتتف يمكتتن للقيتتادة الخادمتتة أن تتتؤدي إلتتى تحستتين شتتعور 

 .الوظيفي  الموظفين بالملكية السفسية وبالتالي الاستغراق

الدراسة تقتتدم أيضتتا ن تتا   وتوتتتيات  :مديري  والقادةتقديم استراتيجيات وأدوات ملموسة لل (2

قيادة الخادمة والملكية السفسية والاستغراق التتوظيفي، وهتتو متتا يمكتتن محددة مول كيفية تعزيز ال

 للقتتادة والمتتديرين استتتخدامه فتتي تحستتين الأداء التتوظيفي والرضتتا عتتن العمتتا فتتي المؤسستتات

 .ال حية

 :القيادة الخادمة والملكية النفسية والاستاراا الو يف  المساهمة ف  الأدبيات الأكاديمية حول (3

ظرة جديدة ومتعمقة على هذه السوامي، وتساهم في إثراء المعرفتتة الأكاديميتتة هذه الدراسة تقدم ن

 .في هذا المجال
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الأبحاد العلميتتة اللامقتتة للتركيتتز الدراسة توجه أيضا  :الإشارة إلى مناطق للبحوث المستقبلية (4

عيسة، مثا الاستكشاع الأعمق لعواما أخرى قتتد تتتؤثر فتتي الاستتتغراق التتوظيفي على مجالات م

 .لكية السفسية، أو تأثير تطبيق القيادة الخادمة في مؤسسات تحية مختلفةوالم

 الدلالات النظرية

عميقتتة متتول كيفيتتة تطبيتتق نظريتتة تقتتدم الدراستتة الحاليتتة لمحتتة  :توسيع نظرية القيادة الخادمة (1

القيادة الخادمة في السياق الطبي، وخاتة في الهيئات ال حية في م تتر. يمكتتن أن يكتتون هتتذا 

 .ر الجديد مفيداى في تعميق فهمسا للقيادة الخادمة وكيفية تطبيقها في السياقات المتسوعةالمسظو

بتوجيه الضوء على العلاقة  : ية النفسية والاستاراا الو يفمساهمة ف  النظريات حول الملك (2

، بين الملكية السفسية والاستغراق الوظيفي، وكيف يمكن لهذه العوامتتا أن تتتتأثر بالقيتتادة الخادمتتة

 .يمكن لهذه الدراسة أن تقدم رؤى جديدة ومفيدة تعزز فهمسا السظري لهذه الموضوعات

القيتتادة الخادمتتة،  -يم ستتة تجمتتع بتتين عتتدة نظريتتات ومفتتاههتتذه الدرا :دمج النظريات والمفاهيم (3

الملكية السفسية، الاستغراق الوظيفي، الدعم التسظيمي المدر ، والسعادة. من خلال القيتتام بتتذلك، 

الدراسة فرتة لاستكشاع التفاعلات بتتين هتتذه المفتتاهيم وتقتتديم نمتتوذج متكامتتا يمكتتن أن   توفر

 .لقضايايوسع نطاق التفكير السظري مول هذه ا

ا لأن هذه الدراس (1 (، قتتد يكتتون متتن المفيتتد إجتتراء مزيتتد متتن ة تمت في سياق محدد )الأطبتتاءنظرى

أخرى لفهم كيف يمكن أن تؤثر القيم والعتتادات الثقافيتتة فتتي    فمهن أو وظاالبحود في سياقات  

 .العلاقة بين القيادة الخادمة، الملكية السفسية، والاستغراق الوظيفي

ت مقطعيتتة تعتبتتر لقطتتة لحظيتتة للظتتروع. معظم الأبحاد في هذا السياق هي عبارة عن دراستتا (2

 .العلاقات مع مرور الوقتولكن، سيكون من المفيد إجراء أبحاد طولية لتتبع تطور هذه 

فستتية، والاستتتغراق هسا  العديد من العواما الأخرى التي قد تؤثر في القيادة الخادمة، الملكية الس (3

لعا لية، التوازن بتتين العمتتا والحيتتاة، الوظيفي. على سبيا المثال، الإجهاد في العما، الضغوط ا

لمستقبلية أن تستكشف العلاقات بتتين الرضا الوظيفي، الالتزام العاطفي و يرها. يمكن للبحود ا

 .هذه العواما والمتغيرات التي تم دراستها في هذه الدراسة

ا معيسىا للعلاقتتات بتتين القيتتادة الخادمتتة، الملكيتتة السفستتية، (4 والاستتتغراق  هذه الدراسة تقترح نموذجى

ن الوظيفي. ولكن، يمكن أن تكون هسا  نماذج بديلة ت ف هذه العلاقتتات بطتترق أختترى. ستتيكو

 .من المفيد للبحود المستقبلية اختبار هذه السماذج البديلة
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 لعبارة ا
 أوافق

 بشدة 
 أرف   محايد  أوافق

أرف   

 بشدة 

 الخادمة يادةالقأولاً 

      ن هسا  خطأ ما يتعلق بالعمايمكن لقا دتي معرفة ما إذا كا .1

      ويةي المهسية أولقا دي يجعا تطوير ميات .2

      دة من قا دي إذا كانت لدي مشكلة شخ يةالمساعسأطلب  .3

      يؤكد قا دي على أهمية رد الجميا للمجتمع .4

      قا دي يضع م الحي قبا م الحه .5

 قا تتدي الحريتتة للتعامتتا متتع المواقتتف ال تتعبةحستتي يمس .6

 بالطريقة التي أشعر أنها الأفضا

     

