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 المستخلص

ــق   يهدف هذا ــل تحقيـ ــن، ومن اجـ ــة في تحقيق التمكين النفسي للعامليـ ــادة الخادمـ البحث الى معرفة دور القيـ
اهداف البحـــث تم تصمـــيم مخطـــط فرضـــي يوضـــح طبيعـــة العلاقـــة بين متغيـــرات البحـــث الحالـــي. ولغرس اختبـــار 

ــراد العاملــــين في ) ــنة من الأفــ ــق البحــــث على عيــ ــة( وتم الاستعانة  فرضيات البحث تم تطبيــ ــناة كربــــلاء الفضائيــ قــ
يمثلـــــــــون شريحـــــــــة    (117)بالاستبانة للحصول على البيانات المطلوبة، أذ تم توزيعها على عينـــــــــة بلـــــــــغ حجمهـــــــــا  

وقـــد استعمل البحـــث العاملـــين في قنـــاة كربلاء الفضائيـــة من مسؤولـــي الشعب والوحـــدات وفبـــة من المنتسبـــين.  
حصائية عدة للوصـــــول الى النتائـــــج المتعلـــــق  ـــــا ومن أهمهـــــا )معامـــــل التحليل كرونبـــــاخ الفـــــا، و الحالـــــي أدوات ا

. وتوصـــل  (Fواختبـــار )، (Tالا راف المعياري، ومعامـــل الارتبـــاط البسيـــط، وتحليـــل الا ـــدار البسيط، واختبـــار)
وتأثــير ذات دلالــة معنويــة ايجابيــة طرديــة بين متغيــر  البحــث الى مجموعــة من النتائــج أهمهــا )وجــود علاقــة ارتبــاط

القيادة الخادمة والتمكين النفسي للعاملين( وبنـاء  علـى تلك النتائـج قـدم الباحـث مجموعـة من التوصيـات ابرزهـا  

 
 .كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء -1
 .كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء -2
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لقيــم والمعتقــدات ينبغي على المنظمة المبحوثــة زيادة الاهتمام بإظهار  ات القيــادة الخادمــة عن طريق التحــلي با

 والفضائـل الانسانيـة سا يؤدي الى خلـق بيئـة عمـل ايجابيـة تعـزز الدوافـع الذاتيـة للأفـراد.
Abstract 
The aim of the research is to knowing the role of the servant leadership in 

achieving the psychological empowerment of the workers. And in order to 

achieve the objectives of the research was designed to hypothesize the nature 

of the relationship between the current search variables. In order to test the 

hypothesis of the research, the research was applied to a sample of individuals 

working in Karbala satellite channel, The questionnaire was used to obtain the 

required data As distributed to a sample of (117) People, Representing the 

segment of employees in Karbala satellite channel from the people and units 

and elite officials. The current research used a number of statistical tools to 

analyzing the data collecting. The most important of these are regression 

analysis, Cronbach's analysis coefficient, standard deviation, A simple 

correlation coefficient, Simple regression analysis, (T te`st), (F test).The 

research reached a number of results, the most important (the existence of 

correlation relationship and the impact of significant positive between the 

variable servant leadership and Psychological Empowerment employees) 

Based on these results, the researcher presented a set of recommendations, 

the most important of which is that the researcher should increase the interest 

in showing the characteristics of the servant leadership through the values, 

beliefs and human virtues, thus Creating a positive work environment that 

enhances the emotional motivation of individuals. 

 منهجيـة البحـث الأول:المبحث 

 تتعلق منهجية البحث بعرس المسار المنهجي للبحث من خلاله مجموعة فقرات هي:
 : تساؤلات البحث: أولاً 

ــاتلات البحث من خلال دافع   ــروع  ذه أنطلق الباحث في تحديد تســ ــببات الشــ ــح مســ معرفي تطبيقي يوضــ
البحث، فقد فرضـــــــــت القيم والمعتقدات للعالم اليوم تحديات كبيرة في مجال منظمات الاعمال التي شملت النظرة  
الاخلاقية ومراعاة الجوانب الانســــــانية والمســــــؤولية الاجتماعية الملقاة على عاتقها والامر الذي يتعلق بالعلاقات  

فراد العاملين، اذ تعد القيادة الخادمة من ابراز أنواع القيادة المعاصـــــرة أذ يعود تميزها الى أســـــتنادها  بين القائد والا
للمبادئ السـماوية ومناداتها بالفضـائل الانسـانية والصـفاء الفكري الخلاق كمبادئ أسـاسـية لها، أذ تسـاعد تلك 

لــدى البــاحثين مســتوى التنظــير بمتغــيرات البحث   الافراد العاملين نفسيا ، وهــذا يؤشــر تمكين  الصفات في تحقيق
 لدى الباحث  وأنــــه لايــــزال خصبا  للتعميق الفكــــري والتحليــــل والتفسير سا ولد دافعا   ،ةالتــــي تشكــــل اهميــــة كبــــير 

ــرات، وقد شــــخص الباحث من خلال التواجد الميداني في قناة كربلاء الفضــــائية   للخوس في حث هذه المتغيــــــــــــــــ
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  ةورة لدراسة المتغيرات الادارية ضمن بيئة العمل كما يمكن أن تشكله تلك المتغيرات من تغير او انتقال وجود ضر 
ــائية ومن تلك المتغيرات محور البحث القيادة الخادمة والتمكين النفســــــــــي. وفي  في مجال عمل قناة كربلاء الفضــــــــ

 -ث وهي:ضـوء ذلك تم صياغـة أسئلـة عـدة تحقـق متطلـبات وتوجهـات البـاح 
 ما مستـوى توفـر  ات القيادة الخادمـة في قنـاة كربـلاء الفضائيـةل .1
 ما مستـوى توفـر التمكيـن النفسـي للأفـراد العاملـين فـي قنـاة كربـلاء الفضائيـةل .2
 الفضائيـةلما دور القيـادة الخادمة فـي تعزيـز التمكين النفسـي للأفراد العاملـين في قناة كربلاء  .3

 ثانياً: أهمية البحث: 

تعطي صورة    دراسة متغيـــــرات البحث في الفكـــــر الاداري واصالتهـــــا العلميـــــة لـــــدى الباحثـــــين والمهتمـــــين نه إ
اذ تشكـــل القيـــادة الخادمـــة احـــدى الاسس الفكريـــة التي تم تركـــيز الاهتمـــام عليهـــا في العقـــود  اعمق عن اهميتها،

الاخيرة لما تمثلـــــه من نقلـــــة فكريـــــة وعمليـــــة لتحقيـــــق الاهـــــداف المرسومـــــة عن طريق منـــــاخ وظيفي يســـــوده الامن 
لمزيـــد من الجهـــود لتحقـــيق متطلـــبات العمـــل، وما الوظيفـــي والثقـــة والتعـــاون بمـــا يؤدي اطراف العمـــل علـــى بـــذل ا

ــة واتخاذ  ــام بالعمل دنفسهـــم عن طريق منحهـــم الثقـ ــة للعاملين للقيـ ــة القياديـــة من فرص متاحـ توفـــره هذه الفلسفـ
القرارات المشـــتركة في العمل. كما تتوضـــح أهمية البحث من خلال ما تجعله قناة كربلاء الفضـــائية من أهمية على 

صـعيد الاعلامي والسـياسـي والديني والثقافي، أذ تمتلك هذه القناة تأثيرا  كبيرا  على شـريحة واسـعة في المجتمع، أذ ال
 يعزز من أهمية دراسة متغيرات البحث فيها والوقوف على مدى توافرها 

 ثالثاً: أهداف البحث: 

في تحقيق التمكين النفسي للعامليــن(  يهــدف البحــث الحالــي بشكــل اساسي الى بيــان )دور القيادة الخادمة  
عن طريق عينة من الافراد العاملين في قنــــــاة كربــــــلاء الفضائيــــــة، وبعد التعــــــرف على مشكلــــــة البحــــــث وأهميتهــــــا  

 يسعـى البحـث الحالـي الى:
 ل فضائيةمستوى أدراك الافراد عينة البحث لتوافر  ات القيادة الخادمة لدى المسؤولين في قناة كربلاء ال  ما .1
 معـرفة التمكيـن النفـس الذي يتمتع به الافـراد العامليـن في قنـاة كربـلاء الفضائيـة. .2
ــن في قنـــــاة كربـــــلاء  .3 ــراد العامليـــ ــي للأفـــ ــزيز التمكـــــين النفســـ ــة في تعـــ معرفـــــة الدور الذي تؤديه القيادة الخادمـــ

 الفضائيـة.
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 رابعاً: مخطط الفرضي للبحث

 المخطط الفرضي للبحث( 1الشكل )

 خامساً: فرضيات البحث: 

 الفرضية الرئيسة الاولى:
ــائية ذات دلالة)توجد علاقة ارتباط  صـــــــــ دبعادها ومتغير التمكين النفســـــــــــي(   بين القيادة الخادمة  ايجابية  إح

 .وتتفــرع من هذه الفرضية خمس فرضيـات فرعية هي
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد المودة الاخلاقية ومتغير التمكين النفسي. .أ

 دلالة إحصائية ايجابية بين بعد المشاركة ومتغير التمكين النفسي. توجد علاقة ارتباط ذات .ب
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد الرتية ومتغير التمكين النفسي. .ج
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد التواضع ومتغير التمكين النفسي. .د
 إحصائية ايجابية بين بعد الثقة ومتغير التمكين النفسي.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  .ه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
 القيادة الخادمة

 المودة الاخلاقية-
 المشاركة-
 الر ية-
 التواضع-
 الثقة-

 

 
 النفسيالتمكين 

 المعنى -
 الكفاءة-
 الاستقلالية-
 التأثير-

 
 
 

  الارتباط
  ثير مباشر 
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 الفرضية الرئيسة الثانية:
)توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين القيادة الخادمة دبعادها والتمكين النفسي( وتتفــــــــرع من  

 هذه الفرضية اربع فرضيـات فرعية هي.
 ايجابية بين بعد المودة الاخلاقية ومتغير التمكين النفسي.توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية  .أ

 توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد المشاركة و متغير التمكين النفسي. .ب
 توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد الرتية ومتغير التمكين النفسي. .ج
 ايجابية بين بعد التواضع ومتغير التمكين النفسي.توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية  .د
 توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية ايجابية بين بعد الثقة ومتغير التمكين النفسي. .ه

 سادساً: حدود البحث

الحدود البشــــرية: ركز البحث الحالي على مجموعة من مســــؤولي الشــــعب والوحدات وفبة من المنتســــبين في  .1
 ة. قناة كربلاء الفضائي

ــائية خلال المدة من ) .2  /2 /2018الحدود الزمانية: قام الباحث بتطبيق البحث الحالي في قناة كربلاء الفضــــــ
 (.28 / 4/ 2018( والى غاية )28

في محــافظــة كربلاء   /الحــدود المكــانيــة: شملــت مجتمع البحــث الافراد العــاملين في قنــاة كربلاء الفضــــــــــــــــائيــة   .3
 المقدسة.

