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 استطلاعية: دراسة ودرجة توافر أبعادها بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمة
 د. مها محمود ناجي             

 أستاذ المكتبات والمعلومات المساعد
 جامعة أسيوط –كلية الآداب 
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 المستخلص
التي تدعو إلى التخلي عن المفهوم  أساليب القيادة الحديثةأحد ك "القيادة الخادمة" تناولهدفت الدراسة إلى 

، والتي لاقت اهتمامًا من جانب القياديين، توجيه مناخ العمل نحو الأفضل، و بين القيادة، والخدمة، والمزج التقليدي
الضوء عليها في تخصص المكتبات  أنها لم يُلق  ممارستها في مجالات، وتخصصات متعددة، إلا  توالإداريين، وتم

يجابيمفاهيمي للتعريف بها، ونشأتها، و الدراسة تقديم إطار  ، وحاولت في الإنتاج الفكري العربي والمعلومات  ،تهااا 
الرؤية، الثقة، التمكين، التواصل والاتصال، تنمية العاملين، التعامل وهي: ) ،الستة أبعادهاتحديد و  وسلبياتها،

في مكتبات جامعة أسيوط من وجهة نظر العاملين فيها، والوصول إلى  هاوقياس درجة توافر  ،(الأخلاقي والإنساني
التي قد تسهم  المقترحات، والمعوقات التي ستواجه تطبيقها في المكتبات، فضلًا عن محاولة تقديم بعض الصعوبات
وكانت الاستبانة هي الأداة  ،؛ لتحقيق أهدافهاالمنهج الميداني بصفة أساسية على دراسةال عتمدتاو  ،في تطبيقها
على كافة العاملين بمكتبات الجامعة، مع استبعاد العاملين بالخدمات  اجمع البيانات؛ حيث تم توزيعهلالرئيسة 
من إجمالي عدد  %79،02( فردًا بنسبة 110)الذين أجابوا عن الاستبانة عدد  إجمالي وبلغ وأفراد الأمن، المعاونة،

ي التحليلي؛ حيث في جانبها العملي على المنهج الوصف -أيضًا -العاملين في تلك المكتبات، كما اعتمدت الدراسة
 :توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أبرزها، و  SPSSتمت معالجة البيانات الواردة باستخدام البرنامج الإحصائي

بُعد )التواصل والاتصال(  توافرو  توافر "القيادة الخادمة" بدرجة متوسطة في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط،
ى نسبة مقارنة بالأبعاد الأخرى؛ حيث توافرت جميع الأبعاد الأخرى بدرجة محققًا أعل %50.16بدرجة كبيرة بنسبة 

، يليه في ذلك بُعد %52.56( بنسبة التمكين، يليه بُعد )%56.02( بنسبة تنمية العاملينتوافر بُعد )ف؛ متوسطة
(؛ حيث الأخلاقي والإنسانيالتعامل وأخيرًا بُعد ) ،%53.66ثم بُعد )الثقة( بنسبة  ،%52.22( محققًا نسبة الرؤية)

في مكتبات كليات ومعاهد  القيادة الخادمةالاهتمام بكل أبعاد ب توصي الدراسةو ، .%53.21بلغت نسبة توافره 
لا  اً نمط السلوك الخادم، وجعله جزءبتطبيق  -كذلك -جامعة أسيوط؛ لتطوير واقعها، وتحسين أدائها، كما توصي

إجراء المزيد ، بةوصي الباحثوتفي كافة مؤسسات المعلومات،  يتجزأ من الإطار الفكري، والقيادي للقادة، والإداريين
نظرًا لافتقار وفتح آفاق جديدة من المناقشات حول القيادة الخادمة؛  ،في المكتباتالخادمة قيادة ال من الدراسات حول

 .الموضوع لهذاتخصص الفي الإنتاج الفكري العربي 

   فتتاييةالمكلمات ال
 .جامعة أسيوط -المكتبات الجامعية -القائد الخادم -القيادة الخادمة -القيادة
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 تمهيد 0/0
بجميع أنواعها، ومنها مؤسسات المعلومات بالنمط القيادي المتبع، وأثره في سلوك تتأثر المؤسسات          

إيجابًا في كل العمليات، والخدمات، ويلعب القادة دورًا حاسمًا في تشكيل العاملين؛ فالأسلوب القيادي الفعال يؤثر 
و/أو المدير هو العامل الرئيس  ،( أن النمط القيادي الذي يختاره القائد0239ظروف عمل هادف، ويؤكد )المقابلة، 

اء المؤسسة، في نجاح المؤسسة، أو فشلها؛ لما للقائد من أدوار مهمة، وحاسمة في التأثير على سلوك أعض
والعاملين فيها، وتمثل القيادة الإدارية أحد الموضوعات المهمة التي حظيت باهتمام في الفكر الإداري المعاصر، 
وأحد المرتكزات الجوهرية التي يعتمد عليها تقدم المؤسسة، وتُعدَّ الحاجة إلى القيادة الإدارية ضرورة من ضرورات 

لإدارية الآن، وفي جميع المؤسسات سواء ربحية، أو غير ربحية، خدمية، أو حياة المؤسسات؛ حيث إن التنظيمات ا
، ويشير )هادي، ، هي أحوج ما تكون لأن تقُاد بطريقة سليمةغير خدمية، تجارية أكانت، أو اقتصادية، أو سياسية

دي دورًا حيويًا في ( إلى أن ممارسات القيادة الإدارية الحديثة تشكل ركنًا أساسيًا من أركان المؤسسة، وتؤ 0200
إلى التقدم  ىتوجيهها، وخاصةً في ضوء التغيرات الحديثة، وما ظهر في المجتمع من تغيرات ثقافية، وفكرية تعز 

( أن نهايات القرن المنصرم، وبدايات الألفية الجديدة 0200)الشلاش،  ذكروي .العلمي، والتقني، ووسائل الاتصال
والمؤسسات يدعو إلى التخلي عن المفهوم التقليدي للقيادة المستندة إلى  بزوغ توجه إداري في المنظمات، شهدت

   حدث تحولًا في وضع المؤسسة نحو الأفضل.الهرمية، والسلطة المركزية إلى توجه حديث يُ 
هو مدخل حديث للقيادة يسمى بـ "القيادة الخادمة" هذا التوجه سالف الذكر  أن وتجدر الإشارة إلى

Servant Leadership (SL)في أدبيات الموضوع "القيادة الخدمية"، و "القيادة  -أيضًا -، والتي يطلق عليها
بالخدمة"، وهي تتسم بالسلوك الأخلاقي القادر على مواجهة التحديات في المؤسسات، والمزج بين القيادة، والخدمة، 

وخدمتهم، وتطويرهم، وتذليل مشكلات العمل وتعمل على أنسنة العلاقات في مجال العمل، وتتمحور نحو العاملين، 
لهم، ومن ثم ينعكس ذلك على تطوير، وخدمة المجتمع؛ فهذه القيادة قائمة على وضع احتياجات الآخرين في المقام 
الأول، وخلق علاقة أخلاقية بين العاملين، والقائد، أو المدير، ورعاية الإمكانات الإبداعية للعاملين، وقد يطلق 

 .؛ لتغليبها المصلحة العامة على المصلحة الذاتيةقيادة بالقدوة"، أو "القيادة غير الأنانية"عليها "ال

 مشكلة الدراسة 0/1
مؤسسات خدمية لها مسئولياتها، ومهامها المتعددة نحو المجتمع، وبطبيعة  الجامعية تُعدَّ المكتبات

، والبقاء؛ فلابد لها أن تنافسلكي تظل قادرة على الة، وعالم متشابك يسوده المنافسة، و فإنها تعمل في بيئ ؛نشاطها
لاحظت الباحثة أن الواقع  وقد قدمه من خدمات،تتبنى نمطًا قياديًا يؤثر إيجابًا فيما تقوم به من عمليات، وما ت

في المكتبات الأكاديمية بشكل عام، وبمكتبات جامعة أسيوط بشكل خاص بحاجة إلى الإداري النمطي التقليدي 
أن جامعة أسيوط تسعى للحصول على المواصفة الدولية أيزو خاصة المأخوذ به،  النظر في أسلوب القيادة إعادة

ق للتطوير الإداري، ومن ثم جميع إدارات الجامعة تنفذ خطة تشغيلية لتحقي (ISO 9001:2015)لنظام إدارة الجودة
القيادة الخادمة كإحدى ا لأهمية الدور الذي تمارسه رً ، ومنها إدارة المكتبات الجامعية، ونظالتطوير في كافة إداراتها

صف بالكفاءة، حل مثالي للتركيز على العاملين، وخلق كوادر قيادية تتو  ،الممارسات الفاعلة في المؤسسات
القيادة الخادمة بمكتبات جامعة أبعاد ما درجة توافر : وهو، طرحت الدراسة سؤالًا رئيسًا والعدالة، والإنصاف؛ فقد

، والمتمثلة القيادة الخادمةالدراسة الإجابة عن هذا السؤال؛ للوقوف على درجة توافر أبعاد  وف تحاولوس، أسيوط؟
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كليات بمكتبات  (التواصل والاتصال، تنمية العاملين، التعامل الأخلاقي والإنساني، التمكين، الثقة، الرؤيةفي )
 .جامعة أسيوطومعاهد 

 ومبررات اختيارها ،أهمية الدراسة 0/2
في  العرب بالاهتمام من قبل الباحثين كونها تطرح موضوعًا لم يحظ   أهميتها من الحالية تستمد الدراسة

 مجالاتعدة في  "القيادة الخادمة"على الرغم من غزارة الإنتاج الفكري العربي حول  تخصص المكتبات والمعلومات
مجال المكتبات والمعلومات، الدراسات العربية التي تناولت هذا الموضوع في  إلى؛ فإن هناك ندرة بل افتقار أخرى

من أوائل الدراسات التي تطرقت إلى "القيادة الخادمة" في المكتبات  -على حد علم الباحثة–وتُعدَّ هذه الدراسة 
، واتجهت نحو توجهات ي اكتسبت شهرة، وقبولًا دوليًا بجميع المؤسساتعامًة، والمكتبات الجامعية خاصًة، والت

إيجابية، وتطويرية في العمل مستندة في ذلك على أبعادها الستة المذكورة آنفًا، وتأمل الباحثة أن تثري هذه الدراسة 
فاقًا لدراسات مستقبلية، وجوانب بحثية أخرى، وتوجيه أنظار القيادات الإدارية إلى مفهوم وتفتح آ أدبيات الموضوع،
 عادها المختلفة، ودورها الحيوي في توجيه مناخ العمل نحو الأفضل.القيادة الخادمة، وأب

 :أهداف الدراسة 0/3
 وأهميتها يمكن صياغة أهدافها في النقاط الآتية: ،من مشكلة الدراسةفي ضوء ما تقدم 

  سلبياتها، و تهااايجابي، ونشأتها، و بالقيادة الخادمةتقديم إطار مفاهيمي للتعريف. 
 القيادة الخادمةأبعاد ب التعريف . 
 .تسليط الضوء على صفات، وسمات القائد الخادم 
  الرؤية، الثقة، التمكين، التواصل والاتصال، تنمية العاملين،  :القيادة الخادمةأبعاد قياس درجة توافر(

 في مكتبات جامعة أسيوط من وجهة نظر العاملين فيها.  التعامل الأخلاقي والإنساني(
 في مكتبات جامعة أسيوط. القيادة الخادمةوالمعوقات التي قد تواجه تطبيق  صعوبات،الوقوف على ال 
  مكتبات جامعة أسيوط.ب القيادة الخادمةسهم في تطبيق التي قد تُ  المقترحاتتقديم بعض 

 :تساؤلات الدراسة 0/4
 تسعى الدراسة للإجابة عن التساؤلات الآتية:

  الرؤية، الثقة، التمكين، التواصل والاتصال، تنمية العاملين، التعامل  :أبعاد القيادة الخادمةما درجة توافر(
 في مكتبات جامعة أسيوط من وجهة نظر العاملين بها؟الأخلاقي والإنساني( 

  ؟في مكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةما الدرجة الكلية لتوافر أبعاد 
  في مكتبات جامعة أسيوط؟ ادمةالقيادة الخوالمعوقات التي تواجه تطبيق  ،الصعوباتما 
  مكتبات جامعة أسيوط؟القيادة الخادمة بسهم في تطبيق تُ  قد ما المقترحات التي 

 فروض الدراسة: 0/5
 :الآتية بحثيةال الفرضيات صياغة، فقد تم ا للإجابة عن تساؤلاتهاأهداف الدراسة، وسعيً  من انطلاقًا

 لدى عينة  القيادة الخادمةعلى أبعاد  "الجنس"لاختلاف متغير  توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى
 الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط.
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 لدى  القيادة الخادمةعلى أبعاد  "الفئة العمرية"لاختلاف متغير  توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى
 عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط.

  لدى  القيادة الخادمةعلى أبعاد  "المؤهل العلمي"لاختلاف متغير  دلالة إحصائية تعزىتوجد فروق ذات
 عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط.

 لدى  القيادة الخادمةعلى أبعاد  "التخصص الدقيق"لاختلاف متغير  ئية تعزىتوجد فروق ذات دلالة إحصا
 أسيوط. عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة

  لدى  القيادة الخادمةعلى أبعاد  "طبيعة العمل"لاختلاف متغير  تعزىتوجد فروق ذات دلالة إحصائية
 عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط.

 لدى عينة  القيادة الخادمةعلى أبعاد  "مدة الخدمة"لاختلاف متغير  توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى
 الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط.

 يدود الدراسة: 0/6
 تم إجراء هذه الدراسة في ضوء الحدود الآتية:

في مكتبات كليات  ، ودرجة توافر أبعادها"القيادة الخادمة"الدراسة على  تكز ر الحدود الموضوعية:  0/6/1
 ومعاهد جامعة أسيوط.