أجتتا تحقيتتق خلاقيتتة متتن  عتتن المبتتادخ الألن يتسازل قا تتدي   .7

 لسجاح.ا

     

 

 العبارة 
أوافق 

 بشدة 
 أرف   محايد  أوافق

أرف   

 بشدة 

 ةالملكية النفسيثانياً 

      ر بأن المسظمة التي أعما بها ملك ليأشع .8

      يكيانهي بأن المسظمة التي أعما بها أشعر  .9

أشعر بدرجة عالية جدىا من الملكية الشخ ية لهذه  .10

 .المسظمة

     

      .في المسظمةشريك أساسي  يأشعر أن .11

      أشعر انا وزملا ي في العما بأن المسظمة ملك لسا  .12

التتذين يعملتتون فتتي هتتذه  لأشتتخا يشتتعر معظتتم ا .13

 .نهايمتلكونهم المسظمة كما لو أ

     

ن أفكتتر فتتي هتتذه المسظمتتة من السها بالسسبة لتتي أ .14

 .جزء لا يتجزأ مسي باعتبارها

     

 

 العبارة 
أوافق 

 بشدة 
 أرف   محايد  أوافق

أرف   

 بشدة 

 الاستاراا الو يف  ثالثاً 

      مياتي  أعتبر وظيفتي هي مركز .15

بالرضا، فهو م در رضتتا ي شعرني  عملي ي .16

 الأساسي

     

ى بشدةأعتب .17       بوظيفتي  ر نفسي ملتزما

      انسي مسغمس في وظيفتي أشعر .18

      أشعر أن عملي جزء من هويتي .19

      ماتيوقتي وهو أساس اهتماغا عملي يش .20

أعتبتتر وظيفتتتي أمتتد أهتتم الأشتتياء فتتي ميتتاتي  .21

 وتأتي على رأس اولوياتها

     

      ي جزءاى لا يتجزأ من مياتيبر عملأعت .22

      هدع أساسي استغراقي في عملي بأن شعر أ .23

       على رأس أولوياتيعملي  أهداع أضع .24
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 العبارة 
أوافق 

 ة بشد
 أرف   محايد  أوافق

أرف   

 بشدة 

 ً  الدعم التنظيم  الم درك  رابعا

      مسظمتي تهتم برأيي .25

      تيمسظمتي تهتم مقىا برفاهي .26

      تراعي بشدة أهدافي وقيمي  مسظمتي .27

اعدة متتن مسظمتتتي عستتدما أواجتته المستت تتتتوفر  .28

 مشكلة

     

      جهتيمن  درمسظمتي سوع تغفر الخطأ ال ا .29

فلتتن   أن تستغلسي،  يالفرتة لمسظمتإذا أتيحت   .30

 لسيتستغ

     

      مسظمتي تبدي اهتماما كبيرا بالسسبة لي .31

 ذا كستتتمسظمتتتي علتتى استتتعداد لمستتاعدتي إ .32

 بحاجة إلى خدمة خاتة

     

 

 ة العبار
افق أو

 بشدة 
 أرف   محايد  أوافق

أرف   

 بشدة 

 السعادة امساً خ

      بشكا عام، أعتبر نفسي سعيد/ة .33

أنتتا   في العمتتا،  زملا يارنة مع معظم  بالمق .34

 عتبر نفسي أكثر سعادةأ

     

استمتع بعملي بغض السظر عما يحدد متتن  .35

 مسغ ات داخا العما

     

كا عتتام، يشتتعرني العمتتا فتتي مسظمتتتي بشتت  .36

 دة بالسعا
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The Relationship Between Servant Leadership and 

Job Involvement :Examining the Role of Mediating 

and Moderating Variables 

Dr. Mahmoud Mohamed Ragab Al- Sawy 

Abstract 

The current study aimed to understand servant leadership's role in 

enhancing doctors' job involvement by measuring the impact of some 

mediating variables (psychological ownership, perceived organisational 

support, and happiness). The sample size was 385 individuals, and the 

researcher designed a survey form to collect the necessary data for statistical 

analysis using Google Forms. The researcher used SPSS and Amos V.24 for 

the data analysis and study model design to identify the direct and indirect 

impacts between the study variables. 

The study found a significant impact of servant leadership on job 

involvement. Also, the results reflected a significant effect of servant 

leadership on psychological ownership. The study's findings also provided 

evidence of the influence of doctors' feelings of psychological ownership on 

their level of job involvement. In addition to that, doctors' feelings of 

psychological ownership mediate the relationship between servant 

leadership practises and their job involvement. The results also showed that 

perceived organisational support could mediate the relationship between 

servant leadership and workers' sense of psychological ownership. The 

findings demonstrated that doctors' sense of happiness could play a pivotal 

role as a mediator in the relationship between psychological ownership and 

job involvement. The researcher offered recommendations in the form of an 

action plan to advance the health sector in the Arab Republic of Egypt. 
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