 سابعاً: عينة البحث واختيارها 

 اختيار عينة البحث . أ
ــائية، اذ  ــبين في قناة كربلاء الفضـ شملت عينة البحث عددا  من مســـؤولي الشـــعب والوحدات وفبة من المنتسـ

(  135( اســتبانة، وكان عدد الاســتبانات المســترجعة )150( فردا ، وتم توزيع )450د مجتمع البحث )بلغ عدد أفرا
( اذ بلغت 117( وكانت الاسـتمارات الاسـتبانة الصـالحة للتحليل عددها )18وعدد الاسـتمارات غير الصـالحة )

 :الاتي (1)( وكما مبين في الجدول %78نسبة الاستجابة على الاستبانة ما يقارب )
 ( عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة لعينة البحث1جدول )

 النسبة العدد الاستمارة مجتمع البحث

 قناة كربلاء الفضائية

 % 100 150 الموزعة
 % 90 135 المسترجعة
 % 12 18 غير صالحة

 % 78 117 الصالحة 

 المصدر: من إعداد الباحث
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 وصف عينة البحث . ب

داريـــــه مختلفـــــة من أفراد قناة  إ( فـــــردا ، من مستـــــويات 150البـــــحث بشكـــــل عشوائـــــي تضـــــم )تم تحديد عينـــــة  
كربلاء الفضـائية منها مسـؤولو الشـعب )شـعبة التصـوير وشـعبة الاخبار والمراسـلين( ومسـؤولو الوحدات )وحدات 

 العلاقات، وحدات الاعداد والتقديم(.
 ثامناً: أدوات البحث

الباحث في إغناء الجانب النظري على عدد من الكتب منها الكتب الاجنبية   الجانب النظري: أعتمــــــــــــــــــــــد .1
 .والعربية والمجلات الاكاديمية المتخصصة والدوريات والرسائل و الأطاريح 

البحث على فقرات اســــــــــــتمارة الاســــــــــــتبانة الموزعة على عينة البحث من أفراد قناة   الجانب العملي: اعتمد .2
كربلاء الفضــائية للحصــول على المعلومات والبيانات، وقد تم مراعاة في صــياغة أســئلة الاســتبانة بالبســاطة  

 والوضوح في تشخيص متغيرات البحث، وقد تتكون الاستبانة من جزأين.
 ت التعريفية من حين يتضمن هذا الجزء كالاتي: المعلوما الجزء الأول: يشمل .أ

صــــيل الدراســــي،  صــــب الوظيفي، النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، التح موصــــفات عينة البحث تشــــمل )المن
 سنوات الخدمة(.

 يشمل متغيرات البحث وهي كالاتي: الجزء الثاني: .ب
ــاركة )5ابعاد وهي، بعد المودة الاخلاقية )  القيادة الخادمة: يمثل خمســــــــــــة .1 ( 5( فقرات، بعد المشــــــــــ

 ( فقرات.2( فقرات، وبعد الثقة أيضاُ ضمت )5( فقرات، بعد التواضع )5فقرات، بعد الرتية )
( فقرات، وبعد 3( فقرات، وبعد الكفاءة )3أبعاد وهي، بعد المع  )  التمكين النفسي: يمثل اربعة .2

 ( فقرات.3بعد التأثير أيضا  ضمت )( فقرات، و 3الاستقلال )
 تاسعاً: التعريفات الاجرائية 

 -فيما يأتي للتعريفات الاجرائية لمتغيرات البحث والتي يمكن توضيحها وفقا  للاتي:
هي عملية مســاعدة الافراد العاملين ودعمهم ومســاندتهم وتزويدهم بالمعلومات ومنحهم  -القيادة الخادمة: .1

تي من اجل تحقيق الاهداف المنشـــــــــــودة وجعلهم قادرين على الابداع والابتكار داخل الاحترام والدافع الذا
 وخارج المنظمة.

هي عمليـة قيـام القـائـد الخـادم بالتضــــــــــــــحيـة من أجـل الاخرين ومعـاملاتهم معـاملـة   -المودة الاخلاقيـة: .أ
 اتية. حسنه واعطائهم الاولوية في انجاز اعمالهم وتوفير رغباتهم وحاجاتهم فوق مصلحته الذ

هي عمليـة قيـام القـائـد الخـادم بمشـــــــــــــــاركـة الافراد العـاملين داخـل المنظمـة في عمليـة اتخـاذ   -المشـــــــــــــــاركـة: .ب
 القرارات المهمة لكي يساعدهم على التطور والابداع وتحمل المسؤولية.

ــتقبلي كمـا لـديـه القـد  -الرتيـة: .ج رة هو عبـارة عن امتلاك القـائـد الخـادم رتيـة قويـة في الوقـت الحـالي والمســــــــــــ
 على تقديم رتية أكثر ايجابية للتنبؤ بعمل المنظمة.
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هو قدرة القائد الخادم على التغلب على الاســـــــــــتعلاء والتكبر امام الاخرين والتركيز على    -التواضـــــــــــع: .د
ــع بزرع علاقـة قويـة بينـه وبين الافراد سـا يخلق بيئـة عمـل   متطلبـات الافراد و يقوم القـائـد الخـادم المتواضــــــــــــ

 تعزز من قيمة المنظمة.ايجابية 
ــر المهمـة التي يقوم  ـا القـائـد الخـادم داخـل المنظمـة والتي يعزز    -الثقـة: .ه ــر الثقـة من العنـاصــــــــــــ صــــــــــــ يعـد عن

 بموجبها الانتماء والمصداقية في العمل لدى الافراد العاملين سا يسهل عملية تحقيق اهداف المنظمة.
د تجعلــه يشعر بالمقــدرة والكفــاءة والمهــارات والاداء العــالي  هو عملــية تحفــيزية ذاتيــة للفر   -التمكين النفسي: .2

 في انجـاز مهـام العـمل الموكـلة له.
هو الهدف الذي يؤديه الفرد بمهارات واداء ذات جودة عالية وفائقة لكي يســــــهم في تحســــــين   -المع : .أ

 بيئة عمل المنظمة.
ذاتيـة او الجـدارة بشــــــــــــــكـل اكثر ايجـابيـة بمهـام هو عبـارة عن اعتقـاد الفرد بامتلاك القـدرة ال ـ  -الكفـاءة: .ب

 العمل.
صـــرف في العمل الموكل له سا يســـاعده على التعبير  -الاســـتقلالية: .ج هو عبارة عن امتلاك الفرد حرية الت

 عن افكاره ومقترحاته ويعزز شعوره بالنجاح المستمر اتجاه المنظمة.
اكثر ايجابية ولديه القدرة على مواجهة   ةبصور هو درجة تأثير الفرد على انشطة عمل المنظمة    -التأثير: .د

 التحديات في بيئة العمل.
 الجانـب النظـري: المبحث الثاني

 أولًا: القيادة الخادمة 

 هامفهوم القيادة الخادمة وتعريف .1
صــــــــورة عامة هي العملية التي عن طريقها يؤثر شــــــــخص معين في الآخرين لتحقيق هدف معين  نه إ القيادة ب

. اما كلمة خادم على (Sharma & Jain,:2013  310)وتوجيه المنظمة بطريقة تجعلها أكثر تماســـــــــــــكا  وترابطا  
دامها لتشــير الى العمل من اجل الرغم من ان لها دلالات ســلبية الا ان الواقع العملي يشــير الى انها يمكن اســتخ

صــــــــــال   تقديم شــــــــــيء الى الأخر وهذا المع  ليس ســــــــــلبيا  وانما ينطوي على تقديم المســــــــــاعدة للآخرين وتعزيز الم
(. 17: 2016حلبي، )والشـعور بالمسـؤولية تجاه الاخرين ما يسـهم في تحقيق غرس ا ى وهو مصـلحة المنظمة 

ــبحت القيادة الخادمة محط اهتمام  .  ( Spears,2010:26)متزايد كونها تمثل احد اشــــــــكال القيادة المثالية  اذ اصــــــ
واصبح الاسلوب الكلاسيكي للقيادة والادارة غير ملائم للمرحلة الحالية اذ ان نماذج القيادة التي جاءت بنظرية  

لى العلاقـة بين  اروع نمـاذج القيـادة على الاطلاق وتعـد من المـداخـل الحـديثـة التي تركز عالقيـادة الخـادمـة تعـد من  
. ولايزال هنـاك جـدال بين البـاحثين فيمـا يتعلق  (Farling et al., 1999:51)طرفي العمليـة وهمـا القـادة والاتبـاع  
ــة وتعريف ــادمـ ــادة الخـ ــابمفهوم القيـ ــا   هـ ــة. أذعرفهـ ــاتهم الفكريـ ــاحثين ومنطلقـ ــات نظر البـ ــاءا  على اختلاف وجهـ بنـ

(Greenleaf)  ــفــة عمليــة ينتهجهــا الق ــ عجوة، )ائــد لــدعم الاخرين والــذي يقرر ان يعمــل لخــدمتهم  دنهــا فلســــــــــــ
فقد اشــــــــــــار الى أن القيادة الخادمة هي ســــــــــــلوكيات القائد (  & Winston Joseph،  2004). اما (2010:1

ــلحـة الـذاتيـة لـه والقيـادة الخـادمـة تعزز من تقييم النـاس  صــــــــــــ ــلحـة الافراد الـذي يقودهم على الم صــــــــــــ الـذي يقـدم م



  

368 

 28:  العدد

 
وكـذلـك تعرف (  .Joseph &Winston،  2004:9ع وتوفر القيــادة الخـادمـة الخير للاتبــاع )وتنميتهم وبنــاء المجتم

القيادة الخادمة دنها الطريقة التي يقدم فيها القائــــد مصلحة الآخرين وان الدافع الأساس للقيادة هو الميل لخدمة  
المذكورة   ستعراس التعاريف. وبعد ا(Mazarei et al., 2013: 313)الآخريــــن من أجل تحقيق أهداف المجموعة 

ــاندتهم وتزويدهم  أنفا  يمكن للباحث تعريف القيادة الخادمة )هي عملية مســــاعدة الافراد العاملين ودعمهم ومســ
بالمعلومـات ومنحهم الاحترام والـدافع الـذاتي من اجـل تحقيق الاهـداف المنشــــــــــــــودة وجعلهم قـادرين على الابـداع  