 

الدراسة على كافة العاملين بمكتبات ومعاهد جامعة أسيوط بمختلف وظائفهم،  تمتالحدود النوعية:  0/6/2
سواء كانوا بوظائف الإدارة العليا، أو الوظائف الإشرافية، وكذلك العاملين بالوظائف  يفيوتدرجهم الوظ
 .، وأفراد الأمناستبعاد العاملين بالخدمات المعاونة النمطية، مع

 

 اقتصرت الدراسة على مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط.الحدود المكانية:  0/6/3

 :منهج الدراسة، وأدوات جمع البيانات 0/7
بصفة أساسية؛ لتوافقه مع طبيعة الدراسة، وكانت  الميدانيالمنهج  ت الباحثةعلتحقيق أهداف الدراسة اتب

وقد اشتملت الاستبانة على قسمين؛ القسم الأول  (،3)انظر ملحق رقم  لجمع البياناتالاستبانة هي الأداة الرئيسة 
في مكتبات  القيادة الخادمةيشمل البيانات الأساسية لخصائص مجتمع الدراسة، بينما تناول القسم الثاني أبعاد 

، )الرؤية، الثقة، التمكين، التواصل والاتصال، تنمية العاملين، التعامل الأخلاقي والإنساني(جامعة أسيوط، وهي: 
، وتم استقاء البيانات العناصر الفرعية في كل بعد على حدةغطت  عبارة( 79بلغ عددها ) وذلك في عبارات مختلفة

 (Likert)؛ حيث تم استخدام مقياس ليكرت م(3/5/0201م إلى 3/1/0201من عينة الدراسة خلال الفترة )من 
مع المديرين، والعاملين بمكتبات جامعة أسيوط، المقابلة الشخصية و  الملاحظة المقننة، خماسي البدائل، فضلًا عن

تم الاعتماد على عدد من في جانبها العملي على المنهج الوصفي التحليلي؛ حيث  -كذلك -كما اعتمدت الدراسة
؛ لمعالجة وتحليل البيانات التي تم الحصول (SPSS)البرنامج الإحصائي  أساليب التحليل الإحصائي باستخدام

 ت الاستبانة؛ للخروج بأبرز النتائج.عليها من استمارا
 

  :أداة الدراسة صدق 0/7/1
من الأساتذة،  ثمانية (0عرضت الباحثة الاستبانة بصورتها الأولية على مجموعة من المحكمين تألفت من )

والأساتذة المساعدين ذوي الاختصاص في علم المكتبات والمعلومات، وعلم الإدارة، وعلم النفس، والإحصاء؛ 
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لما وضعت من أجله، وبناءً على ما  ؛مة العباراتات من الناحية العلمية، ومدى ملاءللتعرف على سلامة العبار 
عادة صياغة بعض العبارات،  رشاد تم حذف بعض العبارات، والإبقاء على البعض الآخر، وا  قدموه من نصح، وا 

 .والمحتوى ،ومن ثم خرجت الاستبانة بصورتها النهائية من حيث الشكل
 

 :ثبات أداة الدراسة 0/7/2
 ألفا معاملات ثبات من خلال لأبعاد القيادة الخادمة تم حساب الاتساق الداخليللتوصل إلى ثبات أداة الدراسة 

حساب معاملات الارتباط بين كل عبارة من عبارات البُعد، والدرجة كرونباخ، ومعاملات ثبات التجزئة النصفية، و 
( مفردة من مفردات مجتمع الدراسة، وتبين أنها معنوية عند مستويات الدلالة 30وذلك لعينة قوامها ) الكلية له،

 .(0جدول رقم )ال، و (3الجدول رقم )بوضح كما هو م ،المتعارف عليها

كرونباخ والتجزئة النصفية لمقياس أبعاد القيادة الخادمة لدى عينة العاملين في  ( ثبات ألفا1جدول رقم )
 (30مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 

 أبعاد القيادة الخادمة
عدد 
 العبارات

 معامل ثبات التجزئة النصفية
معامل ألفا 
 كرونباخ

معامل الصدق 
معامل الارتباط  الذاتي

 بين النصفين

بعد التصحيح 
 بمعادلة

 سبيرمان براون

 078.3 077.8 07871 07771 11 الرؤية -البُعد الأول

 07880 .0778 .07.1 ..078 12 الثقة -البُعد الثاني

 07873 07762 07.00 .07.0 16 التمكين -البُعد الثالث

التواصل  -البُعد الرابع
 والاتصال

1. 07783 07878 07810 07.00 

تنمية  -البُعد الخامس
 العاملين

13 0786. 07.30 07826 07.0. 

التعامل  -البُعد السادس
 والإنسانيالأخلاقي 

13 078.0 07.13 078.8 07.21 

 078.7 07800 07.10 07836 .7 الدرجة الكلية

 *الصدق الذاتي= الجذر التربيعي لمعامل ألفا كرونباخ.

( أن المقيــاس يتمتــع بثبــات التجزئــة النصـفية؛ حيــث بلــغ معامــل الارتبــاط 3رقـم )يتضـح مــن خــلال الجــدول 
الرؤيــة، الثقــة، التمكــين، ( لأبعــاد: )2.015، 2.022،2.059، ،2.701، 2.922، 2.029، 2.773بـين النصــفين )

(، والدرجــة الكليــة للقيــادة الخادمــة، كمــا بلــغ ثبــات التواصــل والاتصــال، تنميــة العــاملين، التعامــل الأخلاقــي والإنســاني



 راسة استطلاعيةالقيادة الخادمة ودرجة توافر أبعادها بمكتبات جامعة أسيوط: د

 521                              (0202سبتمبر  –)يوليو  1، ع 33المجلة الدولية لعلوم المكتبات والمعلومات. مج 

 

، 2.070 ،2.962، 2.939، 2.073التجزئــة النصــفية بعــد تصــحيح أثــر الطــول للمقيــاس بمعادلــة ســبيرمان بــراون )
الرؤيـــــة، الثقـــــة، التمكـــــين، التواصـــــل والاتصـــــال، تنميـــــة العـــــاملين، التعامـــــل ( لأبعــــاد: )2.932، 2.931، 2.912،

كرونبـاخ؛ حيـث بلغـت  (، والدرجة الكلية للقيادة الخادمة، كما يتضح أن المقياس يتمتع بثبـات ألفـاالأخلاقي والإنساني
الرؤيـة، ( علـى التـوالي لأبعـاد: )2.026، 2.005،2.020، ،2.032، 2.750، 2.702، 2.790قيمة ألفاكرونبـاخ )

(، والدرجــة الكليـة للقيـادة الخادمــة، الثقـة، التمكـين، التواصـل والاتصــال، تنميـة العـاملين، التعامــل الأخلاقـي والإنسـاني
ـــذاتي؛ حيـــث بلغـــت قيمـــه  ) -أيضًـــا -كمـــا يتســـم المقيـــاس ، 2.922، 2.071، 2.006، 2.091بمعامـــل الصـــدق ال

الرؤيـــة، الثقـــة، التمكـــين، التواصـــل والاتصـــال، تنميـــة العـــاملين، ( علـــى التـــوالي لأبعـــاد: )2.097، 2.929،2.903،
(، والدرجـة الكليـة للقيـادة الخادمـة، وهـي قـيم جميعهـا تـدل علـى ثبـات جيـد للمقيـاس؛ ممـا التعامل الأخلاقي والإنسـاني

يه في قياس درجـة تـوافر أبعـاد القيـادة الخادمـة فـي مكتبـات جعل الباحثة مطمئنة عند استخدام المقياس، والاعتماد عل
 كليات ومعاهد جامعة أسيوط.

( يوضح معاملات الارتباط بين درجة كل بُعد من أبعاد مقياس القيادة الخادمة لدى عينة العاملين 2جدول رقم )
 (30في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 

 أبعاد القيادة الخادمة
 إجمالي
 الاستبانة

 مستوى
 الدلالة

 دال **07008 الرؤية -عد الأولالبُ 

 دال **.0701 الثقة -عد الثانيالبُ 

 دال **07712 التمكين -عد الثالثالبُ 

 دال **.0770 التواصل والاتصال -عد الرابعالبُ 

 دال **07600 تنمية العاملين -عد الخامسالبُ 

 دال **7..07 التعامل الأخلاقي والإنساني -عد السادسالبُ 

القيادة الخادمة، )الاتساق الداخلي( بين درجة كل بُعد من أبعاد  ( جميع معاملات الارتباط0يبين الجدول رقم )
؛ 2.23، وهي قيم دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 2.762إلى  2.227والدرجة الكلية للمقياس تراوحت ما بين 

صدق اتساق داخلي جيد للمقياس؛ مما يجعل الباحثة مطمئنة عند استخدام المقياس لدى عينة حيث تعبر عن 
   الدراسة الحالية.

 :وعينتها ،مجتمع الدراسة 0/8
( مكتبة؛ حيث بلغ 00بلغ إجمالي عددها )، والتي مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط جميعتم حصر   

( مكتبتين، هذا بالإضافة إلى المكتبة المركزية للجامعة، 0( مكتبة، وعدد مكتبات المعاهد )39عدد مكتبات الكليات )
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من جميع المستويات الوظيفية سواء من الوظائف الإدارية العليا، ( موظفًا 235وبلغ عدد العاملين بتلك المكتبات )
مع استبعاد رافية، أو النمطية، سواء أكانوا من تخصص المكتبات والمعلومات، أو من تخصصات أخرى، أو الإش

تجميع كافة  ، وبعدبشكل يدوي -جميعًا -عليهم ةانوقد تم توزيع الاستبوأفراد الأمن، ت المعاونة، العاملين بالخدما
، وغير صالحة للتحليل البيانات ة، أو غير جادةلغير مكتم ( استبانة02نات المجاب عنها تم استبعاد عدد )الاستبا

تمتع بالجدية في الإجابات الواردة، ة تمكتمل ( استبانة110) بشكل نهائي ؛ نتيجة لذلك بلغت عينة الدراسةالإحصائي
من إجمالي عدد موظفي مكتبات كليات ومعاهد  %79،02وبذلك قدرت نسبة العاملين الذين اعتمدت إجاباتهم 

مكتبات كليات ومعاهد  من حيث عدد العاملين في( خصائص عينة الدراسة 1وضح الجدول رقم )وي ،الجامعة
 جامعة أسيوط.
)ن= في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط من حيث عدد العاملين خصائص عينة الدراسة ( 3جدول رقم )

332) 
 النسبة المئوية التكرارات مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط م

 %30.7 20 الآداب كلية 3

 %7.0 02 كلية التربية 0

 %5.2 02 كلية التربية الرياضية 1

 %1.5 30 نوعيةال كلية التربية 2

 %1.2 32 كلية التمريض 6

 %2.0 35 كلية التجارة 5

 %0.3 7 كلية الحاسبات والمعلومات 7

 %0.3 07 كلية الحقوق 0

 %0.2 00 جتماعيةكلية الخدمة الا 9

 %5.2 02 الزراعةكلية  32

 %0.3 7 كلية الصيدلة 33

 %2.0 32 كلية الطب 30

 %0.3 7 كلية الطب البيطري 31

 %5.5 00 كلية العلوم 32

 %2.9 1 كلية الفنون الجميلة 36

 %5.9 01 كلية الهندسة 35

 %3.6 6 ةيتكاملولوجيا صناعة السكر والصناعات الكلية تكن 37
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 النسبة المئوية التكرارات مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط م

 %2.1 3 المبكرةالتربية للطفولة كلية  30

 %3.0 2 كلية طب الأسنان 39

 %3.6 6 المعهد الفني للتمريض 02

 %3.0 2 معهد جنوب مصر للأورام 03

 %9.1 13 المكتبة المركزية 00

 %100 332 الإجمالي
 

 مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط( خصائص عينة الدراسة في 2يوضح الجدول رقم )كما 
 (332)ن=  ضوء بعض المتغيراتخصائص عينة الدراسة في ( .جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المتغيرات

 الجنس
 %17.1 302 ذكر
 %50.7 020 أنثى

 الفئة العمرية

 %0.7 09 اعامً  12أقل من 
 %16.0 339 اعامً  19 – 12من 
 %10.1 307 اعامً  29 – 22من 

 %37.0 67 فأكثر اعامً  62

 يالمؤهل العلم

 %07.3 92 مؤهل متوسط
 %65.2 305 بكالوريوس أو ليسانس
 %9.2 12 دبلوم مكتبات ومعلومات

 %2.0 35 ماجستير
 %1.2 32 دكتوراة

 التخصص الدقيق
 %09.0 99 مكتبات ومعلومات
 %72.0 011 تخصص آخر

 طبيعة العمل

 %62.9 359 إداري
 %07.7 90 عمليات فنية

 %7.6 06 تقني
 %31.9 25 أخرى

 مدة الخدمة
 %0.7 9 أعوام 6أقل من 

 %9.1 13 أعوام 32لأقل من  6من 
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 النسبة المئوية التكرار المتغيرات
 %00.2 91 عامًا 36لأقل من  32من 
 %12.3 322 عامًا 02لأقل من  36من 

 %09.0 99 فأكثر عامًا 02من 
 %100 332 الإجمالي

 

 :مصطلحات الدراسة 0/9
 وهي:  وذات صلة بموضوع الدراسة، تشتمل الدراسة على مصطلحات أساسية،

 Leadership القيادة 1/./0
بأنها: "العملية التي يتم من خلالها التأثير على سلوك الأفراد، "القيادة" ( 0203)حجازي، يُعرف      

بأنها  -أيضًا -قيق أهداف محددة"، كما تُعرفوالجماعات؛ وذلك من أجل دفعهم للعمل برغبة واضحة؛ لتح
"عملية اجتماعية تفاعلية تعتمد على سلوك القائد، وسماته؛ حيث ينجح القائد من خلال التأثير على التابعين، 

( 0239ويرى )المقابلة، ، (Bou Reslan, et. al, 2021)و/أو المرؤوسين في تحقيق الأهداف التنظيمية" 
درة على توجيه الآخرين؛ لتحقيق هدف معين، كما أن القيادة تنبع من الجماعة، وتشرك أن "القيادة" هي:"الق

الجماعة في تحقيق الهدف، وهي عملية إنسانية تتضمن التفاعل بين القائد، والتابعين؛ حيث يسهم القائد في 
ة تأثير مقصودة من عمليمن تلك التعريفات أن "القيادة"، هي:  لنا ويتضحالتأثير على سلوكيات التابعين"، 

 .شخص على مجموعة؛ لتوجيههم، والدفع بمهاراتهم، وتوجيه طاقاتهم، وتسهيل نشاطاتهم
 

   Servant Leadership (SL) القيادة الخادمة 2/./0
مستويات أن "القيادة الخادمة"، هي: "أسلوب القيادة التي تشمل أعلى إلى ( 0200، الغامدييشير )

يشجع  أولًا، وتعززها؛ فالقائد الخادم حيث تضع القيادة الخادمة مصالح المرؤوسين الأخلاق، واللطف البشري؛
دارة الذات، وخدمة الناس؛ مما يؤدي لتحسين المجتمع، ويدعو إلى القبول،  المرؤوسين للنمو بذكاء، وا 

رين كما تحب أن والتسامح، والتعاطف، والحب، والالتزام بالقاعدة الذهبية الأخلاقية المتمثلة في "افعل للآخ
خلق  من ثم( إلى أنها: "مجموعة من الممارسات التي تثري حياة الأفراد، و 0203ويشير )الكندري،  .يفعلوا لك"

أنها: "أسلوب القيادة الذي يدمج الخدمة المتفانية،  -أيضًا -عالم أكثر عدالة، وعناية بالأفراد"، كما يذكر
ي نموهم، وتطورهم كأفراد، وكأعضاء في المجموعة"، ويرى والأخلاقية، وتمكين الأتباع من المشاركة ف

( أن "القيادة الخادمة"، هي: "مزج بين القيادة، والخدمة، وتشكل ابتعادًا عن نظم القيادة 0202)الصباغ،
بأنها: قيادة  (Flint & Grayce, 2013))الهرمية( المتبعة في كثير من المؤسسات"، كما يعرفها  التسلسلية
روحية، وليست آلية عقلانية، ولا تعني الضعف، بل هي قدرة على التأثير في الآخرين، وهي الدواء إنسانية، و 

، وتخلق بيئة الموصوف للتغيير، والتحسين المستمر على المدى الطويل؛ حيث تدرك أهمية العامل البشري
  عمل إيجابية تتمتع بمستويات أقل من الضغط، والتوتر، وتزيد من الرضا الوظيفي.

