
 

 

 

 جامعة بني سويف
 ةبيمجلة كلية التر

 عدد ديشمبر
 7102الثانى الجزء 

871 

 

 القيادة الخادمة وعلاقتيا بمستوى الاستغراق الوظيفي لمعممي المدارس الإعدادية
Servant leadership and its relation of the level of Job involvement   

for preparatory schools teachers 

 عوضد/ فاطمة عبد المنعم محمد م                                                   
 أستاذ الإدارة التربوية المشارؾ                                                    

 جامعة القصيـ بكمية التربية                                                    
 ممخص البحث

يهدؼ البحث الحالي إلى التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف درجة ممارسة القيادة الخادمة 
ومستوى الاستغراؽ الوظيفي لمعممي المدارس الاعدادية بمدينة بني سويؼ، واستخدـ 
البحث المنهج الوصفي الارتباطي، وطُبقت الاستبانة كأداة لمبحث عمى عينة مكونة مف 

 ( معمما، وتوصمت النتائج إلى:781)
 درجة ممارسة مديري المدارس الإعدادية لمقيادة الخادمة كانت مرتفعة. -
 الاستغراؽ الوظيفي لمعممي المدارس الإعدادية كاف بدرجة مرتفعة. مستوى -
وجود ارتباط داؿ احصائياً بيف ممارسة مديري المدارس الإعدادية لمقيادة الخادمة  -

 ومستوى الاستغراؽ الوظيفي لمعمميهـ.
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في درجة ممارسة مديري المدارس الإعدادية  -

 دمة تعزى لمتغيرات التخصص، والنوع، والمؤهؿ العممي، وسنوات الخبرة.لمقيادة الخا
عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف  -

تعزى لمتغيري التخصص والنوع، بينما توجد فروؽ ذات دلالة احصائية وفؽ متغير 
ستير فأعمى، ومتغير سنوات المؤهؿ العممي لصالح المعمميف الحاصميف عمى ماج

 سنوات. 71الخبرة لصالح المعمميف ذوي الخبرة الأكبر مف 
 معممي المدارس الإعدادية. -الاستغراؽ الوظيفي -القيادة الخادمةالكممات المفتاحية: 
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Abstract 
The current  research aims to identify the relationship between 

degree of Servant Leadership and Job involvement for teachers of 

preparatory schools in Beni Suef. The research used the descriptive 

approach correlative, the questionnaire was applied as a research 

tool on a sample of (187) teachers, and results were reached: 

The degree of the practice of preparatory schools principals for 
the servant leadership was high.  

The level of job involvement for preparatory schools teachers 

was high. 

There is a statistically significant correlation between practice 

of preparatory schools managers for the servant leadership and the 

level of  job involvement of their teachers. 

There are no statistically significant differences in degree of 

the practice of preparatory schools managers for the servant 

leadership due to the variables of specialization, gender, scientific 

qualification, and years of experience. 

There are no statistically significant differences in the level of 

achievement  job involvement of teachers due to the variables of 

specialization and gender. While there are differences of statistical 

significance according to the variable of scientific qualification for 

teachers with a master's degree or higher and variable years of 

experience for the benefit of experienced teachers over 10 years.   

Keywords:  Servant Leadership - Job involvement - 

preparatory schools teachers. 
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 القسم الأول: الاطار العام لمبحث
 مقدمة

نظراً لأهمية القيادة الفعالة في المجاؿ التربوي، والحاجة الممحة في السنوات  
الأخيرة لمتخمي عف المفهوـ التقميدي لمقيادة القائـ عمى السمطة والهرمية والمركزية، جاءت 

ة المدرسية يستند عمى دعوة بعض الباحثيف والمتخصصيف التربوييف بتبني نموذج لمقياد
خدمة العامميف ومساندتهـ ومراعاة احتياجاتهـ وتحسيف بيئة العمؿ وظروؼ العامميف 

 بالمجتمع المدرسي. 
نجد أحيانا أشخاصا عندما يتولوف المهمة القيادية يسخرونها لمساعدة الآخريف 

قادة عمى السمطة فقط، ويسمي هؤلاء الأشخاص الذيف يصبحوف  وليس مف أجؿ الحصوؿ
وتعتبر المؤسسات التربوية مف  بدافع مف رغبتهـ في الخدمة بفعالية أكبر بالقادة الخادميف،

أهـ المؤسسات الخدمية في المجتمع؛ لأنها تقوـ برعاية وخدمة الإنساف ورفع مستوى 
معارفه ومهاراته وميوله واتجاهاته وبالتالي فهي أمس الحاجة لنمط قيادي خادـ يطمؽ 

 & Joseph) يف بالمدرسة لمساعدتهـ في تحقيؽ الأهداؼ التربوية.طاقات العامم
Winston, 2005) بالاضافة إلى رفع معدلات الأداء الوظيفي نتيجة مشاركتهـ ،

 واستغراقهـ في عممهـ. 
والاستغراؽ الوظيفي يعتبر مف أكثر العوامؿ تأثيرا في حياة الأفراد، خاصة وأف  

المنظمات والمؤسسات تستهمؾ نسبة كبيرة مف عمر أنشطة العمؿ المتنوعة في مختمؼ 
الإنساف، هذا بالاضافة إلى كافة الانعكاسات الحيوية والمتنوعة التي تتركها الأنشطة 
التنظيمية عمى مختمؼ حياة الفرد المهنية والخاصة، بالاضافة إلى أف الاستغراؽ الوظيفي 

اء، معدؿ الغياب، الرضا يمثؿ مؤشرا فعالا يعكس متغيرات سموكية أخرى مثؿ الأد
الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي، كاف الاهتماـ بإطلبؽ العناف لمقوة البشرية في العمؿ مف 
خلبؿ توفير بيئة عمؿ داخمية مناسبة وملبئمة تدعو إلى الاستغراؽ الوظيفي. )النجار، 

 (767، ص4172
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حقيؽ أهداؼ وتنطوي القيادة الخادمة كنموذج لمقيادة المدرسية الناجحة عمى ت
المدرسة، ومشاركة المعمميف في صنع واتخاذ القرارات المدرسية، وتنمية المعمميف مهنيا 
ومراعاة احتياجاتهـ، مما ينعكس عمى تحقيؽ الالتزاـ المهني والدافعية لممعمميف ورضاهـ 

 الوظيفي ورفع معنوياتهـ واندماجهـ واستغراقهـ في أعمالهـ. 
 مشكمة البحث وتساؤلاتو

طلبقػػػا مػػػف أهميػػػة الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي لممعممػػػيف كأحػػػد عوامػػػؿ النجػػػاح فػػػي رفػػػع ان 
معنوياتهـ وزيادة الانتماء والاندماج بعممهـ وارتفاع انتاجيتهـ، جػاء اهتمػاـ بعػض البػاحثيف 
بدراسػػػػة القيػػػػادة المدرسػػػػية ومػػػػداخمها الأكثػػػػر تػػػػأثيراً فػػػػي رفػػػػع مسػػػػتوى الاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي 

( إلػػػى وجػػػود علبقػػة ارتبػػػاط بػػػيف القيػػػادة 4172ة )الشػػػربيني، لممعممػػيف، فقػػػد توصػػػمت دراسػػ
( إلػى أف حُسػػف انتقػػاء 4172التحويميػة والاسػػتغراؽ الػوظيفي، كمػػا أشػػارت دراسػة )النجػػار، 

 القادة التربوييف واتباعهـ لأسموب القيادة الديمقراطية يؤثر إيجابياً عمى الاستغراؽ الوظيفي. 
دخؿ إداري فػػي التعمػػيـ، فمػػازاؿ تصػػورات مػػديري ونظػػراً لحداثػػة القيػػادة الخادمػػة كمػػ

المػػػػدارس عنػػػػه غيػػػػر واضػػػػحة، وممارسػػػػاتهـ لتمػػػػؾ القيػػػػادة لػػػػـ تتبمػػػػور بعػػػػد، إلا أف بعػػػػض 
( اتفقػػػت عمػػػى 4172(، )غػػػالي،4176(، )التمػػػاـ،4176الدراسػػػات مثػػػؿ )صػػػلبح الػػػديف، 

ؿ بهػا، لمػا أهمية نمط القيادة الخادمة لمديري المدارس وضرورة تدريبهـ عمػى مهػارات العمػ
تحققػػه تمػػؾ القيػػادة مػػف انعكاسػػات ايجابيػػة عمػػى أداء وسػػموكيات المعممػػيف. ومػػف هنػػا تكمػػف 

 مشكمة البحث فى التساؤؿ الرئيس التالي: 
ىل توجد علاقة ارتباطية بين درجة ممارسة مديري المدارس الإعدادية الحكومية لمقيادة 

 الخادمة ومستوى الاستغراق الوظيفي لممعممين ؟ 
 تفرع مف التساؤؿ الرئيس التساؤلات الفرعية الآتية : وي
ما درجة ممارسة مديري المدارس الإعدادية لمقيادة الخادمة بمدينة بني سويؼ مف  .7

 وجهة نظر المعمميف؟
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ما مستوى الاستغراؽ الوظيفي لدي معممي المدارس الإعدادية بمدينة بني سويؼ مف  .4
 وجهة نظرهـ؟

بيف درجة ممارسة مديري المدارس بمدينة بنى سويؼ  هؿ توجد علبقة دالة احصائياً  .3
 لمقيادة الخادمة وبيف مستوى الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف؟ 

هؿ توجد فروؽ دالة احصائياً بيف استجابات أفراد العينة حوؿ متغيرات البحث تعزى  .2
 إلى )التخصص، الجنس، المؤهؿ العممي، سنوات الخبرة(؟

 ىدف البحث
ي إلػػػى الوقػػػوؼ عمػػػى واقػػػع القيػػػادة الخادمػػػة لمػػػديري المػػػدارس، وكػػػذلؾ يهػػػدؼ البحػػػث الحػػػال

التعػػػرؼ عمػػػى مسػػػتوى الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي لػػػدى معممػػػي المػػػدارس الإعداديػػػة بمدينػػػة بنػػػي 
سػويؼ مػػف وجهػػة نظػػرهـ، وصػػولًا إلػػى تحديػد طبيعػػة العلبقػػة بػػيف القيػػادة الخادمػػة ومسػػتوى 

 الاستغراؽ الوظيفي لدى المعمميف.
 أىمية البحث

التوجه نحو مداخؿ القيادة الحديثة بما يواكب خطط واستراتيجيات وزارة التربية والتعمػيـ  -
 بمصر وتوجهاتها نحو الجودة والتطوير.

قػػػد تُسػػػهـ نتػػػائج البحػػػث فػػػي تحسػػػيف بيئػػػة المدرسػػػة وأداء العػػػامميف مػػػف خػػػلبؿ تطبيػػػؽ  -
 أسموب القيادة الخادمة.

تغراؽ الػػوظيفي لممعممػػيف بمػػا يػػنعكس تفعيػػؿ دور القائػػد المدرسػػي فػػي رفػػع مسػػتوى الاسػػ -
 عمى نمو الأداء المهني وزيادة الانتاجية وتحقيؽ أهداؼ المدرسة. 

القػػاء الضػػوء عمػػى ممارسػػات وأسػػاليب القيػػادة الخادمػػة وأهميػػة توظيفهػػا بالمدرسػػة، لمػػا  -
 لها مف نتائج طيبة عمى بيئة العمؿ ورفع مستوى الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف.  

وتتطمػب  -بوصفها مرحمة انتقاليػة تنمويػة تأهيميػة لممتعممػيف -حمة الإعداديةأهمية المر  -
 التعاوف والمساندة بيف أفراد المجتمع المدرسي لتحقيؽ الأهداؼ المرجوة.
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اعتمد البحػث عمػى المػنهج الوصػفى الارتبػاطي لمناسػبته مػع طبيعػة البحػث منيج البحث: 
لعلبقػػات الارتباطيػػة بػػيف درجػػة ممارسػػة وأهدافػػه، حيػػث تركيػػز البحػػث عمػػى دراسػػة طبيعػػة ا

 القيادة الخادمة ومستوى الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف.
: يقتصػػػر البحػػػث فػػػي حػػػدودع الموضػػػوعية عمػػػى دراسػػػة العلبقػػػة بػػػيف القيػػػادة حددددود البحدددث

الخادمة ومسػتوى الاسػتغراؽ الػوظيفي لممعممػيف، وفػي الحػدود البشػرية اقتصػر البحػث عمػى 
دارس الحمقػػػػة الثانيػػػػة مػػػػف التعمػػػػيـ الاساسػػػػي )المػػػػدارس الاعداديػػػػة عينػػػػة مػػػػف المعممػػػػيف بمػػػػ

 الحكومية(، كما اقتصر البحث في حدودع المكانية عمى مدينة بني سويؼ.
 مصطمحات البحث 
 Servant Leadership القيادة الخادمة: 

إف القيادة الخادمة هي مدخؿ لمقيادة، تكوف المهمة الرئيسة لمقائد فيه هي مساعدة 
مميف، وتمكينهـ في مطالبهـ مف إشباع حاجاتهـ وطموحاتهـ، والإيفاء بمصالحهـ. إنهـ العا

ف هذع  القادة الذيف يعطوف قيمة عالية لخدمة الآخريف عمى حساب مصالحهـ الخاصة، وا 
الحالة يمكف أف تساعد عمى تحويؿ الأتباع إلى أفراد أكثر إيجابية وحكمة، وكذلؾ أكثر 

 (، 4177تهـ. )نجـ، استعداداً لخدمة مؤسسا
( أف القيادة الخادمة تعني "تمؾ القيادة التي 18، ص4176وترى )صلبح الديف،

تعتمد عمى خدمة العامميف وتحقيؽ مصالحهـ وتمبية احتياجاتهـ أولا، وبالتالي تتحقؽ 
الأهداؼ المدرسية، والحرص عمى تنميتهـ مهنياً وشخصياً ووجدانياً. وُيعّرؼ )التماـ، 

( القيادة الخادمة بأنها "الأسموب الذي يمارسه القائد لمساعدة العامميف 467، ص4176
علبء شأنهـ ليؤثر فيهـ ويطمؽ طاقاتهـ  يثارهـ والتفاني في خدمتهـ والرفع مف كرامتهـ وا  وا 

 لتحقيؽ أهداؼ المنظمة. 
وتعرؼ القيادة الخادمة بأنها "أسموب لمقيادة معتمداً عمى العمؿ الجماعي، 

بالانتماء لممجتمع، والمشاركة في صنع القرار، والسموؾ الاخلبقي ورعاية والاحساس 
، كما تعرؼ القيادة  (English,2011,p.42)السموؾ، والحرص عمى نمو الأفراد". 
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الخادمة بأنها "تمؾ القيادة التي تضع مصمحة الآخريف في مرتبة أعمى مف المصمحة 
ائد يجب أف تركز عمى تنمية الأتباع، وعدـ الشخصية لمقائد، مؤكداً عمى أف سموكيات الق

  (Hale & Fields, 2007, p.397)التركيز عمى تمجيد القائد". 
ويمكف تعريؼ القيادة الخادمة إجرائياً بأنها "مدخؿ إداري يُمّكف القائد المدرسي مف 

 مناخ تنظيمي فعاؿ يرتكز عمى خدمة المعمميف ومساندتهـ ومراعاة احتياجػاتهـ وحػؿ ايجاد
مشكلبتهـ، وتوفير بيئة مدرسية قائمة عمى التعاوف والتحفيز والتقدير لجهود المعمميف، مما 

 يسهـ في تطوير الأداء وزيادة الانتاجية".  
   Job involvementالاستغراق الوظيفي:

"استعداد الفرد عمى بذؿ درجات عالية مف الجهد  يشير مفهوـ الاستغراؽ الوظيفي إلى
والرغبة القوية لمبقاء في التنظيـ وقبوؿ القيـ والأهداؼ الرئيسية" )العزاوي؛ لصالح التنظيـ، 

(، ويمكف تعريفه أيضاً بأنه "الاندماج الداخمي لمفرد في العمؿ أو 246، ص4171وجواد، 
التطابؽ والتجاوب النفسي مع العمؿ بما ينعكس في صورة تحقيؽ لذاتية الفرد أو التزامه 

 (426، ص4111نحو عممه" )المغربي، 
في مفهومه عف الاستغراؽ الوظيفي بأنه "القدرة  (Sweem,2008,p.24)وأشار 

لغرس الرغبة والعاطفة الذاتية  -عمى عقولهـ وقموبهـ ونفوسهـ-عمى التأثير عمى الموظفيف
في نفوسهـ مف أجؿ تحقيؽ النجاح والتفوؽ. ويطور الموظفوف الممتزموف شعور الاتحاد 

أف تحقؽ منظمتهـ النجاح بكؿ إخلبص لأنهـ يشعروف بأنهـ  مع منظمتهـ ويرغبوف
، مرتبطوف عاطفيا واجتماعيا مع رؤية ورسالة وغرض المنظمة". ، 4173وركزت )بموـ

( عمى البعد الاجتماعي للبستغراؽ الوظيفي حيث ترى أنه "حصيمة تفاعؿ العديد 421ص
دماج الممتدة لمولاء الاجتماعي، مف النظـ والممارسات التنظيمية الكفيمة بتصعيد حالة الان

 ;.See, J)المتمثؿ في مشاعر الفرد وانتماءع لممجتمع الذي يعيش فيه، بينما أوضح 
Kummerow, E., 2008,P.158)  أف الاستغراؽ الوظيفي يؤثر في المركز الوظيفي
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الذي يشغمه الفرد والشعور بالانجاز وتحقيؽ النجاح وتوافر فرص المشاركة في اتخاذ 
 قرارال

ويمكػػػف تعريػػػؼ الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي إجرائيػػػاً بأنػػػه "قػػػدرة المعمػػػـ عمػػػى الانػػػدماج فػػػي 
عممه والالتػزاـ نحػوع، وبػذؿ مزيػد مػف الطاقػة المهنيػة لتحقيػؽ أهػداؼ المدرسػة بدرجػة عاليػة 

 مف الرضا والولاء والاعتزاز بوظيفته".
لػػػػوظيفي، ويحتمػػػػؼ مفهػػػػوـ الاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي عػػػػف الرضػػػػا الػػػػوظيفي والالتػػػػزاـ ا

أف الرضػا يعبػر عػف مشػاعر  (Beeler,J.; Hunton, J.; Wier, B.,1997)وأوضػح 
الفػػػػرد تجػػػػاع وظيفتػػػػه، وأف الالتػػػػزاـ الػػػػوظيفي يعكػػػػس علبقػػػػة الفػػػػرد بالمؤسسػػػػة، بينمػػػػا يعبػػػػر 

 الاستغراؽ الوظيفي عف أهمية العمؿ في حياة الفرد.
 الدراسات السابقة

يػة الحديثػة التػي اهػتـ بهػا العممػاء والبػاحثيف تعد القيادة الخادمة مف المػداخؿ الإدار 
وخاصػة مػع دخػوؿ القػرف الحػادي عشػػر وتطػور نظريػات القيػادة، وكػذلؾ مفهػوـ الاسػػتغراؽ 
الػوظيفي أصػػبح محػؿ اهتمػػاـ الدراسػات والبحػػوث الحديثػة، لمػػا لػه مػػف مػردود ايجػػابي عمػػى 

ة بتمػػػؾ المتغيػػػرات كػػػؿ مػػػف المؤسسػػػة التعميميػػػة والعػػػامميف فيهػػػا، ومػػػف الدراسػػػات ذات الصػػػم
حػوؿ العلبقػة بػيف الرضػا الػوظيفي  (Wang, C.,  Lin,H., Liang, T., 2017) دراسػة

والاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي لممعممػػػػيف فػػػػي المنػػػػاطؽ الريفيػػػػة والحضػػػػرية، طبقػػػػا لنظريػػػػة المنػػػػاخ 
( مػف معممػي 226( مف معممي مدارس الحضػر، و)322التنظيمي وشممت عينة الدراسة )

ت النتائج أف الرضا الوظيفي والاستغراؽ الوظيفي لممعمميف، والمناخ مدارس الريؼ، وأظهر 
التنظيمي في المناطؽ الريفية أعمى مػف تمػؾ الموجػودة فػي المنػاطؽ الحضػرية، وبالإضػافة 
إلػى ذلػػؾ، فػػإف المنػػاخ التنظيمػػي لكمتػػا المدرسػػتيف فػػي المنػػاطؽ الريفيػػة والحضػػرية لهمػػا أثػػر 

 يف واستغراقهـ الوظيفي. إيجابي عمى الرضا الوظيفي لممعمم
( إلػػى التعػػرؼ عمػػى واقػػع ممارسػػات القيػػادة 4176وهػػدفت دراسػػة )صػػلبح الػػديف، 

الخادمة لممػديريف ودرجػة الرضػا الػوظيفي لممعممػيف بالمػدارس المصػرية، واعتمػدت الدراسػة 
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عمػػػى منهجيػػػة النمذجػػػة بالمعادلػػػة البنائيػػػة )طريقػػػة بحثيػػػة تسػػػتخدـ لتقػػػدير وتحميػػػؿ واختبػػػار 
ذج التػػػي تحػػػدد العلبقػػػات بػػػيف المتغيػػػرات(، وطبقػػػت الدراسػػػة مقػػػاييس القيػػػادة الخادمػػػة النمػػػا

( مف معممي مدارس التعميـ الحكومي في إقميـ 427والرضا الوظيفي، وتكونت العينة مف )
القػػػاهرة الكبػػػرى، وأوضػػػحت النتػػػائج أف ممارسػػػات مػػػديري المػػػدارس لأبعػػػاد القيػػػادة الخادمػػػة 

نخفاضػػػػاً سػػػػموكيات الايثػػػػار والػػػػتلبحـ العػػػػاطفي يميهػػػػا الرعايػػػػة منخفضػػػػة، وأكثػػػػر الأبعػػػػاد ا
والتخطػيط المقنػػع ثػـ الحكمػػة. ومػػف الاجػراءات المقترحػػة تصػػميـ البػرامج التدريبيػػة المناسػػبة 

( هػدفت 4176لتنمية مهارات القيادة الخادمة لدى مػديري المػدارس. وكػذلؾ دراسػة )التمػاـ،
ثانوية لممارسة أسموب القيادة الخادمة فػي أبعػاد إلى معرفة درجة ممارسة مدراء المدارس ال

)التمكػػػيف، المسػػػاندة، المسػػػاءلة، الشػػػجاعة، الثقػػػة، التواضػػػع، تقػػػديـ الخدمػػػة(، واسػػػتخدمت 
( مػف معممػي المػدارس الثانويػة 247الدراسة المنهج الوصػفي، وتكونػت عينػة الدراسػة مػف )

المدارس الثانويػة لأسػموب القيػادة بالمدينة المنورة، وتوصمت النتائج إلى أف ممارسة مديري 
الخادمػػة كػػاف بدرجػػة مرتفعػػة، وأف أكثػػر أبعػػاد القيػػادة الخادمػػة ممارسػػة: المسػػاندة والتسػػامح 
وتقديـ الخدمة والمساءلة والتواضع، وأقؿ الأبعاد ممارسة بعد الشجاعة، كما أشارت النتائج 

الثانويػػة لبعػػد القيػػادة  إلػػى وجػػود فػػروؽ ذات دلالػػة احصػػائية حػػوؿ ممارسػػة مػػديري المػػدارس
الخادمػػػة تعػػػزى لمتغيػػػرات سػػػنوات الخبػػػرة لصػػػالح الخبػػػرة الأعمػػػى، والمؤهػػػؿ لصػػػالح درجػػػة 

 البكالوريوس. 
فحػص خبػرات المهػف  (Udegbe, I. Bola, 2016)وتناولػت دراسػة أوديجػب 

الأكاديميػػػػة فػػػػي وقػػػػت مبكػػػػر مػػػػف حيػػػػث اسػػػػتعدادهـ لمتػػػػدريس، باسػػػػتخداـ أسػػػػموب المسػػػػح 
( مػػػف وكػػػالات التعمػػػيـ العػػػالي بأحػػػد جامعػػػات 712ممت عينػػػة الدراسػػػة )الاستقصػػػائي وشػػػ

نيجيريػػػػػا، وأظهػػػػػرت النتػػػػػائج أف الخبػػػػػرة السػػػػػابقة والتػػػػػدريب أثػػػػػرت عمػػػػػى تصػػػػػورات الكفػػػػػاءة 
والاسػػػتعداد والاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي، وجػػػود علبقػػػات هامػػػة بػػػيف الكفػػػاءة المدركػػػة، والاسػػػتعداد 

تػائج أيضػا إلػى وجػود بعػض المعوقػات التػي لمتدريس، الاسػتغراؽ الػوظيفي، كمػا أشػارت الن
تواجػػه التطػػور الػػوظيفي لأفػػراد العينػػة مػػف الأكػػاديمييف مثػػؿ ضػػعؼ التوجيػػه، وعػػبء العمػػؿ 
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عمػى  (Davis- Elenis,S., 2016)بينمػا تناولػت ركػز ديفيػز المتزايد، ونقص التػدريب. 
س والمػوظفيف فػي دراسة تأثير ممارسات القيادة الخادمة كمػا يتصػورها أعضػاء هيئػة التػدري

المدرسة الابتدائية بالمناطؽ الحضرية، والتحديات التي يواجهها قائد المدرسة كزعيـ خادـ، 
وكشفت النتائج أف الممارسػات التػي تناولتهػا الدراسػة كانػت مػف سػمات القػادة الخػداـ، ومػف 

لممارسات أكثر المبادئ تحقيقا الاستماع، كما كشفت النتائج عف تأثر سموؾ أفراد العينة با
القياديػػػة التػػػي حػػػددتها الدراسػػػة، ومػػػف التحػػػديات التػػػي تواجػػػه القائػػػد الخػػػادـ سػػػموؾ الطػػػلبب 

 وأولياء الأمور، وأساليب القيادة المتعارضة، وبناء العلبقات. 
 ,.Fields,W., Thompson, C)وتناولػت دراسػة فيمػدز وتومبسػوف وهػوكينز 

Hawkins, R., 2015) ادمػة ذات الصػمة بػالمهف المسػاعدة، مبادئ جرينميؼ لمقيػادة الخ
بمػػػا فػػػي ذلػػػؾ تمكػػػيف وتطػػػوير الآخػػػريف وخدمػػػة الآخػػػريف، وقيػػػادة مفتوحػػػة وتشػػػاركية. وقػػػد 
سػػاهمت الدراسػػة باكسػػاب الخبػػرة والتػػدريب المهنػػي لطػػلبب البكػػالوريوس كمعممػػيف ناشػػئيف 

ادئ )دراسػػػػات العمػػػػؿ الاجتمػػػػاعي والطفولػػػػة والأسػػػػرة(. وقػػػػاـ الطػػػػلبب بقػػػػراءة ومناقشػػػػة مبػػػػ
جرينميؼ وتطبيقها عمى تدريباتهـ المهنية مف خلبؿ تأملبت أسبوعية مكتوبػة، وتػـ الكشػؼ 
عف تحميؿ تأملبت الطالب حػوؿ اسػتيعاب مبػادئ القيػادة الخادمػة وفهػـ تطبيقهػا فػي سػياؽ 
مهني، وأشار تقيػيـ المشػرفيف الميػدانييف لمطػلبب إلػى التطػوير المهنػي بمػا يتفػؽ مػع المثػؿ 

دة الخادمػػة، وكشػػؼ تحميػؿ التقييمػػات الذاتيػػة لمقيػػادة مػف قبػػؿ الطػػلبب المسػػجميف العميػا لمقيػػا
في بداية ونهاية التجربة زيادة في تمكيف وتطوير وخدمة الآخريف. وهذع النتائج تدعـ قيمة 

 تعميـ مبادئ القيادة الخادمة في تدريب قادة المستقبؿ.
قيػػػادة الخادمػػػة وتحقيػػػؽ ( العلبقػػػة بػػػيف ممارسػػػة ال4172وتناولػػػت دراسػػػة )غػػػالى، 

الالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي لمعػػػػامميف الأكػػػػاديمييف والإداريػػػػيف فػػػػي جامعػػػػات قطػػػػاع غػػػػزة، واعتمػػػػدت 
( مف 211الدراسة عمى المنهج الوصفي التحميمي، وطُبقت استبانة عمى عينة بمغ حجمها )

توجػد العامميف، ومف نتائج الدراسة أف درجة ممارسة المسئوليف لمقيػادة الخادمػة متوسػطة، و 
علبقة ارتباط طردية بيف ممارسة القيادة الخادمة وبيف الالتػزاـ التنظيمػي، وأوصػت الدراسػة 
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بالعمػػؿ عمػػى تنفيػػذ بػػرامج تدريبيػػة لممسػػئوليف لتنميػػة مهػػاراتهـ ومعػػارفهـ عػػف سػػمات القيػػادة 
الخادمػػػػػػػة وفوائػػػػػػػدها وأثرهػػػػػػػا عمػػػػػػػى كػػػػػػػؿد مػػػػػػػف الجامعػػػػػػػة والعػػػػػػػامميف، بينمػػػػػػػا هػػػػػػػدفت دراسػػػػػػػة 

( إلػػػػػى التعػػػػػرؼ عمػػػػػى طبيعػػػػػة علبقػػػػػة الارتبػػػػػاط بػػػػػيف القيػػػػػادة التحويميػػػػػة 4172)الشػػػػػربيني،
والاسػتغراؽ الػوظيفي، واعتمػدت الدراسػة عمػى أسػاليب الدراسػة المكتبيػة والميدانيػة، وطبقػػت 

( مػػف العػػامميف بمينػػاء دميػػاط، وتوصػػمت النتػػائج إلػػى 321الدراسػػة عمػػى عينػػة مكونػػة مػػف )
اد القيػادة التحويميػة والاسػتغراؽ الػوظيفي، وكانػت وجود علبقة ارتباط معنوية بيف جميع أبع

عوامػؿ الارتبػػاط معنويػة وموجبػػة بػيف أبعػػاد القيػادة التحويميػػة المتمثمػة فػػي: الرؤيػة، والتػػأثير 
المثػػػالي، الدافعيػػػة الممهمػػػة، التحفيػػػز الفكػػػري، كمػػػا أشػػػارت النتػػػائج إلػػػى انخفػػػاض مسػػػتوى 

 الاستغراؽ الوظيفي لدى عينة الدراسة. 
العلبقػػة بػػيف كػػؿ مػػف العامػػؿ  (Fu, Ching,2015)راسػػة فيػػو شػػنج ورصػػدت د

العػػاطفي والاسػػتغراؽ الػػوظيفي مػػع دراسػػة التػػأثير الوسػػيط لمعامػػؿ النفسػػي عمػػى الاسػػتغراؽ 
( 382الوظيفي، باستخداـ تحميؿ الانحدار الهرمي، وطبقت الدراسة عمى عينة مكونة مف )

رت النتػػػائج ارتفػػػاع مسػػػتوى الاسػػػتغراؽ مػػف معممػػػي مرحمػػػة مػػػا قبػػػؿ المدرسػػػة بتػػػايواف، وأظهػػػ
الوظيفي لدى معممي مرحمة ما قبؿ المدرسة، وأف ارتفاع العامؿ النفسي يخفؼ مف العػبء 
العاطفي، كما أف الكفاءة الذاتية والتفاؤؿ يعملبف عمى تحقيؽ الرضا النفسػي لعمػؿ المعمػـ، 

يف العامػػػػؿ العػػػػاطفي بالإضػػػػافة إلػػػػى أف التفػػػػاؤؿ كػػػػاف لػػػػه التػػػػأثير الوسػػػػيط عمػػػػى العلبقػػػػة بػػػػ
 والاستغراؽ الوظيفي لدى معممي مرحمة ما قبؿ المدرسة. 