 .(والابتكار داخل وخارج المنظمة
 أهمية القيادة الخادمة .2

تســـاعد القيادة الخادمة العاملين على بلوغ مســـتويات عالية من النشـــاط والمعرفة الفكرية والســـماح لهم لكي 
حياة متوازنة سا يؤدي الى زيادة رضــا الموظفين والالتزام التنظيمي وهي من العناصــر الاســاســية في تحديد يعيشــوا 

الى ان القيادة الخادمة   (Koyuncu et a l،. 2013)كما أشـــــــــــار   (.,Maharaj  87 :2015)الأداء التنظيمي  
مهمـة لنجـاح المنظمـات وتشــــــــــــــجيع الاخرين وتحفيزهم وإلهـامهم وتمكينهم من تحقيق التميز في الخـدمـة ويعلمون 
صــــــحيحة لتقديم خدمة أفضــــــل وتوجيههم عن طريق ســــــلوكهم، ويقود القادة الخادمون اتباعهم   الافراد الطرائق ال

خدمة الزبائن، لذا فإن الافراد الذين لديهم قيادة خادمة يقدمون خدمة أفضــــــــل للعملاء و لها تأثير في أداء الى 
ــة . كما (Koyuncu et a l،.  2013:1084)الموظفين ايجابيا  وهذا يسهم في تطوير الأداء التنظيمي   تعد خدمــــــــ

سهم في تأسيس ثقافـــة خدمـــة الآخريـــن ســـواء داخـــل المجتمع من المبــــــادئ الأساسية الأولى للقيـــادة الخادمة التي ت
المنظمــة أو خارجهــا و تبرز أهمــية القيادة الخادمة على مستوى المجتمع من كونها تنــادي بالفضــائل الإنسانيــة التي 

بشكل  تحتاجهـــا المجتمعـــات المختلـــفة، فالقادة سيـــدركـــون مدى تأثيـــر سلوكهـــم في التابعين وسيتفهمون حاجـــاتهم  
ــا )العائلة، والمجموعة والمجتمع ككل( فمع ظهورِ أفضـــل   ـــ ــية التي يرتبطـــون  ـ ــم الاجتماعـ سا ينعكـــس على علاقاتهـ

وتخلق القيادة الخادمة قيمة للمجتمع عن   القيادة الخادمة نشـــهد ازدهـــــــــــــــــار الحركة الاجتماعية مع دعم الموظفين
ــا للتطوع  طريق دعم الاخرين وهو ما يحققونه عن طريق الم شـــــاركة في الأنشـــــطة الداخلية وتشـــــجيع أتباعهم أيضـــ

 .(Liden et al., 2008:162) لخدمة المجتمع
 أبعاد القيادة الخادمة  .3

والــذي يتكون من    (Khan et al., 2016)أعتمــد البــاحــث في قيــاس متغير القيــادة الخــادمــة على مقيــاس  
 التواضع، الثقة( وفيما يلي توضيح لها. الابعاد التالية )المودة الاخلاقية، المشاركة، الرتية،

 المودة الاخلاقية:
المودة الاخلاقية هي كلمة )يونانية( تعني المودة الاجتماعية أو الاحتــرام في معاملة الآخريــن واشعار الاخرين 
ــع القــائــد و الاهتمــام بالآخرين  انهم ذو قيمــة والتي تأتي في مقــدمــة مهــام القــائــد الخــادم وتعبر المودة عن تواضــــــــــــ

ــاركة الافراد و الســــــعي الى ما هو حق وخير للمنظمة   و اظهار الرحمة في المعتقدات والقيم مع جميع الافراد  ومشــــ
. (,2003:2Winston)والتركيز على هـــدف المنظمـــة وعلى رفـــاه أتبـــاعهـــا وخلق التعـــاون وإدامتـــه في المنظمـــة  

وتوصـــف المودة الاخلاقية أيضـــا  بانها المودة المعنوية او الحقيقية ورعاية للموظفين وهي في صـــلب القيادة الخادمة  
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عطـاء الأولويـة لرغبـاتهم مع إ  ةة الأخلاقيـة هي القوة التي يعتمـدهـا القـائـد ويعبر عنهـا الى أتبـاعـه بطريقـة فـاعل ـوالمود
 .(Khan et al.,2016:125) فوق حاجاته والمودة الحقيقة تؤدي دورا  مهما  في تطور ونمو التابعين

 المشاركة:
فضـــلا عن   هاســـاعدة في تحديد المشـــاكل وحلتؤدي المشـــاركة الى تشـــجيع الاتباع وتســـهيل مهام عملهم والم

(. كمـا تعـد المشـــــــــــــــاركـة بانهـا تطوير وإعطـاء الاهميـة Liden,  2008:162)تحـديـد متى وكيفيـة تنجز مهـام العمـل  
لتحمل الافراد مســـــــــؤولية أفعالهم في مكان العمل عن طريق مشـــــــــاركة القائد الخادم، فضـــــــــلا  عن ذلك يجب أن 

ــجع القائد الخادم الاتباع ع ــتركة  يشــــ صــــــياتهم عن طريق اتخاذ القرارات المشــــ ــخ لى تحقيق أعمالهم ونمو وتطوير شــــ
(Olesia et al., 2014:78). 

 الر ية:
القائد الخادم هو الشخص القادر على إلهام الرتية داخل المنظمة فهو لديه إحساس قوي يمنحه القدرة على 

صــــعب التنبؤ به كما أن لديه القدرة على تقديم ر  تية اســــتراتيجية للمنظمة وجعل الآخريـــــــــــــــــــن يؤمنون التنبؤ بما ي
بقدراته في تحقيـــــق الأهداف الاستراتيجية المرتبطـــــة  ا إلى أن هذه القدرة تقاس عن طريق شعـــــور قوي ومهم في 

ــا   . وأن مهمة القادة هي تشجيع الافراد على (Parolini,  2004:5)شخصية القائــــد متصفة بالقيــــم التي يحملهــ
تبادل أفكارهم الجيدة في نهاية الامر لخلق رتية مشــــــتركة تهم الجميع، وان علامة القائد والســــــمة التي تضــــــعه في 
موقف لجذب الاتباع هو عندما يوضــــــــــح القائد قدرته على الرتية لأكثر وضــــــــــوحا  و الأفضــــــــــل وجهة للمنظمة  

(88:2013 Olesia et al,.). 
 التواضع:

يعد التواضـع الاسـاس الذي يمكن القائد من سارسـة الخدمة تجاه التابعين ويعرف على أنه قدرة المرء على أن 
يرى الآخرين كبارا في نفسـه والتواضـع ضـد الغرور الذي يعني أن يرى المرء نفسـه أكبر حتى من أولئك الذين هم 

ــن من داخل أقدر منه فالتواضع يعبر عن قدرة القائد على التغ ــيز على الاخريـ ــلاء والتَركـ لب على التكبر والاستعـ
ــه والإحسـاس  م وبإنجازاتهم و القدرة على حفاظ المواهب والذي يتضـمن القبول الذاتي ويشـمل كذلك   نفســــــــــــــ

.  ( ,Winston  2003:2)فكرة التواضــــــــــــــع الحقيقي كمـا لا يجري التركيز على الـذات ولكن لتركز على الآخرين  
وأن التواضـــــــــع يعطي قوة للقائد الخادم ويزرع  اضـــــــــع لا يمكن أن يؤخذ على أنه اعتذار أو ضـــــــــعفو كما أن التو 

علاقة أصــــيلة بين القادة والأتباع ويخلق بيئة عمل مســــاعدة أوَ تعزيز اداء المنظمةِ والعمل بروح الجماعة الحقيقية 
 (.Khan et al.,2016:125)دون المبالغة في أي شيء 

 الثقة:
بثقــة القــائــد الخــادم في قــدرات التــابعين لتحقيق الاهــداف التنظيميــة والثقــة جزء لا يتجزأ من    تتمثــل الثقــة

ــبــب يوضــــــــــــــح الاالقيــادة الخــادمــة ويمكن رتيــة القــائــد مع   تبــاع التي تحــدث الثقــة والعمــل مع الرتيــة ولهــذا الســــــــــــ
(Patterson’s)  مشاركة القائد مع الاتباع   بان الثقة التي تحدث في وقت الرتية نفسها تساعد على تقديم عملية

. كما أن الثقة هي  ة أســاســية من  ات القائد الخادم (,Winston 2003:4)فيما يتعلق بالعناصــر التنظيمية  
تخاذ القرارات المشـــــتركة بين القائد الخادم والاتباع إوأنموذج حقيقي في الطريقة التي تؤدي الى المشـــــاركة والإقناع و 

(Dennis&Bocarnea,2004:603). 
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 ثانياً: التمكين النفسي للعاملين

 همفهوم التمكين النفسي وتعريف .1
ــتطـاعـة   ــيخ فضــــــــــــــلا  عن القـدرة والاســــــــــــ تعني كلمـة التمكين لغـة: التقويـة او التعزيز وكـذلـك التمتين والترســــــــــــ

(. والتمكين النفســـي هو عملية يتم تحليلها في بيئة العمل من القضـــايا التحفيزية أو 306:  2016الكبيســـي،  )
ــر الثقافية والقيم والمواقف الموجودة في الســــــياق التنظيمي   ــية وتغيرات الهيكلة والعناصــــ  Aghazadeh et)النفســــ

al., 2013: 367 ايضا  النهـــج البيـــئي أو الايصـــائي فهـــو يركـــز (. اما التمكين الهيكـــلي او الاداري والذي يسمى
على الممارســـات التـــي تهـــدف الى تقاسم الصلاحيـــة مع الافراد العامليـــن على مستـــوى اقل فهـــو يتعـــلق بالهيـــاكل  
والسياســـــات والممارسات والانشطـــــة الاداريـــــة التي تعطـــــي الحق للأفراد العاملين في استخـــــدام المـــــوارد والسيطـــــرة  

على أن التمكين النفسي هو تصـــــــور   (Thomas & Velthouse  1990 ,)(. كما أكد 41:  2016راضي،  )
الافراد العامليــــــن الذي يحــــــدث من اسفــــــل الهيكــــــل التنظيمــــــي الى الاعلى الادارة العليــــــا وهذا ما يمــــــيز التمكين  

.  ( Matthews et al., 2003: 297)النفسي عن التمكـــــــين الهيكـــــــلي الذي يحـــــــدث من الاعلـــــــى الى الاسفـــــــل 
( أن مفهوم التمكين يركز على الابتعاد عن الاستراتيجيـات الموجهـة  و 2004وزملاته)  (La ngerschi)وأوضح 

الالــــتزام ويمكــــن النظر الى التمــــكين النفسي كأداة تشجــــع العاملين للتفكــــير دنفسهم بشأن متطلــــبات وظائفهم 
ــام التي يك ــوير مع  المهــــــ ــهم  وتطــــــ ــز مستويات كفاءاتــــــ ــون  ا وتعزيــــــ  وعرف(.et al., 2010: 322 Bonias)لفــــــ