" يمكننا أن نخلص إلى أنها القيادة الخادمةوبعد استعراض بعض التعريفات، والمفاهيم لمصطلح "
نساني؛ لضمان تحقيق الرؤية،  أحد الأنماط القيادية طويلة المدى، والتي تفسر القيادة بمنطق أخلاقي، وا 

 .ثقة في قراراتهموالأهداف المرجوة للمؤسسة، والعاملين فيها من خلال تنمية مهاراتهم، ووضع ال
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  Servant Leader  القائد الخادم 3/./0
، والمجتمع، ويتناغم مع فكرة إحداث فرق في والمنظمةمن يخدم الزملاء، بأنه: " القائد الخادم رِّفعيُ 

حساسًا بالترابط بين الذات الداخلية، والعالم الخارجي؛ فهو  حياة الآخرين، ويستمد من خدمتهم معنى للحياة، وا 
يحاول دائمًا أن يخلق فرصًا للموظفين، ويجسد سلوكيات الرؤية المشتركة، ومناشدة القيم الأخلاقية، والإنسانية 

  .(Sendjaya, et. al, 2008)" بشكل عام
 

 :والمثيلة ،الدراسات السابقة 0/10
قامت الباحثة بمراجعة أدوات الضبط الببليوجرافي المختلفة، مثل: قواعد البيانات العربية، والأجنبية 

، ودليل الإنتاج الفكري العربي في مجال المكتبات والمعلومات (EKB, 2023)المتاحة على بنك المعرفة المصري 
 Google(، وكذلك "الباحث العلمي" 0201في شكله التقليدي، والإلكتروني )قاعدة الهادي للإنتاج الفكري،

Scholar أنها ، وتوصلت الباحثة إلى وجود غزارة في الإنتاج الفكري عن "القيادة الخادمة" في مجالات مختلفة؛ بيد
بعض  توجدولكن  إلى أية دراسة عربية متعلقة بالقيادة الخادمة في تخصص المكتبات والمعلومات، لم تتوصل

يها عدد من المتخصصين الذين تناولوا القيادة الإدارية بشكل عام في فئات مختلفة من الدراسات التي تطرق إل
(، و 0229(، و )محمد، 0220(، و )فرحات، 0227(، و )فرحات،3992المكتبات، مثل: دراسة كل من )دياب، 

ن كان 0232)محمد،  ال المكتبات الدراسات الأجنبية التي تتعلق بالقيادة الخادمة في مج هناك عدد من(، وا 
المثيلة التي تناولت القيادة الخادمة في عدد من المجالات، الدراسات  لوجود زخمًا منونظرًا  ،والمعلومات

الثلاث أعوام الأخيرة لموعد  خلال التي توصلت إليها الدراسات عرضوالتخصصات الأخرى؛ فقد آثرت الباحثة 
 ي:على النحو الآتمن الأحدث إلى الأقدم ( 0201-0203إجراء الدراسة )

 :سات العربيةالدرا 0/10/1
أوضحت دور القيادة الخادمة في السلوك التنظيمي للعاملين  ؛(0201الشنيفي، و  دراسة )الجربوع

بالمنظمات غير الربحية؛ حيث تم تطبيقها على الجمعيات الخيرية بمنطقتي الرياض، والقصيم بالمملكة العربية 
راسة السعودية، واتبعت الدراسة المنهج الوصفي المسحي، وبالاعتماد على الاستبانة لجمع البيانات، وبلغت عينة الد

( من منسوبي الجمعيات الخيرية، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن استجابات الأفراد المبحوثين جاءت بدرجة 100)
)موافق( على طبيعة السلوك التنظيمي للعاملين في المنظمات غير الربحية، واتضح وجود علاقة ارتباط طردية 

كلية للسلوك التنظيمي للعاملين بالمنظمات غير الربحية، إيجابية بين الدرجة الكلية للقيادة الخادمة، والدرجة ال
وأوصت الدراسة بضرورة وضع الخطط المناسبة، وتوضيح المهام، والمسئوليات للعاملين، وتوجيههم نحو أهداف 
المنظمة، واتخاذ القائد خطوات عملية يسمح من خلالها بالتواصل المباشر مع جميع العاملين؛ للاستماع لهم، وحل 

 كلهم، وخلق طرق إبداعية، وابتكارية في العمل.مشا
التعرف على درجة ممارسة أبعاد القيادة الخادمة لدى  إلى سعت تلك الدراسة ؛(1020، الحسوندراسة )

، وذلك من وجهة نظر المعلمات، المملكة العربية السعوديةفي قائدات المدارس الثانوية الحكومية بمدينة بريدة، 
على المنهج الوصفي المسحي مستخدمة الاستبانة كأداة للدراسة، ومقياس ليكرت الخماسي؛ واعتمدت الباحثة 

وعولجت البيانات الإحصائية باستخدام البرنامج الإحصائي  ( معلمة،52لاستجابات أفراد العينة المكونة من )
SPSSلخادمة جاءت بدرجة ، وقد توصلت النتائج إلى أن تطبيق قائدات المدارس الحكومية ببريدة للقيادة ا

)عالية(، ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول توافر أبعاد القيادة الخادمة ترجع إلى اختلاف التخصص 
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العلمي، أو سنوات الخبرة، وأوصت الدراسة بإعداد إستراتيجية واضحة لتطبيق القيادة الخادمة، وتعزيز آلية التقييم 
 .ئص القيادة الخادمةالسنوي للقائدات بما يوائم تطبيق خصا

درجة ممارسة القيادة الخادمة، ومستوى الميزة التنافسية في المدارس  تستقصي ؛(1020، الشلبيدراسة )
حافظة عمان في المملكة الأردنية الهاشمية، وذلك من وجهة نظر العاملين، باستخدام المنهج الوصفي الخاصة بم

ومعلمة، وكانت الاستبانة هي الأداة  ا( معلمً 172من عينة عشوائية بسيطة قوامها ) الارتباطي، وتم جمع البيانات
الرئيسة لجمع البيانات، وكشفت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة القيادة الخادمة بأبعادها، ومستوى الميزة التنافسية 

التوصية بممارسة نمط القيادة  تبأبعادها )مرتفعة( بشكل عام، وأن العلاقة بينهما طردية، وبناءً على ذلك تم
 .الخادمة في المدارس الخاصة، والحكومية؛ لزيادة مستوى الميزة التنافسية بالمدارس

واقع تطبيق سلوكيات القيادة الخادمة في الجامعات تناولت  ؛(0201، وآخرون دراسة )الصوالحي
العاملين بجامعة الأقصى في غزة، واعتمدت الدراسة الفلسطينية من خلال دراسة تطبيقية على الموظفين الإداريين 

بطريقة العينة العشوائية ( استبانة على العاملين في الجامعة 372على المنهج الوصفي التحليلي، وتم توزيع )
، البسيطة، وبينت نتائج الدراسة أن درجة ممارسة المسئولين للقيادة الخادمة كانت )مرتفعة( لدى جامعة الأقصى

ومن أهم  للمرؤوسين،د حرص من المسئولين على تكافؤ المسئولية، والسلطة، وتفويض بعض الصلاحيات كما يوج
الوظيفية بالجامعة، اعتماد سلوكيات القيادة الخادمة كأحد المعايير المهمة؛ لإشغال المناصب  توصيات هذه الدراسة

 .القائد الخادموتنفيذ برامج تدريبية للمسئولين؛ لتنمية معارفهم حول سمات 
لدى القيادات  هدفت إلى التعرف على مدى توافر أبعاد القيادة الخادمة ؛(1020، العجرفيدراسة )

في ضوء أبعاد  أدائهمدية، وتقديم تصور مقترح؛ لتطوير مي في المملكة العربية السعو المدرسية بمحافظة الداواد
( 362، وتطبيق استبانة على عينة قوامها )القيادة الخادمة؛ لتحقيق ذلك تم الاعتماد على المنهج المسحي الوصفي

ممثلة لمجتمع الدراسة من المرحلة الثانوية، وأوضحت نتائج الدراسة أن درجة توافر أبعاد القيادة  ، ومعلمةامعلمً 
ذات دلالة  اافظة الدوادمي تتحقق بدرجة )متوسطة(، كما أن هناك فروقً لدى القيادات المدرسية بمحالخادمة 

إحصائية تعزى إلى متغير عدد سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة أكثر من عشر سنوات، وقدمت الدراسة تصورًا 
ت الدراسة بعقد مقترحًا؛ لتطوير أداء القيادات المدرسية بالمرحلة الثانوية في ضوء أبعاد القيادة الخادمة، كما أوص

عداد دليل إرشادي يوضح مفاهيم،  دورات تدريبية؛ لنشر ثقافة القيادة الخادمة، وتصحيح المفاهيم الخاطئة نحوها، وا 
 .وآليات تطبيق مدخل القيادة الخادمة في المدارس الثانوية

توضح العلاقة الارتباطية بين الذكاء الانفعالي، والتفاؤل التنظيمي، والقيادة  ؛(1020، العنزيدراسة )
هيئة التدريس ( من أعضاء 00الخادمة، واختبار التأثير الوسيط للتفاؤل التنظيمي، وتكونت عينة الدراسة من )

( ثلاث 1ية، وتم استخدام )بكليات الآداب، والتربية، والهندسة بجامعة الحدود الشمالية في المملكة العربية السعود
استبيانات لجمع البيانات وفق مقياس ليكرت الخماسي، واعتمد الباحث على المنهج الارتباطي التنبؤي، وأكدت 
نتائج الدراسة على وجود علاقات ارتباطية موجبة، ودالة بين الذكاء الانفعالي، والقيادة الخادمة، وبينهما وبين 

للتفاؤل التنظيمي في العلاقة بينهما، ومن أبرز توصيات الدراسة  اجزئيً  اوسيطً  اتأثيرً التفاؤل التنظيمي، وأن هناك 
دراج أبعادها ضمن  إدراج مفهوم القيادة الخادمة في الدورات التدريبية التي تقيمها عمادات التطوير الجامعي، وا 

 لية.معايير التقييم في كليات التربية، والآداب، والهندسة بجامعة الحدود الشما
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الكشف عن واقع ممارسة القيادة الخادمة لدى رؤساء الأقسام في كلية حاولت  (؛0102، نوردراسة )
( عضو 51، واستخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت الدراسة من )التربية الأساسية بدولة الكويت

الرئيسة لجمع البيانات، وأسفرت نتائج الدراسة هيئة تدريس يمثلون درجات علمية مختلفة، وكانت الاستبانة الأداة 
عن أن ممارسة القيادة الخادمة لدى رؤساء الأقسام بكلية التربية الأساسية جاءت بدرجة )كبيرة(، كما أن هناك 

حول الدرجة الكلية للقيادة الخادمة، وجميع المجالات وفق متغيري الخبرة، والمسمى الوظيفي، وأكدت الدراسة  افروقً 
؛ لدورها في تحقيق الكثير من الأهداف، أهمية تطبيق القيادة الخادمة لدى القادة في مؤسسات التعليم العالي على

ووضع رؤساء الأقسام مصلحة أعضاء هيئة التدريس فوق مصلحتهم، وتشجيعهم على الإبداع، وتحسين جودة 
 .التعليم

فاهيمي؛ لتعزيز سلوك المواطنة على بناء نموذج معملت هذه الدراسة  (؛0200دراسة )المطلق، 
عرضت ماهية القيادة الخادمة، التنظيمية من خلال تبني نمط القيادة الخادمة في المنظمات الأمنية، ومن ثم 

ومكونات القيادة الخادمة المعززة لسلوك المواطنة التنظيمية معتمدة في ذلك على أدبيات الموضوع؛ لتقديم رؤية 
دراسات ذات العلاقة، وتوصلت الدراسة إلى أن تطبيق نمط القيادة الخادمة في تحليلية لاستقراء، وعرض ال

ميع سمات القائد الخادم المنظمات الأمنية يحقق مزايا مهمة، من أبرزها: تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية، وأن ج
نوعة، ومن توصيات العاملة في شتى الأعمال الأمنية المت؛ لتعزيز سلوكيات العناصر الأمنية هي مطلب أساس  

الدراسة زيادة الروابط، والعلاقات التعاونية التي تزيد من مستوى الارتباط التنظيمي، وعقد برامج تدريبية مكثفة 
  للقيادات الإدارية في المنظمات الأمنية؛ للتركيز على تفعيل جدارات القيادة الخادمة.

سعت الدراسة إلى استكشاف طبيعة العلاقة بين أبعاد القيادة الخادمة،  ؛(0200دراسة )أبو المكارم، 
، وتمثل وممارسات التنمر الوظيفي في شركات الاتصالات بوسط الدلتا بمحافظة الغربية في جمهورية مصر العربية

بالغ عددهم العاملين بالوظائف الإدارية بالشركة المصرية للاتصالات، وال مجتمع الدراسة من جميع الإداريين
، وقد تم الاعتماد على قائمة الاستقصاء؛ لتجميع بيانات الدراسة، واتضح من النتائج وجود تأثير ا( فردً 659)

معنوي سلبي لأبعاد القيادة الخادمة على أبعاد التنمر اللفظي، كما يوجد تأثير معنوي سلبي لأبعاد القيادة الخادمة 
بعاد التنمر عبر الإنترنت؛ مما يدل على أن زيادة مستوى القيادة الخادمة على أبعاد التنمر النفسي، وكذلك على أ
  يؤدي إلى خفض مستوى التنمر الوظيفي.

