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 الفنادق

القيادة الخادمة أمراً ضرورياً  في مؤسسات الضيافة، وذلك في    مبادئأصبح تطبيق  

ظل ما تشهده بيئة العمل اليوم من تغيرات وتقلبات، والتي فرضت العديد من التحديات 

علي تلك المؤسسات. ومن هنا جاء هدف البحث في محاولة للتحقق من العلاقة بين 

املين بالفنادق محل الدراسة. ولتحقيق  علي الضغوط المهنية للع  وتأثيرهاالقيادة الخادمة  

أهداف البحث تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وصممت استبانة لجمع البيانات  

فقرة بالإعتماد على الدراسات السابقة، وللتحقق من ذلك تم جمع البيانات    31تكونت من  

واجاباتهم   مفردة من العاملين بالفنادق محل الدراسة  383من خلال استجابات وردود  

علي أسئلة اداة الدراسة. أوضحت نتائج الدراسة النظرية بأن ممارسات القيادة الخادمة  

قد حظيت علي إهتمام بالغ من قبل شركات ادارة وتشغيل الفنادق والمطاعم العالمية،  

 Marriott International chain & Fourوتجلي هذا الاهتمام في تواجد كل من  

Seasons Hotels  قائمة أفضل مئة شركة على مستوى العالم حسب تصنيف    ضمن

Fortune Magazine    حيث تعتمد المجلة في تقييمها لنمط القيادة بتلك 2019لعام ،

نتائج   أظهرت  حين،  في  الخادمة.  القيادة  لممارسات  المدراء  تبني  بمدي  الشركات 

التحليل أن الفنادق الخمس نجوم بالقاهرة الكبري تطبق ممارسات القيادة الخادمة بشكل 

بلغ ) تأثير    (. كما3.85واضح بمتوسط حسابي مرتفع نسبياً  النتائج وجود  أوضحت 

الخادمة  للقيادة  بالفنادق من خلال ممارساتهم  المدراء  قدرة  بين  ذات دلالة احصائية 

 علي تقليل الضغوط المهنية التي تواجه العاملين بتلك الفنادق.

(JTHH) 

Vol. 2 No. 1, (2021) 

pp 72-89. 

 الدراسة مقدمة -1

ينُظر إلي ضغوط العمل علي أنها واحدة من أخطر وأهم القضايا التي تواجه كافة المستويات الوظيفية في الفنادق، فإذا لم يكن  

الفرد في احسن حالاته  وكان يعاني من أثار سلبية ممثلة في الأرهاق والاجهاد الناتج عن الضغوط المهنية، فسوف ينعكس  

مستويين الشخصي ومع العملاء، الأمر الذي قد يؤدي إلي انخفاض انتاجيته وتدني مستوي ذلك علي آدائه وتعاملاته علي ال 

الخدمات المقدمة، وبالتالي التأثير السلبي علي نشاط وانتاجية الفندق. ومن هنا تجلت الحاجة إلي نمط قيادي يسهم في الإرتقاء  

 .(O'Neill & Davis, 2011) بمستوي الآداء ومواجهة التحديات التي تواجه تلك المؤسسات

تعتبر القيادة الخادمة من انماط القيادة المتميزة القادرة علي مساعدة مؤسسات الضيافة بصفة عامة والفنادق بصفة خاصة في 

التغلب علي التحديات والضغوط التي تواجه العاملين بها. كونها تعتمد في المقام الأول علي رعاية مصالح العاملين، وتنمية 

العمل، فضلاً عن تمكينهم بتحقيق  واثقال   بيئة  أو خارج  التي تواجهم سواء داخل  العقبات  مهاراتهم، ومساعدتهم علي حل 

(. ويتجلى الاهتمام الكبير الذي حظيت به القيادة الخادمة في اعتماد العديد  2017أهدافهم، ومن ثم أهداف المنظمة )أبوالدهب،  

  Marriott  & Four Seasonsأسلوب إداري لها ، ويأتي في المقدمة سلاسل فنادقمن سلاسل الفنادق العالمية لهذا النمط ك

،  Eleven  ،Chick-Fil-A  ،Pizza Hut-7فضلاً عن ممارسة العديد من سلاسل المطاعم العالمية لهذا النمط القيادة كسلسة  

KFC ،Lobster ،Olive Garden ،Long John Silver وغيرها(Shaoping & Dooley,2019). 

بناء علي ما تقدم، يهدف البحث إلي تسليط الضوء علي موضوع القيادة الخادمة وقدرتها في تخفيف الضغوط المهنية التي 

 :تواجه العاملين بالفنادق الخمس نجوم بالقاهرة . كذلك الإجابة على الأسئلة التالية

 سلوب إداري لها؟هل تعتمد الفنادق محل الدراسة على القيادة الخادمة كأ -1

.(ما هو مستوي الضغوطات المهنية التي يتعرض لها العاملون بالفنادق؟ -2
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 فرض البحث  1/1
 :يهدف البحث إلى التحقق من الفرضية التالية

H1 الضغوط المهنية للعاملين بالفنادق.: يوجد تأثير للقيادة الخادمة علي تخفيف 
 / أستعراض الدراسات السابقة2
 القيادة الخادمة 2/1

عام   Robert K. Greenleaf يرجع الظهور الأول لنمط القيادة الخادمة في بداية سبببببببببببببببعينا  القرد الماضببببببببببببببي على يد
خادم، والأمناء كخادمين في كتابه م، حيث يعد أول من تناول هذا المفهوم في مقالته الخادم كقائد، والمؤسبببببببببببببب ببببببببببببببة ك1970

ت بببببمية هذا النمط من أحدا    Greenleafم. وقد اسبببببتوحى  1977القيادة الخادمة رحلة في طبيعة النفوذ الشبببببرعي والعظمة
أد هذه الرواية تدعم  Greenleafوالتي تحمل عنواد رحلة إلى الشببببببببببببببرق، حيث أفتر    Herman Hesseرواية الكاتب  

 ,Greenleaf & Spearsأولًا، كما ذكر أد هذا النمط قائم على حرص القائد على خدمة الآخرين ) فكرته بأد القائد خادم
2002; Parris & Peachey,2013.) 

لم يقبدم تعريفباً محبدداً لمفهوم القيبادة الخبادمبة، فقبد ركم ببدلًا من ذلبي على تقبديم   Greenleaf( اد Spears, 2005يقول )
خادم في مقالته بعنواد القائد الخادم هو خادم أولًا، فقد وصبببببببي القائد الخادم بالفرد الذ   وصبببببببي ل بببببببلوكيا  محددة للقائد ال

يقود فريق العمبل بفعباليبة، ويعمبل كواحبد منهم، ويركم في عملبه على تحقيق الأهبداف، ويتعبامبل بابديبة مع كبافبة القضببببببببببببببايبا 
تي يقوم بها، ما ترك الماال مفتوحاً أمام الباحثين والمشببببببببيئ  في بي،ة العمل، ويتأمل ويتفكر جيدًا في كافة الممارسببببببببا  ال

( القيادة الخادمة بأنها 2005) Spearsوالمهتمين للبحث والتدقيق لتقديم مفهوم واضببببببببببق ومحدد للقيادة الخادمة. فقد عرف  
ذلي النمط القيادي الذي يضببببببببببببببع ةيه القائد خدمة الآخرين بما في ذلي المووفين، والعمئء والماتمع في المقام الأول. ةيما 