(Thomas&Velthouse1990)    التمكين النفســـــــــي هو تحفيز يؤدي الى زيادة الدافع الجوهري للأفراد العاملين
(. دنه مجموعة من المدركات التحفيزية التي شــــــــــــكلتها  Givens,2011: 192ويرتبط بالكفاءة الذاتية للعاملين )

 ,Vacharakiat). كما أشار[Wang & Lee, 200 9:273]بيئة العمل والتي تعكس دور الفرد في مكان العمل
ــعور او الادراك دن لديهم القدرة على (  2008 ــمح للعاملين بالشـ الى أن التمكين النفســـي هو تحفيز داخلي يسـ

. وبعــــــــد (Allahyari et al., 2011: 1550)أنجاز العمل وهذا التصور يؤدي الى فاعلية العمل والرضا الوظيفي  
ــــــــراس التعاريف المذكور انفا  يمكــــــن للباحث ان يعرف التمكين النفسي )هو عملــــــية تحفــــــيزية ذاتيــــــة للفرد  استعــــ

 .(تجعلـه يشعر بالمقـدرة والكفـاءة والمهـارات والاداء العـالي في انجـاز مهـام العـمل الموكـلة اليه
 اهمية التمكين النفسي .2

يؤدي تبرز اهمية التمكين النفســـي عن الطريق جلب تأثيرات إيجابية على القدرات و ســـلوك الموظفين حيث 
إلى زيادة الرضــــا الوظيفي والحد من الإجهاد والغموس في الوظائف كما يطور التمكين أيضــــا القدرة على اتخاذ 
القرار والاســـــــــــتقلال في مهام العمل والحرية في اتخاذ القرارات كما له تأثيرات ســـــــــــلوكية وهي زيادة الثقة بالنفس 

ه ت وزملا  (Baird). وأوضـــــح (nazir et al, 2014: 6)ءلدى العاملين وزيادة التوافق وســـــرعة الاســـــتجابة للعملا
أن اهمية التمكين النفســـــــي للعاملين يتضـــــــح من خلال جعل الافراد أكثر مرونة ومســـــــؤولية ويمكن أن   (2010)

التنظيمي   للإبـــــداع  أمرا  حيويا   العـــــاملين  ويعـــــد تمكين  والتنظيمي  الفردي  الأداء  والتطور في  التقـــــدم  إلى  يؤدي 
ــبة للمنظمات في الرد على التغييرات البيئية  والفاعلية وال ــي غالبا  ما يكون مهما  بالنســــــــ  ,.et al)تمكين النفســــــــ
2013: 25  Baybordi)  كما يعد التمكين النفســــــي مركز اهتمام المنظمة، إذا تم إدارة تمكين العاملين بشــــــكل .

ــا الوظيفي والحد من اس ـــ ــحيح فأنه يؤدي إلى زيادة الإنتاجية والأداء والرضـ تبدال العاملين، كما يمثل التمكين  صـ
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ــاء على تجاوز الحدود بين الإدارة والعاملين   & Meyerson)صــــــــــنع الثقة والمشــــــــــاركة في صــــــــــنع القرار والقضــــــــ
Dewettinck, 2012: 41.) 

 أبعاد التمكين النفسي .3
نهم وضـــع  اشــــار العديد من الباحثين في مجال الســــلوك التنظيمي الى تعدد ابعاد التمكين النفســــي، إذ كل م

اتفاق   همجموعة من الابعاد وعلى الرغم من تعدد هذه الابعاد واختلاف وجهات نظر الباحثين الا ان هناك شـب
التي يمثل    (SPREITZER,1995)بينهم حول هذه الابعاد، لذلك يرى الباحث ضـــــــرورة الاعتماد على ابعاد 

ــتقلالية، والتأثير]أبعادها بــــــــــــــــــ ـــــ ــتخدامها في عدد كبير من    ةبســــــــبب شمولي [المع ، الكفاءة، والاســــــ الابعاد واســــــ
 الدراسات.

 المعنى: .1
 الخاصــــة بالفرد نفســــة  يرالمع  هو قيمة الهدف أو الغرس من العمل مقيم بالنســــبة الى الاداء العالي أو المعاي

 ,.Robbins et al)مة بين متطلبات ادوار مهام العمل مع المعتقدات والقيم والســـــــــلوك ءويتضـــــــــمن المع  الملا
صــــلين، من  (422 :2002 ــبحون غير مبالين ومنف صــ ــتطيعون ربط المع  ددوار عملهم ي . أن الأفراد الذين لا يســ

صــــــــــــــبحون أكثر التزاما  للمنظمة )   et al., 2015: 5جهة أخرى أن الأفراد الذين يربطون المع  ددوار عملهم ي
Buchwaldــعرون بجدية بقيمة الع مل توافق اهدافهم وقيمهم ومعتقداتهم مع ادوار (. كما ان الافراد الذين يشــــــــ

العمـل فاذا كانت النظرة بين الطرفين هما )الفرد و المنظمـة( فيهـا توافق ايجابي فان مهـام العمـل أو الوظيفيـة تكون 
صــــبح عمل الافراد ذات دوافع مهمة للمنظمة   Choong et)ذات قيمة مهمة تؤدي الى خلق المع  وكذلك ي

al., 2011: 239). 
 الكفاءة:

الكفاءة الذاتية هي اعتقاد الفرد بقدراته على أداء الأنشـطة بمهارة وأن الكفاءة أو الجدارة ساثل للمعتقدات 
صــــية أو جهد الأداء المتوقع ويتم تســــمية هذا البعد بالكفاءة هنا بدلا من احترام الذات  الســــلطة وإتقان الشــــخ

ــبـب التركيز على فـاعليـة محـددة لـدور العمـل ب ـ ــاملـة  بســــــــــــ  :Spreitzer,1995.)دلا من التركيز على فـاعليـة الشــــــــــــ
ــتطيع الفرد عن طريقهــا أداء واجبــاتــه الوظيفيــة بمهــارة ونجــاح  (1443 و   ،وتعــد الكفــاءة دنهــا الــدرجــة التي يســــــــــــ

صـــــي ويعتقدون بان لديهم ســـــرعة في التعلم والنمو من أجل مواجهة  يشـــــعرون الأفراد المتمكنون بالتفوق الشـــــخ
 .) Allameh et al., 2012: 226 (ديدة داخل المنظمةالتحديات الج

 الاستقلالية:
الاستقلالية هي قدرة الفرد على التصرف حرية في الاعمال الخاصة أو العمل الموكل له وكذلك شعور هؤلاء 

ت عن  حيث يتوفر لديهم حرية التصـرف في صـنع القراراالأفراد دنهم يتمتعون بالاسـتقلالية على مسـؤولية الاداء 
(. كذلك الشــعور بالحرية  Saleh   &Saif  252 :2013 ,)الكافية في سارســات العمل    عملهم ويمتلكون الســلطة

ــعرون بنوع من التمكين النفســـي يجب أن  أو الحكم الذاتي عن كيفية قيام الأفراد بعملهم إذ ان الافراد الذين يشـ
ن يعتقدون دن اوامر  و القرار حول عملهم عندما يكون الموظفيكون لديهم حكم ذاتي واسع أو قدرة على اتخاذ  

صــــــــرف أو الاســــــــتقلالية الممنوحة    االعمل تبدأ من الادارة العليا وانهم لن يشــــــــعرو  بالتمكين بســــــــبب قلة حرية الت
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ــيطرتهم على مـا يفعلونـه حيـث   ــتقلاليـة لـدى الافراد فـأن ذلـك يؤدي الى ســــــــــــ للإفراد أمـا عنـدمـا تكون هنـاك اســــــــــــ

 .(Choong et al., 2011: 239)لهم اكثر ولاءا  والتزاما  يصبح عم
 التأثير:

التأثير هو درجة تمكن الفرد من التأثير في النتائج الاســــــتراتيجية أو الإدارية أو التشــــــغيلية في العمل و التأثير 
تلكون فأن الافراد العاملين الذين يم(.  Spreitzer,1995: 1444)هو العكس من العجز المكتســب او الضــعف 

الصــلاحية يكونون أكثر رضــا عن وظائفهم ولديهم إحســاس متزايد بالفاعلية عن طريق المشــاركة في صــنع القرار 
ــتخدم الافراد مجموعة واســــعة من المهارات والقدرات لمعالجة مختلف التحديات التي تواجههم في بيئة العمل   ويســ

(, 2013: 252  Saleh   &Saif) وأوضـــح .(Lussier, 2002  )ثير الافراد في النتائج الاســـتراتيجية هو اعتقاد تأ
الافراد دنهم قادرون على أن يكون لهم دور كبير في تحقيق الأهداف التنظيمية عن طريق أداء مسؤولياتهم المهنية  
ية  وأنهم يستطيعون السيطرة على النتائج والعواقب المهنية وان يكون لهم تأثير إيجابي على القيود والحواجز التنظيم 

(Hossein et al., 2012: 257). 
 الجانـب العمـلي: المبحث الثالث

 تمهيد: 

يتعلق هذا المبحث بعرس الجانب العملي للبحث، اذ يتضـــــــــــمن بيان صـــــــــــلاحية البيانات المســـــــــــتخدمة في 
عينة البحث عن طريق الوصـف الاحصـائي ومن ثم القيام باختبار    هاالبحث ثم تحليل اسـتجابات الافراد وتفسـير 

 التمكين النفسي(وكما يلي: )القيادة الخادمة( و )علاقات الارتباط والتأثير بين متغيري البحث 
 عملية ترميز وتوصيف مقاييس البحث  : اولاً 

وكل جزء يتكون  (التمكين النفســـيالقيادة الخادمة، و )تشـــتمل مقاييس البحث على جزئيين اســـاســـين هما 
( يقدم توضـيحا  عن ترميز كل متغير وكل بعد ويشـير الى مصـدر الحصـول على 2من عدة ابعاد فرعية والجدول )

 المقياس وعدد الفقرات لكل بعد من الابعاد:
 عدد البعد  المتغير

 العبارات
 الرمز
 

 المصدر

ــادة   ــيـــــــــ ــقـــــــــ الـــــــــ
 الخادمة

Servant 
leadership 

 Moarl 5 المودة الاخلاقية. 1

Khan et al,2016)) 
 

 Participation 5 . المشاركة2
 Vision 5 . الرتية3
 Humility 5 . التواضع4

 Trust 2 . الثقة5

الـــــــتـــــــمـــــــكـــــــين  
 النفسي

 meaningful 3 المع 
 (Spreitzer,1995) 

 Efficiency 3 الكفاءة
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 Independence 3 الاستقلالية
 influence 3 التأثير

 المصدر: من إعداد الباحث باعتماد ادبيات المتغيرات
 الاختبار الاحصائي والفني لمقاييس البحث : ثانياً 