( علبقػػة التػػأثير بػػيف كػػؿ مػػف العوامػػؿ الشخصػػية 4172وأوضػػحت دراسػػة )النجػػار،
والتنظيميػػػة والوظيفيػػػة وبػػػيف الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي، وطُبقػػػت الدراسػػػة عمػػػى عينػػػة مكونػػػة مػػػف 

ميػػة الخاصػػة بمحافظػػة الدقهميػػة، وتوصػػمت ( مػػف العػػامميف فػػي مؤسسػػات الػػدلتا التعمي411)
النتػػائج أف العوامػػؿ الوظيفيػػة احتمػػت المرتبػػة الأولػػى فػػي تأثيرهػػا عمػػى الاسػػتغراؽ الػػوظيفي 
لمعامميف ) وكاف صراع الػدور أكثػر العوامػؿ تػأثيراً فػي الاسػتغراؽ الػوظيفي(، يميهػا العوامػؿ 

لأجػػور والحػػوافز، وأخيػػرا العوامػػؿ التنظيميػػة وأكثرهػػا تػػأثيرا عمػػى الاسػػتغراؽ الػػوظيفي عامػػؿ ا
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الشخصية وكاف المستوى التعميمي لمعامميف أكثػر العوامػؿ تػأثيراً عمػى الاسػتغراؽ الػوظيفي. 
وأوصػػػت الدراسػػػة بالعمػػػؿ عمػػػى حُسػػػف انتقػػػاء القػػػادة والمشػػػرفيف واتبػػػاعهـ لأسػػػموب القيػػػادة 

( إلػػػى 4172ي، الديمقراطيػػػة بالمؤسسػػػات التعميميػػػة، وهػػػدفت دراسػػػة )نجػػػـ؛ عجػػػوة؛ الشػػػنوان
تحديد طبيعة علبقة الارتباط بيف التمكيف التنظيمػي والتمكػيف النفسػي والاسػتغراؽ الػوظيفي 

( مفردة مف العامميف بالإدارات التعميميػة بمحافظػة الدقهميػة، وأظهػرت 387بالتطبيؽ عمى )
النتػػػائج وجػػػود تػػػأثير معنػػػوي مباشػػػر لكػػػؿ مػػػف التمكػػػيف التنظيمػػػي والتمكػػػيف النفسػػػي عمػػػى 

ستغراؽ الوظيفي، كمػا تبػيف أف تػأثير التمكػيف التنظيمػي عمػى الاسػتغراؽ الػوظيفي يػزداد الا
 عند توسيط التمكيف النفسي.  

وفي ضوء ما أسفرت عنه الداسات السابقة يتضح استفادة البحث الحالي منها فػي 
 الاطار النطري والمنهج وصياغة المشكمة وأداة البحث. وقد جاءت توجهات البحث الحالي

(، 4176، )صػػػلبح الػػػديف، (Davis- Elenis,S., 2016)باتجػػػاع نتػػػائج دراسػػػات 
(Fields,W., Thompson, C., Hawkins, R., 2015)،( فػي تأكيػد 4172، )غػالي

 ,.Lin,Hقيمػػة وأهميػػة تطبيػػؽ أسػػموب القيػػادة الخادمػػة فػػي البيئػػة المدرسػػية. ومػػع دراسػػة 
Liang, T., 2017) (Wang, C., ،( فػي 4172ودراسػة )النجػار، (،4172)الشػربيني

تػػأثير مػػداخؿ القيػػادة الحديثػػة والمنػػاخ التنظيمػػي لممدرسػػة عمػػى مسػػتوى الاسػػتغراؽ الػػوظيفي 
لممعمميف. ويضيؼ البحث الحالي الجمع بيف متغيري القيػادة الخادمػة والاسػتغراؽ الػوظيفي 

 لممعمميف ودراسة العلبقة بينهما.
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 القسم الثاني: الاطار النظري 
 قيادة الخادمة:ال -1

 Robertبدأ استخداـ مصطمح القيادة الخادمة عمى يد روبرت جرينميؼ  
Greenleaf  في السبعينيات مف القرف العشريف، والذي كاف يعمؿ مديراً لمبحوث والتنمية

والتعميـ في الشركة الامريكية لمتميفوف والتمغراؼ، واهتـ بمفهوـ القيادة، وقدـ جرينميؼ 
باستخدامه في  7711الخادمة لعالـ الشركات، وتطور المفهوـ عاـ مفهوـ القيادة 

الجامعات، وطور جرينميؼ برنامجه القيادي في سياؽ أبحاثه عمى التنظيـ الاداري، ويرى 
جرينميؼ أف القائد الخادـ يهتـ بتطوير الأتباع وجعمهـ أكثر استقلبلية وأكثر كفاءة وتمبية 

دة الخادمة كمنهج عممي لممجتمعات المدرسية زخما بيف احتياجاتهـ. واكتسبت مبادئ القيا
 العمماء والمتخصصيف في السنوات العشريف الماضية. 

(Black,2010,p437-466)                                                         
 لمقيادة دافعة قوة يتبعها أولًا، الآخريف لخدمة طبيعية بنزعة تبدأ الخادمة فالقيادة

 لمقيادة، ليتوؽ الفرد يجتذب الدافعة القوة تمؾ عف ناتج واع خيار ما، ثـ يتنامى بفعؿ
 وأكثر صحة، أحسف لهـ خدمته أثناء منظمته أصبحوا أفراد مجموعته أو أف مف ليتحقؽ
 خدمًا أنفسهـ المخدوموف أولئؾ يكوف أف فرص بذلؾ وحرية واستقلبؿً، فيزداد حكمة
 يتوقوف الذيف أولئؾ قيادة عف بوضوح بذلؾ تختمؼ الخادمة دةوالقيا بعد. فيما لغيرهـ
 يوليها التي العناية خلبؿ مف نفسه جمياً  عف يعبر الاختلبؼ هذا ولعؿ   أولًا. قادة ليكونوا
 ,.Lubin, K ) تمبيتها تـ قد الأولوية ذات حاجاتهـ أف مف ليتأكد لأتباعه، الخادـ القائد

2001) . 
ادمة مع بعض المداخؿ الإدارية الأخرى، مثؿ إدارة ويتفؽ مدخؿ القيادة الخ

الجودة الشاممة حيث التركيز عمى تجويد الخدمة ورفع الإنتاجية، والقيادة التحويمية حيث 
الاهتماـ ببناء رؤية واضحة لممؤسسة وتطوير أنظمة وهيكمة جديدة تستوعب التطورات 

فرؽ العمؿ، ونظرية نمط الإدارة الحديثة، والقيادة التشاركية مف خلبؿ التعاوف وبناء 
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اليابانية الذي يركز عمى ولاء العامميف ورفع معنوياتهـ. إلا أف القيادة الخادمة تظؿ تتميز 
بتركيزها عمى المرؤوسيف وتوجيههـ نحو الالتزاـ بتحقيؽ الأهداؼ وتقديـ المساعدة لهـ. 

تقد البعض أنها تحمؿ ومف هنا يتضح المفهوـ الايجابي لمفهوـ )الخادمة( وليس كما يع
   معاني سمبية. 

 أىمية القيادة الخادمة في المجال التربوي: 1-1
جاء التوجه نحو استخداـ أسموب القيادة الخادمة بالمجتمع المدرسي نتيجة ما  

 (4117يحققه مف أهمية تتضح فيما يمي: )عبد الخالؽ، وعمي، 
لبؿ إدارته أف يدرب مرؤوسيه الاهتماـ بالتدريب المستمر حيث يستطيع القائد مف خ -

 باستمرار وأف يوضح لهـ أنسب الطرؽ وأيسرها لانجاز الأعماؿ.
العمؿ عمى إعداد مناخ مدرسي وبيئة عمؿ مناسبة، وتوفير المناخ الذي يسمح بتأهيؿ  -

 العامميف للبرتقاء بكفاءاتهـ المهنية.
 تزكية حماس العامميف لمعمؿ ودفعهـ إليه بنفس راضية. -
 الاستماع والمرونة واستخداـ أسموب التشجيع مع المرؤوسيف.  الإصغاء و  -
خمؽ مناخ اجتماعي قائـ عمى المحبة والود والألفة والتعاوف والعمؿ مف خلبؿ فريؽ  -

 عمؿ.
استخداـ العلبقات الانسانية وتبني مبادئ الإدارة الاسلبمية والتي يتصؼ قياداتها  -

واكبة كؿ جديد مع التمسؾ بتحقيؽ بصفات القائد المسمـ القائمة عمى الجدية وم
 الأهداؼ.

حداث التوازف بيف رغبات العامميف واشباع حاجاتهـ  - إتباع أسموب إداري مرف وا 
 وحاجات المجتمع.

توفير مناخ تربوي مف خلبؿ فريؽ يتوافر لديه عنصر الولاء والانتماء وحب العمؿ  -
جميع في وضع الخطط والرضا الوظيفي مع ايجاد مساحة مف الديمقراطية باشتراؾ ال

 واتخاذ القرارات واشاعة روح التعاوف والثقة بيف جميع أعضاء فريؽ الإدارة المدرسية.
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ويمكف القوؿ أف القيادة الخادمة بالمدرسة تتضح أهميتها مما تحققه مف منافع  
وايجابيات تشمؿ البيئة المدرسية والمناخ الاجتماعي المناسب والعلبقات الإنسانية القائمة 
عمى التعاوف وفرؽ العمؿ والألفة والمحبة والانتماء والولاء. فالقيادة الخادمة يتحقؽ بها 
الجمع بيف مميزات الفكر الاداري الاسلبمي مف مبادئ وأخلبقيات الإسلبـ وكذلؾ مميزات 

 الفكر الإداري المعاصر مف مداخؿ معاصرة تستوعب العمـ الحديث والتكنولوجيا. 
 لخادم التربوي:خصائص القائد ا 2-1

إف القيادة الخادمة تقوـ عمى اهتماـ القادة بإظهار الأفضؿ عند مرؤوسيهـ ومساعدتهـ 
عمى استغلبؿ إمكانياتهـ، وحتي يحقؽ القائد الخادـ مهامه وأدوارع بكفاءة يتطمب ذلؾ 

 Liden, Wayne, Zhao, and)توافر مجموعة خصائص تتضح فيما يمي: 
Henderson, 2008, p.162-166) 

أف يمتمؾ القائد المعرفة عف المؤسسة والمهاـ الموكمة له بحيث يكوف القائد في وضع  .7
 يمكنه مف تقديـ المساعة والدعـ لمعامميف والمؤسسة.

التشجيع والتيسير للآخريف وخاصة المرؤوسيف المباشريف، مف خلبؿ تحديد المشكلبت  .4
عمؿ عمى أكمؿ وجه، وعلبجها، فضلب عف تحديد متى وكيؼ يتـ اكتماؿ مهاـ ال

 ومساعدة المرؤوسيف عمى التطور.
 اظهار الاهتماـ والرعاية تجاع الاهتمامات الشخصية للآخريف. .3
مساعدة المرؤوسيف عمى النمو والنجاح والاهتماـ الحقيقي بالتطور الوظيفي  .2

 لممرؤوسيف ودعمهـ وتوجيههـ بإخلبص.
لمهنية داخؿ وخارج نطاؽ العمؿ، الاهتماـ بالمرؤوسيف أولا واحتياجاتهـ العاطفية وا .2

 ومساعدتهـ عمى حؿ المشاكؿ التي تواجههـ عند أداء واجباتهـ.
التصرؼ بأخلبؽ مف خلبؿ التعامؿ بشكؿ واضح وانصاؼ وعدالة وصدؽ مع  .6

 الآخريف. 
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خمؽ قيمة لممجتمع مف خلبؿ امتلبؾ الوعي الحقيقي والاهتماـ بتطوير ومساعدة  .1
 المجتمع.

لسياؽ أوضح بعض الباحثيف أهـ سمات وخصائص القائد الخادـ عمى وفي ذات ا        
 النحو التالي:

   (Dennis,R, 2004) الدعوة إلى حب الآخريف، التمكيف، الرؤية، التواضع، الثقة. -
 & Barbuto) الايثار، الاحتواء العاطفي، الاقناع، الحكمة، المسؤولية. -

Wheeler,2006)  
الإشراؼ، الوعي، تكويف الرؤية، الالتزاـ بتنمية  الإنصات، التعاطؼ مع الآخريف، -

 (Spears,L ,2009) الآخريف، بناء المجتمع، الإقناع، البصيرة.
تمكيف العامميف، استخداـ وسائؿ الاقناع، المشاركة والابداع، بناء روح الجماعة، لا  -

 (4171يسعى لمحصوؿ عمى امتيازات خاصة. )عجوة، 
ية المعمميف وتحسيف جودة الخدمات التربوية والتعميمية، التمكيف بما يحقؽ زيادة إنتاج -

المبادرة في تقديـ الخدمة، ثقته في نفسه والآخريف، المساندة وروح الفريؽ، النزعة إلى 
 (4176الخير، الاستقامة، والكفاءة، التواضع. )التماـ، 

يمكف  ويمكف القوؿ أف القائد الخادـ التربوي يتميز بالعديد مف الخصائص والسمات
 تصنيفها إلى ما يمي:

 ..سمات فكرية: مثؿ المرونة، تكويف الرؤية، البصيرة، القدرة عمى الإقناع 
  سمات مهارية: مثؿ التخطيط، الذكاء الاجتماعي، العمؿ بروح الفريؽ، تمكيف

 العامميف.
  سمات إنسانية: مثؿ الاحتواء العاطفي، الايثار وحب الآخريف، المساندة، تحفيز

 ودعمهـ، تغميب المصمحة العامة عمى الخاصة.العامميف 
  ،سمات أخلبقية: مثؿ التواضع، الاستقامة، النزعة إلى الخير، العدالة، الوفاء بالعهد

 الصدؽ.
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 ممارسات القيادة الخادمة في المجال التربوي:  3-1
إف طبيعة القيادة الخادمة بالمدرسة تعتمد عمى بعض الممارسات التي تُعيف القائد عمى 
نجاح العمؿ وقائمة عمى اعتقادع بأنه يمكنه أف يعمؿ بنجاح عبر الآخريف وهي 

 (:12-11، ص4116كالتالي)كوتُف،
التواصؿ الجيد حيث يتبادؿ القائد ويطمب معمومات مف جميع المجموعات في  -

 المجتمع المدرسي. وبذلؾ يبني علبقات ايجابية تعزز جميع الأعماؿ المدرسية.
المجاؿ البينشخصي، ومعرفة الاحتياجات الشخصية لممعمميف القدرة والاهتماـ ب -

 والطلبب ودعمها.
القياـ بمحاولات نشطة لموصوؿ إلى الآباء وأعضاء المجتمع، والسعي والدعـ نحو  -

 مشاركة الآباء/المجتمع في التعميـ والإدارة.
ز، وتقوية الاستفادة مف الاحتفالات والطقوس المدرسية لاحتراـ التقاليد، وغرس الاعتزا -

 الإحساس بالانتماء إلى المدرسة مف جانب جميع المرتبطيف بها.
إشراؾ أعضاء المجتمع المدرسي في عممية صنع القرار. والتأكد مف أف كؿ مشارؾ  -

 لديه المعمومات والتدريب اللبزماف لجعؿ هذع العممية منتجة.
ـ، والتخطيط، والعمؿ ترسيخ بيئة تعاونية مع المعمميف والموظفيف يقوموف فيها بالتعم -

 معاً لتحسيف مدارسهـ.
يفعؿ القائد ما يقوله، حيث يقدـ نموذجاً لمنظرة والسموؾ المتوقع مف المعمميف  -

 والطلبب، ومعاممة المعمميف والطلبب والآباء باحتراـ. 
توفير فرص التطوير المهني لأعضاء الهيئة التعميمية والإدارية خلبؿ الأنشطة داخؿ  -

ؤتمرات وورش عمؿ تعقد خارج المدرسة مف مهارات خاصة بالمادة المدرسة أو م
الدراسية ومهارات عممية مثؿ مهارة صنع القرار ومهارة حؿ المشكلبت بالإضافة إلى 

 الترتيب للؤنشطة.
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والقيادة الخادمة بالمجتمع المدرسي في حاجة إلى امتلبؾ المعرفة والخبرة، والإلماـ 
ميف واحتياجاتهـ، وكذلؾ الإلماـ بخصائص الطلبب بطبيعة مهاـ ومسؤوليات العام

واهتماماتهـ، وتقوية علبقة المدرسة بالمجتمع الخارجي، والسعي نحو مشاركة الأسرة 
تباع النموذج والقدوة الطيبة في القوؿ والسموؾ.   والمجتمع في دعـ التعميـ والإدارة، وا 

 ين:دور القيادة الخادمة في تحسين بيئة العمل والعامم 4-1
يوجه القائد الخادـ طاقاته وقدراته في إدارة المؤسسة التعميمية بما يعود بالنفع عمى العمؿ  

 (Nayab, 2011) ,(Duggan, 2015) والعامميف ويتضح ذلؾ فيما يمي:
يتجه القائد الخادـ مف  Organization Developmentالدور التطويري لممؤسسة:  -

ى الهيمنة عمى المرؤوسيف إلى نمط القيادة الخادمة نمط القيادة التقميدي الذي يركز عم
 حيث يخوّلهـ بالعمؿ ويمهمهـ، وهذا الإلهاـ يؤدى إلى جهود جماعية.