عن أثر القيادة الخادمة على إدارة الأزمات، وذلك بدراسة حالة موظفي  كشفت (؛0002، الخوالدةدراسة )
بلديات قصبة المفرق في محافظة المفرق بالمملكة الأردنية الهاشمية، وتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، 

ى أن درجة ممارسة ، وتوصلت الدراسة إلا( موظفً 302واستخدام استبانة تم توزيعها بأسلوب العينة القصدية على )
القيادة الخادمة في بلديات قصبة المفرق قد جاءت بمستوى )متوسط(، وكذلك مستوى قدرة القادة على إدارة 

بمستوى )متوسط(، ويوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة الخادمة بأبعادها على إدارة  -أيضًا -الأزمات، والذي جاء
الأثر في إدارة الأزمات، والتأكيد على  يكين كأحد أبعاد القيادة الخادمة ذالأزمات، وأوصت الدراسة بتعزيز بعد التم

 .أهمية التعامل الأخلاقي، والإنساني لدى القادة؛ لأثره الواضح في إدارة، ومواجهة الأزمات
واقع تطبيق القيادة الخادمة، ودورها في على  الوقوف هذه الدراسة حاولت ؛(0002، الغيدانيدراسة )

تعزيز الإبداع الوظيفي لدى موظفي إدارة الموارد البشرية في القطاع المصرفي بالمملكة العربية السعودية، واستخدم 
الباحث المنهج الوصفي التحليلي معتمدًا على الاستبانة التي قام بتصميمها، وتطويرها، وتكونت عينة الدراسة من 



 راسة استطلاعيةالقيادة الخادمة ودرجة توافر أبعادها بمكتبات جامعة أسيوط: د

 531                              (0202سبتمبر  –)يوليو  1، ع 33المجلة الدولية لعلوم المكتبات والمعلومات. مج 

 

في القطاع المصرفي بالمملكة، وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها: جاء واقع ممارسة القيادة  اظفً ( مو 02)
الموارد البشرية بدرجة )مرتفعة(، ووجود علاقة ارتباطية بين الدرجة الكلية لواقع تطبيق  الخادمة لدى موظفي إدارة

في القطاع المصرفي، وأوصى الباحث بضرورة  أبعاد القيادة الخادمة، ودرجة الإبداع الوظيفي لدى الموظفين
رؤساء، ومديري الأقسام، وتدريبهم على الأساليب  ها بيندالاستمرار بالعمل على نشر ثقافة القيادة الخادمة بأبعا

 .الحديثة للقيادة
لعلاقة القيادة الخادمة بالانسحاب الوظيفي من العمل، وتألف  اقدمت توضيحً  (؛0002، قرنيدراسة )

مجتمع الدراسة من جميع العاملين الإداريين في الديوان العام بمحافظة المنيا في جمهورية مصر العربية، وتم أخذ 
حصائية ؛ حيث تم توزيع الاستبانة عليهم، وباستخدام حزمة البرامج الإا( فردً 362عينة عشوائية طبقية قدرها )

كشفت النتائج عن أن تقييم العينة لأبعاد القيادة الخادمة جاء إيجابيًا، وأن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين 
، كما تبين أنه يتحلى القادة بالديوان أبعاد القيادة الخادمة، مجتمعة، ومنفردة، وأبعاد الانسحاب الوظيفي من العمل

دة الخادمة الواردة في متن الدراسة، وأوصت الدراسة بتسليط الضوء على مفهوم العام بمحافظة المنيا بأبعاد القيا
نمط القيادة الخادمة في الدراسات البحثية المستقبلية المطبقة على البيئة الحكومية المصرية، وعقد اجتماعات دورية 

 .فكار جديدة، ومناقشتهابين القيادات العاملة بالديوان العام بالمحافظة، والعاملين فيه؛ يتم فيها طرح أ
هدفت إلى التحقق من تأثير القيادة الخادمة في الرضا الوظيفي  (؛0200دراسة )لطرش وبن يحي، 
( 20باتنة في دولة الجزائر، وتم توزيع الاستبانة على عينة تكونت من ) -للعاملين بشركة الأسمنت بعين التوتة

ة إلى أن القيادة الخادمة تؤثر إيجابًا في تعزيز الرضا الوظيفي يعملون في شركة الأسمنت، وتوصلت الدراس اإداريً 
من خلال بُعدي التمكين، وتنمية العاملين، كما تبين أن اتباع أسلوب القيادة الخادمة جاء بدرجة )متوسطة( 

وزيادة  بالشركة، وتوصي الدراسة بالعمل على تنمية مستويات الرضا الوظيفي باعتباره أحد دوافع الأداء الوظيفي،
مستوى المنافسة الذي يحتاج لقيادة قوية تعمل على تطوير إمكانات الموظفين، والاهتمام بهم، فضلًا عن تشجيع 

 القادة على اكتساب مهارات القيادة الخادمة. 
على الثقة التنظيمية،  القيادة الخادمة قياس أثرإلى  هذه الدراسة هدفت ؛(0002 محمد وآخرون،دراسة )

وبالاعتماد على وأبعادها المتمثلة في: الثقة في الرئيس المباشر، الثقة في زملاء العمل، الثقة في إدارة الشركة، 
( استمارة على عينة من العاملين بشركات السياحة المصرية فئة 257استمارة استقصاء؛ لجمع البيانات تم توزيع )

هناك علاقة ارتباط معنوية طردية بين القيادة الخادمة، والثقة التنظيمية بأبعادها الثلاثة، )أ(، وقد أظهرت النتائج أن 
، وأن القيادة الخادمة تؤثر بشكل إيجابي في زيادة مستوى الثقة التنظيمية، وأبعادها في شركات السياحة المصرية

الجوانب الشخصية، والاجتماعية، والإنسانية وقد انتهت الدراسة إلى وضع مجموعة من التوصيات، منها: مراعاة 
للعاملين بشركات السياحة، ووضعها في الاعتبار عند اتخاذ القرارات، وكذلك التزام المديرين بالتحلي الدائم بالقيم 

 .الأخلاقية، والعمل على نشرها؛ لزيادة اهتمام العاملين، والاستماع إليهم
مدى تأثر القيادة الخادمة بمتغيراتها على السلوك حديد إلى ت سعت ؛(0302 الإبرو وحميد،دراسة )

الإبداعي، بالإضافة إلى تشخيص تأثير المناخ التنظيمي على السلوك الإبداعي في مكان العمل، واختبرت الدراسة 
في القطاع النفطي الحكومي في دولة العراق، واعتمدت الدراسة على الاستبانة في جمع البيانات من عينة طبقية 

، وكشفت النتائج عن وجود علاقة تأثير إيجابية، ومباشرة بين القيادة الخادمة، ا( موظفً 172شوائية قوامها )ع
في السلوك الإبداعي للعاملين، ومن ثم  -أيضًا -والمناخ التنظيمي، وأن القيادة الخادمة لها علاقة تأثير مباشر
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نفط البصرة، وخلق المناخ التنظيمي الذي يؤثر بشكل ينبغي العمل على تنمية العاملين، ودعمهم من قبل شركة 
إيجابي على نتائج العاملين، وزيادة الرضا الوظيفي، وغرس روح المشاركة في العمل، وخلق التعاون ما بين 

  .العاملين
الدراسة بتحديد تأثير القيادة الخادمة على الرفاهية النفسية للعاملين في قامت  ؛(0302، الزهيريدراسة )

( من العاملين في بنوك القطاع 162وجود الثقة في القائد كمتغير وسيط، وطبقت الدراسة على عينة بلغت ) ظل
العام والخاص في جمهورية مصر العربية، والمتمثل في: بنك مصر، والبنك الأهلي المصري، وبنك القاهرة، وبنك 

م توزيع قائمة الاستقصاء على العاملين في ؛ حيث تفيصل الإسلامي، وبنك قطر الوطني، والبنك الكويتي الوطني
البنوك المبحوثة، وتبين من الاختبارات الإحصائية وجود تأثير معنوي جزئي بين أبعاد القيادة الخادمة، والثقة في 
ي القائد، وكذلك وجود تأثير معنوي بين أبعاد القيادة الخادمة، والرفاهية النفسية للعاملين، ووجود تأثير وسيط للثقة ف

القائد، والعلاقة بين القيادة الخادمة، والرفاهية النفسية للعاملين، وقد أوصت الدراسة بتعزيز كل من القيادة الخادمة، 
والثقة في القادة بالبنوك، وكذلك تعزيز رفاهية العاملين من خلال التركيز على برامج الإرشاد، والتوجيه المهني، 

 مة العاملين فيها. واهتمام الإدارة في البنوك بصحة، وسلا
حاولت قياس تأثير القيادة الخادمة على الرسوخ الوظيفي بالتطبيق  ؛(0302، آخرونو  الشربينيدراسة )

(، 179على العاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة في جمهورية مصر العربية، وذلك على عينة قوامها )
البيانات تم تفسير النتائج، وتبين أنه كلما أدرك العاملون دعم وباستخدام أدوات إحصائية متنوعة؛ لتحليل، ومعالجة 

قناعهم، ودعمهم نفسيًا عزز ذلك من سلوكيات التضحية كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفي،  رئيسهم في حل مشكلاتهم، وا 
مة ءهم ذلك في التوافق، والملاضل مصلحتهم على مصلحته الشخصية أسوكلما أدرك العاملون أن رئيسهم يف

، وأوصت الدراسة بضرورة التوافق بين العاملين، والمنظمة؛ لتقديم إسهام إيجابي لعمل كأحد أبعاد الرسوخ الوظيفيبا
 .للمجتمع ككل، وتشجيع القادة لإحداث التغيير الإيجابي في حياة العاملين

شفى شرق أثر القيادة الخادمة على التطور التنظيمي في مست تناولت ؛(0302، عضياني وغيثدراسة )ال
جدة العام بالمملكة العربية السعودية، والفروق الإحصائية بين إجابات أفراد العينة حول العلاقة بين القيادة الخادمة، 

( من جميع 001والتطور التنظيمي معتمدة في ذلك على المنهج الوصفي التحليلي، وتم توزيع الاستبانة على عدد )
هرت نتائج الدراسة وجود أثر لأغلب أبعاد القيادة الخادمة على التطوير الموظفين الإداريين في المستشفى، وأظ

التنظيمي، وتوافرت جميع أبعاد القيادة الخادمة بدرجة )مرتفعة(، وأوصت الدراسة بالعمل على التقييم المستمر 
ثقافة الارتباط  للخطط التطويرية بالمستشفى، وتعزيز تطبيق ممارسات القيادة الخادمة الداعمة للتطوير، وتعميم

 بالمجتمع. 
مدى القصور في رؤية العاملين، وأعضاء هيئة التدريس سعت إلى الكشف عن (، 0302، حجازيدراسة )

بجامعة عين شمس لأبعاد القيادة الخادمة، وقياس أثر القيادة الخادمة على التميز في الأداء الجماعي، واعتمد 
( 159الوصفي التحليلي، وتطبيق استبانة؛ لتجميع البيانات من ) الباحث على المنهج الميداني، بالإضافة إلى

، ويوجد مفردة، وتوصلت الدراسة إلى أنه يوجد تأثير إيجابي لأبعاد القيادة الخادمة على الأداء، والإنجاز الجامعي
بي معنوي لأبعاد تأثير إيجابي، ومعنوي لأبعاد القيادة الخادمة على المبادرة، والإبداع، ومن ثم يوجد تأثير إيجا

من التوصيات، منها:  ، وعرضت الدراسة مجموعةالقيادة الخادمة على الهيكل التنظيمي، والتميز الإستراتيجي
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نشاء ضرورة قياس آ راء العاملين، وأعضاء هيئة التدريس في رؤسائهم، وتشجيع العاملين على الابتكار، والتغيير، وا 
 .مهامها الرئيسة المتابعة مع إدارات الموارد البشرية وحدة اتصال داخل كل كلية، أو معهد تكون

لدى رؤساء  هدفت إلى الوقوف على مستوى ممارسة القيادة الخادمة (؛0302، الفايديو  رضواندراسة )
الأقسام العلمية في جامعة بنغازي بليبيا، وعلاقتها بمستوى مشاركة أعضاء هيئة التدريس في اتخاذ القرار، واختيرت 

أشارت  -كوسيلة لجمع البيانات -( عضو هيئة تدريس، وباستخدام الاستبانة62ائية بسيطة بلغ حجمها )عينة عشو 
جاءت بدرجة )مرتفعة جدًا(،  ؛أن مستوى ممارسة رؤساء الأقسام العلمية بكلية الآداب للقيادة الخادمةالنتائج إلى 

بدرجة )مرتفعة جدًا(، وتوجد علاقة  -أيضًا -ومستوى مشاركة أعضاء هيئة التدريس في اتخاذ القرار الإداري جاء
ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين درجة ممارسة رؤساء الأقسام العلمية للقيادة الخادمة، ومستوى مشاركتهم 

 .داريةفي اتخاذ القرارات الإ
عمدت الدراسة إلى التعرف على علاقة الارتباط، ودلالتها بين القيادة الخادمة  (؛0302، ياسيندراسة )

، وبتطبيق بأبعادها المختلفة، والتميز التنظيمي بأبعاده المختلفة، ومدى تأثير القيادة الخادمة على التميز التنظيمي
الشركات الثلاث التابعة لشركة مصر القابضة للتأمين، وهي:  ( من العاملين في121الاستبانة على عينة حجمها )

أسفرت نتائج الدراسة شركة مصر للتأمين، وشركة مصر لتأمينات الحياة، وشركة مصر لإدارة الأصول العقارية، و 
ومن ثم عن وجود علاقة ارتباط معنوية، وطردية تتراوح بين متوسطة وقوية بين القيادة الخادمة، والتميز التنظيمي، 

)التميز القيادي، تميز الموارد  :فالقيادة الخادمة لها دور كبير، ومؤثر في تحقيق التميز التنظيمي بأبعاده المختلفة
ومن أبرز التوصيات التي قدمتها  ،تميز الإستراتيجية، تميز الثقافة التنظيمية( ،البشرية، تميز الهيكل التنظيمي

، والاهتمام بأبعاد القيادة الخادمة؛ لدورها المؤثر في تحقيق جميع أبعاد الدراسة وضع اهتمامات المرؤوسين أولاً 
 .التميز التنظيمي

 :الدراسات الأجنبية 0/10/2
في  القيادة الخادمةعلى أهمية الدور الذي تلعبه  التي تم التوصل إليها الدراسات الأجنبية ركزت غالبية   

وسط كم هائل من الدراسات و ، مختلفة من بينها قليل من الدراسات في مجال المكتبات والمعلومات مجالاتعدة 
(، 0201-0203لموعد إجراء الدراسة ) نا باختيار الدراسات التي تقع ضمن حدود آخر ثلاث سنواتمق

 :على النحو الآتي واستعراضها من الأحدث إلى الأقدم
بحثت هذه الدراسة في كيفية عمل القيادة الخادمة، والتي تقلل من  ؛(Ahmad, et al., 2023)دراسة 

( من المهنيين العاملين 117تعرض العاملين للتنمر، والسخرية الاجتماعية في مكان العمل، وتم جمع البيانات من )
ى الاستبانة؛ عل ولة باكستان، وذلك باستخدام مسحٍ قائمٍ في مختلف منظمات الرعاية الصحية العامة، والخاصة في د