القيادة الخادمة على أنها" الأسبببببببببببببلوي القيادي الذي يعتمد على الخدمة المتمركمة على    Doraiswamy ((2012,p5عرف  
 من النمو والتطور، والاعتماد على الحيمة والمعرفة والخبرة في صنع واتخاذ القرار.  الآخرين، وتميينهم

 أبعاد القيادة الخادمة 2/1/1
( بتطوير نموذجا للقيادة الخادمة يعتمد على سببببببببببببعة أبعاد تكمن في المهارا  المفا يمية أي Liden et al.,2008قامت )

ووضبببببببع العاملين في المقام الأول  والتلبببببببرف بشبببببببيل أخئقي  والتميين    امتئك المعرفة الكاةية عن المؤسببببببب بببببببة والمهام 
والمعالاة العاطفية من خئل إوهار الاهتمام بالأمور الشببببخلببببية لسخرين  م بببباعدة العاملين على التطور والناا   وأخيراً 

ود من ثمباني ابعباد هم ( فقبام بتقبديم نموذم ميVan Dierendonck & Nuijten,2011الالتمام بتطوير الماتمع. امبا )
التميين  والتواضبببببببع  والأصبببببببالة  والقبول الشبببببببخلبببببببي أي القدرة على فهم و دراك مبببببببعور الآخرين  والتوجيه  وتقديم الخدمة  

 لسخرين وتعني القدرة على تحمل الم ،ولية وخدمة الآخرين بدلًا من ال يطرة وتحقيق المللحة الشخلية.

 صناعة الضيافة المناظرة لها  القيادة الخادمة وخصائص سمات 2/1/2
اعتبر  بعض الدراسببا  أد صببناعة الضببيافة لها بعض الخلببائة الفريدة التي تميمها عن  يرها من اللببناعا  الخدمية،  
فالاهتمام بالعمئء والانتماء اليهم تعد ال ببببمة المميمة للببببناعة الضببببيافة، بينما في بعض اللببببناعا  الخدمية الآخري تكود 

دمي الخدمة والعمئء اقتلبببببادية بحته ويظهر هذا جلياً في إتبار اسبببببتراتيايا  الت بببببعير اللبببببارمة، و صبببببدار  العئقة بين مق
الفواتير بلبورة مبامبرة على العناصبر أو الخدما  المضبافة للعميل. في المقابل، تشبتهر صبناعة الضبيافة بيونها أءثر سبخاءً 

المقدمة للعمئء والتي لا يتم إصببببببببببدار فاتورة بها مثل المشببببببببببرو ا   وتوفر العديد من العرو  والمنتاا  والخدما  الثانوية
 (.O'Connor, 2005; Hemmington, 2007الترحيبية أو كعية عيد الميئد أو باقة مهر الع ل)



Mohamed, M. et al.  (JTHH) Vol. 2 No. 1, (2021) pp 72-89 

74 

 

ويمثل القادة مورد هام وحيوي في صببناعة الضببيافة، كود تلي اللببناعة تعتمد بشببيل كبير علي المشبباركة البشببرية والتفاعل  
بادل بينهم و ين مرؤوسيهم. عئوة علي ذلي، تُعتبر مواقي وسلوكيا  القادة وطريقة معاملتهم لمرؤوسيهم عوامل حاسمة المت

في الرضبببببببا الوويفي لهم، ونيادة انتاجيتهم، و التالي رضبببببببا العمئء عن الخدما  المقدمة اليهم. وفي نف  ال بببببببياق، يشبببببببير 
Brownell (2010إلي أد القيادة الخادمة ت )  حمل في جوانبها تعهدا  باسبببببببببببببتعادة ثقة العمئء ومشببببببببببببباركة العاملين. لذلي

 يميننا القول بأد هناك تماثل واضق في العديد من ال ما  الخاصة بلناعة الضيافة وخلائة القيادة الخادمة.

 المهنية الضغوط 2/2
نشببأ مفهوم الضببغوط المهنية أو ما يُطلق عليها بضببغوط العمل في المنظما  والمؤسبب ببا  التي تعتمد بلببورة رئي ببية على  
العنلببببر البشببببر  لتحقيق أهدافها، إذ يُفتر  أد يقوم العنلببببر البشببببر  بواجباته المهنية بأسببببلوي يعتمد على الفاعلية لتقديم 

  فى بي،ة العمل تحول دود قيام هؤلاء العاملين بدورهم بلببببورة كاملة، ويقدر الخدما  على أءمل وجه، الا اد هناك معوقا
مليار دولار في العام، وهو ما دفع منظمة اللببحة العالمية بوصببفها و اء    300أنها تكلي الشببركا  الأمرييية ما يلببل إلى  

 (.Fink,2017اللحة للقرد الحادي والعشرين )
واللحة المهنية تعريفاً للضغوط المهنية بأنها الاستاابا  الا دية، والعاطفية الضارة  قدم المعهد الوطني الأمرييي لل ئمة  

(، وعرفهببا Dollard,2001التي تحببد  عنببدمببا لا تتطببابق متطلبببا  الوويفببة مع إميببانيببا  الفرد أو موارده أو احتيبباجبباتببه )
(Spring & Coos,2008 على أنها حالة من الإجهاد العقلي أو البدنى نتياة )  عدم الرضبببببببببا، أو الظروف المحيطة ببي،ة

العمبل، أو نتيابة للتفباعل بين هذه الم بببببببببببببببببا  جميعباً، كمبا تُعرنف الضببببببببببببببغوط المهنيبة بأنهبا النتيابة النهبائيبة للمحباولا   ير 
ةيما جاء في تعريف المنظمة العر ية للتنمية الادارية   .الناجحة للتغلب على الملبببببببببببباعب ووروف العمل ال ببببببببببببلبية المختلفة

( للضبببببببغوط بأنها حالة دينامييية يواجه فيها الفرد فرصبببببببه تتضبببببببمن مياسبببببببب محتملة له، وقيود تحد من قدرته على  2009)
تحقيق ما يريده، ومطالب قد تت بببببببببب في خ ببببببببارته بفقده لما ير ب في تحقيقه. وهناك من ينظر اليها بوصببببببببفها مببببببببيل من 

ه لتهديد او صبببببرار مع موقي أو عميل أو الممئء في بي،ة العمل امبببببيال الاثارة النف بببببية التي يعاني منها الفرد عند تعرضببببب
(Antonova,2016). 