المعدة لهذا الغرس. هذه الاداة  (Questionnaire)اعتمد الباحث في جمع بيانات البحث على الاســـــــــتبانة
وبســبب الاهمية التي   (اتفق بشــدة -الى-لا اتفق بشــدة)الخماســي من   (Likert)تعتمد على ســلم قياس ليكرت 

اذ ان اختبار الثبات   .تهافان الامر يستلزم التأكد من دقة البيانات وصحتحتلها اداة القياس في اي حث تجريبي  
صـــول عليها من نتائج تكون ثابتة اذا ما اعيد توزيع الاســـتبانة على العينة نفســـها عبر مدة  يوضـــح ان ما يتم الح

. وقد ويمكن التحقق من الثبات عن طريق التحقق من الاتســـاق الداخلي باســـتعمال معامل الثبات  زمنية مختلفة
 (:3تم حساب معامل الثبات للأداة باستخدام معامل ارتباط كرونباخ الفا الموضح في الجدول )

 ( معاملات الثبات لمقياس البحث3جدول )
الفــــــا  البعد كرونباخ الفا للمتغير المتغير معــــــامــــــل كرونبــــــاخ 

 لكل بعد
 القيادة الخادمة 

 
0.90 

 
 0.89 . المودة الاخلاقية1
 0.86 . المشاركة2
 0.85 . الرتية3
 0.90 . التواضع4
 0.90 . الثقة5

 0.84 المع . 1 0.79 التمكين النفسي
 0.85 . الكفاءة2
 0.85 . الاستقلالية3
 0.82 .التأثير4

 SPSS. V.25من إعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج  المصدر:
صـــــــــــائيا في   (0.79-0.90)بان قيم معامل كرونباخ الفا قد تراوحت بين    (3)يشـــــــــــير الجدول   وهي مقبولة إح

والتي تدل على ان [ & Bernstein,1994  ،Nunnaly](0.75)البحوث الإدارية والســــــــــلوكية لان قيمتها اكبر  
 الاداة تتصف بالاتساق والثبات الداخلي.

  ثالثا: الوصف الاحصائي لنتائج البحث وتحليلها وتفسيرها 

صــــائي  لمتغيري    [، والا راف المعياري، والاهمية النســــبيةالمتوســــط الحســــابي]تتعلق هذه الفقرة بالوصــــف الاح
 .البحث وابعادهما
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ــابية عن طريق تحديد انتما  وحدده  ها لأي فئة. ولان ئالبحث مســــتوى الاجابات في ضــــوء المتوســــطات الحســ

لا اتفق بشـــــدة( فان هنالك خمس فئات   -اســـــتبانة البحث تعتمد على مقياس ليكرت الخماســـــي )اتفق بشـــــدة
(، ومن ثم قســمة المدى على 4=1-5وتحدد الفئة عن طريق إيجاد طول المدى )المتوســطات الحســابية.  تنتمي لها  

( 5( او يطرح من الحد الأعلى )1( الى الحد الأد )0.80( وبعد ذلك يضــاف )0.80= 4/5( )5عدد الفئات )
 ( كالاتي:4وتكون الفئات كما في جدول )

 الاحصائي( تصنيف فئات الوصف 4جدول )
 المستوى الفئات تسلسل الفئة

 منخفض جدا 1.80 -1 1
 منخفض 2.60 -1.81 2
 معتدل 3.40 -2.61 3
 مرتفع 4.20 -3.41 4
 مرتفع جدا    5.00 -4.21 5

 عداد الباحث باعتماد الادبياتمن إالمصدر: 
 القيادة الخادمة :اولاً 

( الى مخلص الابعاد لمتغير 5يشـــــــير الجدول ) ابعاد رئيســـــــة، أذ  ةيشـــــــتمل مقياس القيادة الخادمة على خمســ ـــــ
ــابي والا راف المعياري ودرجة الاجابة  القيادة الخادمة وكذلك المعدل العام للمتغير فيما يخص المتوســــــــــط الحســــــــ

 النسبية وكما يلي:والاهمية 
ة النســبية للأبعاد الرئيســة لمتغير المتوســطات الحســابية والا رافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمي  (5)جدول 

 فرد (N=117) القيادة الخادمة
المتو ططط    البعد الر يسي

 الحسابي 

الانطططحطططرا  

 المعياري

الاهطططمطططيطططة   درجة الاجابة 

 النسبية

 الثاني مرتفع 794. 3.97 . المودة الاخلاقية1

 الثالث مرتفع 826. 3.82 . المشاركة2

 الخامس  مرتفع 755. 3.62 . الرؤية3

 الرابع مرتفع 906. 3.80 . التواضع4

 الاول مرتفع 850. 4.12 . الثقة5

 - مرتفع 705. 3.86 المعدل العام لمتغير القيادة الخادمة

 SPSS. V.25: من إعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج المصدر
( أن بعد الثقة حصـل على المرتبة الاولى بدرجة الاهمية النسـبية حسـب 5نلاحا عن طريق بيانات الجدول )

ــابي العام  ــط الحســ ــكل عام كان المتوســ ــيب الرتية، وبشــ صــ ــط فقد كان من ن اجابات عينة البحث اما اقل متوســ
يوضــــــــــــــح المتوســــــــــــــطـات    (5)ل  والجـدو   (705.)وبا راف معيـاري عـام بلغ    (3.86)مرتفع  لمتغير القيـادة الخـادمـة  
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وهذا مؤشـر ايجابي ان تتوافر في بيئة العمل ظاهرة كالقيادة الخادمة    ية لكل بعد من ابعاد القيادة الخادمة.الحسـاب
تجعل من مكان العمل مكانا مريحا ومسـاعدا لتحقق مسـتويات عالية من الرضـا والتفاني ومن ثم انعكاسـها على 

 .مستويات الاداء الوظيفي
 ثانياً: التمكين النفسي

المتوسـطات الحسـابية والا رافات المعيارية واد  واقصـى اجابة ومسـتوى الاجابة والاهمية   (6) يعرس الجدول
النســـــبية لإجابات عينة البحث اتجاه متغير التمكين النفســـــي وابعاده ويمكن ان نلخص مســـــتويات هذه الابعاد 

 الاتي: (6)في ضوء الجدول 
المتوســطات الحســابية والا رافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية النســبية للأبعاد الرئيســة لمتغير   (6)جدول 

 فرد (N=117) التمكين النفسي
المــتــوســــــــــــــــط   البعد الرئيسي

 الحسابي 
الا ـــــــــــــــــــــــــــــــــــراف  

 المعياري
الاهمـــــــــــــــــيـــــــــــــــــة   درجة الاجابة 

 النسبية
 الاول مرتفع جدا 703. 4.44 المع . 1
 الثاني مرتفع جدا 739. 4.44 الكفاءة. 2
 الرابع مرتفع 953. 3.71 . الاستقلالية3
 الثالث مرتفع 845. 3.81 . التأثير4

 - مرتفع جدا 576. 4.10 المعدل العام لمتغير التمكين النفسي
 spss. V.25المصدر: من إعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 

( الخــاص دبعــاد التمكين النفســــــــــــــي نلحا أن بعــد المع  قــد 6الاطلاع على بيــانات الجــدول )  عن طريق
حصــل على المرتبة الاولى بدرجة الاهمية النســبية حســب اجابات عينة البحث اما اقل بعد فقد كان من نصــيب 

وبا راف معياري    (4.10)كل عام كان المتوســط الحســابي العام لمتغير التمكين النفســي مرتفعا  الاســتقلالية، وبش ــ
 . توضح هذه النتيجة ادراك عينة البحث لمتغير التمكين النفسي في قناة كربلاء الفضائية.(576.)عام بلغ 

 رابعاً: اختبار فرضيات الارتباط والتأثير 

ث المتعلقة بالارتباط التأثير المباشر على احصاءات عدة هي مصفوفة  اعتمد الباحث باختبار فرضيات البح
صـــفوفة معاملات وتحليل الا دار البســـيط، [ Pearson]الارتباط معاملات الارتباط البســـيط وقد اســـتخدمت م

ــيط لغرس التحقق من قوة علاقات الارتباط الموجودة ما بين الابعاد والمتغيرات ــتخدم تحليلالارتباط البســ  . واســ
 لغرس اختبار علاقات التأثير بين متغيرات البحث واختبار نموذج البحث. ،الا دار البسيط
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 اختبار فرضيات الارتباط . أ

الفرضية الرئيسة الاولى: )توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين القيادة الخادمة بأبعادها والتمكين النفسي 
 بأبعاد (

فيما يخص اختبار علاقة الارتباط بين متغير القيادة الخادمة ومتغير التمكين النفســــــــــي يتبين ان هناك علاقة  
ــبـة ارتبـاط )540.**)بلغـت  ارتبـاط ايجـابيـة   ــتوى علاقـة ارتبـاط قويـة لأنهـا تجـاوزت نســــــــــــ ( حســــــــــــــب %30( وبمســــــــــــ

صــــــــــــــنيف دل على ذلك علامتي ت (1%)وان علاقة الارتباط هذه معنوية عند [  Cohen & Cohen, 1983]ت
 النجمة الظاهرة اعلى نسبة الارتباط.

 ( علاقات الارتباط بين متغير القيادة الخادمة دبعاده ومتغير التمكين النفسي7جدول )
Correlations 

 

المودة  

 الاخلاقية 

القيادة   الثقة التواضع  الرؤية المشاركة

 الخادمة 

 التمكين النفسي

Pearson 

Correlation 

.532** .561** .443** .395** .382** .540** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 117 117 117 117 117 117 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 spss v. 25المصدر: مخرجات برنامج 
 فرضيات فرعية هي:وتتفرع من هذه الفرضية خمس 

توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد المودة الاخلاقية ومتغير الفرضية الفرعية الاولى: ) .1
 التمكين النفسي(

( وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة ومعنويـة بين بعـد المودة الاخلاقيـة ومتغير التمكين النفســــــــــــــي 7اظهر الجـدول )
%( وهذا 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1( عند مستوى معنوية بلغ )532.**)وقد بلغت قيمة معامل الارتباط 

 يدل على ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى علاقة ارتباط قوية.
ــوبـةSig. (2-tailed)قيمـة )ومـا يـدعم هـذه النتيجـة هو   المودة الاخلاقيـة لعلاقـة الارتبـاط بين بعـد    ( المحســــــــــــ

تـدل هـذه النتيجـة على معنويـة علاقـة الارتبـاط، وهـذا يـدل على قبول  (، اذ  000.والبـالغـة )  والتمكين النفســــــــــــــي
ــية الفرعية الأولى التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد المودة الاخلاقية ضـــمن متغير القيادة   الفرضـ

ة ثقة  %( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرج 1الخادمة والمتغير الوســـــــيط التمكين النفســـــــي عند مســـــــتوى معنوية )
 %(.99قدرها )

 توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد المشاركة والتمكين النفسي(الفرضية الفرعية الثانية: )
( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد المشـاركة ومتغير التمكين النفسـي وقد بلغت 7اظهر الجدول )

%( وهذا يدل على 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1لغ )( عند مســــتوى معنوية ب561.**)قيمة معامل الارتباط 
 ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى علاقة ارتباط قوية.
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ــوبةSig. (2-tailed)هو قيمة )وما يدعم هذه النتيجة   ــاركة والتمكين  لعلاقة الارتباط بين بعد  ( المحســـــ المشـــــ
معنوية علاقة الارتباط، وهذا يدل على قبول الفرضــــــــــــــية (، اذ تدل هذه النتيجة على 000.والبالغة ) النفســــــــــــــي

الفرعية الثانية التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد المشـــــاركة ضـــــمن متغير القيادة الخادمة والمتغير 
 %(.99%( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة قدرها )1الوسيط التمكين النفسي عند مستوى معنوية )

 توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد الر ية والتمكين النفسي(الفرضية الفرعية الثالثة: )
( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد الرتية ومتغير التمكين النفســـــــــــــي وقد بلغت 7اظهر الجدول )

%( وهذا يدل على 99غت )%( أي بدرجة ثقة بل1( عند مســــتوى معنوية بلغ )443.**)قيمة معامل الارتباط 
 ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى علاقة ارتباط قوية.