، وركزت الدراسة على لجمع البيانات من الممرضات العاملات في المستشفيات العامة، والخاصة بمدينة لاهور
كيفية مكافحة التنمر في مكان العمل، والذي يمكن مواجهته من خلال أخلاقيات العمل الإيجابية، وكشفت الدراسة 

مر في العمل، وذلك باتباع سلوكيات القيادة الخادمة التي تهدف لقائد المباشر حين تعرض الموظف للتنالدور لعن 
إلى النزاهة الشخصية، والمسئولية الاجتماعية للقادة؛ بهدف تعزيز الصالح العام، وخدمة الآخرين في ضوء الأبعاد 

بشكل فعال من الأخلاقية، والإيجابية المستدامة، وأظهرت النتائج أن القيادة الخادمة، والقادة الخادمين يطورون 
مشاعر التعاطف بين موظفيهم؛ مما يقلل من تعرضهم للتنمر في العمل، وهذا يدل على أن التعاطف يتوسط 

دمين، وتعرض الموظف للتنمر، وأن القيادة الخادمة تتبع أساليب متقدمة في القيادة الأخلاقية العلاقة بين القادة الخا
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عن رعاية، وتنمية الموظفين، وتمكينهم، ومن توصيات الدراسة البعد عن  البناءة، وتتميز باللياقة الأخلاقية، فضلاً 
أساليب القيادة المدمرة، و/أو الاستبدادية، والسعي لتطبيق سلوكيات القيادة الخادمة التي تساعد في رفاهية رأس 

 .المال البشري على المستويين الفردي، والجماعي؛ للنجاح في العمل
تستكشف هذه الدراسة تأثير دور الثقة في القادة، والعلاقة بين أبعاد  ؛(Ghayas, et al., 2023)دراسة 

القيادة الخادمة، والالتزام التنظيمي في قطاع تكنولوجيا المعلومات بدولة باكستان، وذلك بعد فترة جائحة كورونا، 
إن الثقة في القائد هي التي وتسليط الضوء على دور "الثقة" في القائد كآلية وسيطة بين متغيرات الدراسة؛ حيث 

استبانات  لاء العاملين، وقد تم تطبيق ثلاثنظمة، وتساعد على اكتساب احترام، وو تجعل العاملين ملتزمين تجاه الم
من قطاع تكنولوجيا المعلومات بجميع أنحاء باكستان، وأشارت النتائج إلى أن الثقة  اً ( فرد001على عينة قوامها )

في القائد لها تأثير كبير، وغير مباشر على العلاقة بين أبعاد القيادة الخادمة، والالتزام التنظيمي، وأن الثقة في 
بعاد القيادة الخادمة لها تأثير مباشر، وكلي القائد تتوسط العلاقة بين التخطيط، والالتزام التنظيمي، وتبين أن جميع أ

على الالتزام المستمر، وأوصت الدراسة بضرورة تركيز المديرين في قطاع تكنولوجيا المعلومات في باكستان على 
 .القيادة الخادمة، وأبعادها، وتعميم النتائج التي تم الحصول عليها خارج دولة باكستان

التأثير المقارن للقيادة الخادمة، والقيادة التحويلية، دراسة  ستقصي هذهت ؛(Iqbal, et al., 2023)دراسة 
( شركة كبيرة 31والآليات التي تؤثر بها القيادة الخادمة، والتحويلية على السلوك الابتكاري، وتم استهداف موظفي )

ظفًا، وفرقت الدراسة بين ( مو 110الحجم في مدينتي إسلام أباد، ولاهور في دولة باكستان، وتم جمع البيانات من )
على الأهداف التنظيمية، ويلهمون  ادمة؛ حيث يركز القادة التحويليونأسلوب القيادة التحويلية، والقيادة الخ

تحركه الرؤية، أما القيادة الخادمة؛ فهي ذات  المرؤوسين بأداء يتجاوز نتائج متفوقة، ويفوق التوقعات؛ فهي أسلوب
مصالح المرؤوسين، وتلغي تمجيد القائد، وكشفت الدراسة عن أن اتباع إستراتيجية سلوك خدمي تعطي الأولوية ل

 -أيضًا -القيادة ذات الشقين تمكن المديرين من زيادة السلوك الابتكاري، وتعزيز الكفاءة الذاتية للمرؤوسين، وتبين
يادة مشاركة الموظفين في خلق، وتنفيذ أن القيادة الخادمة أكثر تأثيرًا في خلق بيئة جديرة بالثقة، وآمنة نفسيًا؛ لز 

للقادة الخادمين على الأشخاص، وسلوكهم الأخلاقي، وبناء علاقات  الجديدة؛ حيث إن التركيز الأساس الأفكار
جديرة بالثقة مع أتباعهم المرؤوسين؛ مما يحفزهم على الأداء الأفضل، والتوصل لحلول مشاكل العمل، ومن ثم 

دارات العليا على اتباع سلوك القيادة الخادمة، وتوفير بيئة جيدة للمديرين في المستوى توصي الدراسة بتشجيع الإ
، وكذلك اختيار المتوسط، والإشرافي؛ ليتمكنوا من إظهار السلوك الأخلاقي، وتمكين العاملين، وتلبية احتياجاتهم

ؤوسيهم، وتحفيز كفاءتهم الذاتية، الأشخاص في المناصب القيادية من القادرين على غرس شعور المسئولية بين مر 
 .والإبداعية

الدراسة إلى فحص العلاقة بين القيادة  هدفت ؛(Karickal and Richard Son, 2023)دراسة 
الخادمة، والمواقف التطوعية داخل أبرشية كاثوليكية أمريكية، وفحص العلاقة بين القيادة الخادمة، ومواقف، 
وتصورات متطوعي الكنيسة، والالتزام العاطفي، والسلوك، والمواطنة التنظيمية في سياق الكنيسة الكاثوليكية، وتم 

( متطوع في أبرشية كاثوليكية شمال 022الإنترنت لعينة من المتطوعين النشطين بلغ عددها ) عمل استطلاع عبر
شرق الولايات المتحدة الأمريكية، وأظهرت نتائج الدراسة أن القيادة الخادمة تعمل على تحسين الأداء الوظيفي بين 

وحانية، والالتزام العاطفي في العمل، القادة، والموظفين في أية منظمة؛ حتى إن كانت منظمة دينية، وتعزز الر 
وكذلك أوضحت الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الخادمة، وعمر المتطوعين داخل الأبرشية؛ 
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كان أكثر استجابة لسلوكيات القيادة الخادمة، وأوصت الدراسة بالتأكيد على أهمية  فكلما كان المتطوع أكبر سنًا
وفوائدها الإيجابية للمتطوعين في بيئة الكنيسة، والتزامهم باتخاذ القرار الجماعي، والسلوك  ،القيادة الخادمة

ضافة إستراتيجيات القيادة الخادمة إلى منهج التنشئة الإكليريكية؛ لتنشئة الكهنة، وتثقيف القساوسة  الأخلاقي، وا 
 .بسمات القائد الخادم
أثر القيادة الخادمة على الكفاءة المهنية، والقدرة  هذه الدراسة تناولت ؛)al., et Samo 2023(دراسة 

( ممارس صحي في المستشفيات العامة، والخاصة 132على التكيف الوظيفي، وتمت الدراسة على عينة من )
املين، بمدينة كراتشي في دولة باكستان، وأثبتت الدراسة أن القيادة الخادمة تلعب دورًا حيويًا في الصحة النفسية للع

مع الحياة المهنية، كما أن القيادة الخادمة لا تؤثر فقط على النتائج المتعلقة بالعمل، بل  ا، والتكيفضوتعزيز الر 
على نتائج أخرى غير متعلقة بالعمل؛ لأنه إذا كان العاملون يتمتعون بسلام نفسي في العمل سوف ينعكس إيجابًا 

بالأمان مع قادتهم هم أكثر نشاطًا، وتطويرًا لحياتهم المهنية بدلًا من  على أسرهم، كما أن العاملين الذين يشعرون
قبولهم للوضع الوظيفي الثابت، ومن أبرز توصيات الدراسة تعزيز السلوكيات الاستباقية؛ لبناء علاقات جديرة بالثقة 

ت دوران العاملين، مع العاملين؛ لتؤدي إلى النجاح الوظيفي، والبعد عن سلوكيات الفظاظة التي تسبب مشكلا
 .وتعوق النمو، والرضا الوظيفي، وضرورة استخدام نهج قيادي جديد

حاولت معرفة تأثير القيادة الخادمة على إدراك العاملين للسمعة  ؛(Yue and Thelen, 2023)دراسة 
 ( من167رأي )وتم استطلاع ، التنظيمية من خلال التحقيق في الآثار النفسية؛ لتمكينهم، وارتقائهم في العمل

، وذلك باستخدام الاستبانة، وأكدت دولة تشيليمجموعة متنوعة من المنظمات، ومجتمعات الأعمال في  موظفي
ن القيادة الخادمة، هي عامل تنظيمي يؤدي بشكل مباشر إلى سمعة تنظيمية إيجابية، وتعزز من الدراسة على أ

اسة أن الخصائص الرئيسة للقيادة الخادمة تزيد من التمكين رفاهية أولئك الذين تتم قيادتهم، وأظهرت نتائج الدر 
النفسي للعاملين، ولها تأثير إيجابي على الصورة الذهنية للمؤسسة، وسمعتها الداخلية، والخارجية، كما أن هناك 

في، وسلوك صلة بين التمكين النفسي، ونتائج العاملين المختلفة بما في ذلك الالتزام التنظيمي، وزيادة الرضا الوظي
كما اتضح وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الخادمة، والسمعة التنظيمية المدركة  المواطنة التنظيمية،
ومن توصيات الدراسة أنه ينبغي على المؤسسات خلق بيئة داعمة تشجع على تطوير العاملين،  من قبل الموظفين،

ر، وعلى القادة التواصل بشفافية مع العاملين، وتسهيل قنوات الاتصال وتنفيذ إستراتيجيات تمكنهم من التعلم المستم
 الداخلية المختلفة، وتقنيات الاتصال اللفظي، وغير اللفظي. 

هدفت إلى التعرف على كيف، ومتى تؤثر القيادة الخادمة على خدمة ، (Cai, et al., 2022)دراسة 
كة نقل ركاب في دولة الصين، واستخدمت الاستبانة ( موظف من شر 120العملاء؟، وذلك باختيار عينة من )

شنغهاي(، وذلك من خلال مقياس للقيادة  -الإلكترونية في جمع البيانات من موظفي الخطوط الأمامية من )بكين
الخادمة، ومقياس للدافع الاجتماعي، وتبين أن هناك منافسة شرسة بين شركات نقل الركاب في الصين، وتعد جودة 

ء أمرًا مهمًا؛ للحفاظ على مزاياها التنافسية، وأن الدافع الاجتماعي يعمل على تعديل العلاقة بين خدمة العملا
عطاء  القيادة، وخدمة العملاء، ومن ثم أوصت الدراسة بتنمية الدافع الاجتماعي للموظفين، والإيمان بقوة الخدمة، وا 

 .لتأثير الإيجابي للقيادة الخادمةالأولوية للموظفين ذوي الحافز الاجتماعي العالي، وتعظيم ا
استهدفت الدراسة موظفي التجمعات الحضرية في دولة غانا،  ،et al., 20(Gnankob ,2(2دراسة 

( مشرف، وخلصت الدراسة إلى أن القيادة الخادمة لها تأثير إيجابي على 95( مشارك تحت قيادة )100وشارك )
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على إظهار  اً تأثير  –كذلك -الاهتمام بالعاملين، وتطويرهم، كما أن لهامناخ الخدمة داخل المنظمة، وتعزيز ثقافة 
، مثل: وزارة الحكم سلوكيات المواطنة في التجمعات الحضرية بغانا، وأوصت الدراسة بأن أصحاب المصلحة

ظف ألا سمات القائد الخادم، وعلى المو  ريفية يجب أن يمتلك فيها المديرون، و/أو المشرفونالمحلي، والتنمية ال
   .من الوقت في الشكوى، والرغبة في ترك العمل اً يستهلك كثير 

إلى قياس تأثير القيادة الخادمة على إبداع العاملين، سعت  ؛(Hanaysha et al., 2022)دراسة 
 اً ( موظف031وتحديد ما إذا كان سلوك المواطنة التنظيمية يتوسط العلاقة بينهما، واعتمدت الدراسة على عينة من )

ي من خلالها يحفز القادة من الجامعات الحكومية بدولة الإمارات العربية المتحدة، وتعرضت الدراسة للأساليب الت
بين القيادة الخادمة، والقيادة  اً الموظفين في قطاع التعليم العالي، وخلصت الدراسة إلى أن هناك ارتباط الخادمون

ديم المساعدة لموظفيهم من خلال التمكين، والمشاركة في السلوكيات الأخلاقية، وأن القادة الخادمين يميلون إلى تق
، وأوصت الدراسة بمحاولة اختيار أساليب أخرى للقيادة لبيان الإبداعية، وأن القائد الخادم هو قدوة ملهمة للموظفين

 .فات أخرىلاختبار القيادة الخادمة في قطاعات، وثقا ؛الفروق، وكذلك إجراء مزيد من البحوث المستقبلية
حاولت الدراسة الإجابة عن سؤال حول كيفية تعزيز القيادة  ؛(Kathleen, et al., 2022)دراسة 

الخادمة لسلوكيات العاملين نحو الخدمة في المكتبات العامة، مستخدمة في ذلك استبانة إلكترونية وجهت إلى 
( مكتبة عامة بدولة كندا، وأسفرت نتائج الدراسة عن أن القادة الخادمين 05في ) اً ( مشرف05، )اً ( موظف900)

يرتبطون بسلوكيات عالية نحو الخدمة، وأن تطوير القادمة الخادمين يساعد المؤسسات على الوصول لهدفها 
ؤسسات التي المتمثل في خدمة المستفيدين بشكل أفضل، وأن سلوكيات القيادة الخادمة تتضح بشكل خاص في الم

تركز على المستفيدين، مثل: المكتبات العامة، وتوصي الدراسة بأن تأخذ المكتبات زمام المبادرة، وتقرب من مفاهيم 
القيادة الخادمة التي توفر إطارًا للنجاح في بيئة تضم الكثير من التغيرات التكنولوجية، والاجتماعية، وأن القيادة 

رؤى جديدة لها، وأن كل شخص يعمل بالمكتبة لديه القدرة على الخدمة، وأن يكون تناسب المكتبات، وتقدم الخادمة 
 قائدًا بطريقة، أو بأخرى.