 مسببات ومصادر الضغوط المهنية 2/2/1
لكبل فرد دور وويفي معين، تم تحبديبده من قببل المنظمبة. ويقلبببببببببببببببد ببالبدور "ماموعبة التوقعبا  ال ببببببببببببببلوكيبة، التي يتوقعهبا 

من الدور المحدد الذي يقوم به.    -كانوا رؤسببببباء، أو نمئء، أو مرؤوسبببببينسبببببواء   -الأخرود، ممن لهم عئقة مبامبببببرة بالفرد
ويعد الدور الوويفي، أحد أهم الم بببببا  الرئي بببية للضبببغوط المهنية. خاصبببة عندما يأخذ أحد الامبببيال المتمثلة في  مو  

 (.Sampson & Akyeampong,2014الدور الوويفي، وصرار الدور، وعبء العمل )

 دور غموض ال 2/2/1/1
ينشببببببببأ  مو  الدور، في حالة عدم امتئك الفرد لمعلوما  كاةية او واضببببببببحة تمينه من أداء العمل بالطريقة المطلو ة، أو 
عدم وضو  ال لوكيا  التي تمين الفرد من أداء الدور المتوقع منه، بمعني إسناد المهام إلى الفرد، دود وضو  الكيفية التي  

ينشبببببأ  مو  الدور الوويفي ويت ببببببب في ضبببببغوط كثيرة للفرد، في حالة عدم وضبببببو  يمين من خئلها تنفيذه المهمة. وقد  
النتبائ  المترتببة على البدور الوويفي، وذلبي عنبدمبا يتاباون الفرد الأهبداف المطلو بة منبه، أو يخفق في تحقيقهبا، أو أد يحقق 

ين للفرد نتائ  عمله، وما يترتب عليها. بل هذه الأهداف بطريقة  ير مألوفة، أو عندما يُحرم من التغذية العي بببببببية، والتي تب
 (. 2003قد يتلقى الفرد تغذية عي ية سلبية، تشير لأخطائه فقط دود ذكر إياابيا  )ع ير،
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 صراع الدور  2/2/1/2
عادة ما يحد  صبرار الدور الوويفي عندما تكود هناك متطلبا  متعارضبة تقع على عاتق الفرد في بي،ة العمل سبواء كانت 

ائبه أو مشببببببببببببببرةيبه أو حتى من نمئئبه في العمبل. عئوة على ذلبي، أد تتضببببببببببببببمن متطلببا  البدور في ذاتهبا توقعبا  من مبدر 
مختلفة، كتوقع رئي  ق بم الت بويق من م ب،ولي المبيعا  نيادة المبيعا ، وفي نف  الوقت يرفض نيادة الملباريف البي ية. 

ومببادي الفرد، فمطبالببة الفرد ببزنابان مهمبة تتعبار  مع   وقبد يحبد  صببببببببببببببرار البدور عنبدمبا تتعبار  توقعبا  البدور مع قيم
مبادئه، يمين أد تدفع به إلى معارضبة ذلي. ومثال على ذلي، الفرد الذي يعمل بالقطار الفندقي، ولديه قناعة بأد بعض ما 

 (.2011تقدمة الفنادق من أطعمه ومشرو ا  يتعار  مع ما تنة عليه التعاليم الدينية)عليما ،

 بء الدور ع 2/2/1/3
إد نيادة المهام الموكلة إلى الفرد أو نقلببببانها عن المعدل المطلوي، قد تت بببببب في إحدا  م ببببتويا  عالية من الضببببغوط، 

إمبا كميبة أو نوةيبة. ويحبد  عببء البدور الكمي عنبدمبا تكود المهبام   Role Loadويمين أد تكود الميبادة في عببء البدور  
ءبر من الوقت المخلبببببة ل داء، أما عبء الدور النوعي ةيحد  عندما ييلي الفرد  والأعمال المطلوي من الفرد إناانها أ

بأداء اعمال تتطلب مهارا  عالية تفوق قدراته ومهاراته، فعندئذ يشبببعر الفرد بلبببعو ة العمل ويدرك عدم معرفته بييفية أدائه  
 (.2014لتلي المهام، ومن ثم قد يعاني من توتر وقلق )ال ميراد، والم اعيد، 

 دور القيادة الخادمة في معالجة الضغوط المهنية   2/2/2
( أد سببببببلوك القائد الخادم مرتبط بشببببببيل كبير بانخفا  م ببببببتوي وحدة Krzeminska et al.,2018تشببببببير نتائ  دراسببببببة )

قليدية، من الضببغوط المهنية لدي الأفراد، الأمر الذي يؤكد على أد اسببتخدام نموذم القيادة الخادمة كأسببلوي بديل للقيادة الت
الممين أد ي ببببباعد أصبببببحاي المؤسببببب بببببا  والمنظما  الخدمية على تقليل المواقي ال بببببلبية، والضبببببغوط المهنية التي تواجه  
العاملين لديها، كونها تهتم بالاوانب النف ببببببببية الاياابية لهم، وتحاول جاهدة في انالة ومعالاة المشبببببببباءل الشببببببببخلببببببببية التي  

 مر وتقليل ملادر الضغوط المهنية في بي،ة العمل، وذلي لمنع فشل الخدمة المقدمة.تواجههم، عئوة على تحفيمهم الم ت
لهذا ال بببب ولأسببباي أخر ، تم التأءيد على أهمية منق العاملين بالفنادق صببئحية اتخاذ القرارا  دود الرجور إلى الت ببل ببل  

المتوقعة بناا ، والتي قد تحد  أثناء تقديم الخدمة، وتتطلب الهرمي الإمبببببببببرافي، لاعلهم أءثر قدرة على إدارة المواقي  ير 
في كثير من الأحياد منهم الخروم من البرنام  النلبببي للخدمة، وهو الأمر الذي دفع بعض مؤسببب بببا  الضبببيافة ك بببئسبببل 

تقديم  فنادق الماريو  والفورسبببببببببيمونم في البحث عن أسببببببببباليب وممارسبببببببببا  قيادية تميد من تحفيم وحث العاملين في ماال
 (. Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016الخدما  )

و ناء إلي ما سببببق، وفي ضبببوء الدراسبببا  ال بببابقة، فقد تم التوصبببل إلي نموذم مقتر  يوضبببق العئقة بين متغيرا  الدراسبببة،  
  (.1وهو ما يوضحه الشيل )

 

 

 النموذج المقترح  (1الشكل )
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 / منهج الدراسة 3
تم اسببتخدام المنه  الوصببفي التحليلي والذي يعد من أفضببل المناه  التي تدره الظاهر الان ببانية، كذلي اسببتخدام الأسببلوي 
الم ببببببحي للتعبير عن الظاهرة المراد دراسببببببتها تعبيراً كمياً وكيفياً من خئل جمع المعلوما  والبيانا . هذا وقد تم الحلبببببول  

م الاسبببببببببتبانة التي تم تونيعها علي عينة من العاملين بالفنادق محل الدراسبببببببببة، وذلي علي البيانا  الاولية من خئل تلبببببببببمي
 بهدف الحلول علي معلوما  تخدم أهداف الدراسة، واستخدامها في الأجابة علي أس،لة الدراسة.

 متغيرات الدراسة واساليب قياسها  3/1
 المتغير الخاص بالبيانات الديمغرافية والمتعلقة بالعمل  3/1/1

 تم استخدام سبعة اس،لة للتعرف علي البيانا  الشخلية للعاملين بالفنادق محل الدراسة.

 المتغير المستقل  3/1/2
(. وتعتمد تلي الاداة علي الأبعاد 2004)  Ehrhartيتمثل في القيادة الخادمة، والتي تم قياسها عن طريق الأداة التي طورها 

مثلة في تكوين عئقا  مع المرؤوسببببين، وتميينهم، وم بببباعدتهم علي النمو والناا ،  ال بببببعة الرئي ببببية  للقيادة الخادمة والمت
والتلرف معهم بشيل اخئقي، والمهارا  المفا يمية، ووضع المرؤوسين أولًا، وأخيراً خلق قيمة للماتمع. وتتكود هذه الأداة 

ال ببببببببببببببلوك الاخئقي، و عطباء الاولوية من أر عبة عشببببببببببببببرة فقرة تغطي جانبين اسبببببببببببببباسببببببببببببببيين من جوانب للقيبادة الخبادمة وهم  
 (.Chon & Zoltan,2019للمرؤوسين)

 المتغير التابع  3/1/3 

 ,.Rizzo et alيتمثل في الضببببببببببببغوط المهنية، حيث تم تلببببببببببببميم أداة تعتمد علي مقايي  فرةية منها الأداة التي طورها )
قرا  لكببل بعببد،. في حين، تم الاعتمبباد علي  ( لقيبباه البعببدين المتمثئد في تعببار  و مو  الببدور، بواقع ار عببة ف1970

( لتقييم الفقرا  الأر عببة  Cooper & Marshall,1976; Beehr & Newman,1978الأداة التي تم تطويرهبا من قبببل)
 لعبء الدور.