 الخادـ القائد: Employee Development الموظفيف دور القائد الخادـ في تطوير -
 إلى قمة بهـ والوصوؿ الخاصة والضعؼ القوة نقاط فهـ عمى يساعد مرؤوسيه

في حياتهـ، مما يسهـ  التوازف إلى المرؤوسيف يصؿ وبذلؾ والفكرية الجسدية ـطاقاته
 في تحقيؽ رضا وظيفي وولاء تنظيمي لدى الموظفيف.

 كؿ الخادمة القيادة تساعدTeam Building: الفريؽ  دور القائد الخادـ في بناء -
 أفراد مف فرد كؿ مهارات وخبرات عمى بناءً  مساهمته بتقديـ الفريؽ مف أعضاء عضو
 الفريؽ. أفراد فاعمية مع بقية أكثر بشكؿ الفريؽ

يعمؿ القائد الخادـ عمى : Achievement دور القائد الخادـ في تحقيؽ الإنجاز -
 الأداء مؤشرات ووضع الأهداؼ والغايات، وضع في الفريؽ أعضاء جميع مشاركة
 ء التغيرات التيلإجرا اللبزمة الصلبحيات الموظؼ بهـ. مما يعطي الخاصة الرئيسة
 العمؿ. نجاح إلى تؤدى
 أسموب بإتباع Management of change دور القائد الخادـ في إدارة التغيير  -

 الموظفيف، نظر وجهات عمى بناءً  المنظمة وأهداؼ مهمة تحديد الخادمة يمكف القيادة
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 يكونوا العمؿ جديد مف نمط إلى المؤسسة انتقاؿ تحديد في فاعلًب  دوراً  يمعبوف فالموظفيف
 رضًا. وأكثر إنتاجية، أكثر ولاءً، أكثر
 يعمؿ عندما: Job Satisfaction دور القائد الخادـ في تحقيؽ الرضا الوظيفي -

 وهذا لمصمحة الجميع. جماعي بشكؿ يعمموف فعميا هـ الخادـ، القائد في وجود الموظفيف
 تمبيتها. يتـ الاحتياجات جميع لأف الرضا، معدلات عمى إيجابا ينعكس

 ويمكف القوؿ أف أدوار القائد الخادـ في تحسيف بيئة العمؿ والعامميف بالمدرسة تتمثؿ في:
تكويف علبقات قوية بالمدرسة والتأثير الايجابي في العامميف بالمدرسة مف خلبؿ تقديـ  .7

زالة العقبات.  الخدمة لهـ وتسهيؿ سبؿ العمؿ وا 
وتمبية احتياجاتهـ التدريبية بما يحقؽ أهداؼ  تطوير مهارات المعمميف وتنميتهـ مهنياً، .4

 العممية التعميمية.
توفير مناخ تنظيمي مناسب مف خلبؿ توفير مشاركة العامميف في التخطيط واتخاذ  .3

القرارات، وتفويض الصلبحيات، وتوزيع المهاـ والأدوار بما يناسب المؤهلبت 
 والخبرات.

درسي، وربط المدرسة مع مؤسسات وضع السياسات والإجراءات المنظمة لمعمؿ الم .2
 المجتمع المحمي سعياً وراء التعاوف والدعـ اللبزميف.

 وضع رؤية مستقبمية لمواكبة التطورات والتغييرات المحيطة داخؿ وخارج المدرسة. .2
 مسؤوليات وميارات القيادات المدرسية في مصر: 5-1

ممارسات القيادات  يتناوؿ هذا المحور مسؤوليات مدير المدرسة لمتعرؼ عمى واقع
المدرسية بجوانبها المختمفة، كما يتناوؿ البرنامج التدريبي لمديري المدارس المصرية عمى 

 مهارات القيادة.
 مسؤوليات واختصاصات مدير المدرسة:

 ( ما يمي:4112لسنة  48مف اختصاصات مدير المدرسة وفؽ )القرار الوزاري رقـ 
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المشاركة في مشروعات تطوير المناهج وتحسيف ممارسة القيادة التربوية لممدرسة، و  -
المدرسة، وقيادة العامميف بالمدرسة، وضع رؤية مستقبمية تساعد في تحديد الأهداؼ 

 التعميمية.
شراؾ العامميف في  - العمؿ عمى تأهيؿ المدرسة لتطبيؽ المعايير القومية لمتعميـ، وا 

 عمى أنشطة المدرسة. مشروعات التطوير وتنفيذ التغييرات، والتخطيط والإشراؼ 
التواصؿ مع الطلبب والإلماـ بخصائصهـ، والإشراؼ عمى برنامج ارشادي يوفر  -

 توجيه مهني وتعميمي وشخصي لمطلبب.
شراؾ العامميف في  - التنمية المهنية لمعامميف، وتوفير أنشطة تدريبية أثناء الخدمة، وا 

 عممية تحديد الأهداؼ والأنشطة الضرورية لمنمو المهني.
فير جهاز إداري فعاؿ لممدرسة يتضح فيه خطوط السمطة والمسئولية لتحقيؽ هدؼ تو  -

ورؤية المدرسة، ووضع خطط للبستخداـ الأمثؿ لمموارد والمهمات التربوية والأجهزة، 
 والتواصؿ مع أفراد المجتمع المدرسي.

ع المشاركة المجتمعية والاحتفاظ بعلبقات جيدة مع المجتمع، وتشجيع أفراد المجتم -
عمى المشاركة بتقديـ الدعـ لممدرسة، وتشجيع المعمميف وأولياء الأمور عمى المشاركة 

 في مجالس المعمميف والآباء.
: لاشؾ أف تطوير أداء الإدارة المدرسية يرتبط ارتباطاً ميارات القيادة لمديري المدارس

لتي فرضها وثيقاً بمجموعة التغييرات المتلبحقة، وخاصة ما يتصؿ منها بالتحديات ا
الانفجار المعرفي والثورة المعموماتية. والتحدي الحقيقي الذي يواجه المدرسة في الوقت 
الحاضر يتمثؿ في كيفية التوصؿ إلى الأفكار والمبادئ الإدارية الحديثة ووظائؼ مدير 

البرنامج التدريبي  4173المدرسة، ومف هنا قدمت وزارة التربية والتعميـ في مصر عاـ 
 د "مهارات القيادة لمديري المدارس"، والذي يرتكز عمى:المعتم

جودة التعميـ ودور الإدارة المدرسية في تحقيؽ الجودة، والمدرسة الفعالة ومجالاتها في  (7
 السياؽ التربوي، ودور القائد المدرسي في تحقيؽ المدرسة الفعالة.
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حديد مزايا وعيوب أنماط أنماط القيادة المدرسية وتحديد العناصر المؤثرة في القيادة، وت (4
القيادة، وأنواع القيادة ومنها )القائد الديكتاتوري، البيروقراطي، البطؿ، الديمقراطي، 
المهتـ بالأفراد، المهتـ بالمهمة(، ويختار القائد المدرسي النمط القيادي المناسب 

 لممهمة.
 مهاـ القيادة المدرسية، والوصؼ الوظيفي لمدير المدرسة. (3
مطموب لمقيادة المدرسية لمقياـ بمهامها مثؿ )مهارة التفويض، إدارة المهارات ال (2

 الاجتماعات، كتابة التقارير، إدارة الوقت، التفاوض، مهارات الاتصاؿ(.
إدارة التغيير، ومجالاته ومقاومة التغيير، ودور القائد المدرسي في إحداث عممية  (2

 التغيير.
ير المدرسة، وخطة التنمية المهنية. )وزارة القرارات الإدارية المتعمقة بعمؿ ومهنة مد (6

 (4173التربية والتعميـ، 
هذا ويتضح تنوع مسؤوليات مدير المدرسة بيف مهاـ إدارية وتنظيمية وفنية وتعميمية 
واجتماعية، وبتحميؿ تمؾ المسؤوليات لمدير المدرسة يتضح عدـ تضمينها لدورع في 

المعمميف اجتماعيا وعاطفيا وتمبية حاجاتهـ، العلبقات الإنسانية وخدمة العامميف، ودعـ 
والإسهاـ في توفير بيئة مدرسية جاذبة تعمؿ عمى رفع معنويات المعمميف ورضاهـ عف 
العمؿ، كما يتضح اسهامات وزارة التربية والتعميـ في تأهيؿ المديريف وتنمية مهاراتهـ، إلا 

وافؽ والفكر الإداري المعاصر، أف تمؾ المهارات القيادية تتطمب إضافة مداخؿ إدارية تت
وممارسات قيادية أكثر فاعمية في تحقيؽ أهداؼ المدرسة، كإدارة الأزمات، والإبداع 

دارة المعرفة، والإدارة الالكترونية، والقيادة الخادمة وغيرها.  الإداري، وا 
 الاستغراق الوظيفي -2

 .William Aإف مصطمح "استغراؽ الموظؼ" تـ صياغته مف قبؿ ويمياـ كاهف 
Kahn  ـ، إلا أف أصمه يعود إلى تجربة هوثورف في الولايات المتحدة 7771عاـ

في شركة هوثورف ويسترف ألكتريؾ بشيكاغو في  Mayoالأمريكية عمى يد ألتوف مايو 
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ـ، وبدأت الدراسة بطمب الشركة مف فريؽ مف العمماء دراسة 7734: 7741الفترة مف 
أىم النتائج التي بيف معظـ عماؿ الشركة، ومف  ظاهرة التمرد وعدـ الرضا عف العمؿ

 توصمت إلييا التجربة:
نما كأعضاء في مجموعات. -  أف العامميف لا يستجيبوف للئدارة كأفراد وا 
أف أكثر أنماط القيادة فعالية هي القيادة الجيدة التوصيؿ التي تشجع إشراؾ الجميع  -

 وتتسـ بالعدؿ وتهتـ بمشكلبت العامميف.
 نساني مف أهـ العوامؿ التي تدخؿ في تحديد انتاجية العامؿ.أف الجانب الإ -
 أف الحوافز المعنوية تقوـ بدور حيوي في تحفيز الأفراد لمعمؿ. -
نما أيضاً لطاقته الاجتماعية  - أف طاقة الفرد لمعمؿ لا تتحدد طبقاً لطاقته الفسيولوجية وا 

ناحية، ودرجة التعاوف مف حيث شعورع بالرضا والتفاهـ القائـ بينه وبيف رؤسائه مف 
 (64-67، ص4174مع زملبئه في العمؿ مف ناحية أخرى. )شرؼ؛ ومعوض، 

وتوالت الدراسات والبحوث الحديثة والنظريات الإدارية المعاصرة التي اهتمت بتحسيف 
 بيئة العمؿ ومراعاة احتياجات العامميف وزيادة انغماسهـ واستغراقهـ الوظيفي. 

لاستغراؽ الوظيفي بالمعنى وليس المفظ، في الربع الثاني مف هذا ويتضح بزوغ مفهوـ ا
القرف العشريف الميلبدي خلبؿ دراسات العمماء والباحثيف عف بيئة العمؿ وظروؼ العامميف 
في المجاؿ الصناعي، كضرورة لتحسيف مناخ العمؿ وتمبية احتياجات العامميف والاهتماـ 

 يتهـ نحو العمؿ.بمشكلبتهـ وتحفيزهـ ورفع معنوياتهـ ودافع
وبعد أف تبمور مفهوـ الاستغراؽ الوظيفي ونمت ملبمحه مع بداية الألفية الثالثة، بدأ 
يتوجه بعض الباحثيف والمتخصصيف نحو توظيؼ مفهوـ الاستغراؽ الوظيفي وتطبيقاته 
في المجاؿ التربوي التعميمي، خاصة لما ينطوى عميه المفهوـ مف اندماج العامميف 

 ي العمؿ وبذؿ المزيد مف الجهد والعطاء وشعورهـ بالانتماء والرضا الوظيفي.وانغماسهـ ف
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 أىمية الاستغراق الوظيفي 1-2
إف الاستغراؽ الوظيفي يعد أحد أهـ الأبعاد الرئيسية اللبزمة لفهـ سموكيات الأفراد 
داخؿ المنظمة وذلؾ عمى اعتبار أنه يعتبر مؤشرا فاعلب يعكس متغيرات سموكية أخرى 
مثؿ الأداء، الغياب، الرضا، دوراف العمؿ، كما أف الاستغراؽ الوظيفي يعد قرينة عمى 

 (417، ص4172مدى ثراء الوظيفة وتصميمها بشكؿ جيد. )الشربيني، 
وتبػػػرز أهميػػػة الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي فػػػي أنهػػػا تزيػػػد مػػػف الشػػػعور بالرضػػػا الػػػوظيفي 

ه، ويُحسػف مػػف جػودة حيػاة العمػػؿ، لمعػامميف، وتجعػؿ الفػرد أكثػػر التزامػا نحػو عممػػه ومنظمتػ
ويعػػزز مػػف الانتاجيػػة والكفػػاءة، وهػػو أيضػػا عامػػؿ مػػؤثر لتحفيػػز العػػامميف، وموجػػه لمسػػموؾ، 

 Khan et)ويقمػؿ معػػدلات الغيػاب والتػػأخير، ويعمػػؿ عمػى زيػػادة السػػموكيات التطوعيػة. 
al.,2011) 

ميمػػػػي وتبػػػػدو أهميػػػػة الاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي لممعمػػػػـ فػػػػي الحػػػػد مػػػػف صػػػػور الهػػػػدر التع
كالغيػػاب والتػػأخير، وضػػعؼ الأداء، ونقػػص الدافعيػػة، وعػػدـ الاسػػتفادة المرجػػوة مػػف الوقػػت 
والطاقػػة المهنيػػة لممعمػػـ؛ فالاسػػتغراؽ الػػوظيفي يجعػػؿ المعمػػـ أكثػػر التزامػػاً نحػػو عممػػه ويػػزداد 