تستكشف هذه الدراسة إمكانات القادة الخادمين في تحويل المرؤوسين  ؛(Khan, et. al, 2022)دراسة 
نحو الزملاء، وقد تم جمع البيانات  إلى قادة خادمين من خلال تحفيزهم على الانغماس في السلوك الخادم الموجه

( من العاملين في قطاع الخدمات بدولة باكستان، وكشفت نتائج الدراسة عن أن القيادة الخادمة لها تأثير 122من )
إيجابي مُعدٍ، وأن الزملاء يتعلمون من السلوك الموجه نحو الآخرين من قادتهم الخادمة، وتبين وجود علاقة بين 

ون بالتفكير أقائد، والزملاء المرؤوسين؛ فعندما يلاحظ العاملون أن قادتهم يعملون لصالح الآخرين يبدالسمو الذاتي لل
بنفس النهج، وتوصي الدراسة بتدريب المديرين، وتشجعيهم على تبني القيادة الخادمة كنمط إيجابي للتعامل مع 

شراكهم في صنع القرار، وأخذ زمام المبادرةالمرؤوسين  .، وا 
إلى البحث في سياسة الموارد البشرية الموجهة نحو الدراسة هدفت  ؛(Ludwikowska, 2022)دراسة 

( منظمة بولندية متجانسة، وأكدت نتائج 051الموظفين، والقيادة الخادمة، والأداء الوظيفي، وتمت الدراسة على )
قة بين القيادة الخادمة، والأداء الدراسة على أن سياسة الموارد البشرية الموجهة نحو الموظفين، هي وسيط للعلا

دلالة إحصائية بالأداء الوظيفي، ولها تأثير كبير على الموظفين؛  لقيادة الخادمة ترتبط ارتباطًا ذاالوظيفي، وأن ا
فكلما زادت سلوكيات القيادة الخادمة للمديرين ارتفع الأداء الوظيفي للموظفين، ومن أبرز توصيات الدراسة تدريب 
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سلوكيات دعم الموظفين، وتمكينهم، وتعزيز التنمية الشخصية لهم، وخلق بيئة يستخدم فيها الموظفون القادة على 
 .إمكاناتهم؛ لتحقيق أهدافهم التنظيمية، واستخدام ممارسات الإدارة الجيدة للموارد البشرية؛ لتحسين الأداء الوظيفي

كيفية تفاعل القيادة الخادمة مع إدارة بحثت الدراسة في  ؛(Shamsul Arefin, et al., 2022)دراسة 
( منظمة خدمية في مدينة دكا 36في ) اً ( مدير 50، و)اً ( موظف157الموارد البشرية؛ حيث أجريت الدراسة على )

عاصمة دولة بنجلاديش، وتم استخدام الاستبانة؛ لجمع البيانات، وكانت من أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة 
ابية طردية بين القيادة الخادمة، وتطابق أهداف الموظفين مع أهداف المنظمة، وأنه تصبح العلاقة وجود علاقة إيج

، وأوصت الدراسة بضرورة فحص التأثيرات التفاعلية بين تطابق أهداف أقوى مع زيادة سلوكيات القيادة الخادمة
 .ج أكثر عموميةالموظفين مع أهداف المنظمة في بلدان أخرى غير بنجلادش، والوصول لنتائ

تناولت آثار القيادة الخادمة على إبداع الموظفين، وأجريت الدراسة  ؛(Aboramadan, 2021)دراسة 
فلسطينيًا، وأسفرت النتائج عن أن القيادة الخادمة ارتبطت بشكل إيجابي بإبداع  اً ( فندق72في ) اً ( موظف016على )

المناخ التنظيمي، وتعزز من مبادرات حل المشكلات،  ومن ثمالموظفين؛ فهي لها علاقة وثيقة بالمناخ الإبداعي، 
لتبادلات الاجتماعية الجيدة كلما كانت بيئة العمل تتميز با هأن -أيضًا -وتحفيز الإبداع، وتقليل المخاطر، وتبين

بين القائد، والموظفين؛ فإنهم ينظرون للقائد بشكل إيجابي، ويميلون إلى رد الجميل من خلال سلوكهم الإبداعي، 
الفنادق برامج التدريب التي تعزز كفاءات القائد الخادم، وتقديم حلول،  وصت الدراسة بضرورة استخدام مديريوقد أ

 .في صناعة فن الضيافةوأفكار جديدة إبداعية 
إلى تعميق العلاقة بين القيادة الخادمة، ومشاركة  الدراسةهدفت  ؛(Canavesi, et al., 2021)دراسة 

في قطاع الاستشارات الإستراتيجية، والإدارية في  اً ( موظف363الموظفين من خلال دراسة استقصائية تمت على )
إحدى الشركات الاستشارية الإيطالية في مدينة ميلانو، وكشفت نتائج الدراسة عن أن مشاركة الموظفين تتأثر بشكل 

ن أهم في إرساء الثقافة القائمة على الثقة، والأخلاق، كما تبين أن م اً رئيس اً لها دور  بالقيادة الخادمة؛ لأن إيجابي
معوقات مشاركة الموظفين، هي الضغوط العالية في بيئة العمل، وضعف التوازن بين العمل، والحياة؛ لذا قد 
أوصت الدراسة بتعزيز التوازن بين العمل، والحياة من خلال الدعم اللازم للموظفين، وتشجيع الوعي داخل فريق 

ت واضحة؛ لتطوير إستراتيجيات الاتصال، والسلوك العمل؛ لتوفير بيئة عمل مرنة مع القائد، وتقديم توجيها
 .الاستباقي

تقييم سلوكيات القيادة الخادمة لدى مدرب الدراسة  حاولت ؛(Dahlin and Schroeder, 2021)دراسة 
( أشهر، وباستخدام منهج دراسة الحالة تم جمع 9لعبة البيسبول، وتم التواصل مع المدرب على مدار تسعة )

( 2( مقابلة مقننة، وبتحليل النتائج تبين أن المدرب أظهر أربعة )30ار تلك الفترة من خلال )البيانات على مد
جوانب من القيادة الخادمة، وهي: )التمكين، مساعدة الآخرين، التواصل، التعامل الأخلاقي والإنساني(، ولديه 

يين؛ مما أدى إلى زيادة الثقة، والاحتفاظ سياسة الباب المفتوح؛ مما جعله متاحًا، ويفسح المجال للتواصل مع الرياض
 .بالمناخ الأخلاقي للفريق

هدفت الدراسة إلى فهم وجهات نظر مديري المكتبات العامة الرائدة في  ؛(Lo, et al., 2021)دراسة 
أمريكا الشمالية، وكندا، وتصوراتهم عن القيادة الناجحة للمكتبات في القرن الحادي عشر، واعتمدت في ذلك على 

ردي للمقابلات، سلسلة من المقابلات المقننة مع المديرين رفيعي المستوى، وتم جمع البيانات بطريقة التحليل الس
وكشفت النتائج عن أن الكثير من إجابات المديرين كانت مشابهة تمامًا لمفاهيم القيادة الخادمة، واستند مديرو تلك 
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المكتبات العامة في فلسفاتهم القيادية على تعزيز تماسك الفريق، وتعزيز القيادة المرتكزة على الأخلاق بين القادة، 
ة مكتباتهم على اكتساب الميزة التنافسية، وتحسين الثقافة الأخلاقية الشاملة لديهم، والعاملين، وبالتالي مساعد

تشجع على  ةوأوصت الدراسة بتولي إدارة المكتبات العامة قيادات تركز على خلق بيئات ذات سلطة مشترك
ارة السمات القيادية التعاون، فضلًا عن مطالبة مديري المكتبات بضرورة تعريف طلبة المكتبات، والمهتمين بالإد

 .، ومؤسسات المعلوماتالمكتباتإدارة الناجحة في 
سعت إلى إدخال القيادة الخادمة في العملية الإشرافية ضمن إعدادات الرعاية  ؛(Mahon, 2021)دراسة 

( من أخصائيي الرعاية الصحية، 522الصحية؛ للتخفيف من الإرهاق في العمل، وأجريت الدراسة على )
ية، وباستخدام خصائص المقاييس النفسية التي تم التحقق من صحتها، وأثبتت الدراسة أن القيادة والاجتماع

الخادمة، هي عامل وقائي من الإرهاق، والضغط النفسي، كما أنها تقلل التأثير الذي يمكن أن يحدثه الإرهاق على 
اكل، والإجراءات، والسياسات القائمة في رفاهية الموظفين، وأوصت الدراسة بدمج أبعاد القيادة الخادمة في الهي

 قطاعي الصحة، والرعاية الاجتماعية؛ للحصول على تنظيم فعال، وقوى عاملة أكثر رضاء، وأمان نفسي.
وراتهم ، وتصاستكشفت دوافع الموظفين للعمل تحت لواء القيادة الخادمة ؛(Ukeni, 2021)دراسة 

( موظف من مختلف 020وذلك باستخدام استبانات استقصائية تم جمعها من ) لسلوكيات قادتهم الخادمين؛
القطاعات، والمنظمات في بريطانيا، وبتحليل البيانات إحصائيًا تبين أن القيادة الخادمة تمارس بوضوح في الأنواع 

كسابها لل موظفين؛ وذلك لأغراض المختلفة من المنظمات المبحوثة، وهي نمط قيادي قابل للتعميم، ويمكن تعلمها، وا 
الخلافة القيادية، ومن أبرز ما أوصت به الدراسة تطوير الموظفين الذين تحركهم الخدمة، والحد من الممارسات 

 .المثبطة، وغير الأخلاقية، والعمل بشكل مستمر على التطوير التنظيمي، والأخلاقي للقادة
نجد أنها أبرزت الدور الفعال للقيادة الخادمة،  والأجنبية ،العربية ؛من خلال عرض الدراسات السابقة 

الصحة،  مجالالتعليم،  مجالودرجة ممارستها في مختلف المنظمات، والمؤسسات في مجالات متعددة، مثل: 
ومجال  تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، مجالالرياضة،  مجالالسياحة،  مجالالمصارف والبنوك،  مجال

مع ندرة الإنتاج  -على حد علم الباحثة -اسات عربيةالمكتبات والمعلومات؛ بيد أن الأخير لا توجد فيه أية در 
(، وتناولت الكثير من الدراسات العلاقة بين القيادة 0201-0203الفكري الأجنبي خلال السنوات الثلاث الأخيرة )

بداع الإداري، الرضا الوظيفي، الرفاهية النفسية، المواطنة الخادمة، وعدد من المتغيرات، مثل: الابتكار والإ
أن القيادة الخادمة تؤدي إلى عدة نتائج إيجابية للمنظمات، مثل: )زيادة التنظيمية، التنمر، الالتزام التنظيمي، وتبين 

كن أن ينجح في أي الثقة، المناخ الأخلاقي، الإبداع، والرضا الوظيفي(، كما اتضح أنها نمط قيادي طويل المدى يم
مجال، أو قطاع، وفي أية منظمة، أو مؤسسة سواء أكانت ربحية، أو غير ربحية، وقد أفادت دراستنا الحالية من 

في إثراء الإطار النظري للدراسة، فضلًا عن إعداد، وبناء الاستبانة، وهي الأداة الرئيسة  ؛والمثيلة ،الدراسات السابقة
  .لجمع البيانات

 

 النظري للدراسة: الإطار 1/0
يجابياتها، وتتبع نشأتها، و القيادة الخادمةمفهوم  ما يأتي سيتم تناولفي  ، أبعادهاب تعريفال، و سلبياتها، و ا 

 .ومفهوم القائد الخادم، وسماته
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 والمفتهوم، النشأة: القيادة الخادمة 1/1
الآلاف من الممارسين ببطء، ولكن بثبات، وتمت صياغة مصطلح  (SL)اكتسبت "القيادة الخادمة" 

م، 3972عام  Robert K. Greenleaf"القيادة الخادمة" لأول مرة في مقال نشره خبير الإدارة روبرت ك. جرينليف
خادمة، المقال الأول من بين عدد من المقالات، والكتب التي توالت له حول القيادة البعنوان: "القائد كخادم"، وهو 

وفيه يصف جرينليف الحاجة إلى نوع، أو نموذج جديد من نماذج القيادة يضع احتياجات الآخرين، وخدمتهم 
ة بسيطة، كأولوية أولى، ويعزز الشعور بالانتماء للمجتمع، وتقاسم السلطة في اتخاذ القرار؛ فهي نموذج يمثل فكر 

نظمات في ثمانينيات، وتسعينيات القرن العشرين محط اهتمام عدد متزايد من الم ولكنها عميقة، وقد أصبح
(Spears, 1996) معظم كتاباته من مركز جرينليف ، وسُميَّ جرينليف الأب الروحي للقيادة الخادمة، وظهرت

في القيادة  -أيضًا -ا؛ لتشجيع الفهم، والممارسة للقيادة الخادمة في جميع أنحاء العالم، ومن أبرز الخبراءنتلابأت
 ، وهو له مؤسسته الخاصة التي تسمى مركز سبيرز للقيادة الخادمة Larry Spearsلاري سبيرزالخادمة 

(Simha, 2022) ( نظريات شعبية، ومعاصرة في 1ثلاث )؛ حيث أصبحت "القيادة الخادمة" واحدة من بين أكثر
 ,.Iqbal, et al)القيادة إلى جانب القيادة التقليدية، والقيادة التحويلية، والتي تمت الإشارة إليها سلفًا في دراسة 

2023). 
منذ منتصف العقد الأول من القرن الحادي والعشرين ازدهر العمل التجريبي على القيادة الخادمة، وتبين 

وقد د الذين يتمتعون بمستويات عالية من الذكاء العاطفي هم الأكثر ترجيحًا؛ لكي يصبحوا قادة خادمين، أن الأفرا
، هو مفهوم له جذور فلسفية، ويعتمد لاحظ علماء الإدارة أن المفهوم العام للقيادة الخادمة الذي صاغه جرينليف

في القرن الخامس ق.  Lao Tzuي لاو تزومسجلة في وقت مبكر جدًا عندما تحدث الفيلسوف الصينفكرة  على
، (Sendjaya and Sarros, 2002)م.، وقال: "القائد، هو ذاتي الأضواء، نادر الكلمات، كثير الإنجازات" 

(Frey, 2017) ،( على أن "القيادة الخادمة" وجدت دعمًا في المعتقدات الدينية، وأن 0239، كما يؤكد )العروسي
ثل الأديان والمعتقدات، وتستند إلى الأفكار، والمبادئ السماوية المرتبطة بالقيم، والمُ مفهوم الخدمة في جميع 

؛ حيث ورد عدد من الكلمات اليونانية في الكتاب المقدس الروحية، ولها جذور في كل من الثقافات الشرقية، والغربية
"سيد القوم  :يه الصلاة والسلامالتي تشير إلى مصطلح "الخادم"، كذلك في الإسلام ورد الحديث في قوله عل

خادمهم"، وفي رواية أخرى "خادم القوم سيدهم"، والقاسم المشترك في كل ما سبق، هو أن "القيادة الخادمة" قناعة 
على رفاهية، ومصلحة  لوكيات، وممارسات تركز بشكل أساسٍ ، وأنها جزء لا يتجزأ من مجموعة سبخدمة الآخرين