 مجتمع الدراسة وحجم العينة 3/2
املين بالفنادق الخم  ناوم بنطاق تهدف الدراسبببببببببة إلي التعرف علي مدي تأثير للقيادة الخادمة علي الضبببببببببغوط المهنية للع

(. ونظراً لكبر 2020عامل بالفنادق محل الدراسبببة )ونارة ال بببياحة والاثار الملبببرية،    22557القاهرة الكبري والبالغ عددهم  
حام ماتمع الدراسببببة وصببببعو ة الوصببببول إلي جميع مفرداته وخاصببببة في ول تداةيا  جائحة كورونا، فقد تم الاعتماد علي  

 راءا  العينا  لامع البيانا  الأولية الئنمة للدراسة. أسلوي و ج
، والذي يعطي لأفراد الماتمع الاصببببلي حرية الاختيار Convenience sampleتم الاعتماد علي أسببببلوي العينة المئئمة 

ة من بين أوائل  في المشببباركة في الدراسبببة، بحيث لا ييود هناك تحديد م ببببق لمن تشبببملهم العينة، بل يتم اختيار أفراد العين
  378(. وقد بلغ اجمالي حام العينة المختارة 2016ماموعة يتم مقابلتهم، بحيث يوافق هؤلاء علي المشاركة)عبد مضحي، 

 (.Thompson,2012مفردة وفقاً للمعادلة الاحلائية المحددة لحام العينة )
 

N× p(1-p)  

n= {N-1× (d2÷z2)} +p(1-p) 
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البببدرجبببة العميببباريبببة المقبببابلبببة لم ببببببببببببببتوي المعنويبببة   z(عبببامبببل، و22557حام الماتمع والببببالغ)  Nحام العينبببة، و  nحيبببث  
 (. 0.50القيمة الاحتمالية وت اوي) p(، و0.05ن بة الخطأ وت اوي) d(، و0.05وت اوي)

عينة من العاملين بالفنادق محل الدراسببة خئل الفترة من أوائل مببهر اءتو ر حتي   اسببتمارة أسببتبياد علي  600تم تونيع عدد  
اسببببببتمارة تم  33اسببببببتمارة اسببببببتبياد. و عد الفحة، تبين عدم سببببببئمة   416، وقد تم اسببببببتئم 2020أواخر مببببببهر دي ببببببمبر 

 استمارة. 383قابلة للتحليل استبعادهم استبعاد لعدم صئحياتهم للتحليل الاحلائي، و هذا فقد بلغ عدد الاستمارا  ال

 / نتائج التحليل 4
 ترميز متغيرات اداة الدراسة  4/1

في تحليل البيانا  الاولية للدراسببببة، تم ترميم كل من الفقرا  والابعاد الميونة لمتغيرا  اداة الدراسبببة    ءخطوة اولي وقبل البدأ
 علي النحو التالي: 

 .  Servant Leadership(SL)القيادة الخادمة 4/1/1
، (ES)رؤوسبببببين  ، تميين الم(FR)بناء العئقا  مع المرؤوسبببببين   -تم ترميم واختلبببببار أبعادها ال ببببببعة علي النحو التالي:

، وضببببببببع (CS)، المهارا  المفا يمية  (BE)، التلببببببببرف بشببببببببيل اخئقي  (HS)م بببببببباعدة المرؤوسببببببببين علي النمو والناا   
 .(CV) ، خلق قيمة للمرؤوسين بالمشاركة الماتم ية (SF)المرؤوسين أولًا 

 .Occupational stressors (OCCUPSTRESS)الضغوط المهنية  4/1/1
 .(RO)، عبء الدور (RA)،  مو  الدور (RC)عاده الخم  علي النحو التالي: تعار  الدور تم ترميم واختلار اب 

 تقييم نموذج القياس المستخدم في الدراسة   4/2
يتطلب تقييم نموذم القياه المرور عبر مرحلتين من التحليل، تتمثل الاولي في تقدير وح بببببببببببببباي الات بببببببببببببباق الداخلي أو ما 

، ثم تأتي المرحلة الثانية والتي تُ بببببببببتخدم لح ببببببببباي معامئ   Alpha Correlation Coefficientي بببببببببمي بثبا  المقياه  
 اللدق والذي ينق م إلي اللدق التقار ي والتمايمي.

 ثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة  4/2/1
، Alpha Correlation Coefficientللتأءد من ثبا  المقايي  الم بببببببببتخدمة في الدراسبببببببببة، تم اسبببببببببتخدام معامل الارتباط  

باعتباره أءثر أساليب تحليل الثبا  دلاله في تقييم درجة التناسق الداخلي بين محتويا  أو بنود المقايي  الخاضعة لئختبار 
لي المقايي  للبنية الأسباسبية المطلوي قياسبها ولي  مبي،ا  خر، وياب أد لا تقل وفي تحديد مد  تمثيل محتويا  أو بنود ت

 (.1( وهو ما يوضحه الادول )BrckaLorenz et al., 2013) 0.70درجة الثبا  الكلي للمقايي  الم تخدمة عن 
 لأداة الدراسة  Alpha Correlation Coefficient( حساب معامل الثبات 1الجدول )

 Alpha Correlation Coefficientمعامل الثبا   عدد الفقرا  متغيرا  الدراسة م
 0.96 14 القيادة الخادمة  1
 0.90 12 الضغوط المهنية 2

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.

 

 حجم العينة = 

22557  ×0.50(1-0.50 )  

 (0.50-1)0.50+ }(  20.05÷  20.05×)1-22557{ مفردة  378= 
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( وهي ن بببببببببببببببب أعلي من درجبة الثببا  0.96)  ( إلي0.90( أد قيمبة ألفبا كرونبباد قبد تراوحبت بين )1يوضببببببببببببببق الابدول )
(،  0.96المطلو بة، وقبد اوهر  النتبائ  أد معبامبل الثببا  ألفبا كرونبباد لمتغير القيبادة الخبادمبة كيبل كباد مرتفع حيبث بلغ )

  ( وهي ن ببببة مرتفعه، لذا تعتبر هذة القيم مقبولة بالشبببيل 0.90ةيما بلغ معامل الثبا  لمتغير الضبببغوط المهنية كيل ن ببببة )
 الذي يعيى  توافر الإعتمادية والثقة بمتغيرا  الدراسة وتؤكد صئحيتها لمراحل التحليل الاحلائي.