 شعورع بالولاء لوظيفته. 
 أبعاد الاستغراق الوظيفي: 2-2

 ثلبث أبعاد للبستغراؽ الوظيفي: (Rich ,B.; Jeffery ,A.; Eeanr,C.,2010)حدد 
الاسػػتغراؽ الادراكػػي المعرفػػي والػػذي يعنػػي انغمػػاس الموظػػؼ بشػػكؿ كامػػؿ فػػي ممارسػػة  -7

 عممه وتركيزع بشكؿ مكثؼ عمى انجاز المهاـ الموكمة إليه.
الاستغراؽ العػاطفي وهػي العلبقػة القويػة بػيف عواطػؼ الموظػؼ ومشػاعرع وأفكػارع وبػيف  -4

 بها مما يولد ويزيد مف مشاعر الفخر. المنظمة التي يعمؿ
الاسػػػػتغراؽ الجسػػػػدي، ويعنػػػػي تركيػػػػز الجهػػػػود الجسػػػػمانية والطاقػػػػات الماديػػػػة لمموظػػػػؼ  -3

 لاستكماؿ المهاـ.  
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وترتبط أبعاد الاستغراؽ الوظيفي لممعمـ، برغبته القوية في اكتساب المعارؼ والمهارات 
لقياـ بأدوارع ومسؤولياته عمى أكمػؿ وجػه، اللبزمة لعممه ونمو قدرته المهنية بما يُمّكنه مف ا

 بمزيد مف العطاء والمشاركة الفعالة، مع نمو شعورع بالانتماء لمدرسته والاعتزاز بعممه.  
 استراتيجيات تعزيز الاستغراق الوظيفي:  3-2

عدد مف استراتيجيات الاستغراؽ في ضوء العوامؿ التي تؤثر  (Tiwari,2011)أوضح 
 ظيفي وهذع الاستراتيجيات هي:عمى الاستغراؽ الو 

: ينبغي لاستراتيجية القيادة أف تركز عمى ما يجب عمى Leadershipالقيادة  .7
المديريف القياـ به كقادة مف أجؿ أداء دورهـ الحيوي في زيادة مستويات الاستغراؽ. 
ويشمؿ هذا تنفيذ برمجيات التعمـ التي تساعدهـ عمى فهـ إدارة الأداء وتطوير 

 التي يحتاجوف إليها.المهارات 
: تعتمد الدوافع الذاتية مف خلبؿ العمؿ نفسه، The work itselfالعمؿ نفسه  .4

 وبالتالي الاستغراؽ، أساساً عمى الطريقة التي يتـ بها تصميـ العمؿ أو الوظائؼ. 
: تهتـ استراتيجية زيادة الاستغراؽ مف خلبؿ  The work environmentبيئة العمؿ .3

ر الثقافة التي تشجع المواقؼ الايجابية لمعمؿ، وتعزيز الاهتماـ بيئة العمؿ بتطوي
 والاثارة في الوظائؼ التي يقوـ بها الأفراد والحد مف الاجهاد.

: ينبغي أف يستند Opportunities for personal growthفرص النمو الشخصي  .2
الذي وضع استراتيجية توفير فرص التطوير والنمو إلى خمؽ ثقافة التعمـ. الأمر 

يشجع التعمـ لأنه معترؼ به مف الإدارة العميا والمدراء والموظفيف كعممية تنظيمية 
 أساسية يمتزموف بها.

: تزويد الأفراد بفرص لممساهمة to contribute Opportunities   فرص المساهمة .2
ليست مجرد وضع عمميات تشاورية، بإنشاء بيئة عمؿ تمنح للؤفراد صوتاً مف خلبؿ 
تشجعيهـ عمى أف يقولوا كممتهـ، وأف تكوف الإدارة عمى استعداد للبستماع والاستجابة 

 لأية مساهمات يقدمها أفرادها.
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 لممعمميف تتأثر بالعوامؿ التالية:ويمكف القوؿ أف استراتيجيات الاستغراؽ الوظيفي 
النمط القيادي ودرجة تطوير القائد المدرسي لمهاراته الإدارية، والدراية الكاممة  (7

 لأدوار المعمميف واحتياجاتهـ، وتوفير فرص نموهـ المهني.
التعاوف والمشاركة وبث التفاعؿ وروح الفريؽ بيف المعمميف ودراسة مشكلبتهـ  (4

 مؿ المدرسي.ومقترحاتهـ لتطوير الع
المسار الوظيفي ودور القائد في مراجعة توصيؼ الوظائؼ وتقسيـ العمؿ بما  (3

يتناسب مع مؤهلبت وخبرات المعمميف، وبما يشجع عمى جذب المعمميف 
واستقطابهـ نحو العمؿ، وأداء المهاـ الموكمة لهـ باخلبص وكفاءة، وتوفير فرص 

 النمو والترقي الوظيفي. 
ور القائد المدرسي في توفير بيئة مدرسية جاذبة قائمة عمى البيئة المدرسية ود (2

العلبقات الانسانية، مع مراعاة احتياجات المعمميف الشخصية، وزيادة الولاء 
 التنظيمي لهـ والانغماس في العمؿ دوف تمرد أو صراعات. 

 : محكات/منطمقات القيادة في تنمية الاستغراق الوظيفي 4-2
ضرورية لمقائد في تنمية الاستغراؽ الوظيفي تتضح فيما  هناؾ عدة محكات ومؤشرات

 (427-424، ص4173يمي:)بموـ، 
القدرة عمى إدارة الجوانب الفنية: يعد تنظيـ بنية العمؿ داخؿ الموقع التنظيمي،  .7

والفاعمية الأدائية والتنظيمية، مف أهـ المنطمقات لكفاءة القائد وكفاءة النسؽ التنظيمي 
ار الأبعاد التالية: تفويض السمطة وتنمية الكوادر، القدرة عمى حؿ بأسرع، وهذا في إط

 المشكلبت الفنية في العمؿ، القدرة عمى التنبؤ بالمشكلبت في مجاؿ العمؿ.
القدرة عمى إدارة العلبقات الانسانية: تشغؿ العلبقات الانسانية حيزا هاما في  .4

نساني والعلبقات الاجتماعية، الممارسات القيادية، ويتطمب الفهـ العميؽ لمسموؾ الا
ومف الآليات التي تقنف احتكاـ ممارس السمطة لأدوارع وقدرته عمى إدارة العلبقات 
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الإنسانية: القدرة عمى إدارة العلبقات، قدرة الاحتفاظ بالدور، القدرة عمى مواجهة 
 الصراع.

ير الأخلبقية تثميف الجوانب القيمية والأخلبقية: كما ترجع كفاءة القائد إلى المعاي .3
والقيمية، التي تمعب الدور الفاعؿ لتحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي بعيدا عف المطالب 
الشخصية التي تتكرس في البنية التنظيمية مثؿ انخفاض الوعي، وضعؼ الوازع 

 الديني، الأنانية والانتهازية الاجتماعية، والانصياع لقيـ الثقافة السمبية السائدة.
وتعزيز التواصؿ: يعد الاتصاؿ آلية هامة في تحقيؽ الاستغراؽ  فاعمية نسؽ الاتصاؿ .2

الوظيفي، حيث يساهـ في تعاوف الأفراد وقبولهـ لمقرارات الإدارية وتحقيؽ الأهداؼ 
 التنظيمية.

الانسجاـ واللبتناقض مع القواعد التنظيمية: تعتبر القرارات الواضحة والمحددة مف أهـ  .2
قيؽ الضبط التنظيمي، والواقعية والمرونة بما يتماشي متطمبات السمطة التنظيمية، وتح

 مع الواقع التنظيمي وطموحات الأفراد.
مراعاة الظروؼ الاجتماعية والتنظيمية لمعامميف: لا يمكف لمسمطة في اتخاذها لمقرارات  .6

التنظيمية التغاضي عف ظروؼ العامميف الاجتماعية والتنظيمية، لأف الإحجاـ عنها 
ف الصراعات يحددها عدـ قبوؿ القرارات الادارية، وعدـ الاعتراؼ كفيؿ بخمؽ جو م

 بشرعية السمطة التنظيمية. 
هذا ويمكف القوؿ أف تنمية الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف تنطمؽ مف مهارات القائد 
المدرسي المتعمقة بالجوانب التنظيمية والإنسانية والاجتماعية والأخلبقية، مما يُسهـ في 

العمؿ المدرسي وتطبيؽ العلبقات الانسانية والتعاوف والتفويض والالتزاـ تحسيف ظروؼ 
بقيـ العمؿ وأخلبقيات مهنة التعميـ، وبالتالي زيادة دافعية المعمميف ونمو استغراقهـ 

 الوظيفي زيادة انتاجيتهـ.
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: )نجـ؛ والشنواني؛ دور القيادة في رفع مستوى الاستغراق الوظيفي لدى العاممين 5-2
 (367، ص4172وة، وعج
تأييد ودعـ الإدارة العميا لبناء ثقافة تنظيمية مؤيدة ومساندة لتمكيف العامميف  .7

 ومشاركتهـ في اتخاذ القرارات ومنح المزيد لهـ مف الصلبحيات.
تصميـ وتنفيذ برامج تدريبية لتأهيؿ العامميف واكسابهـ المهارات اللبزمة وتنمية مهارات  .4

ير في الآخريف ومهارات صنع واتخاذ القرار، بالاضافة إلى القيادة والتفاوض والتأث
 برامج التدريب الفنية المتعمقة بأداء مهاـ العمؿ المكمفيف به.

توفير كافة الموارد التي تسمح لمعامميف باتخاذ أفضؿ القرارات وتحمؿ المسئولية عف  .3
رية لضماف أداء نتائجها، فضلب عف زيادة فعالية الاتصاؿ والتنسيؽ بيف الوحدات الادا

 مهاـ العمؿ بأكبر قدر مف الكفاءة.
تبني نظاـ الرعاية المهنية لتعزيز آلية التواصؿ مع العامميف، بالاضافة إلى تنظيـ  .2

اجتماعات دورية بيف القيادات والعامميف لتوضيح الأهداؼ المطموبة والسماح بالتشارؾ 
 المعرفي بيف العامميف، فضلب عف تشجيع العمؿ الجماعي.

توفير التغذية المرتدة عف مستويات الأداء مع ربطها بالمكافآت وتعزيز السموكيات  .2
 الايجابية مف خلبؿ الدعـ العاطفي أو فرص التقدـ الوظيفي.

ويمكف القوؿ أف دور القائد المدرسي في تنمية الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف يرتبط 
 بتوفير بعض المتطمبات منها:

لقائمة عمى خدمة المعمميف ومساندتهـ ومشاركتهـ في عمميات الأخذ بأسموب القيادة ا -
 التخطيط واتخاذ القرارات ذات الصمة بعممهـ.

 وضوح وتحديد المهاـ وتنظيـ العمؿ المدرسي وتوزيع الأدوار بعدالة وموضوعية. -
 توفير الموارد والتجهيزات اللبزمة لعمؿ المعمـ في تحقيؽ أهداؼ العممية التعميمية.  -
الفعاؿ، وتوفير فرص التحفيز المادي والمعنوي، وربط المكافآت بمستوى  الاتصاؿ -

 الأداء.   
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توفير البرامج التدريبية لممعمميف لنمو الخبرات وصقؿ المعارؼ والمهارات، وتوفير  -
 الدعـ المهني والعاطفي والاجتماعي لممعمميف وتمبية احتياجاتهـ.

 القسم الثالث: الدراسة الميدانية
اسة الميدانية إلى التعرؼ عمى واقع القيادة الخادمة لمديري المدارس الإعدادية تهدؼ الدر 

بمدينة بني سويؼ وكذلؾ مستوى الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف، وصولا إلى تحديد العلبقة 
 بيف تمؾ القيادة ومستوى تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي.

 مجتمع البحث وعينتو
دارس المرحمة الإعدادية الحكومية بمدينة بني تكوف مجتمع الدراسة مف جميع معممي م

( 781سويؼ )إحدى المدف المصرية بمحافظة بني سويؼ(، وتضمنت عينة الدراسة )
وتـ اختيارهـ ( معمما، 674%( مف المجتمع الأصمي البالغ )31.22بنسبة ) معمما

راسي الثاني بالطريقة العشوائية، وطُبقت أداة الدراسة عمى أفراد العينة خلبؿ الفصؿ الد
، ويوضح الجدوؿ التالي توزيع أفراد العينة وفؽ متغيرات 4176/4171لمعاـ الدراسي 

 وصف العينة                             الدراسة. 
 ( يوضح توزيع أفراد العينة من المعممين حسب متغيرات البحث1جدول )

 النسبة المئوية التكرارات نوعيا المتغيرات
 %48.66 91 عممي التخصص

 %51.33 96 أدبي
 %111 187 مجموعال

 %43.31 81 معمم النوع
 %56.68 116 معممة

 %111 187 المجموع
 %93.58 175 بكالوريوس المؤىل العممي

 %6.41 12 ماجستير فأعمى
 %111 187 المجموع

 %14.43 27 سنوات 5: 1 سنوات الخبرة
 %35.29 66 سنوات 11 -4

 %51.26 94 سنوات 11أكثر من  
 %111 187 المجموع
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يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف متغير التخصص بمغ فيه عدد معممي التخصص     
%. وبالنسبة لمتغير النوع بمغت نسبة 27.33( معمما بنسبة 76الأدبي )
%(. ومتغير المؤهؿ العممي 23.37%( بينما نسبة المعمميف بمغت )26.68المعممات)

%(. أما 73.28( بنسبة )712كاف عدد المعمميف الحاصميف عمى درجة البكالوريوس )
( بنسبة 72سنوات ) 71متغير سنوات الخبرة فبمغ عدد المعمميف مف ذوي الخبرة أكثر مف 

(21.46)%. 
تضمف البحث استبانتيف، الأولى تقيس درجة ممارسة مدريري المدارس لمقيادة أداة البحث: 

 الخادمة، والثانية تقيس مستوى تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف.
 لخصائص السيكومترية للاستبانة ا

تـ استخداـ صدؽ المحتوى لاختبار مدى صدؽ الاستبانة مف خلبؿ عرضها الصدؽ: 
عمى مجموعة مف المحكميف، وكاف هناؾ اتفاقاً كبيراً عمى معظـ بنود الاستبانة ولذا يعتبر 

 صدؽ التحكيـ محكا لصدؽ الاستبانة. 
رتباط بيف كؿ عبارة مف عبارات الاستبانة تـ حساب معامؿ الاصدق الاتساق الداخمي: 

وبيف الدرجة الكمية لاستبانة القيادة الخادمة ككؿ، عف طريؽ معامؿ الارتباط بيرسوف، كما 
 :يوضحه الجدوؿ التالي

 ( يوضح معامل الارتباط لاستبانة القيادة الخادمة بين كل عبارة والدرجة الكمية 2جدول )
 العبارةرقم  امل الارتباطمع رقم العبارة معامل الارتباط

858**. 11 638**. 1 
711**. 12 481**. 2 
796**. 13 641**. 3 
416**. 14 745**. 4 
759**. 15 762**. 5 
718**. 16 819**. 6 
769**. 17 728**. 7 
781**. 18 741**. 8 
851**. 19 683**. 9 

  773**. 11 
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 (1.17ستوى )** دالة عند م                        
يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف عبارات الاستبانة ارتبطت ارتباطا دالا احصائيا بالدرجة 

: 1.281الكمية للبستبانة، حيث تراوحت معاملبت الارتباط لعبارات الاستبانة بيف )
( مما يدؿ عمى اتساؽ عبارات الاستبانة. كما يوضح الجدوؿ التالى معامؿ 1.828

ارة مف عبارات الاستبانة وبيف الدرجة الكمية لاستبانة الاستغراؽ الارتباط بيف كؿ عب
 الوظيفي ككؿ.