نما مفهوم قديم، وحديث في الوقت الذين تتم خدمتهم، ويتضح م ن ذلك أن "القيادة الخادمة" ليست مفهومًا جديدًا وا 
ذاته، كما أن القيادة الخادمة تتكون من كلمتين متناقضتين "القيادة" باعتبار أن القائد قوي، و"الخادم" ليس كذلك؛ 

مفهوم "القيادة الخادمة" يقلب هذا النموذج حيث يعطي "القائد" الأوامر، و"الخادم" يتلقى الأوامر، ويتبعها؛ بيد أن 
واضح للتواضع، والعمل بهدوء، وتعزيز  عن العظمة، والمكانة المرموقة للقائد إلى تجل   االتقليدي، ويتم التخلي فيه

 . (Sendjaya, 2008) السلوكيات التي تؤدي إلى تغيرات إيجابية في المناخ الأخلاقي للمنظمة

الخادمة" مصطلح "القيادة الإيثارية"، أو "القيادة غير الأنانية"، أو "القيادة البيئية"؛ وقد يطلق على "القيادة 
لتركيزها على البيئة المحيطة، وأنها موجهة نحو الآخر، وتركز على خدمة الآخرين، وتعزز العمل الجماعي، وبناء 

ادة داعم للمرؤوسين، يقدم لهم الشعور بالمجتمع داخل مجموعة العمل، وخارج أسوار المنظمة؛ فهي أسلوب قي
أقصى قدر من الفوائد، ويخلق قيمة للمجتمع، وموجه نحو أغراض جماعية إيجابية، ومتمحورة حول المرؤوسين؛ 
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لتؤكد على الخدمة أكثر من المصلحة الذاتية للقائد، وتبتعد بالقائد عن الشعور بالغطرسة، أو الاستحقاق، أو النظرة 
إلى نظرية "التعلم  (Samo, et al., 2023)"القيادة بالقدوة"؛ حيث يشير  -أيضًا-الفوقية، ومن مسمياتها

الاجتماعي" التي تثبت أن الأفراد يقلدون بعضهم في تعلم السلوكيات؛ فمن المعتقد أن "القائد الخادم" يؤثر تأثيرًا 
كبيرًا على الموظفين في تعلم السلوكيات، وأن "القيادة بالقدوة"، هي عملية تعلم غير مباشر، ولها دور فعال في رؤية 

في أولئك الموظفين الذين تمت خدمتهم؛  عْد  يادة الخادمة، وهكذا فإن القيادة الخادمة لها تأثير مُ القائد القدوة في الق
   حيث يتحولون إلى قادة ينتهجون نهج القيادة الخادمة، ويصبحون قادة خادمين.

 القيادة الخادمة يجابياتإ 1/2
لأنها مفهوم يتمتع بقوة بقاء حقيقية، وتمتد تتفوق "القيادة الخادمة" على كثير من أساليب القيادة الأخرى؛ 

جذوره إلى التعاليم الدينية، والإنسانية، مرتكزة على السلوك الأخلاقي، والعمل الجماعي، وقد حدد كل من )هادي، 
  .مستويات ة( إيجابيات القيادة الخادمة في ثلاث0200(، )الخوالدة، 0200(، )العوفي، 0200

 الأفراديجابيات على مستوى إ 1/2/1
بالاستقلالية، واحترام الذات، والتعاون، وتنمية  اً نظرًا لأن "القيادة الخادمة" تهتم بالمرؤوسين، وتمنحهم شعور 
، وتولد مستويات أقل من التوتر، اً متزن اً نفسي اً القيم الإنسانية، والأخلاقية؛ فهي تخلق بيئة عمل إيجابية، وتشكل كيان

 .     في العلاقات بالعمل، وزيادة الرضا الوظيفيلية اعومن ثم تصبح محركًا جيدًا للف

 يجابيات على مستوى المنظمةإ 1/2/2
أثبتت الدراسات أنه في ظل "القيادة الخادمة" يتم تحقيق مستويات أعلى من الأداء؛ كونها تخلص 

بالسعادة، والرضا يشجعهم على التغيير، وتقديم خدمات  اً شعور  ، وتمنحهمالمرؤوسين من التبعية، والقيادة المستبدة
 .      أفضل للمنظمة، والمستفيدين منها

 يجابيات على مستوى المجتمعإ 1/2/3
نسانية تنعكس على المجتمع ككل؛ حيث  تجدر الإشارة إلى أن "القيادة الخادمة" تنادي بفضائل سلوكية، وا 

لكل من يرغب في العمل بمكان أكثر عدالة، وموضوعية،  اً وتُعدَّ جسر  لها القدرة على تغذية التغيير الاجتماعي،
 ورعاية.

(، 0203(، )الكندري، 0201يجابيات "القيادة الخادمة" من عدة دراسات، وهي: )نور، تم استخلاص إ
(Dierendonck and Sousa, 2016) ،(Tarallo, 2018):ويمكن إجمالها في الآتي ،  

 لال خدمة الفريق، وغرس الانسجام بين القائد، والمرؤوسين.تبني فريق عمل أقوى من خ -
 تحقيق بيئة عمل إيجابية بناءة؛ حيث تبعد عن الأنانية، ويعمل فريق العمل مع القائد جنبًا إلى جنب. -
 تقلل مستويات القلق، والتوتر بين أعضاء الفريق؛ مما يحسن مستوى ثقتهم، وتعاونهم. -
 أولوية، وتؤكد على النزاهة الشخصية للقائد.تعطي لاحتياجات المرؤوسين  -
المواءمة بين الأهداف الشخصية، والمهنية؛ حيث تعمل المواءمة على زيادة مشاركة الموظفين، والتزامهم،  -

 وولائهم للمنظمة.
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 تحسين الحركة التنظيمية، وتكوين فريق أكثر مرونة مدعومًا بتطوير مهني من القادة. -
 هم يلهمهم الشجاعة؛ ليكونوا أكثر إبداعًا، وابتكارًا نحو تحقيق أهداف المنظمة.تحفيز المرؤوسين، وتشجيع -
 تحقيق منظمة رشيقة، ومفعمة بالحيوية، والنشاط. -
 الإسراع بتعلم أعضاء الفريق القدرات القيادية، وتقليدها من خلال العمل مع القادة الخادمين. -
المنظمة، وتشعرهم بأنهم أكثر انخراطًا، ودافعية نحو تحقيق أهداف منح الثقة للمرؤوسين تجعلهم ملتزمين تجاه  -

 المنظمة.
    العمل على تقليص معدل الدوران الوظيفي. -

 سلبيات القيادة الخادمة 1/3
( أن هناك بعض المثالب، والتصورات السلبية للقيادة 0200(، )هاشم، وآخرون، 0239يرى )الفقعاوي، 
 الخادمة، وهي كالآتي:

أن تؤدي إلى تحجيم سلطة القائد الرسمية؛ فقد ينظر إليه البعض على أنه قائد ضعيف، يتم استغلال يمكن  -
 شفافيته.

يتكاسل المرؤوسون أحيانًا، وتثبط عزيمتهم عند حل مشاكلهم الوظيفية؛ نظرًا لضمان المساعدة المستمرة من  -
 القائد الخادم في تلبية احتياجاتهم.

 مسئوليات قد تتجاوز قدراتهم. -أحيانًا -يتحمل المرؤوسون -
 تتناسى القيادة الخادمة مسألة الطبيعة العدوانية لبعض الزملاء في العمل. -
 يعتبرها البعض مذهبًا أخلاقيًا أكثر منها نظرية قيادية تصلح لكل المنظمات. -
  إلى البطء في اتخاذ القرار. -أحيانًا -يؤدي اتخاذ القرارات الاستشارية -

 

 القيادة الخادمة أبعاد 1/4
تطرقت الكثير من الدراسات إلى أبعاد "القيادة الخادمة"، وتبين وجود تشابه في بعض الأبعاد، واختلاف في 

 وهي: ( أبعاد، هي الأكثر شيوعًا، واتفاقًا بين الباحثين،5بعضها، وهنا تبنت الباحثة ستة )

 Visionالرؤية  -البُعدَّ الأول 1/./1
الإستراتيجي الذي يساعد على وضع الإستراتيجيات، وتحديد، وتحقيق أهداف هي التصور، والتوجه  

 مؤسسة المعلومات، والتي ترغب في الوصول إليها على الأمد الطويل.

 Trustالثقة  -البُعدَّ الثاني 2/./1
 هي علاقة اعتماد بين القيادة، وأعضاء فريق العمل بمؤسسة المعلومات؛ لتنفيذ المهام المنوطة بهم. 

 Empowermentالتمكين  -البُعدَّ الثالث 3/./1
هو آلية إدارية لمنح العاملين في مؤسسة المعلومات الصلاحية، والسلطة؛ لتأدية أعمالهم، وتمكينهم من  

 .، وتحسين الأداءالمبادرة، واتخاذ القرارات، ومشاركة المعلومات؛ لحل المشكلات
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 Connecting and Communicationوالاتصال  ،التواصل -البُعدَّ الرابع ././1
هما مجمل عمليات الاتصال الداخلية، والخارجية التي يتم القيام بها في مؤسسة المعلومات، والتي تتصف  

 بالمصداقية، والوضوح، مع الاهتمام بتحديد وسائل الاتصال المناسبة.

 Employee Developmentتنمية العاملين  -البُعدَّ الخامس 0/./1
 ؛، وخبراتهم سواء بطريقة مباشرة، أو غير مباشرة على الصعيدينالعاملينهي الالتزام ببناء مهارات  

المهني، والشخصي، والوقوف بجانبهم، ودعمهم؛ لتحسين أدائهم، ورفع قدراتهم، والوصول بهم إلى أفضل مستوى 
 لأداء عملهم؛ للوصول إلى التطور، والنجاح.

  Ethical and Humane Dealingالتعامل الأخلاقي، والإنساني  -السادس البُعدُ  6/./1
مع مرؤوسيهم، والقيم التي تنطلق منها مواقفهم،  عامل بها القيادات، و/أو المديرونهو الكيفية التي تت 

الرضا، والراحة الإيثار؛ مما يؤدي إلى و والتي لابد أن تتسم بالصدق، والصراحة، والعدالة، والشجاعة، والتواضع، 
 النفسية للعاملين.

 القائد الخادم، وسماته 1/5
ويضع احتياجات  من يخدم الزملاء، والمنظمة، والمجتمع، سبق أن أشرنا إلى أن القائد الخادم، هو 

المرؤوسين على رأس أولوياته، ويفكر في تلبية احتياجاتهم قبل احتياجاته، ويظهر الاهتمام برفاهيتهم النفسية، 
ويجسد سلوكيات الرؤية المشتركة، ومناشدة القيم الأخلاقية،  يرهم، وبناء نقاط القوة لديهم، ورفع معنوياتهم،وتطو 

 . (Anzalone, 2007) والإنسانية بشكل عام، ويؤمن بأن نجاح القائد يكمن في نجاح مرؤوسيه
يئة العمل، يهتم بالعلاقات داخل ب "القائد الخادم" يختلف عن القائد التقليدي؛ حيث يتضح من التعريف السابق أن

عن حافز السلطة مقابل بناء روح الجماعة في مرؤوسيه، ومشاركته في القوة، والمكانة.  ومحفز، ومشجع، متخل  
، سمات "القائد الخادم" Larry Spearsلاري سبيرز ( نقلا عن 0201و )نور،  (Simha, 2022)من  كل   يجمل

 :وهي كما يأتي

 Listeningالاستماع  1/0/1
هو القدرة على الإنصات بانتباه للآخرين؛ حيث إن الاستماع للمرؤوسين يجسد احتراما عميقًا لهم، ودعمًا  

 لمشاعرهم، ومخاوفهم، كما يُعدَّ سمة مهمة ينبغي أن يتسم بها القائد.

 Empathyالتعاطف  1/0/2
، ووجهة نظرهم، وأن منطقهمالآخرين، ومحاولة فهم  هو أن يكون المرء قادرًا على وضع نفسه في مكان 

 يكون القائد صادقًا مع ذاته، قبل أن يلقي اللوم على الآخرين.

 Awarenessالوعي  1/0/3
هو إدراك القائد لذاته، وللأمور المحيطة، ومعرفة نقاط الضعف فيه، وفي الآخرين؛ فهذا يساعده على  

 .، وكلماتهم على المستفيدينم، ومدى تأثير سلوكياتهمالتفاعل مع المرؤوسين، ومعرفة قضاياه
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 Persuasionالإقناع  ./1/0
هو الطريقة العقلانية، واللطيفة التي لا تنطوي على الإجبار، والإذعان معظم الوقت؛ فالقائد الخادم ينشد  

 دائمًا إقناع الآخرين، وليس إجبارهم.

 Humility and Courageوالشجاعة  ،التواضع 1/0/0
على  لمزاجية؛ فالمتواضع دائمًا قادرالقائد الخادم يتخذ قرارات حكيمة، بعيدة عن ا صفتان تجعلانهما  

 وضع اهتماماته، وانجازاته في الاتجاه الصحيح، ويعترف بمساهمات الآخرين.

 Foresightالبصيرة  1/0/6
ر المستقبل، وهي تعني أن هي القدرة على فهم الماضي، ورؤية الحاضر بوضوح، والتنبوء بكيفية تطو  

بداع، ووعي بالدروس المستفادة من الماضي، والحاضر؛ لاتخاذ القرارات المناسبة في  يكون القائد صاحب رؤية، وا 
 المستقبل.

 Stewardshipالإشراف  1/0/7
وتوجيهها لخدمة هو أن يكون القائد ناكرًا للذات يرى أن دوره الحفاظ على ثروة المنظمة المادية، والبشرية،  
 .المجتمع

 Commitmentالالتزام  1/0/8
شراكهم في صنع القرار، ومنح فرص النمو، والتطور   هو التزام القائد بمساعدة المرؤوسين، وخدمتهم، وا 

 لهم سواء من النواحي المهنية، أو الشخصية، أو الروحية في بيئة العمل.

 Emotional Healthالصحة العاطفية  ./1/0
 لاك القائد مستويات من الذكاء العاطفي، والانتباه لمشاكل المرؤوسين، ومساعدتهم في حلها.هي امت 

 Building the Societyبناء المجتمع  3/0/10
 هو الترابط في المجتمع الداخلي للمنظمة التي يقودها؛ لينعكس ذلك على المجتمع الخارجي الذي تخدمه. 