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  4/2/2

 الصدق التقاربي والتمايزي  4/2/2/1
ن من طرق جانبين اسبببببباسببببببيي  Discriminant validityواللببببببدق التمايمي   Convergent validityيعد اللببببببدق التقار ي 

اثبا  صببببدق البناء، ويشببببار إلي اللببببدق التقار ي بمدي تقاري وتوافق الفقرا  الميونة لبعدأ ما مع بعضببببها البعض، ويوجد 
 Average Variance Extractedمبببببببرطاد لأثبا  اللبببببببدق التقار ي وهما أد ييود متوسبببببببط التباين الم بببببببتخرم للبعد  

(AVE)  ثبا  المركب واد ييود أقل من قيمة ال 0.50أءبر منComposite reliability (Hair et al., 2014.) 
 ( حساب الصدق التقاربي لأداة الدراسة 2الجدول )

 قيمة التباين المشترك الثبات المركب المتغير/ البعد
 0.929 0.963 القيادة الخادمة ) بناء عئقا  مع المرؤوسين (

 0.858 0.924 القيادة الخادمة ) تميين المرؤوسين (
 0.807 0.893 القيادة الخادمة ) الم اعدة علي النمو والناا  (

 0.864 0.927 القيادة الخادمة ) التلرف بشيل اخئقي (
 0.913 0.954 القيادة الخادمة ) المهارا  المفا يمية (
 0.931 0.964 القيادة الخادمة ) وضع المرؤوسين أولًا (

 0.925 0.961 القيادة الخادمة ) خلق قيمة بالعمل الاجتماعي (
 0.700 0.903 الضغوط المهنية )تعار  الدور(
 0.815 0.946 الضغوط المهنية ) مو  الدور(
 0.665 0.888 الضغوط المهنية )عبء الدور(

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.
 

وأقل من الثبا    0.50( أد قيمة التباين المشببببببترك لكل من القيادة الخادمة والضببببببغوط المهنية اءبر من 2يوضببببببق الادول )
و هذا فقد تحقق مببرطي اللببدق التقار ي   0.70المركب، كذلي بلغت قيمة الثبا  المركب لمتغيرا  الدراسببة الثئ  اءثر من

 لأداة الدراسة.
اما ةيما يخة اللبببدق التمايمي، ةيعرف بالمدي الذي ييود ةيه البعد متمايماً عن الابعاد الاخري المشبببتركة معه في تكوين  
اداة الدراسة، بمعني مدي التبياين الموجود بين الابعاد بعضها البعض، بالإضافة إلي أد الفقرا  الميونة لبعداً ما تقي  هذا  

يتم الاعتماد علي م يارين لح ببببباي اللبببببدق التمايمي هما التحميئ  المتقاطعة وم يار فورنل البعد ولا تقي  بعداً اخري. و 
 (.Hair et al., 2014لاركر)

، فينبغي أد ييود التحميبل الخبارجي للفقرا  الخباصببببببببببببببة ببعبد ما اءبر cross-loadingsةيمبا يتعلق بالتحميئ  المتقباطعبة  
 Fornell-Larckerالابعببباد الاخري. امبببا ةيمبببا يخة م يبببار فورنبببل لاركرمن التحميئ  المتقببباطعبببة لتلبببي الفقرا  علي  
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criterion  فهذا الم يار يقارد الاذر التر يعي لقيم متوسبببببط التباين الم بببببتخرم مع الارتباطا  الاخري لئبعاد، حيث ياب ،
 ,.Hair et alاي بعداً اخر ) اد ييود الاذر التر يعي لقيمة متوسببببط التباين الم ببببتخرم للبعد اءبر من اعلي ارتباط له مع

 (.3(. وهو ما يوضحه جدول )2014
 ( حساب الصدق التمايزي بإستخدام معيار التحميلات المتقاطعة3الجدول )

 الضغوط المهنية  القيادة الخادمة  الفقرا  المتغير
 FR1 0.845 -0.684 القيادة الخادمة 

FR2 0.851 -0.644 
ES1 0.751 -0.656 
ES2 0.778 -0.538 
HS1 0.796 -0.547 
HS2 0.750 -0.535 
BE1 0.825 -0.554 
BE2 0.817 -0.576 
CS1 0.838 -0.674 
CS2 0.849 -0.646 
SF1 0.865 -0.678 
SF2 0.873 -0.666 
CV1 0.801 -0.514 
CV2 0.841 -0.583 

 RC1 -0.620 0.803 الضغوط المهنية 
RC2 -0.496 0.628 
RC3 -0.708 0.831 
RC4 -0.596 0.767 
RA1 -0.624 0.818 
RA2 -0.676 0.833 
RA3 -0.584 0.775 
RA4 -0.596 0.842 
RO1 -0.466 0.678 
RO2 -0.515 0.775 
RO3 -0.373 0.674 
RO4 -0.562 0.835 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.
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( أد التحميل الخارجي للفقرا  الخاصة بالقيادة الخادمة اءبر من التحميئ  المتقاطعة لتلي الفقرا  علي  3يوضق الادول )
الضبببببببببغوط المهنية، كذلي كاد التحميل الخارجي للفقرا  الخاصبببببببببة بالضبببببببببغوط المهنية اءبر من التحميئ  المتقاطعة لتلي 

 فقد تحقق الشرط الخاص بثبا  م يار التحميئ  المتقاطعة.الفقرا  علي من القيادة الخادمة ، و هذا 
 ( حساب الصدق التمايزي بإستخدام معيار فورنل لاركر4الجدول )

 الضغوط المهنية القيادة الخادمة  
  821. القيادة الخادمة

 755. 746.- الضغوط المهنية
 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.

( أد الاذر التر يعي لقيمة متوسببببببببببببط 4، يوضببببببببببببق الادول )Fornell-Larcker criterionةيما يخة م يار فورنل لاركر
التباين الم ببببببتخرم للقيادة الخادمة اءبر من اعلي ارتباط له مع الضببببببغوط المهنية، كذلي فزد الاذر التر يعي لقيمة متوسببببببط 

رتباط له مع القيادة الخادمة، و هذا فقد تحقق الشبببببببببرط الخاص بثبا  التباين الم بببببببببتخرم للضبببببببببغوط المهنية اءبر من اعلي ا
 م يار م يار فورنل لاركر.

 التحليل الاحصائي الوصفي لمتغيرات الدراسة.  4/3

 والمتعلقة بالعمل لأفراد عينة الدراسة.  التحليل الاحصائي الوصفي  للخصائص الديموجرافية 4/3/1
ةيما يلي ن تعر  بالعر  الادولي البيانا  الديمو راةية لأفراد عينة الدراسة من حيث النور، والعمر، والحالة الاجتماةية، 

اسببببببببم  وكذلي الم ببببببببتوي التعليمي، و عض البيانا  المتعلقة بالعمل والمتمثلة في عدد سببببببببنوا  الخبرة في ماال الضببببببببيافة، و 
الفندق، وكذلي الق بم الذي يعمل به )الخطوط الامامية أو الخلفية(، واخيرا مدة العمل تحت إمبراف المدير المبامبر. وهو ما 

 (.5يوضحة جدول)
 
 
 
 

 ( حساب التكرارات الخاصة بالبيانات الشخصية والمتعلقة بالعمل 5الجدول )
 الن بة الم،وية التكرارا  الف،ة  البيانا  الشخلية والمتعلقة بالعمل م

 
1 

 
 النور

 % 68.9 264 ذكر
 % 31.1 119 انثي

 
2 

 
 الشريحة العمرية

 % 2.3 9 عام 20اقل من 
 % 42.8 164 عام 30إلى أقل من  20من 
 % 36 138 عام        40إلى أقل من  30من 
 % 18.8 72 عام فأءثر 40من 