( يوضح معامل الارتباط لاستبانة الاستغراق الوظيفي بين كل عبارة والدرجة 3جدول )
 الكمية 

 

 رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط
775**. 11 627**. 1 
795**. 11 753**. 2 
714**. 12 572**. 3 
716**. 13 642**. 4 
765**. 14 682**. 5 
739**. 15 713**. 6 
721**. 16 763**. 7 
647**. 17 751**. 8 

  562**. 9 

 (1.17) مستوى  ** دالة عند                      
ة يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف عبارات الاستبانة ارتبطت ارتباطا دالا احصائيا بالدرج

: 1.264الكمية للبستبانة، حيث تراوحت معاملبت الارتباط لعبارات الاستبانة بيف )
 ( مما يدؿ عمى اتساؽ عبارات الاستبانة.1.172

 ثبات الاستبانة 
 يُوضح مُعاملات ثبات استبانة القيادة الخادمة( 4جدول )

 
 

 

 عدد العبارات
 مُعامل الثبات

 جتمان سبير مان براون مُعامل الفا
77 727. 771. 724. 
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 يتضح ارتفاع قيـ معامؿ الثبات لاستبانة القيادة الخادمة، مما يدؿ عمى صلبحية الأداة.
 يوضح مُعاملات ثبات استبانة الاستغراق الوظيفي( 5جدول )

 
 

 

 
 

قيـ معامؿ الثبات لاستبانة الاستغراؽ الوظيفي، مما يدؿ عمى صلبحية يتضح مف ارتفاع 
  الأداة.

 نتائج البحث ومناقشتيا
النتائج المتعمقة بالسؤال الأول "ما درجة ممارسة مديري المدارس الإعدادية لمقيادة 

 الخادمة بمدينة بني سويف من وجية نظر المعممين؟"
لانحرافات المعيارية لاستجابات عينة البحث ( يوضح المتوسطات الحسابية وا6جدول )

 حول درجة ممارسة مدير المدرسة لمقيادة الخادمة
الانحراف  المتوسط منخفضة متوسطة مرتفعة العبارة م

 المعياري
درجة 

 الممارسة
 الترتيب

 % ك % ك % ك
يهتـ مدير المدرسة  1

بالتواصؿ مع المعمميف 
والاستماع لآرائهـ 

 ومقترحاتهـ.

156 83.4 29 15.5 2 1.1 2.82 

 
1.419 

 
 2 مرتفعة

يتسػػػػػػػػػػػػػـ مػػػػػػػػػػػػػدير المدرسػػػػػػػػػػػػػة  2
بالتواضع والإيثار ومسػاعدة 

 الآخريف.
164 87.7 21 11.2 2 1.1 2.86 

 
1.371 

 مرتفعة
1 

يثػػػػؽ فػػػػي قػػػػدرات المعممػػػػيف  3
 2.64 - - 35.3 66 64.7 121 عمى انجاز أعمالهـ.

 
1.479 

 

 مرتفعة
11 

نمػو يػوفر فػرص التػدريب وال 4
 2.52 1.6 3 44.4 83 54.1 111 المهني لممعمميف.

 
1.532 

 مرتفعة
17 

لديػػػػػه القػػػػػدرة عمػػػػػى الاقنػػػػػاع  5
والتأثير الايجابي في توجيػه 

 المعمميف.
135 72.2 51 26.7 2 1.1 2.71 

 مرتفعة 1.477
5 

يعمػػػػؿ عمػػػػى تمبيػػػػة حاجػػػػات  6
  2.54 3.7 7 38.1 71 58.3 119المعممػػػػيف ورغبػػػػاتهـ وتػػػػذليؿ 

1.569 
 15 مرتفعة

 عدد العبارات
 مُعامل الثبات

 جتمان سبير مان براون مُعامل الفا
71 734. 876. 871. 
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الانحراف  المتوسط منخفضة متوسطة مرتفعة العبارة م
 المعياري

درجة 
 الممارسة

 الترتيب
 % ك % ك % ك

العقبػػات التػػػي تػػػواجههـ فػػػي 
 العمؿ.

يُفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوض صػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلبحيات  7
لممعممػػػػػػػيف لتسػػػػػػػهيؿ انجػػػػػػػاز 

 أعمالهـ.
119 58.3 75 41.1 3 1.6 2.56 

 
1.528 

 مرتفعة
14 

يُتيح لممعمميف المشاركة في  8
اتخػػاذ القػػرارات ذات الصػػمة 

 بعممهـ.
128 68.4 54 28.9 5 2.7 2.65 

 
1.529 

 مرتفعة
11 

خطػػػػػيط المػػػػػنظـ يسػػػػػتخدـ الت 9
لمعمػػػػػػػػػؿ واتخػػػػػػػػػاذ القػػػػػػػػػرارات 

 المناسبة.
128 68.4 58 31.1 1 1.5 2.67 

 
1.479 

 مرتفعة
6 

يضػػػػػع حاجػػػػػات ومشػػػػػكلبت  11
المعممػػػػػػػػػػػػػيف فػػػػػػػػػػػػػي مقدمػػػػػػػػػػػػػة 

 الأولويات.
111 53.5 81 42.8 7 3.7 2.49 

 
1.571 

 مرتفعة
19 

يعمػػؿ عمػػى تشػػجيع وتحفيػػز  11
 2.66 3.2 6 27.3 51 69.5 131 المعمميف نحو العمؿ.

 
1.537 

 مرتفعة
7 

يعػػػػػػػػي بأخلبقيػػػػػػػػات المهنػػػػػػػػة  12
  2.81 - - 18.7 35 81.3 152 ويمتزـ بها.

1.391 
 4 مرتفعة

لديػػػػػػػه القػػػػػػػدرة عمػػػػػػػى وضػػػػػػػع  13
رؤيػػػػػػػة مسػػػػػػػتقبمية  لتطػػػػػػػوير 

 المدرسة.
125 66.8 62 33.2 - - 2.66 

 
1.472 

 مرتفعة
9 

يقػػػػػػػػػػدـ المصػػػػػػػػػػمحة العامػػػػػػػػػػة  14
لمعمػػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػػى المصػػػػػػػػػػمحة 

 الخاصة.
155 82.9 32 17.1 - - 2.82 

 
1.377 

 مرتفعة
3 

يعمػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػى تفعيػػػػػػػػػؿ دور  15
المدرسػػػػػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػػػػػي خدمػػػػػػػػػػػػػػة 

 المجتمع.
117 57.2 68 36.4 12 6.4 2.51 

 
1.616 

 مرتفعة
18 

يعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى دعػػػػػػـ العمػػػػػػؿ  16
قامػػػػػة علبقػػػػػات  الجمػػػػػاعي وا 

 إيجابية بيف المعمميف.
119 63.6 66 35.3 2 1.1 2.62 

 
1.516 

 
 12 مرتفعة

فػػػػػي تقػػػػػديـ يتسػػػػػـ بالمبػػػػػادرة  17
الخدمػػػػػػػػػػة لممعممػػػػػػػػػػيف قبػػػػػػػػػػؿ 

 طمبها.
114 55.6 79 42.2 4 2.1 2.53 

 
1.541 

 مرتفعة
16 

 13 مرتفعة  2.61 3.2 6 32.6 61 64.2 121يعمػػػػػؿ عمػػػػػى توزيػػػػػع المهػػػػػاـ  18
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الانحراف  المتوسط منخفضة متوسطة مرتفعة العبارة م
 المعياري

درجة 
 الممارسة

 الترتيب
 % ك % ك % ك

والمسػػؤوليات بػػيف المعممػػيف 
 بعدالة

1.551 

يُشػػػػػػػعر المعممػػػػػػػيف بقيمػػػػػػػتهـ  19
  2.66 1.1 2 31.1 58 67.9 127 وتقدير عممهـ.

1.494 
 8 مرتفعة

     1.362 2.65 درجة مما رسة مدير المدرسة لمقيادة الخادمة )المحور ككل(

( والذي يقيس درجة ممارسة مدير المدرسة لمقيادة الخادمة أف 6يتضح مف جدوؿ )
( وبانحراؼ معياري 4.27:  4.86المتوسطات الحسابية لجميع العبارات تراوحت بيف )

، كما اتضح أف المتوسط الحسابي لدرجة الممارسة لمقيادة (1.217: 1.317تراوح بيف )
( وهذا يشير إلى أف 1.364(، بانحراؼ معياري )4.62الخادمة في المحور ككؿ بمغ )

( التي 4176درجة الممارسة مرتفعة، وتختمؼ تمؾ النتيجة مع دراسة )صلبح الديف،
( 4172دراسة )غالي،أوضحت أف ممارسات مديري المدارس لمقيادة الخادمة منخفضة، و 

أوضحت أف ممارسة القيادة الخادمة جاءت بدرجة متوسطة. واتفقت مع دراسة 
 ( حيث درجة ممارسة القيادة الخادمة مرتفعة.4176)التماـ،

وكانت أعمى العبارات الدالة عمى ممارسات مدير المدرسة لمقيادة الخادمة تتمثؿ 
اعدة الآخريف، يهتـ مدير المدرسة في: يتسـ مدير المدرسة بالتواضع والإيثار ومس

بالتواصؿ مع المعمميف والاستماع لآرائهـ ومقترحاتهـ، يقدـ المصمحة العامة لمعمؿ عمى 
المصمحة الخاصة، يعي بأخلبقيات المهنة ويمتزـ بها، لديه القدرة عمى الإقناع والتأثير 

ذ القرارات المناسبة، الايجابي في توجيه المعمميف، يستخدـ التخطيط المنظـ لمعمؿ واتخا
يعمؿ عمى تشجيع وتحفيز المعمميف نحو العمؿ، يُشعر المعمميف بقيمتهـ وتقدير عممهـ. 

( عمى أهمية تطبيؽ 4172( و)غالي،4176وفي هذا الصدد أكدت دراسة )صلبح الديف،
 ممارسات القيادة الخادمة في البيئة المدرسية. 

مرتفعة، أف ذلؾ يمثؿ خطوة  ويمكف تفسير حصوؿ تمؾ الممارسات عمى درجة
هامة مف قبؿ مديري المدارس الإعداية الواقعة بالمناطؽ الحضرية بمدينة بني سويؼ في 
نمو وعيهـ الاداري واستخدامهـ لممداخؿ القيادية الحديثة الداعمة لبيئة المدرسة واحتياجات 
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دارس وتطويرهـ المعمميف وخاصة مع تكثيؼ جهود الإدارة التعميمية في تدريب مديري الم
الاداري بصفة في مدارس الحضر لقربها مف موقع الادارة التعميمية والأكاديمية المهنية 

 لممعمميف، وتمتع المديريف والمعمميف في تمؾ المدارس بفرص النمو الاداري والمهني.
النتائج المتعمقة بالسؤال الثاني: "ما مستوى الاستغراق الوظيفي لدي معممي المدارس 

 دادية بمدينة بني سويف من وجية نظرىم؟"الإع
يوضح التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات ( 7جدول )

 المعيارية لاستجابات عينة البحث حول مستوى تحقيق الاستغراق الوظيفي لممعممين
الانحراف  المتوسط منخفضة متوسطة مرتفعة العبارة م

 المعياري
مستوى 
 التحقق

 رتيبالت
 % ك % ك % ك

اهتمامي بوظيفتي  1
  2.83 - - 16.1 31 84.1 157 مف أهـ أولوياتي.

1.367 
 1 مرتفعة

تساعدني وظيفتي  2
عمى إشباع حاجاتي 

 واهتماماتي.
94 51.3 79 42.2 14 7.5 2.42 

 
1.367 

 مرتفعة
16 

أشػػػػػػػػػػػػػػػػعر بالمتعػػػػػػػػػػػػػػػػة  3
والسػػػػػػػػعادة فػػػػػػػػي أداء 

 وظيفتي.
125 66.8 62 33.2 - - 2.66 

 
1.472 

 مرتفعة
4 

يُشػػغمني التفكيػػر فػػػي  4
وظيفتػػػػػي حتػػػػػى بعػػػػػد 
 انتهاء وقت العمؿ.

82 43.9 73 39.1 32 17.1 2.26 
 

1.735 
 متوسطة

17 

اهتـ بتطوير خبراتػي  5
ومهػػػػػػػاراتي لتحسػػػػػػػيف 

 أدائي الوظيفي.
122 65.2 49 26.2 16 8.6 2.56 

 
1.647 

 مرتفعة
13 

أشػػعر بدافعيػػة عاليػػة  6
 2.62 3.2 6 31.6 59 65.2 122 عمؿ.عند الذهاب لم

 
1.548 

 مرتفعة
6 

اتسػػػػـ بالمثػػػػابرة عنػػػػػد  7
مواجهػػػة عقبػػػات فػػػي 

 عممي.
95 51.8 84 44.9 8 4.3 2.46 

 
1.579 

 مرتفعة
14 

أُقبػػػػػػػػػػػػػػؿ عمػػػػػػػػػػػػػػى أداء  8
عممػػػػػػػػػػػػػػػي بحمػػػػػػػػػػػػػػػاس 

 ونشاط.
146 78.1 41 21.9 - - 2.78 

 مرتفعة 1.414
2 

 11 مرتفعة 1.515 2.58 1.1 2 39.6 74 59.4 111أشػػػػػػػػػػػعر أف الوقػػػػػػػػػػػت  9
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الانحراف  المتوسط منخفضة متوسطة مرتفعة العبارة م
 المعياري

مستوى 
 التحقق

 رتيبالت
 % ك % ك % ك

يمػػػػػػر بسػػػػػػرعة أثنػػػػػػاء 
 العمؿ.

أعتػػػػػػػػػػػػػػز بػػػػػػػػػػػػػػػوظيفتي  11
وافتخػػػػػػػر بالانتسػػػػػػػاب 

 لها.
113 55.1 83 44.4 1 1.5 2.45 

 مرتفعة 1.519
15 

اهتـ بتقييـ ذاتي مػف  11
أجػػػػػػؿ رفػػػػػػع مسػػػػػػتوى 

 أدائي الوظيفي.
116 56.7 81 43.3 - - 2.56 

 مرتفعة 1.496
12 

يمكننػػػػػػي بػػػػػػذؿ جهػػػػػػد  12
 اضافي لتنفيػذ عممػي

 بطريقة أفضؿ. 
114 61.1 67 35.8 6 3.2 2.57 

 مرتفعة 1.556
11 

أشػػعر بتحقيػػػؽ ذاتػػػي  13
مػػف خػػلبؿ المشػػاركة 

 الفعالة في العمؿ.
114 61.1 68 36.4 5 2.7 2.58 

 مرتفعة 1.546
9 

أشػػػػػػػعر أف وظيفتػػػػػػػي  14
 ذات قيمة وهدؼ.

 5 مرتفعة 1.497 2.62 1.5 1 36.9 69 62.6 117

أشػػػػعر بالرضػػػػا عػػػػف  15
توي أدائػػػػػػػػػػػػػػػػػي مسػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 الوظيفي.
113 61.4 74 39.6 - - 2.61 

 مرتفعة 1.491
7 

أتعػػػاوف مػػػع زملبئػػػي  16
فػػػي العمػػػؿ لموصػػػوؿ 
إلػػػػػػى مسػػػػػػتوى الأداء 

 المطموب.