ــوبـةSig. (2-tailed)قيمـة )ومـا يـدعم هـذه النتيجـة هو   لعلاقـة الارتبـاط بين بعـد الرتيـة والتمكين    ( المحســــــــــــ
يدل على قبول الفرضــــــــــــــية (، اذ تدل هذه النتيجة على معنوية علاقة الارتباط، وهذا  000.النفســــــــــــــي والبالغة )

الفرعيـة الثـالثـة التي تنص على وجود علاقـة ارتبـاط معنويـة بين بعـد الرتيـة ضــــــــــــــمن متغير القيـادة الخـادمـة والمتغير 
 %(.99%( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة قدرها )1الوسيط التمكين النفسي عند مستوى معنوية )

 رتباط إحصائية ايجابية بين بعد التواضع والتمكين النفسي(توجد علاقة االفرضية الفرعية الرابعة: )
ــع ومتغير الاداء الابداعي وقد بلغت 7اظهر الجدول ) ( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد التواضــــ

%( وهذا يدل على 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1(عند مســـــــــتوى معنوية بلغ )395.**)قيمة معامل الارتباط 
 .قوية ة الطردية بينهما وبمستوى علاقة ارتباطايجابية العلاق

ــوبة لعلاقة الارتباط بين بعد   (Sig. (2-tailed))  وما يدعم هذه النتيجة هو قيمة ــع والتمكين  المحســـــ التواضـــــ
(، اذ تدل هذه النتيجة على معنوية علاقة الارتباط، وهذا يدل على قبول الفرضــــــــــــــية 000.والبالغة ) النفســــــــــــــي

ضـــــمن متغير القيادة الخادمة والمتغير التواضـــــع  الفرعية الرابعة التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد 
 %(.99ثقة قدرها )%( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة 1عند مستوى معنوية ) الوسيط التمكين النفسي

 توجد علاقة ارتباط إحصائية ايجابية بين بعد الثقة والتمكين النفسي(الفرضية الفرعية الخامسة: )
( وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة ومعنويـة بين بعـد الثقـة ومتغير التمكين النفســــــــــــــي وقـد بلغـت 7اظهر الجـدول )

%( وهذا يدل على 99ي بدرجة ثقة بلغت )%( أ1(عند مســـــــــتوى معنوية بلغ )382.**)قيمة معامل الارتباط 
 .قوية ايجابية العلاقة الطردية بينهما وبمستوى علاقة ارتباط

ــوبـة لعلاقـة الارتبـاط بين بعـد الثقـة والتمكين  Sig. (2-tailed)قيمـة )ومـا يـدعم هـذه النتيجـة هو   ( المحســــــــــــ
دل هذه النتيجة على معنوية علاقة الارتباط، وهذا يدل على قبول الفرضــــــــــــــية (، اذ ت000.النفســــــــــــــي والبالغة )

ضــــــــمن متغير القيادة الخادمة والمتغير الثقة  الفرعية الخامســــــــة التي تنص على وجود علاقة ارتباط معنوية بين بعد 
 %(.99) %( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة قدرها1عند مستوى معنوية ) الوسيط التمكين النفسي
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 فرضيات التأثير . ب

ايجابية بين القيادة الخادمة بأبعادها والتمكين   إحصائية)توجد علاقة  ثير  الفرضية الرئيسة الاولى:
 النفسي بأبعاد (

تهتم الفرضــــــية الرئيســــــة الثالثة باختبار علاقة الاثر المحتملة بين ابعاد متغير القيادة الخادمة )المودة الاخلاقية، 
 ( ما يأتي:8المشاركة، الرتية، التواضع، الثقة( ومتغير التمكين النفسي. أذ يتضح من الجدول )

(. و بناء  عليه 0.01( عند مســــــــــتوى دلالة )47.271المحســــــــــوبة للأنموذج المقدر بلغ )(  Fقيمة )إن   -اولا :
في التمكين النفســي و بدرجة ثقة   تقبل الفرضــية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصــائية لمتغير القيادة الخادمة

 ( ادناه8كما موضح في جدول ) %(.99)
 ( تحليل الا دار الخطي البسيط بين متغير القيادة الخادمة والتمكين النفسي8جدول )

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 11.236 1 11.236 47.271 .000b 

Residual 27.335 115 .238   

Total 38.572 116    

. A Dependent Variable: Empowerment  

b. Predictors: (Constant), Servant 

 Spss. V.25المصدر: مخرجات برنامج 
( أن متغير القيادة الخادمة قادر على تفســــير 291.البالغة )(  ²Rيتضــــح من قيمة معامل التحديد )  -ثانيا :

ــبته)ما  ( من التغيرات التي تطرأ على التمكين النفســــــــي في قناة كربلاء الفضــــــــائية عينة البحث. أما  29.1%نســــــ
%( فتعزى إلى مســـــــــاهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث. كما موضـــــــــح في 70.9النســـــــــبة البالغة )

 ( ادناه9جدول )
 الخادمة والتمكين النفسي( تحليل الا دار الخطي البسيط بين متغير القيادة 9جدول )

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .540a .291 .285 .48754 

a. Predictors: (Constant), Servant 

 Spss. V.25المصدر: مخرجات برنامج 
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(. أن زيادة مســـــــتويات متغير القيادة  441.)البالغ  (  βيتضـــــــح عن طريق قيمة معامل الميل الحدي )  -ثالثا :
%( من  44.1الخادمة بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســــيؤدي إلى زيادة التمكين النفســــي بنســــبة )

 ( ادناه10تقبل الفرضية. كما موضح في جدول ) ن وحدة ا راف معياري واحد اذ
 البسيط بين متغير القيادة الخادمة والتمكين النفسي( تحليل الا دار الخطي 10جدول )

aCoefficients 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.399 .252  9.510 .000 

Servant .441 .064 .540 6.875 .000 

a. Dependent Variable: Empowerment 

 Spss. V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 ومن الفرضية الرئيسة وتنبثق الفرضيات الفرعية الاتية. 

)توجد علاقة  ثير ذات دلالة إحصائية لبعد المودة الاخلاقية ف متغير   -الفرضية الفرعية الاولى: .1
 التمكين النفسي(.

 ( ما يأتي:11وتظهر نتائج الجدول )
(. و بناء  عليه 0.01( عند مســـــــــتوى دلالة )45.471المحســـــــــوبة للأنموذج المقدر بلغ )(  F)  إن قيمة  -:اولا  

تقبل الفرضـية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصـائية لبعد المودة الاخلاقية في التمكين النفسـي و بدرجة ثقة  
(99.)% 

أن بعد المودة الاخلاقية قادر على تفســـــير (  283.البالغة )(  ²Rيتضـــــح من قيمة معامل التحديد )  -ثانيا :
ــبته) ( من التغيرات التي تطرأ على التمكين النفســــــــي في قناة كربلاء الفضــــــــائية عينة البحث. أما  28.3%ما نســــــ

 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث. 71.7النسبة البالغة)
(. بان زيادة مســـــــــــــتويات بعد المودة  386.)البالغ(  βلحدي )يتضـــــــــــــح عن طريق قيمة معامل الميل ا  -ثالثا :

%( من  38.6الاخلاقية بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة التمكين النفسي بنسبة )
 تقبل الفرضية. ن وحدة ا راف معياري واحد اذ

إحصائية لبعد المشاركة ف متغير التمكين  )توجد علاقة  ثير ذات دلالة  -الفرضية الفرعية الثانية:
 النفسي(.

 ( ما يأتي:11وتظهر نتائج الجدول )



  

380 

 28:  العدد

 
(. و بناء  عليه 0.01( عند مســــــــــتوى دلالة )52.822المحســــــــــوبة للأنموذج المقدر بلغ )(  Fإن قيمة )  -اولا :

ــاركة في  ــائية لبعد المشــــــــ صــــــــ ــية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إح التمكين النفســــــــــي و بدرجة ثقة  تقبل الفرضــــــــ
(99.)% 

( أن بعد المشـاركة قادر على تفسـير ما نسـبته  315.البالغة )(  ²Rيتضـح من قيمة معامل التحديد )  -ثانيا :
( من التغيرات التي تطرأ على التمكين النفســـــــــــي في قناة كربلاء الفضـــــــــــائية عينة البحث. أما النســـــــــــبة  %31.5)

 ة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث. %( فتعزى إلى مساهم68.5البالغة)
(. أن زيادة مســـــــتويات بعد المشـــــــاركة  392.)البالغ(  βعن طريق قيمة معامل الميل الحدي ) يتضـــــــح   -ثالثا :

ــبة ) ــي بنســــ ــيؤدي إلى زيادة التمكين النفســــ %( من وحدة 39.2بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســــ
 بل الفرضية.تق ن ا راف معياري واحد اذ

)توجد علاقة  ثير ذات دلالة إحصائية لبعد الر ية ف متغير التمكين  -الفرضية الفرعية الثالثة:
 النفسي(.