  
3 

 
 الحالة الاجتماةية

 % 37 142 أعمي              
 % 60 230 متموم                  

 % 3 11 أخري 
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4 

 
 
 

 المؤهل الدراسي

 % 21.9 84 تحت الاامعي
 % 70.5 270 جامعي

 % 3.7 14 دبلوم دراسا  عليا
 % 2.6 10 ماج تير
 % 1.3 5 دكتوراه 

 
5 

 
 سنوا  الخبرة في ماال الضيافة

 % 25.6 98 اعوام               5أقل من 
 % 41.5 159 اعوام 10إلى أقل من  5من 
 % 32.9 126 سنوا  فأءثر   10من 

 
6 

 
 الق م الذي تعمل به

 % 59.5 228 الخطوط الامامية
 % 40.5 155 الخطوط الخلفية

 
7 

 
مدة العمل تحت إمبببببببببراف رئي بببببببببي في  

 العمل

 % 7.8 30 أمهر 6أقل من 
 % 24.8 95 أمهر إلى أقل من عام 6من 

 % 67.4 258 من عام فأءثر
 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.

من   %30من اجمالي العينة مقابل    %70( أد الن ببة الاءبر من أفراد العينة جاء  من الذكور بن ببة 5يتضبق من الادول )
تلتها الاعمار من   %43عام في المرتبة الاولي بن ببببة تقاري   30إلي اقل من    20الانا . كما جاء  الشبببريحة العمرية من 

، كذلي فأد  %60ت مبببببريحة الافراد المتموجود المقام الاول بن ببببببة تعد   ، ةيما احتل%36عام بن ببببببة   40إلي اقل من   30
 من افراد العينة حاصلين علي مؤهل جامعي. %70اءثر من 

ةيما يخة البيانا  المتعلقة بالعمل في ماال الضبببيافة، فقد اتضبببق أد عدد سبببنوا  الخبرة لدي أفراد العينة المحلبببورة بين 
ةيما جاء  الافراد ذا  الخبرة الاعلي من عشببببرة اعوام    %41.5ام هي الاعلي بن بببببة  الخم  اعوام إلي أقل من عشببببرة اعو 

-Covidويمين تف ببببببير ذلي بأنه نظراً للظروف التي خلفتها تداةيا  جائحة كورونا   %33في المركم الثاني بن بببببببة تقاري  
جانا  مدفوعة الاجر أو ت ريع بعض علي القطار الفندي من تدني ن بة الامغال، وما تبعه من اعطاء بعض الفنادق ا  19

 عامليها، مع استخدام بعضها سياسا  الاحتفاظ بالعاملين الأءثر خبرة تح باً لعودة ال ياحة عقب انتهاء الاائحة.
ةيما يخة تونيع افراد العينة علي الاق ببببام التي تتعامل مبامببببرة مع العمئء، او التي لا تتعامل بطريقة مبامببببرة مع العمئء 

. واخيراً  فأد مدة عمل  %60الن بة الاءبر من افراد العينة من الاق ام التي تتعامل مع العمئء مبامرة بن بة تقاري   فااء 
، ةيما جاء الافراد الذين يعملود تحت امبببراف رئي بببهم المبامبببرة  %67الفرد تحت امبببراف رئي بببه المبامبببرة تعد  العام بن ببببة  

  من اجمالي افراد العينة. %25مرتبة الثانية بن بة تقاري لمدة من ستة أمهر إلي اقل من عام في ال

 التحليل الاحصائي لاستجابات أفراد العينة حول متغير القيادة الخادمة  4/3/2
( نتائ  التحليل الاحلببائي الخاص والخاص بتحديد مدي ممارسببة مدراء ومشببرفي الفنادق محل الدراسببة  6ي ببتعر  جدول )

 وجهة نظر مرؤوسيهم.ل لوك القيادة الخادمة من 
 ( تحليل اراء واستجابات أفراد الدراسة حول متغير القيادة الخادمة6الجدول )

 الانحراف الم ياري  المتوسط الح ابي البعد/ الفقرا 
 1.00 3.89 بناء العئقا  
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 0.755 4.00 التميين 
 0.941 3.78 الم اعدة علي النمو والناا 

 0.956 3.77 التلرف بشيل اخئقي
 0.846 3.96 المهارا  المفا يمية

 0.909 3.99 المرؤوسين أولُا 
 1.03 3.57 خلق قيمة من خئل المشاركة الماتم ية

 0.803 3.85 المتوسط الح ابي والانحراف الم ياري للقيادة الخادمة 
 = موافق تماماً. 5موافق،  =  4= محايد،  3= غير موافق،   2= غير موافق على الإطلاق،   1* درجة الاستجابة:  

فدكثرر = درجدة   3.66= درجدة متوسددددمدة، ومن   3.66إلي أقدل من   2.33= درجدة منخفضددددة، ومن   2.33إلي أقدل   1* الددرجدة الاجمداليدة: من  

 مرتفعة.

( اد درجة تبني المدراء لممارسببببا  القيادة الخادمة وفقاً لمنظور وتقييم مرؤوسببببيهم  جاء  متوسببببطة إلي  6يوضببببق الادول )
مرتفعة، فمن خئل اسببببتعرا  التحليل الاحلببببائي لأبعاد القيادة الخادمة يتضببببق اد البعد الخاص بتميين المرؤوسببببين جاء 

(، بينما جاء البعد المتمثل في وضبع المرؤوسبين وملبلحتهم في المقام 4.00في مقدمة اهتماما  المدراء بمتوسبط ح بابي )
، ةيما حل البعد الخاص بالمهارا  المفا يمية في الترتيب الثالث بمتوسبط  ( في الترتيب الثاني3.99الاول بمتوسبط ح بابي )

(، ةيما جاء البعد 3.89(، بينما جاء البعد المتمثل في بناء العئقا  في المركم الرابع بمتوسببببببط ح ببببببابي )3.96ح ببببببابي )
(،  وجاء في  3.78بي )المتمثل في م ببببببببباعدة المدراء مرؤوسبببببببببيهم علي النمو والناا  في المركم الخام  بمتوسبببببببببط ح بببببببببا

(. واخيراً فقد جاء البعد المتمثل في  3.77الترتيب ال باده البعد المتمثل في تعامل المدراء بشبيل اخئقي بمتوسبط ح بابي )
 (.3.57دعوة المدراء لمرؤوسيهم في المشاركة الماتم ية في الترتيب ال ابع والاخير بمتوسط ح ابي )

الح بابي الكلي لدرجة ممارسبة مدراء ومشبرفي الفنادق محل الدراسبة من وجهة نظر مرؤوسبيهم بلغ بلبفة عامة فأد المتوسبط 
 وهي درجة مرتفعة ن بياً. 0.803بانحراف م ياري كلي بلغ  3.85

 التحليل الاحصائي للضغوط المهنية لأفراد عينة الدراسة   4/3/3
 م توي الضغوط المهنية للعاملين  بالفنادق محل الدراسة. ( نتائ  التحليل الاحلائي الخاص بتحديد7ي تعر  الادول )

 ( تحليل اراء واستجابات أفراد الدراسة حول مستوي الضغوط المهنية 7الجدول )
 الانحراف الم ياري  المتوسط الح ابي البعد/ الفقرا 
 0.710 2.01 تعار  الدور 
 0.658 1.79  مو  الدور 
 0.633 1.94 عبء الدور 

 = غير موافق على الإطلاق. 5= غير موافق،   4= محايد،  3= موافق،   2= موافق تماماً،   1الاستجابة:  * درجة  

فدكثرر = درجدة   3.66= درجدة متوسددددمدة، ومن   3.66إلي أقدل من   2.33= درجدة منخفضددددة، ومن   2.33إلي أقدل   1* الددرجدة الاجمداليدة: من  

 مرتفعة.