129 69.1 56 29.9 2 1.1 2.67 

1.491 
 

 مرتفعة

3 

يمكنني العمؿ بحرية  17
واستقلبلية فػي حػدود 

 مهاـ وظيفتي.
115 61.5 66 35.3 6 3.2 2.58 

 
1.555 

 
 8 مرتفعة

 1.373 2.58 مستوى تحقيق الاستغراق الوظيفي لممعممين )المحور ككل(

( والذي يقيس مستوى تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف أف 1يتضح مف جدوؿ )
( وبانحراؼ معياري 4.46: 4.83المتوسطات الحسابية لجميع العبارات تراوحت بيف )

ف المتوسط الحسابي لمستوى الاستغراؽ كما اتضح أ(، 1.214: 1.361تراوح بيف )
وهذا يدؿ ( 1.313(، بانحراؼ معياري )4.28الوظيفي لممعمميف في المحور ككؿ بمغ )

 عمى أف مستوى تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي كاف بدرجة مرتفعة.
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وكانت أعمى العبارات الدالة عمى الاستغراؽ الوظيفي لمعممي المدارس الإعدادية  
تتمثؿ في: اهتمامي بوظيفتي مف أهـ أولوياتي، أقبؿ عمى أداء عممي بمدينة بني سويؼ 

بحماس ونشاط، أتعاوف مع زملبئي في العمؿ لموصوؿ إلى مستوى الأداء المطموب، 
أشعر بالمتعة والسعادة في أداء وظيفتي، أشعر أف وظيفتي ذات قيمة وهدؼ، أشعر 

توى أدائي الوظيفي، يمكنني بدافعية عالية عند الذهاب لمعمؿ، أشعر بالرضا عف مس
 العمؿ بحرية واستقلبلية في حدود مهاـ وظيفتي. 

وقد يرجع تحيقؽ أفراد العينة مف معممي المدارس الإعدادية لمستوى مرتفع مف 
الاستغراؽ الوظيفي، وذلؾ ترتيباً عمى ارتفاع درجة ممارسة مديريهـ لمقيادة الخادمة، وتمبية 

لمهنية والشخصية، وتشجيعهـ وتقدير جهودهـ وتوفير فرص المدير لاحتياجات المعمميف ا
التعاوف والمشاركة والتطور المهني، مما يُشعر المعمميف بالرضا والانتماء لممدرسة وزيادة 

( إلى أف 4172دافعيتهـ واستغراقهـ في العمؿ. وفي ذات السياؽ أشارت دراسة )النجار، 
: صراع الدور، الأجور والحوافز، المستوى أكثر العوامؿ تأثيرا عمى الاستغراؽ الوظيفي

( إلى تأثير التمكيف 4172التعميمي لمعامميف، وأشارت دراسة )نجـ؛ عجوة؛ الشنواني، 
 التنظيمي عمى مستوى الاستغراؽ الوظيفي. 

( إلى تأثير مداخؿ 4172( ودراسة )النجار،4172وأشارت دراسة )الشربيني،
 ممدرسة عمى مستوى الاستغراؽ الوظيفي. القيادة الحديثة والمناخ التنظيمي ل

النتائج المتعمقة بالسؤال الثالث: "ىل توجد علاقة دالة احصائياً بين درجة ممارسة مديري المدارس بمدينة بني 
 سويف لمقيادة الخادمة وبين مستوى الاستغراق الوظيفي لممعممين؟" 

الخادمة ودرجات استبانة الاستغراق  درجات استبانة القيادة ( يوضح معامل الارتباط بين8جدول )
 (781)ف= الوظيفي

 الاستبانة معامل الارتباط بيرسون

111,** 
 القيادة الخادمة

 الاستغراؽ الوظيفي

 1.17دالة عند مُستوى  **
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يتضح مف الجدوؿ السابؽ وجود ارتباط داؿ احصائيا بيف درجات كؿ مف الاستبانتيف 
يفي. أي توجد علبقة ارتباطية دالة احصائياً بيف درجة القيادة الخادمة والاستغراؽ الوظ

ممارسة القيادة الخادمة لمديري المدارس الإعدادية بمدينة بني سويؼ، ومستوى الاستغراؽ 
 الوظيفي لممعمميف.

النتائج المتعمقة بالسؤال الرابع: "ىل توجد فروق دالة احصائياً بين استجابات أفراد 
تعزى إلى )التخصص، الجنس، المؤىل العممي، سنوات العينة حول متغيرات البحث 

 الخبرة(؟"
( يوضح الفروق بين المجموعات في استبانة القيادة الخادمة 9جدول )

باختلاف متغيرات الموقع والنوع والمؤىل العممي باستخدام اختبار )ت( 
Independent T test   

المتوسط  العدد المجموعات المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

مستوى  قيمة ت
 الدلالة

  6.473 51.395 91 عممي التخصص
185 

1.183 
 

1.934 
 7.818 51.479 96 أدبي غير دالة

 
 النوع

 1.163 1.867 185 6.334 51.516 81 معمم
 7.194 49.622 116 معممة غير دالة

المؤىل 
 العممي

 1.538 1.617 185 6.755 51.521 175 بكالوريوس
ماجستير  غير دالة

 فأعمى
12 49.251 8.781 

 1.12*دالة عند مستوى      
( أنه لا يوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في درجة ممارسة مدريري 7يتضح مف جدوؿ )

المدارس الإعدادية لمقيادة الخادمة تعزى لمتغير التخصص)عممي/أدبي(، حيث بمغت قيمة 
( أي غير دالة احصائيا، كما يتضح عدـ وجود 1.732)( ومستوى دلالة 1.183ت )

( ومستوى 7.861فروؽ ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير النوع، حيث بمغت قيمة ت )
( وهي غير دالة، وكذلؾ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية ترجع 1.163دلالة )
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وهي غير  (1.238( ومستوى دلالة )1.671لمتغير المؤهؿ العممي حيث بمغت قيمة ت )
 دالة.

ويمكف تفسير ذلؾ إلى أف أسموب القيادة المتبع بالمدرسة وممارسات مدير 
المدرسة يدركها المعمميف بصورة متقاربة بدوف تمييز بيف معمـ أو معممة، أو التخصص، 
أو المؤهلبت العممية لممعمميف. وخاصة القائد الخدمي وما تستند إليه قيادته مف توفير 

شاعة جو مف التعاوف والمحبة مناخ ايجابي با لبيئة المدرسية وتمبية حاجات العامميف وا 
 والمساندة. 

 One Way( يوضح نتائج تحميل التباين احادي الاتجاه )10جدول )
ANOVAوفق متغير سنوات الخبرة عمى استبانة القيادة الخادمة ) 

 

مربع  درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
مستوى  قيمة ف المتوسط

 الدلالة
 118.857 2 237.714 بين المجموعات

2.552 1.181 
 46.578 184 8571.328 داخل المجموعات غير دالة

 186 8818.143 المجموع

 1.12*دالة عند مستوى                
( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في درجة ممارسة مديري 71يتضح مف جدوؿ ) 

ة لمقيادة الخادمة وفؽ متغير سنوات الخبرة، حيث بمغت قيمة ؼ المدارس الإعدادي
( أي غير دالة احصائيا. ويرجع ذلؾ إلى اتفاؽ جميع 1.187( ومستوى دلالة )4.224)

المعمميف مف ذوي سنوات الخبرة الأكبر أو الأقؿ في تصوراتهـ حوؿ ممارسات مديريهـ 
( حيث أوضحت وجود 4176)التماـ،لمقيادة الخادمة. واختمفت تمؾ النتيجة مع دراسة 

فروؽ في سنوات الخبرة حوؿ ممارسة مديري المدارس لمقيادة الخادمة لصالح الخبرة 
 الأكبر
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( يوضح الفروق بين المجموعات في استبانة الاستغراق الوظيفي 11جدول )
 لممعممين باختلاف متغيرات الموقع والنوع والمؤىل العممي

المتوسط  العدد المجموعات المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

مستوى  قيمة ت
 الدلالة

 1.516 1.666 185 6.288 44.296 91 عممي التخصص
 6.417 43.677 96 أدبي غير دالة

 
 النوع

 1.171 1.819 185 6.691 44.938 81 معمم
 5.998 43.245 116 معممة غير دالة

المؤىل 
 العممي

 1.115 3.163 185 6.462 43.771 175 بكالوريوس
ماجستير  دالة

 فأعمى
12 47.111 3.114 

 1.12*دالة عند مستوى      
( أنه لا يوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في مستوى تحقيؽ 77يتضح مف جدوؿ )

الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف تعزى لمتغير التخصص )عممي/أدبي(، حيث بمغت قيمة ت 
( أي غير دالة احصائيا، كما يتضح عدـ وجود فروؽ 0.506دلالة ) ( ومستوى0.666)

( ومستوى دلالة 7.877ذات دلالة احصائية تعزى لمتغير النوع، حيث بمغت قيمة ت )
( وهي غير دالة، حيث يتساوى معممي الحضر والريؼ معا، وكذلؾ المعمميف 1.117)

أف البيئة المدرسية لا تتأثر والمعممات في مستوى الاستغراؽ الوظيفي، مما يشير إلى 
بالتخصص أو النوع في دعمها لممعمميف وتمبية حاجاتهـ مما يسهـ في وصولهـ لمستوى 
مرتفع مف الرضا والاندماج المهني واستغراقهـ في العمؿ. بينما يوجد فروؽ ذات دلالة 
احصائية وفؽ متغير المؤهؿ العممي لصالح الحاصميف عمى درجة الماجستير فأعمى، 
ويرجع ذلؾ إلى أف المستوى التعميمي العالي لممعمـ ينتج عف سعه أفؽ وبصيرة وفهـ 
عميؽ لعممه وانجاز مسؤولياته بالاضافة إلى الثقة والتقدير مف الآخريف والمجتمع 
لممعميمف الحاصميف عمى درجات الماجستير أو الدكتوراة مما يصؿ بهـ إلى معدلات 

تغراؽ فيه. واتفقت تمؾ النتيجة مع دراسة مرتفعة مف الرضا عف العمؿ والاس
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( في أف أكثر العوامؿ الشخصية تأثيراً عمى الاستغراؽ الوظيفي هي 4172)النجار،
 المستوى التعميمي.

 One Way( يوضح نتائج تحميل التباين احادي الاتجاه )12جدول )
ANOVA وفق متغير سنوات الخبرة عمى استبانة الاستغراق الوظيفي )

 نلممعممي
 مستوى الدلالة قيمة ف مربع المتوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 124.313 2 248.627 بين المجموعات

3.159 
145. 
 39.355 184 7241.288 داخل المجموعات دالة

 186 7489.914 المجموع

 1.12*دالة عند مستوى                
دلالة احصائية في مستوى الاستغراؽ الوظيفي  ( وجود فروؽ ذات74يتضح مف جدوؿ )

( 3.727لمعممي المدلرس الإعدادية وفؽ متغير سنوات الخبرة، حيث بمغت قيمة ؼ )
لمتعرؼ عمى  LSD( أي دالة احصائياً. كما تـ استخداـ اختبار 1.122بمستوى دلالة )

وفؽ متغير أقؿ فرؽ معنوي بيف المجموعات الثلبثة في استبانة الاستغراؽ الوظيفي 
 سنوات الخبرة.

لمعرفة أقل فرق معنوي بين المجموعات   LSD( يوضح نتائج اختبار 13جدول )
 الوظيفي وفق متغير سنوات الخبرة في استبانة الاستغراق *الثلاثة

الفروق بين المتوسطات  المجموعات
 الحسابية

 الدلالة LSDقيمة  نتائج الفروق

4ـ – 7ـ  7.731-3.371  1.386- 
176. 
 

معنوي لصالح 
المجموعة 
 الثالثة

 0.544 7.386-7.731 3ـ -7ـ
3ـ – 4ـ   3.371-7.386  1.930 

سنوات(،  71: 2سنوات(، الثانية )أكثر مف  2المجموعات الثلبثة: الأولى )سنة: *       
 سنوات( 71الثالثة )أكثر مف 

لاستغراؽ الوظيفي ( وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عمى استبانة ا73يتضح مف جدوؿ )
 سنوات.  71لممعمميف وفؽ متغير سنوات الخبرة لصالح المعمميف ذوي الخبرة أكثر مف 
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ويمكف تفسير ذلؾ إلى أف عامؿ الخبرة غالبا يساعد المعمـ عمى الأداء الجيد وفهـ 
 متطمبات العمؿ واتقاف أدوارع المهنية، مما يترتب عميه زيادة الانتاجية وبالتالي رفع الروح

 المعنوية وارتفاع مستوى الاندماج والاستغراؽ في العمؿ. 
 خلاصة النتائج

تزايد اهتماـ الباحثيف والمتخصصيف بمفهوـ القيادة الخادمة وتطبيقاته في مجاؿ  -
التعميـ مع بداية الألفية الثالثة، كمنهج إداري قائـ عمى خدمة الآخريف وتحقيؽ صالح 

 العمؿ والعامميف.
قؽ القائد الخادـ بالمدرسة مهامه وأدوارع بكفاءة يتطمب ذلؾ توافر مجموعة حتى يح -

خصائص تستند عمى الالتزاـ الأخلبقي، والتواضع والتعاوف والمبادرة في تقديـ 
 الخدمة، ودعـ وتحفيز العامميف وتمكينهـ، والمرونة، والاحتواء العاطفي...

لممعارؼ والخبرات والمهارات اللبزمة،  تتطمب القيادة الخادمة بالمدرسة امتلبؾ المدير -
وفهـ طبيعة أعماؿ ومهاـ العامميف وخصائص الطلبب وحاجاتهـ، والمشاركة 
المجتمعية، واتباع ممارسات وسموكيات إدارية تستوعب الاتجاهات الإدارية المعاصرة. 
 ومف الجدير بالذكر أف لمفكر الاداري الاسلبمي السبؽ في إقرار المعاني المتضمنة
في القيادة الخادمة ومنها الشورى، والمشاركة في المسؤولية، والتفويض وتوزيع العمؿ، 

 والحوافز، والقدوة الحسنة، وسياسة الباب المفتوح.
نما مفهوـ الاستغراؽ الوظيفي في السنوات القميمة السابقة كمدخؿ لفهـ سموكيات  -

ميف، والحد مف صور العامميف، وضرورة لتحسيف مناخ العمؿ ورفع معنويات العام
 الهدر في العمؿ كالغياب وضعؼ الأداء ونقص الدافعية.

يمكف تعزيز الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف عف طريؽ استراتيجيات القيادة، وبيئة  -
العمؿ، والنمو الشخصي، والمشاركة الفعالة، والبيئة المدرسية الجاذبة. كما تُعد القدرة 

قات الإنسانية، والجوانب الأخلبقية، والتواصؿ، عمى إدارة الجوانب الفنية، والعلب
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والإجراءات التنظيمية، منطمقات أساسية للبستغراؽ الوظيفي وداعمة لدور القيادة في 
 رفع مستوى استغراؽ العامميف بالعمؿ.

أسفرت نتائج الدراسة الميدانية عف أف درجة ممارسة مديري المدارس الإعدادية   -
يتسـ مدير المدرسة عة، ومف أهـ هذع الممارسات )بمدينة بني سويؼ كانت مرتف

بالتواضع والإيثار ومساعدة الآخريف، يهتـ مدير المدرسة بالتواصؿ مع المعمميف 
والاستماع لآرائهـ ومقترحاتهـ، يقدـ المصمحة العامة لمعمؿ عمى المصمحة الخاصة، 

أثير الايجابي في توجيه يعي بأخلبقيات المهنة ويمتزـ بها، لديه القدرة عمى الإقناع والت
 المعمميف، يستخدـ التخطيط المنظـ لمعمؿ واتخاذ القرارات المناسبة(.