 ( ما يأتي:11وتظهر نتائج الجدول )
(. و بناء  عليه 0.01( عند مســــــــــتوى دلالة )28.083المحســــــــــوبة للأنموذج المقدر بلغ )(  Fقيمة ) إن   -اولا :
 %(.99الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد الرتية في التمكين النفسي و بدرجة ثقة )تقبل 

( أن بعد الرتية قادر على تفســـــير ما نســـــبته 196.البالغة )(  ²Rمن قيمة معامل التحديد ) يتضـــــح   -ثانيا :
ضائية عينة البحث. أما النسبة البالغة  ( من التغيرات التي تطرأ على التمكين النفسي في قناة كربلاء الف%19.6)
 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.80.4)

(. أن زيادة مستويات بعد الرتية بمقدار 338.)البالغ(  βعن طريق قيمة معامل الميل الحدي )  يتضح   -ثالثا :
%( من وحدة ا راف 33.8ين النفســـــي بنســـــبة )وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســـــيؤدي إلى زيادة التمك

 تقبل الفرضية.  ن معياري واحد اذ
)توجد علاقة  ثير ذات دلالة إحصائية لبعد التواضع ف متغير التمكين   -الفرضية الفرعية الرابعة: 

 النفسي(.
 ( ما يأتي:11وتظهر نتائج الجدول )

(. و بناء  عليه 0.01( عند مســــــــــتوى دلالة )21.299المحســــــــــوبة للأنموذج المقدر بلغ )(  Fقيمة ) إن   -اولا :
تقبل الفرضــية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصــائية معنوية لبعد التواضــع في التمكين النفســي و بدرجة ثقة  

(99.)% 
( أن بعد التواضـع قادر على تفسـير ما نسـبته 156.البالغة )(  ²Rمن قيمة معامل التحديد ) يتضـح   -ثانيا :

التغيرات التي تطرأ على التمكين النفسي في قناة كربلاء الفضائية عينة البحث. أما النسبة البالغة  ( من  %15.6)
 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث. 84.4)

التواضـــــــع (. أن زيادة مســـــــتويات بعد 251.)البالغ(  βعن طريق قيمة معامل الميل الحدي ) يتضـــــــح   -ثالثا :
ــبة ) ــي بنســــ ــيؤدي إلى زيادة التمكين النفســــ %( من وحدة 25.1بمقدار وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســــ

 تقبل الفرضية. ن ا راف معياري واحد اذ
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)توجد علاقة  ثير ذات دلالة إحصائية لبعد الثقة ف متغير التمكين   -الفرضية الفرعية الخامسة:
 النفسي(.
 ( ما يأتي:11ل )وتظهر نتائج الجدو 

(. و بناء  عليه 0.01( عند مســـــــــتوى دلالة )19.636المحســـــــــوبة للأنموذج المقدر بلغ )(  F)  إن قيمة  -اولا :
 %(.99تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد الثقة في التمكين النفسي و بدرجة ثقة )

( أن بعد الثقة قادر على تفســــــير ما نســــــبته  146.غة )البال(  ²Rقيمة معامل التحديد ) يتضــــــح من  -ثانيا :
( من التغيرات التي تطرأ على التمكين النفسي في قناة كربلاء الفضائية عينة البحث. أما النسبة البالغة  %14.6)
 %( فتعزى إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث. 92.9)

(. أن زيادة مسـتويات بعد الثقة بمقدار 259.)البالغ(  βالحدي )عن طريق قيمة معامل الميل   يتضـح   -ثالثا :
%( من وحدة ا راف 25.9وحدة واحدة من الا رافات المعيارية ســـــيؤدي إلى زيادة التمكين النفســـــي بنســـــبة )

 تقبل الفرضية.  ن معياري واحد اذ
 الرئيسة الاولىنتائج تحليل الا دار لاختبار الفرضيات الفرعية من الفرضية  (11جدول )

 B T Sig. 2R F المتغير المستقل المتغير المعتمد
ــكــــــــين   ــمــــــ ــتــــــ الــــــ

 النفسي
المــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــودة 

 الاخلاقية
.386 11.080 .000 .283 45.471 

 52.822 315. 000. 12.386 392. المشاركة
 28.083 196. 000. 12.215 338. الرتية

 21.299 156. 000. 14.763 251. التواضع
 19.636 146. 000. 12.350 259. الثقة

 Spss V.25المصدر: من اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الاستنتاجات والتوصيات: المبحث الرابع

 أولًا: الاستنتاجات

أظهـــر التحليـــل توافـــر القيـــادة الخادمـــة في قنـــاة كربـــلاء الفضائيـــة بنسبـــة جـــيدة ســـا يوضـــح مـــدى  .1
القنــــاة بتوفيــــر اجــــواء العمــــل المحفــــزة عن طريق اشاعــــة المــــودة والتعــــاون والعامــــل  تفــــاني المعنيين في 

الاخــــلاقي بين العامليــــن والعمــــل على توفيــــر قــــدر كاف للمنتسبين للمشاركــــة بمجريــــات العمــــل  
 ضائيـة.وتقرير طريقـة العمـل، وايجاد رتيـة واضحـة ومشتركـة تجمعهـم مع توجهـات قنـاة كربـلاء الف

بين نتــائج الوصــف الاحصائــي توافر التمكين النفسي للعينــة بنسبــة جيدة جدا  فقد تبــين ان قنــاة   .2
كربــــلاء الفضائيــــة تتمــــتع دجــــواء عمل تشكــــل قيمــــة لدى العامليــــن فيها وتعطيهــــم حافــــزا  لزيادة  

ـق اهـداف القنـاة وبالتالي  كفاءتهـم عن طريق اشاعـة حريـة التصرف في مهـام العمـل من حيث تحق
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ــم  ــة ما يجعلهـــ ــاة كربلاء الفضائيـــ ــه قنـــ ــم يسهم ويؤثر بما تحققـــ احساس وشعور الملاكات دن عملهـــ

 يزدادون اندفاعا  وولاء للعمـل في هذه القنـاة.
أشار التحليل الى وجود علاقـــــــة وتأثير للقيادة الخادمـــــــة في مستويات التمكـــــــين النفسي وبنسب  .3

( ما يوضـــح إيمان العينـــة المستجيـــبة بان كلما توفرت القيادة الخادمـــة في مجال  %31)وصلت حتى 
 عملهم كلمـا تعزز لديهم التمكين النفسي الضروري للقيام بمهـام العمـل في قنـاة كربـلاء الفضائية.

توفيــر بيئــة عمل  )قنــاة كربــلاء الفضائيــة( بتطويــر مهارات وإمكانيــات الافراد لديهــا و أدارة  اهتمــام   .4
ملائمــة تمكنهــم في التكيــف مع المتغيــرات المحيطــة واستخــدام قدراتهــم في تحقــيق رتية مستقبلــية في 

 القـناة.
 القـــرارات في ومشاركتهـــم والاستقلالية للأفـــراد الفـــرص بإتاحـــة( الفضائيـــة كربـــلاء  قنـــاة) ادارة  قـــدرة .5

 .القنـاة أعمـال وتنميـة ـرتطوي أجـل من وبعملهـم  ـم الخاصـة
ــلاء  قنـــاة) ادارة تحـــرص .6 ــم(  الفضائيـــة كربـ ــم بتقديـ ــل الدعـ ــدى والثقـــة والتواصـ ــراد  لـ ــن  الافـ   سا العامليـ

  المنظمـة  لخدمـة  لديهـم  ما  أفضـل  وتقديـم  الذاتيـة  بالكفـاءة  الشعـور  ويزيـد الوظيفـي  الرضا الى  يـؤدي
 .المبحوثـة

 يـــؤدي  ســـا العامليـــن للأفـــراد  والمسؤوليـــة  السلطـــة  بعـــض(  الفضائيـــة كربـــلاء  قنـــاة)المسؤولين في  منـــح  .7
ــة نتائـــــج  الى ــم  ايجابيـــ ــثر ويجعلهـــ ــا    اكـــ ــام في  نشاطـــ ــادة العمـــــل  مهـــ ــة مستـــــوى  وزيـــ ــم  الانتاجيـــ  وتقديـــ

 .أفضـل جـودة  ذات خدمـات
 ثانياً: التوصيات

قنــــاة كربلاء الفضائيــــة على زيادة مستويات الخدمــــات التي تقدمهــــا لمنسبيها وتدعــــم ضرورة ان تعمل ادارة   .1
مساعيهــــــــم لان الافراد وحسب التحليــــــــل يدركــــــــون مدى افراط الادارة بتجسيد  ات القيادة الخادمة في 

ــار توافر  ــاة استثمــ ــة تطلب من ادارة القنــ ــة ايجابيــ ــة ما يؤشر نقطــ ــاة كربــــلاء الفضائيــ هذه السمات ضمن  قنــ
 بيئـة العمـل للتأثير في مجريات العمـل بما يحقق اقصى الغايات المستهدفـة.

ن في القنــاة بشكل يمكن عن  و ضرورة ان تستثمر قنــاة كربــلاء الفضائيــة الاجواء النفسيــة التي يعيشهــا العامل ــ .2
 قائمين علـى قنـاة كربـلاء الفضائيـة.طريقه خلق اجواء اكثر انسجامـا  لتحقيق الثقـة الذاتيـة والثقـة بال

ضرورة ان تستثمـــر قنـــاة كربـــلاء الفضائيـــة ايمان ملاكاتها بسمـــات القيـــادة الحقيقيـــة وتعمـــل علـــى تجسيدهـــا   .3
ــاء لــــدى الافراد العامليــــن في  ــا بتعميــــق مستويات الانتمــ ــادة منهــ بشكــــل اوضح على ارس الواقــــع والاستفــ

هــم القدرة علــى التعبير عما يدور في عقولهــم من افكــار وحلول ئاتهــم المعنويــة والماديــة واعطاالقنــاة وزيادة سيز 
ومشاريــــع يمكن ان تزيــــد من مستويات التمكــــين النفسي لديهــــم من جهــــة وبما يعــــود على القنــــاة بتحقيــــق  

 افضـل مستويات المنافسـة.
  القيادة  خصائص امتـــلاك من  فيهـــا  للعاملـــين تتيح   تقوية  برامـــج   عبوض ـــ  الفضائيـــة كربلاء  قنـــاة تقـــوم أن   أهميـــة .4

ــة ــة  اجواء الوقت  بذات  يحقق وبما  و اتها  الخادمـــ ــم جيدة  نفسيـــ ــون  تجعلهـــ ــداء  على  يحرصـــ ــذل  المشورة ابـــ   وبـــ
 .القنـاة اداء من يعزز تطوعـي عمل  جهود
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تساعد في تمكـــين الافـــراد العامليـــن فـــي قنـــاة كربـــلاء ضـــرورة زيـــادة الوعـــي وتدعيـــم الاتجاهـــات الايجابيـــة التي  .5
 الفضائيـة مـع توفـير الحوافـز الماديـة والمعنويـة والسعـي لتحقيـق الرضـا الوظيـفي لهم.