لتي يواجهها العاملين في الفنادق محل الدراسبة جاء منخفضباً ن ببياً بن ببة ( أد م بتوي الضبغوط المهنية ا7يوضبق الادول )
( . ويرجع ذلي في المقام الأول إلي تدني وانخفا  مببببببببببببعور العاملين بغمو  الأدوار، ةيما جاء في المرتبة الثانية 1.93)

 عاملين بتعار  الأدوار.انخفا  معور العاملين بأةباء الدور، بينما جاء في المرتبة الثالثة انخفا  معور ال

 تحليل معاملات الارتباط بين متعيرات الدراسة   4/4
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والذي   Pearsonللتعرف علي قوة واتااة ومعنوية العئقة بين المتغيرا ، تم ح ببببببببببباي معامل الارتباط الب بببببببببببيط بيرسبببببببببببود  
قتر بت قيمبة معبامبل الارتبباط من ي ببببببببببببببتخبدم في إياباد العئقبا  بين متغيرين أو اءثر مع تحبديبد نور العئقبة وقوتهبا. فكلمبا ا

الواحبد اللببببببببببببببحيق، دل ذلبي علي قوة الارتبباط بين الفقرا  او المتغيرا . واذا كبانبت الامببببببببببببببارة موجببة دل ذلبي علي طرديبة  
( معامئ  الارتباط بين 8(، ويوضبق الادول )2020العئقة، في حين كانت سبالبة دل ذلي علي عي بية العئقة )عشبري، 

 متغيرا  الدراسة.
 ( حساب معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة 8الجدول )
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 ( ملفوفة معامئ  الارتباط  بين متغيرا  الدراسةوالتي يمين من خئلها استنتام الآتي:8يوضق الادول )

وجود عئقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد القيادة الخادمة بعضببببببببببببببها البعض، حيث ترواحت معامئ    ▪
، وتؤكد هذه العئقة    0.01( وجميعها دال إحلائيا عند م تو  معنوية  0.819،  0.580الارتباط بين )

 اسة.الارتباطية على صدق ال بارا  في قياه أبعاد القيادة الخادمة في الفنادق محل الدر 
وجود عئقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد الضبغوط المهنية بعضبهما البعض، حيث ترواحت معامئ    ▪

، وتؤكد هذه   0.01(  وجميعها دال إحلببائيا عند م ببتو  معنوية  0.766( إلي )0.519الارتباط بين )
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لين وأنها مرتبطة العئقة الارتباطية على صبببببببببدق ال بارا  في قياه الضبببببببببغوط المهنية لدي هؤلاء العام
 ارتباطا حقيقاً.

وجود عئقة ارتباط عي بببببببببية قوية بين القيادة الخادمة وأبعاد الضبببببببببغوط المهنية)تعار  الدور،  مو   ▪
وجميعهم ذا    0.717-إلي    0.575-الببدور، عبببء الببدور(، حيببث ترواحببت معببامئ  الارتببباط بين  

 .0.01دلالة احلائية عالية معنوية عند
 ت بين متغيرات الدراسة  تحليل العلاقا 4/5

تم اسببببببببببببببتخبدام كبل من معبامبل الارتبباط والانحبدار المتعبدد للتحقق من نور ودرجبة وتبأثير العئقبة بين القيبادة الخبادمبة كمتغير 
 م تقل علي الضغوط المهنية كمتغير تابع. وكذلي الإجابة علي أس،لة الدراسة.

 "محل الدراسة ادمة علي الضغوط المهنية للعاملين بالفنادقتأثير القيادة الخ نتائج اختبار فرضية البحث " 4/5/1
والاجابة علي فرضبببببببية    من اجل معرفة تأثير القيادة الخادمة علي تقليل الضبببببببغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسبببببببة،

 البحث والتي تم صيا تها علي النحو التالي:

 الخادمة والضغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسة.لا توجد عئقة بين القيادة الفرض العدمي: 
 توجد عئقة بين القيادة الخادمة والضغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسة.الفرض البديل:  

تم اسبببببببتخدام نموذم معامل الانحدار الخطي والذي أعتبر  ةيه القيادة الخادمة كمتغير تف بببببببيري والضبببببببغوط المهنية كتغير   
 (. 9ابع.. وهو ما تف ره نتائ  الادول )ت

 

 

 

 

 ( تكثير القيادة الخادمة علي الضغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسة9الجدول )

معامل   تأثير ممارسة المدراء للقيادة الخادمة علي الضغوط المهنية للعاملين

 الأرتباط 

R 

 معامل الأنحدار 

Beta 

مستوي  

 المعنوية 

 0.004 0.120 0.673- مديري جزء من وقته في تكوين علاقات جيدة معنا يقضي 

يخلق مديري لدينا الاحساس بأهمية وجود روابط وتواصل اجتماعي 

 فيما بيننا 

-0.633 0.061 0.181 

غالباً ما تؤثر مقترحاتنا وآرائنا على اتخاذ مديري لقرارات تخص  

 تطوير الخدمة

-0.620 0.264 0.000 

يحاول مديري الوصول إلى إجماع فيما بيننا حول القرارات المهمة 

 التي يتخذها لتحسين الخدمة المقدمة

-0.504 0.122 0.012 

 0.043 0.069 0.569- يبذل مديري قصارى جهده في حل مشاكلنا الشخصية والعائلية

يضع مديري مسألة تطوير وتنمية مهاراتنا الشخصية والمهنية 

 وتطوير الذات( ضمن اولوياته)فرص التدريب 

-0.547 -0.005 0.874 

 0.487 0.024 0.567- يتحلى مدراءنا بالصدق والنزاهة في معاملاتهم معنا 

 0.510 0.023 0.598- زيادة المرتبات(  -يفعل مديري ما وعدنا به )الترقية

والتوقعات يتميز مديري بقدرته على التعامل الجيد مع المهام اليومية 

 المستقبلية في آن واحد 

-0.673 0.181 0.000 
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يظٌهر مديري اهتمامه في إيجاد حلول للمشاكل التي تمنعنا من تقديم 

 خدمة بالشكل المطلوب 

-0.621 0.139 0.033 

 0.008 0.132 0.695- يولد مديري لدينا الشعور بأننا نعمل معه، وليس من أجله

 0.005 0.140 0.669- إيجاد الطرق لمساعدتنا على أن نكون الأفضل يعمل مديري بجد في 

يشجعنا ويدفعنا مديرنا على المشاركة في الأعمال التطوعية الخيرية 

 خارج العمل

-0.540 0.057 0.172 

 0.641 0.022 0.600- يؤكد مديري دوماً على أهمية رد الجميل للمجتمع  

 R 0.739معامل الأرتباط للنموذج 

 2R  0.547معامل التحديد في للنموذج 

 Beta -0.553معامل الأنحدار 

 459.679 قيمة ف

 0.000 دلالة ف  

 21.440- قيمة ت

 0.000 دلالة ت

 