كما أوضحت النتائج أف مستوى الاستغراؽ الوظيفي لدى معممي المدارس الإعدادية  -
بمدينة بني سويؼ كانت مرتفعة، ومف أهـ العبارات الدالة عمى الاستغراؽ الوظيفي 

أهـ أولوياتي، أقبؿ عمى أداء عممي بحماس ونشاط، أتعاوف )اهتمامي بوظيفتي مف 
مع زملبئي في العمؿ لموصوؿ إلى مستوى الأداء المطموب، أشعر بالمتعة والسعادة 
في أداء وظيفتي، أشعر أف وظيفتي ذات قيمة وهدؼ، أشعر بدافعية عالية عند 

 الذهاب لمعمؿ، أشعر بالرضا عف مستوى أدائي الوظيفي(.
تائج أيضا عف وجود ارتباط داؿ احصائياً بيف ممارسة مديري المدارس وكشفت الن -

 لمقيادة الخادمة ومستوى الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف.
كما كشفت النتائج أنه لا يوجد فروؽ ذات دلالة احصائية في درجة ممارسة مديري  -

العممي،  المدارس الإعدادية لمقيادة الخادمة تعزى لمتغير التخصص، والنوع، والمؤهؿ
وسنوات الخبرة. كما كشفت النتائج عف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية في 
مستوى تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف تعزى لمتغيري التخصص والنوع، بينما 
توجد فروؽ ذات دلالة احصائية وفؽ متغير المؤهؿ العممي لصالح المعمميف 

وات الخبرة لصالح المعمميف ذوي الخبرة الحاصميف عمى ماجستير فأعمى، ومتغير سن
 سنوات. 71الأكبر مف 
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 التوصيات
  وضع معايير موضوعية لاختيار مديري المدارس عمى أساس الكفاءة الإدارية وخدمة

 الآخريف. 
 .إقامة دورات وورش عمؿ لتدريب مديري المدارس عمى ممارسات القيادة الخادمة 
 لوزارة التربية والتعميـ بمصر  4112لسنة  48ـ إعادة النظر في القرار الوزاري رق

حوؿ اختصاصات ومسؤوليات مدير المدرسة بما يتناسب مع الأدوار الجديدة لمقيادات 
 المدرسية. 

  تحديث المهارات القيادية المتضمنة في البرنامج التدريبي"مهارات القيادة لمديري
بما  4173ميف الصادر عاـ المدارس المصرية" المعتمد بالأكاديمية المهنية لممعم

 يواكب الفكر الإداري المعاصر والمداخؿ القيادية الحديثة.
 .التخطيط المنظـ لمعمؿ المدرسي ووضع رؤية مستقبمية لتطويرع 
 .الاهتماـ بالمدخؿ التشاركي في وضع الأهداؼ والبرامج ومشاركة العامميف والمجتمع 
  زيع المهاـ ونظـ الحوافز والمكافآت.الالتزاـ بالمعايير الموضوعية والعدالة في تو 
  مسايرة الإدارة المدرسية لمتغيرات العصر والتطورات العممية والمداخؿ الادارية

 الحديثة. 
  سيادة الديمقراطية وعدـ الاستبداد بالرأي أو التفرد بالسمطة واتباع مبدأ التفويض

 الفعاؿ وتمكيف المعمميف. 
 قدوة ونموذج يحتذى به، في التزامه الاخلبقي  اعتبار سموؾ وممارسات مدير المدرسة

 واخلبصه وتفانيه في العمؿ.
  وجود لائحة داخمية توضح رسالة وأهداؼ المدرسة، وتوزيع العمؿ وتقسيـ المهاـ

 والمسؤوليات.
 .شاعة جو مف المحبة والآلفة والعمؿ الجماعي  توفير العلبقات الإنسانية وا 
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 ئؿ التعميمية والمعامؿ والمكتبات وقاعات الدراسة توفير التجهيزات الملبئمة مف الوسا
 والأنشطة.

 .دارييف وأولياء أمور ومتخصصيف  التعاوف بيف جميع الأطراؼ المعنية مف معمميف وا 
 .تاحة الظروؼ المناسبة لتنميتها  تشجيع المواقؼ الايجابية في العمؿ وا 
 يجاد علبقة تبادلية بيف المدرسة والمجت  مع المحمي.المشاركة المجتمعية وا 
 .تشجيع العلبقات الايجابية المتصفة بالاحتراـ والتقدير بيف أفراد المجتمع المدرسي 
 .رفع مستوى الولاء والانتماء لممدرسة، عف طريؽ اشباع احتياجات ورغبات العامميف 
  توفير بيئة عمؿ مستقرة وآمنة ومحفزة تسمح بتحقيؽ الذات والثقة بالنفس واستغراؽ

 مهـ.العامميف في عم
  .تقدير جهود المعمميف وتحفيزهـ وحؿ مشكلبتهـ وصراعات العمؿ والتوفيؽ بيف آرائهـ 
  إدارة المهارات وتنمية المعارؼ والاتجاهات وتوفير فرص الإثراء المهني وتمبية

 الاحتياجات التدريبية لممعمميف.
  ـ ممف يتميزوفبث روح المنافسة)  بالكفاءة والتفاني في العمؿ. الشريفة بيف المعمميف باختيار )أفضؿ معم
 .عمؿ اجتماعات ولقاءات مستمرة مع المعمميف لمناقشة الاحتياجات وتبادؿ الخبرات 
 .دعـ المعمميف اجتماعيا وعاطفيا والعمؿ عمى رفع معنوياتهـ ورضاهـ عف عممهـ 
 .تطوير الأداء الوظيفي لممعمميف وتوجيههـ نحو أساليب التعميـ الحديثة 
 لكفاءة العممية والمهنية لممعمميف والتفاني والإخلبص في الممارسة التأكيد عمى ا

 المهنية.
  تخفيؼ ضغوط العمؿ والعبء التدريسي، وتوزيع المهاـ والأدوار بقدر مف التوازف

 والعدالة بيف المعمميف.
  ـمشاركة المعمميف في.  وضع الخطط والأهداؼ وصنع واتخاذ القرارات ذات الصمة بعممه
 قياس مستوى الاستغراؽ الوظيفي لممعمميف كالملبحظة والمقاييس  تنوع أساليب

 والمقابلبت وممؼ الأداء.
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 قائمة المراجع
 المراجع العربية:

، أسمهاف ) - (. تنمية الاستغراؽ الوظيفي مقارنة ابستمولوجية لمنسؽ 4173بموـ
 ، أبريؿ. 24، ع72، مصر، سعالم التربيةالسمطوي كمقولة اجتماعية، 

(. واقع القيادة الخادمة لدى مديري المدارس الثانوية 4176د الله عمى )التماـ، عب -
، جامعة مجمة العموم التربويةبالمدينة المنورة مف وجهة نظر المعمميف دراسة ميدانية، 

 .317 -422، يناير، ص7، ع42القاهرة، مصر، مج
تاريخ ( ب28قرار وزارى رقم )وزارة التربية والتعميـ.  -جمهورية مصر العربية -

، بشأف شغؿ وظائؼ التوجيه والإشراؼ والإدارة المدرسية بمديريات م29/1/2114
 التربية والتعميـ بالمحافظات وديواف عاـ الوزارة.  

ميارات القيادة لمديري (. 4173جمهورية مصر العربية، وزارة التربية والتعميـ ) -
مهنية لممعمميف، : دليؿ المدرب، برنامج دعـ التعميـ، الأكاديمية الالمدارس
 .4173مارس

(. أثر القيادة التحويمية عمى الاستغراؽ الوظيفي، 4172الشربيني، نهى عبد الرازؽ ) -
، 6، جامعة قناة السويس، مصر، مجالمجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية

 .488 -417ص
، ميارات الاتصال(. 4174شرؼ، عمية محمد؛ ومعوض، فاطمة عبد المنعـ ) -

 ض، المممكة العربية السعودية، مكتبة الرشد. الريا
(. القيادة الخادمة لمديري المدارس والرضا 4176صلبح الديف، نسريف صالح ) -

مجمة كمية التربية في العموم الوظيفي لممعمميف في مصر: نموذج بنائي مقترح، 
 .766-62، ص7، ع21، جامعة عيف شمس، مجالتربية

، مكتبة الإدارة والتخطيط التربوي(. 4117حمود )عبد الخالؽ، فؤاد؛ عمي، محمد م -
 المتنبي، الدماـ، المممكة العربية السعودية.
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دراسة تطبيقية عمى قطاع الأعماؿ،  -(. القيادة الخادمة4171عجوة، أحمد محمد ) -
 .4، ع32، مجالمجمة المصرية لمدراسات التجارية

ائف الاستراتيجية في الوظ(. 4171العزاوي، نجـ عبد الله؛ جواد، عباس حسيف ) -
 ، عماف، دار اليازوري.إدارة الموارد البشرية

القيادة الخادمة وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي دراسة (. 4172غالي، محمد أحمد ) -
، رسالة ماجستير، كمية التجارة، الجامعة تطبيقية عمى الجامعات في قطاع غزة

 غزة.       -الإسلبمية
، ترجمة: يرون وتحصيل الطلاب ما تقولو الأبحاثالمد(. 4116كوتُف، كاثميف ) -

مدارس الظهراف الأهمية، الدماـ، المممكة العربية السعودية، دار الكتاب التربوي لمنشر 
 .   12-11والتوزيع، ص

(. دور عوامؿ بيئة العمؿ الداخمية في تنمية 4172النجار، عماد عبد العزيز ) -
، جامعة قناة السويس، اسات التجارية والبيئيةالمجمة العممية لمدر الاستغراؽ الوظيفي، 

 .782 -767، ص4، ع2مصر، مج
(. توسيط 4172نجـ، عبد الحكيـ أحمد؛ عجوة، أحمد محمد؛ الشنواني، مروة سعد ) -

التمكيف النفسي في العلبقة بيف التمكيف التنظيمي والاستغراؽ الوظيفي بالتطبيؽ عمى 
، المجمة المصرية لمدراسات التجاريةالدقهمية، العامميف بالإدارات التعميمية بمحافظة 

 .211-317، ص2، ع38جامعة المنصورة، مصر، مج
، عماف، دار القيادة الإدارية في القرن الواحد والعشرين(. 4177نجـ، نجـ عبود ) -

 الصفاء لمنشر والتوزيع. 
 المراجع الأجنبية:

- Barbuto, J. and Wheeler, D. (2006). Scale development and 
construct clarification of servant leadership, “Group & 
Organization Management”, Vol.31, No.3, P.300-326. 



 

 

 

 جامعة بني سويف
 ةبيمجلة كلية التر

 عدد ديشمبر
 7102الثانى الجزء 

111 

- Beeler, J.D.; Hunton, J.E.; Wier, B. (1997). A Survey Report of 
Job Satisfaction and Job Involvement among government and 
public auditors, The Government Accountants Journal, 45 
(4), P.26-31.  

- Black, Glenda Lee (2010). A Correlational analysis of servant 
leadership and school climate, Catholic Education: A Journal of 
Inquiry and Practice, Vol (13), No.4, P.437-466.     

- Davis- Elenis, Sharon V. )2016). The Impact of Servant 
Leadership Practices in an Urban Focus Elementary School, 
ProQuest LLC, Ed.D. Dissertation, College of Saint Elizabeth. 

- Dennis, R.(2004). “Servant Leadership theory: Development 
of the servant leadership assessment instrument, PhD 
thesis, Regent University. Virginia Beach, Virginia, USA.p.202-
204. 

- Duggan, T. (2015). The Advantages of the Servant Leadership 
Style, http://yourbusiness.azcentral.com/advantages-
servant-leadership-style-5282.html 

- English, Erin Marie (2011). Principals, servant Leadership and 
teachers, job satisfaction, A Dissertation submitted in Partial 
fulfillment of the requirements for the Degree Doctor, Education 
in organizational leadership, university of La Verne, California.  

http://yourbusiness.azcentral.com/advantages-servant-leadership-style-5282.html
http://yourbusiness.azcentral.com/advantages-servant-leadership-style-5282.html


 

   

  
 جامعة بني سويف

 ةبيمجلة كلية التر
 عدد ديشمبر

 7102 ثانىالجزء ال
 

111 

- Fields, Joyce W., Thompson, Karen C., Hawkins, Julie R.( 
2015). Servant Leadership: Teaching the Helping Professional, 
Journal of Leadership Education, Vol.14, No.4, P.92-105. 

- Fu, Ching-Sheue (2015). The Effect of Emotional Labor on Job 
Involvement in Preschool Teachers: Verifying the Mediating 
Effect of Psychological Capital, Turkish Online Journal of 
Educational Technology - TOJET, v14 n3 p145-156 Jul  

-  Hale, J.R., Fields, D.l. (2007). Exploring servant leadership 
across cultures: A Study of Followers in Ghana and the USA. 
Leadership, 3, 396-417.  

- Joseph, E.E & Winston, B.E. (2005). A correlation of servant 
leadership, leader trust and organizational trust, Leadership 
&Organization Development Journal, 26(1): 6-22.  

- Khan, T., Jam, F., Akbar, A., Khan, M., and Hijazi, S. (2011). 
Job Involvement as Predictor of Employee Commitment 
Evidence from Pakistan, International Journal of Business and 
Management, 6 (4), p.252-262. 

-  Liden, R.C., Wayne, S.J., Zhao, H., & Henderson, D. (2008). 
Servant leadership: Development of a multidimensional measure 
and multi-level assessment. Leadership Quarterly, 19. 

- Lin, R., Xie, J., Jcng, Y., and Wang, Z. (2011). “The 
relationship between job involvement and school administrative 



 

 

 

 جامعة بني سويف
 ةبيمجلة كلية التر

 عدد ديشمبر
 7102الثانى الجزء 

111 

effectiveness as perceived by administration teachers”, 
Management in Education, Vol.25, No.3, p.112-118. 

- Lubin, K. A. (2001). “Visionary leader behaviors and their 
congruency with servant leadership characteristics.” 
Dissertation Abstracts International, 62(8), University of La 
Verne, California. 

- Nayab, N. (2011). Servant Leadership Theory - Strengths and 
Weaknesses, 
http://www.brighthub.com/office/home/articles/73511.aspx 

- Rich, B. ; Jeffery, A. ; Eeanr, C. (2010). Job Engagement 
Antecedents and effects on job performance, Academy of 
Management Journal, 53 (3), p. 617-635. 

- Rich, B., Jeffery, A., & Eeeanr., C. (2010). Job Engagement 
Antecedents and effects on job performance, Academy of 
Management Journal, 53 (3), p. 617-63  

- See, J.; Kummerow, E. (2008). “Work and work- family values 
in accountancy: a person- cultural fit a approach”, Pacific 
Accounting Review, Vol.20, No.2. 

- Spears, L.(2009). “Servant Leaders”, Leadership Excellence, 
Vol.26, No.5, P.20.  

- Sweem, Susan (2008). “Engaging a Talent Management 
Strategy for the 21st Century: A Case Study of How Talent 



 

   

  
 جامعة بني سويف

 ةبيمجلة كلية التر
 عدد ديشمبر

 7102 ثانىالجزء ال
 

117 

Management is Defined and Initiated”, Midwest Academy of 
management Doctoral student paper. 

- Tiwari, Shashi (2011). “Employee Engagement- The Key to 
Organizational Success”, ICOQM-10, Kolkata. 

- Udegbe, I. Bola  (2016). Preparedness to Teach: Experiences 
of the University of Ibadan Early Career Academics, Studies in 
Higher Education, vol.41, no.10, p1786-1802.  

- Wang, Chih-Chung; Lin, How-Ming; Liang, Tsang-lang(2017). 
A Study on Comparing the Relationship among Organizational 
Commitment, Teachers' Job Satisfaction and Job Involvement of 
Schools with Urban-Rural Discrepancy, Educational Research 
and Reviews, Aug, vol.12 no.16, p762-771. 

 
 

 
 