 ابــداء على  العامليــن  الافــراد  تشجع  التي  الملائمــة  الظــروف  بتوفــير  الفضائيــة  كربــلاء  قــناة ادارة  اهتمــام  ضــرورة .6
 .النفسـي التمكيـن لمفهـوم داعمـة بيئـة يولـد سا الاخريـن مع الافكـار وتبـادل بالمعلومـات واثرائهـم ـمآرائه

  يخلــق  سا  العامليــن والافــراد القائــد  بين  التعاونــي  العمــل روح  اشاعــة  الفضائيــة  كربــلاء  قناة ادارة  علــى ينبغــي .7
 .المبحوثـة المنظمـة في والـولاء بالانتمـاء ايجابيـا   شعـورا  

 المصادر

 المصادر العربية -اولا: 

 والدورفت والمقالات البحوث . أ
("القيادة الخادمة دراســــــــــة تطبيقية على قطاعات الاعمال"، المجلة 2010عجوة، أحمد محمد فتحي أحمد ) .1

 .40-1، الصفحات 2العدد ، 34رية، كلية التجارية، جامعة المتصورة، المجلد المصرية للدراسات التجا
بغداد   محافظة في الثانوية المدارس مديري لدى الإداريّ  ("التمكين2016كامل، ) حاتم  الكبيســــــــي، جنان  .2

 .332-  303، الصفحات 216، العدد 2الأستاذ، المجلد  والمعاونات" مجلة المعاونين نظر وجهة من
 الرسائل و الاطاريح  . ب
 الوظيفي من والاســتغراق العمل حياة جودة بين الســببية ( "العلاقة2016)كاظم،  كريم  الحســناوي، رســل .1

الاشــــرف، رســــالة   النجف /المقدســــة العلوية العتبة في اســــتطلاعية للعاملين" دراســــة النفســــي التمكين خلال
 ماجستير، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة الكوفة.

تها بالتنمية المهنية للمعلمين". رسـالة ماجسـتير، وعلاق("القيادة الخادمة  2016حلبي، منال جهاد عامر، ) .2
 فلسطين. -كلية الدراسات العليا، جامعة النجاح الوطنية نابلس

 المواطنة تعزيز ســــــــلوك في العلاقة وجودة القائد لعدالة المشــــــــترك ( "التأثير2017مالك، ) راضــــــــي، الحمزة .3
 مسـتشـفيات من عدد في اسـتطلاعية وسـيطين" دراسـة كمتغيرين والتمكين النفسـي القائد في الثقة :التنظيمية
 الحكومية، رسالة ماجستير، كلية الادارة والاقتصاد جامعة البصرة. البصرة

 المصادر الاجنبية -ثانيا: 

• Journal & Periodical 
1. Aghazadeh, H. ; Keimasi, M. ; Alaei, A. (2013) "Evaluation of Impact of 

Employees Empowerment Dimensions on Organizational Commitment" 

Journal of Basic and Applied, Vol. 3, No. 5, pp. 367-372.  

2. Allahyari, R. ; Behzadshahbazi, M. ; Seyed, M. ; Kharazid, K. (2011) " 

Survey of relationship between the psychological empowerment of 

employees with organizational learning " Procedia - Social and Behavioral 

Sciences, Vol. (30) pp. 1549 – 1554. 



  

384 

 28:  العدد

 
Baybordi, L. ; Azizzadeh, F. ; Khalilzadeh, B. (2013) "Comparative Study of 

Organizational Structure Relation and Empowerment of Employees" Euro-

Asian Journal of Economics and Finance, Vol. 1, No. 1, pp. 24-32. 

3. Bonias, D. ; Bartram, T. ; Leggat, S. G.; Stanton, B. (2010) "Does 

psychological empowerment mediate the relationship between high 

performance work systems and patient care quality in hospitals" Asia Pacific 

Journal of Human Resources, Vol. 48.(3) pp. 319–337. 

4. Buchwald, A. ; Urbach, N. ; Mahring, M. (2015) "Understanding employee 

involvement in informal projects - a conceptual model based on 

psychological empowerment and constructive disintegration" in: 

Proceedings of the 36th International Conference on Information Systems, 

USA, 

5. Choong, Y. ; Wong, K.L. ; Lau, T. (2011) "Psychological Empowerment and 

Regulatory Commitment in Private Higher Education Institutions in 

Malaysia: Audit and Research Agenda" Academic Research International, 

Vol. 3 No. 1 pp. 236 – 245. 

6. Dennis, R. S. ; Bocarnea, M. (2004) "Development of the servant leadership 

assessment instrument" Leadership & Organization Development Journal, 

Vol. 26 No. 8, 2005 pp. 600-615. 

7. Farling, M. L. ; Stone, A. G. ; Bruce E. W. (1999) "Servant Leadership 

Servant: Setting the Stage for Empirical Research" Regent University 

School of Business, the journey of leadership studies, vol, 6, no. pp. 1- 2. 

8. Givens, R. J. (2011)"The role of psychological empowerment and the value 

of uniformity in determining the impact of transformational leadership on the 

commitment of states in American churches" International Journal of 

Leadership Studies, Vol. 6 No. 2, pp. 189 -214.  

9. Hossein, R. D. ; Saleh, B. ; Iman, A. ; Jaafar, A. (2012) "An Analysis of the 

Empowerment level of Employees and It’s Relation to Organizational 

Factors" International Journal of Business and Social Science, Vol. 3 No. 15 

pp. 255- 263. 

10. Joseph, E. ; Winston, B. E.(2004) "Relationship between servant leadership, 

trust of the leader and organizational trust" Leadership & Organization 

Development Journal, Vol. 26 No. 1, pp. 6-22. 

11. Khan, A. ; Khan, A. ; Zeeshan M.(2016) "Consequences of Servant 

leadership style on employees Motivation (Empirical study on private and 

public sector Universities Employees" Journal of Applied Environmental and 

Biological Sciences, Vol. 6(5S), pp. 124-138. 

12. Koyuncu, M. ; Burke, R. J.; Astakhova, M. ; Duygu, E. (2013)"Servant 

leadership and perceptions of service quality provided by front-line service 

workers in hotels in Turkey Achieving competitive advantage" International 



  

 الفضائية دور القيادة الخادمة ف تحقيق التمكين النفسي للعاملين دراسة تحليلية لآراء عينة من منتسبي قناة كربلاء  

385 

Journal of Contemporary Hospitality Management Vol, 26. No. 7, pp. 1083-

1099. 

13. Liden, R. C.; Wayne, S. J.; Zhao, H. ; Henderson, D. (2008) "Servant 

leadership: Development of a multidimensional measure and multi-level 

assessment" Journal of the Elsevier, The Leadership Quarterly, Vol. 19, pp. 

161–177. 

14. Maharaj, R. (2015) "Servant Leadership and its Implications for 

Organisational Management in the Furniture Décor Industry: A Case Study", 

Richfield Graduate Institute of Technology, Durban, South Africa, 

International Journal of Business Management and Economics Research, 

Vol. 2, No. 2, pp. 83-93. 

15. Matthews, R. A. ; Diaz, W. ; Cole, S. G.(2003) "The organizational 

empowerment scale" Vol. 32 No. 3, pp. 297-

318.http://www.emeraldinsight.com/researchregister  

16. Mazarei, E. Hoshyar, M. ; Parivash, N. (2013)"The Relationships between 

Servant Leadership Style and Organizational Commitment" College of 

Physical Education, Islamic Azad University, Karaj Branch, Karaj, Iran 

Archives of Applied Science Research, Vol. 5 (1), pp. 312-317. 

17. Meyerson, G. ; Dewettinck, B. (2012) "Impact of empowerment on staff 

performance" Advanced Research in Economic and Management 

Sciences, Vol.2. pp. 40 – 46.  

18. naziri,S. ; mahmoodi, R. ; Mehdi, E. (2014) "Survey Relationship between 

Organizational Structure and Employees Empowerment in SEMET-CO 

Company" Research Journal of Recent Sciences, Vol. 3(7), pp. 5-12. 

19. Olesia, W. ; Namusonge, G.S.; Mike E. I. (2013)"Role of Servant Leadership 

on Organizational Commitment: An Exploratory Survey of State 

Corporations in Kenya" University of Agriculture and Technology, 

International Journal of Humanities and Social Science, Vol. 3 No. 13. 

20. Olesia, W. S.; Namusonge, S. A. ; Iravo, M. (Jun. 2014)"Servant Leadership: 

The Exemplifying Behaviours" IOSR Journal Of Humanities And Social 

Science, Vo,l9. No.6, PP. 75-8. 

21. Parolini, J. L. (2004) "Effective servant leadership A model incorporating 

servant leadership and the competing values framework" School of 

Leadership Studies, Regent University 

http://www.regent.edu/acad/sls/publications/conference_proceedings/servant_

leadership_roundtable/2004pdf/parolini_effective_serv ant.pdf. 

22. QUINN, R. E. ; Spitzer, G. M. (1997) "Road to Empowerment: Seven 

Questions Every Leader Should Consider" Tracy Collegiate Professorship 

at the University of, 



  

386 

 28:  العدد

 
23. Robbins,T.L. ; Crino, M.D.; Fredendall, L.D.(2002) "An integrative model of 

the empowerment process" Human Resource Management Review, Vol. 

(12), pp. 419–443. 

24. Saif, N. ; Saleh, A. (2013) "Psychological Empowerment and Job 

Satisfaction in Jordanian Hospitals" International Journal of Humanities and 

Social Science, Vol. 3 No. 16 pp. 250 – 257. 

25. Sharma, M. ; Jain S. (2013) "Leadership Management: Principles, Models 

and Theories", College, Falna Dist. Pali, Rajasthan. Global Journal of 

Management and Business Studies, vol. 3, No.3. pp. 309-318. 

26. Spears, L. C. (2010),"Character and Servant Leadership: Ten 

Characteristics of Effective, Caring Leaders" The Journal of Virtues & 

Leadership, Vo,l. No.1, pp. 25-30. 

27. Spreitzer, G. M. (1995) "Psychological Empowerment in the Workplace: 

Dimensions, Measurement and Accreditation" Academy of Management 

Journal, Vol. 38 No.5, pp.1442-1465. 

28. SPREITZER, G. M.(1996) "Social structural characteristics of psychological 

empowerment" Academy of Management Journal, 1996, Vol. 39, No. 2, pp. 

483-504. 

29. Winston, B. (2003) "Extending Patterson’s Servant Leadership Model: 

Explaining How Leaders and Followers Interact in a Circular Model" School 

of Leadership Studies, Regent University, 

http://www.regent.edu/acad/sls/publications/conference_proceedings/serv

ant_leadership_roundtable/2003pdf/winston_extending_pat terson.pdf 

30. YUKL, G. A. ; Baker, W. S. (2006) "Effective Empowerment in 

Organizations" Organization Management Journal, Vol. 3, No. 3, pp. 210-

231. 