 التداخل الخطي 

 1 معامل تضخم التباين 

 1 قيمة التسامح
 

( وجود عئقة خطية سبببالبة ذا  دلالة احلبببائية بين القيادة الخادمة والضبببغوط المهنية للعاملين بالفنادق 9يوضبببق الادول )
  459.68، وأد نموذم الانحبدار معنوي وذلبي من خئل قيمبة)ف( الببالغبة 0.739محبل البدراسببببببببببببببة بمعبامبل ارتبباط )ر( يبلغ  

(، كما تشببببببير النتائ  أد متغير القيادة الخادمة قد يف ببببببر 0.001ة)( اصببببببغر من م ببببببتوي المعنوي0.000بدلالة احلببببببائية)
من التباين الكلي الحاصبببببل في الضبببببغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسبببببة، وذلي بالنظر إلي معامل   %54.7حوالي  

 (.2الانحدار)ر

- للعاملين بالفنادق محل الدراسببة بقيمة   ءذلي، جاء  قيمة بيتا والتي توضببق العئقة بين القيادة الخادمة والضببغوط المهنية
ذا  دلالة احلببائية، حيث يمين اسببتنتام ذلي من قيمة) ( والدلالة المرتبطة بها، ما يعني أنه كلما انته  المدراء   0.553

لي بالفنادق محل الدراسبببببببببة لممارسبببببببببا  القيادة الخادمة بمقدار وحدة كلما ادي ذلي إلي تقليل الضبببببببببغوط المهنية للعاملين بت
 وحدة. 0.553-الفنادق بمقدار 

( ن ببببببتنت  وجود ثماد ممارسببببببا  للقيادة الخادمة ذا  دلالة احلببببببائية  وتتمتع دود  9بناء علي النتائ  الواردة من الادول )
 يرها بتأثير جوهري علي تقليل الضبغوط المهنية التي تواجه العاملين بالفنادق محل الدراسبة.  ويعني هذا أد الفنادق يمينها 
مواجهبة والتخفيف من الضببببببببببببببغوط المهنيبة التي تواجه العباملين بهبا من خئل تشببببببببببببببايع المبدراء علي بنباء عئقا  طيببه مع 
مرؤوسبببببيهم، كذلي  ضبببببرورة الأخذ  بمقترحا  و راء المرؤوسبببببين على اتخاذ القرارا  الخاصبببببة بتطوير الخدمة، فضبببببئً عن  

ي تمنع العاملين من تقديم خدمة بالشبيل المطلوي. واخيراً ترسبيم مفهوم اوهار المدراء الأهتمام في إيااد حلول للمشباءل الت
 وضع المرؤوسين في المقام الاول من خئل م اعدتهم علي أد ييونو الافضل وانهم مركاء الناا .

ءما يوضبببببببببببق الادول نتائ  التداحل الخطي، حيث أوهر  النتائ  عدم وجود مشبببببببببببيلة التداخل الخطي، ، حيث بلغت قيمة 
وهو أصبغر من   1، بينما بلغ معامل تضبخم التباين لنموذم الانحدار   0.2وهي قيمة تميد عن الحد الادني وهو   1ت بامق ال
 ما يشير إلي عدم وجود مشيلة تداخل خطي بين متغيري النموذم. كما يمين كتابة معادلة الانحدار علي النحو التالي: 5

 لقيادة الخادمةا *(0.553-)+5.47الضغوط المهنية المتوقعة = 

في ضوء ما تقدم، فقد تقرر رفض الفرض العدمي وقبول الفرض البديل القائل " توجد علاقة للقيادة الخادمة في مواجهة  

 وتخفيف الضغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسة.
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 / التعليق علي نتائج الدراسة 5
 مجموعة من النتائج النظرية والميدانية والتي يمكن ابرازها في النقاط التالية:    توصلت الدراسة الحالية إلي

بالغ من قبل شحركات  أوضححت نتائج الدراسحة النظرية بأن ممارسحات القيادة الخادمة قد حظيت علي إهتمام  . أ

 Wegmans Foodادارة وتشححححغيحل الفنحادق والمطحاعم العحالميحة، وتجلي هحذا الاهتمحام في تواجحد كحل من  

Market, Marriott International chain and Four Seasons Hotels   ضحمن قائمة أفضحل مئة

المجلة في ، حيث تعتمد  2019لعام    Fortune Magazineشححركة على مسححتوى العالم حسححب تصححنيف  

 تقييمها لنمط القيادة بتلك الشركات بمدي تبني المدراء لممارسات القيادة الخادمة .

أكدت نتائج الدراسححححة أن الفنادق الخمس نجوم بالقاهرة الكبري تطبق ممارسححححات القيادة الخادمة بشححححكل  .ب

توي الضحغوط  (. وتشحير أيضحاً النتائج إلي انخفاض مسح3.85واضحح بمتوسحط حسحابي مرتفع نسحبياً بلغ )

 (.1.93المهنية التي تواجه العاملين بالفنادق محل الدراسة بمتوسط حسابي بلغ )

وجود تأثير ذات دلالة احصحائية بين قدرة المدراء بالفنادق من خلال ممارسحاتهم للقيادة الخادمة علي تقليل   .ت

 الضغوط المهنية التي تواجه العاملين بالفنادق محل الدراسة.

 سة  / توصيات الدرا6
يحتام المدراء في الفنادق اما أد يتمتعوا بلبببفا  القائد الخادم، أو أد يتم تدريبهم علي كيفية تح بببين هذا النور من القيادة، 
فالقيادة الخادمة ماموعة من المهارا  التي يتم التدريب عليها وتطويرها وممارسببببببببببباتها عن قلبببببببببببد و أتقاد تام. عئوة علي  

، بل تتطور وتنمو مثل أي مبببخة، بالإضبببافة إلي كونها ت بببتغرق وقتاً طويئً والهاماً داخلياً  ذلي، فهي لي بببت إطاراً صبببارماً 
وفي ضببببببوء ذلي تقتر  الدراسببببببة تبني الفنادق طريقتين لخلق ثقافة القائد الخادم، كونها لا تحد  بين عشببببببية   ودافعاً خارجياً.

للقيادة  تتمثل تلي الطرق في تضمين القيم والمباديء العامةوضحاها، بل تحتام إلي وقت وم اعدة من قبل الإدارة العليا. و 

الخادمة في رؤية ورسحالة واضححة للفندق، كذلك تدريب الفنادق لمدرائها والمسحتويات الاشحراف بها علي ثقافة القائد  

 الخادم.

 / آفاق البحوث المستقبلية7
أد تكود ماالًا ثرياً للدراسبببا  الم بببتقبلية، فعلي الر م من أثار  نتائ  الدراسبببة ومحدداتها عدداً من النقاط التى من الممين 

الدراسببببة أد المتغير الم ببببتقل المتمثل في القيادة الخادمة ذو عئقة عي ببببية ذا  دلالة إحلببببائية ويؤثر بشببببيل  نتائ إوهار 
من التباين الكلي الحاصببل    %54.7حوالي  مبامببر في تقليل الضببغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسببة، إلا انه يف ببر 

، لذا ينبغى إجراء مميد من الدراسبا  لتحديد المتغيرا  الأخر  التى قد    في الضبغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسبة
 ت اهم بالن بة المتبقية فى تف ير التباين فى الضغوط المهنية للعاملين بالفنادق محل الدراسة.
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