الحالية، والذي يمثل الإطار النظري لها تقديم إطار مفاهيمي للقيادة الخادمة، حاولنا في الجزء السابق من الدراسة 
يجابياتها، وسلبياتها، وكذلك التعرف على أبعادها، والتعريف بالقائد الخادم وسماته.  والتعريف بها، ونشأتها، وا 

 الإطار العملي للدراسة 2/0
لإجابة عن تساؤلات الدراسة؛ بهدف يتم ا سوفالعملي  إطارها، والذي يمثل الدراسةوفي هذا الجزء من 

)الرؤية، الثقة، التمكين، التواصل والاتصال، تنمية العاملين،  :القيادة الخادمةالوقوف على درجة توافر أبعاد 
 بالإضافة إلى، في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط من وجهة نظر العاملين بها التعامل الأخلاقي والإنساني(

في مكتبات جامعة  القيادة الخادمةعلى المعوقات التي تواجه تطبيق  وقوفال فضلًا عن وض الدراسة،اختبار فر 
 مكتبات الجامعة.ب القيادة الخادمةسهم في تطبيق أسيوط، والمقترحات التي تُ 

 الدراسة: إجابات تساؤلاتنتائج  2/1
جامعة من وجهة نظر العاملين بمكتبات كليات ومعاهد  الدراسة إجابات تساؤلاتلنتائج  عرض   فيما يأتي
 . أسيوط عينة الدراسة
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 وتفسيره: ،التساؤل الأولنتائج  2/1/1
في مكتبات  لقيادة الخادمةل( الرؤيةما درجة توافر بُعد )ينص السؤال الأول من تساؤلات الدراسة على: 

وللإجابة عن هذا السؤال تم حساب التكرارات، والأوزان المرجحة  جامعة أسيوط من وجهة نظر العاملين بها؟،
لبُعد  القيادة الخادمةد عينة البحث على بنود مقياس اللمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لدرجات أفر 

 :الآتي( لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط، وتم تقدير المستوى وفقا للمعيار الرؤية)
استخدام مقياس ليكرت الخماسي الذي يعبر عن الخيارات )كبيرة جدًا، كبيرة، متوسطة، منخفضة، منخفضة جداً(  تم

، 0، منخفضة= 1، متوسطة = 2، كبيرة = 6)كبيرة جداً= :وهي ،مقياس ترتيبي، والأرقام التي تدخل في البرنامج
 :ي، ويصبح التوزيع حسب الجدول الآت(3منخفضة جدًا = 

 لفترات والأوزان النسبيةالمتوسط الحسابي ل( 0)رقم جدول 
 الوزن النسبي مستوى درجة التوافر المتوسط م
 %15– %02 منخفضة جدًا (3.79( إلى )3) 3
 %60– %15 منخفضة (0.69( إلى )3.02) 0
 %50 - %60 متوسطة (1.19( إلى )0.52) 1
 %02 - %50 كبيرة (2.39( إلى )1.22) 2
 %322 - %02 كبيرة جدًا (6( إلى )2.02) 6

 

( تعني 3.79( إلى )3تي: من )كم على قيمة المتوسط الحسابي كالآمعيار الح يشير الجدول السابق إلى
( تعني مستوى 1.19( إلى )0.52، ومن )اً ( تعنى مستوى منخفض0.69( إلى )3.02جدًا، ومن ) اً مستوى منخفض

وفيما جدًا،  كبير( تعنى أنه مستوى 6ى )( إل2.02، ومن )كبيرًا( تعني مستوى 2.39( إلى )1.22، ومن )امتوسطً 
 .(5والذي يوضحه الجدول رقم ) ،عرض نتائج السؤال الأول يأتي

 
لدى عينة الدراسة من  لقيادة الخادمةالأول )الرؤية( ل ة للبُعدينالوز ( المتوسطات والانحرافات المعيارية والنسب 6جدول رقم )

 (332العاملين في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 
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1 

تحرص القيادة على 

الجامعة تحقيق رؤية 

 وأهدافها.

 كبيرة 1 4.17 01177 7117 7 1 55 101 151

2 

تمتلك القيادة القدرة على 

استقراء الماضي 

 والحاضر.

 متوسطة 5 5717 11714 122. 47 5 55 14 77

. 

تبني القيادة رؤيتها 

المستقبلية على الواقع، 

 والحقائق الراهنة.

 متوسطة 7 5515 11.15 ..1. 55 17 72 105 77

 كبيرة 2 4017 01114 7102 7 11 71 114 120تضع القيادة الرؤية  7
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المستقبلية لإنجاز الأعمال 

 داخل المكتبة.

5 

تشرك القيادة العاملين في 

صياغة رؤية المكتبة؛ من 

 أجل تطوير العمل.

 متوسطة 5 5710 11557 120. .1 11 50 .1 45

5 

تتبنى القيادة رؤية 

واضحة؛ لمواجهة 

 التحديات.

 متوسطة . 5715 11727 1.4. 55 15 .5 .10 45

7 

تضع القيادة تصورًا دقيقاً 

لجوانب القوة، والضعف 

في مجالات العمل 

 بالمكتبة.

 منخفضة 10 7417 11572 .217 170 . 77 51 .7

4 

تقوم القيادة بصياغة 

واقعية،  ؛أهداف مستقبلية

 ومرنة، وقابلة للتحقيق.

 منخفضة 1 7112 11512 2175 170 7 4. 75 77

1 
تطبق القيادة السياسة 

 الإدارية بوضوح.
45 10. 51 17 54 .1.4 11770 5715 

. 

 مكرر
 متوسطة

10 

تحرص القيادة على تلبية 

احتياجات العاملين 

 المستقبلية.

 منخفضة 4 5015 ..115 2152 154 17 71 71 57

11 
تعتمد القيادة معايير 

 واضحة؛ لتقييم الأداء.
 متوسطة 7 .521 115.0 112. 17 .1 50 10 75

 متوسطة  57107 11710 120. 41 11 54 11 42 الرؤية -إجمالي البعُد الأول 

               

حيث ؛ %01.2إلى  %20.7تراوحت ما بين  الوزنية( يتبين لنا أن النسبة 5من خلال تحليل بيانات الجدول رقم )
على مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط  مديري حرص(، وهي تعكس 3ة رقم )كانت أعلى نسبة مئوية للعبار 
؛ مما يؤكد على ضرورة الاهتمام (7أقل نسبة مئوية من نصيب العبارة رقم )، وكانت تحقيق رؤية الجامعة، وأهدافها

النسبة  واتضح أن، بوضع تصور دقيق لجوانب القوة، والضعف في مجالات العمل المختلفة بمكتبات الجامعة
 بلغت لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط لقيادة الخادمة)الرؤية( ل لبُعد الأولالمئوية الإجمالية ل

 (.متوسطة) درجة توافروهي نسبة تعبر عن  ،52.2%

 وتفسيره: ،نتائج السؤال الثاني 2/1/2
فــي مكتبــات  لقيــادة الخادمــةثقــة( لمــا درجــة تــوافر بُعــد )اليــنص الســؤال الثــاني مــن تســاؤلات الدراســة علــى: 

ــة عــن هــذا الســؤال تــم حســاب التكــرارات، والأوزان المرجحــة جامعــة أســيوط مــن وجهــة نظــر العــاملين بهــا؟،  وللإجاب
( ثقـة)ال لبُعـد القيادة الخادمـةد عينة البحث على بنود مقياس اللمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لدرجات أفر 
 :الآتيويوضح ذلك الجدول لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط، 
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( للقيادة الخادمة لدى عينة الثقة) الثاني( المتوسطات والانحرافات المعيارية والنسب الوزنية للبُعد 7جدول رقم )
 (332الدراسة من العاملين في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 
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1 

تحرص القيادة على وجوود 

الثقوووووووة المتبادلوووووووة بووووووووين 

 العاملين.

 ةمتوسط 7 5.11 11547 120. 110 . 71 54 110

2 

آراء تثووووووق القيووووووادة فووووووي 

الآخووورين، وتتقبلهووووا حتووووى 

ا فوووووي هووووووإن اختلفووووووا مع

 الرأي.

 ةمنخفض 12 417. 11.55 .111 217 1 51 75 14

. 

تثوووق القيوووادة فوووي العووواملين 

فيموووا يتعلوووق باتخوووا  بعووو  

القوورارات المهمووة الخاصووة 

 بأعمالهم.

 ةكبير . 7511 11151 140. 25 17 72 117 107

7 
تكسب القيادة ثقة العواملين 

 والتعاطف. ،بالصدق
 ةكبير 2 7515 11215 .14. 25 21 51 107 122

5 

تمتووواز القيوووادة بالوضووووح، 

والشووووفافية، والمصووووداقية، 

والاتوونان فووي التعاموول موووع 

 العاملين.

 ةمتوسط 5 .551 115.5 1.1. 15 5 71 75 .11

5 
 -دائمًوووووووا -تفوووووووي القيوووووووادة

 بوعودها للعاملين.
 ةمنخفض 10 7111 11551 2171 171 24 51 50 57

7 
يلجوأ العواملون للقيوادة عنود 

 تعرضهم للضرر.
 ةمنخفض 1 5015 11151 .215 .4 45 54 15 ̶

4 

تساعد القيادة العاملين فوي 

الحصووووول علووووى حقوووووقهم 

مهموووا كوووان فوووي  لوووك مووون 

 صعوبات.

 ةمتوسط 4 5.15 01517 2157 0 152 1.5 77 ̶

1 

تفسووووووا القيووووووادة المجووووووال 

للعوووواملين الجوووودد؛ لإ هووووار 

 قدراتهم.

 ةكبير 5 5412 11175 171. 7 42 45 47 77

1

0 

تقووووووودر القيووووووووادة جهووووووووود 

 العاملين.
 ةكبير 1 4012 .0142 7101 0 1 107 111 .11

1

1 

تعنز القيادة العمل الناجا، 

 وتكافئ المجتهد.
 ةكبير 7 7714 11117 177. 24 15 74 105 105

1

2 

تقيم القيادة نفسها أولاً قبل 

تقييمهوا للعواملين، أو تقيوويم 

 العاملين لها.

 ةمنخفض 11 7011 01425 2101 112 105 117 ̶ ̶

 متوسطة   51155 11207 104. 71 .7 75 75 54 الثقة –إجمالي البعد الثاني 
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حيث كانت ؛ %02.0إلى  %10.7تراوحت ما بين  الوزنية( يتضح أن النسبة 7باستقراء الجدول رقم )
أن القيادات الإدارية لمكتبات جامعة أسيوط تقدر جهود (، وهي تشير إلى 32أعلى نسبة مئوية للعبارة رقم )

يدل على قلة ثقة القيادات الإدارية في ؛ مما (0أقل نسبة مئوية من نصيب العبارة رقم )كانت بينما ، العاملين فيها
بلغت النسبة و  العاملين،آراء الآخرين، وعدم تقبلها؛ لذا يجب أن تعمل القيادات على كسب، وزيادة الثقة في آراء 

لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط  لقيادة الخادمةالثقة( ل) الثانيلبُعد المئوية الإجمالية ل
 (.متوسطة) درجة توافر، وهي نسبة تعبر عن 53.66%

 

 وتفسيره: ،نتائج السؤال الثالث 2/1/3
فـي مكتبـات  لقيـادة الخادمـةالتمكـين( لدرجـة تـوافر بُعـد )مـا ينص السؤال الثالث من تساؤلات الدراسة على: 

ــة عــن هــذا الســؤال تــم حســاب التكــرارات، والأوزان المرجحــة جامعــة أســيوط مــن وجهــة نظــر العــاملين بهــا؟،  وللإجاب
 لبُعـــد القيـــادة الخادمـــةد عينـــة البحـــث علـــى بنـــود مقيـــاس اللمتوســـطات الحســـابية، والانحرافـــات المعياريـــة لـــدرجات أفـــر 

 :الآتيويوضح ذلك الجدول ( لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط، التمكين)

( للقيادة الخادمة لدى عينة التمكين( المتوسطات والانحرافات المعيارية والنسب الوزنية للبُعد الثالث )8جدول رقم )
 (332الدراسة من العاملين في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 
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1 

تووووزل القيوووادة المسووو وليات، 

والأعبووووواء علوووووى العووووواملين 

 بعدالة وفق إمكانياتهم. 

 متوسطة 1 5515 11500 ..1. 70 27 51 77 11

2 

تفوووووووود القيوووووووادة بعووووووو  

الصلاحيات للعاملين؛ لانجواز 

 العمل.

 كبيرة . 7.11 11172 151. 22 4. 74 1.5 44

. 

تحاول القيادة زيادة صولاحية 

التفووووي  علوووى المسوووتويات 

 -الإداريووووة الثلاثوووووة   العليوووووا

 الإشرافية(. -الوسطى

 كبيرة 5 7011 11200 151. 27 70 71 110 75

7 

العواملين علوى تشجع القيوادة 

المبووووووادرة، والتعاموووووول مووووووع 

 المواقف الصعبة.

 متوسطة 7 5717 2..11 1.7. 74 7. 55 104 77

5 
تشوورك القيووادة العوواملين فووي 

 التخطيط، وصناعة القرار.
 منخفضة 15 7112 11071 2175 7. 117 75 5. 27

5 

تمكووون القيوووادة العووواملين مووون 

تنميوووة مهووواراتهم للتخطووويط، 

 والعمل المستمر.

 متوسطة 11 5015 11525 .10. 12 0. 52 .7 75

7 
توفر القيادة المعلومات التوي 

يحتاجهوووا العووواملون؛ لانجووواز 
 كبيرة 7 7.10 11111 155. 22 75 50 125 41
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 العمل بشكل جيد.

4 

تشجع القيوادة العواملين علوى 

العموووول الجموووواعي، وتعنيوووون 

 العمل بروح الفريق.

151 1.5 27 0 11 7120 11007 4710 1 
كبيرة 

 جدا

1 
تشعر القيوادة العواملين بوأنهم 

 جنء لا يتجنأ من العمل.
 كبيرة 2 7710 11275 170. 25 70 54 12 115

10 
تسوووتثمر القيوووادة الإمكانيوووات 

 البشرية، والمادية بفاعلية. 
 متوسطة 4 5514 01155 1.7. 27 72 .5 .20 ̶

11 

الإمكانووووووات توووووووفر القيووووووادة 

نجوواز التقنيوة؛ لتو يفهووا فوي إ

 أعمال المكتبة.

 متوسطة 17 5717 01541 .217 25 4. 251 0 ̶

12 
تحفن القيادة قدرات العواملين 

 القيادية.
 متوسطة 10 5117 01454 104. 27 7. 154 .11 ̶

1. 

ادة الفرصووووووة تعطووووووي القيوووووو

هووووم، للعوووواملين؛ لتقووووديم آرائ

 ومقترحاتهم كل في مجاله.

 كبيرة 5 7214 11217 157. 25 7. 77 101 14

17 

تطبووووووق القيووووووادة الأن مووووووة، 

والقووووووووانين علوووووووى جميوووووووع 

 العاملين دون تميين. 

 منخفضة 15 .741 11271 2172 .12 .7 71 15 ̶

15 
تبرز القيادة قودرات العواملين 

 الجدد.
 متوسطة .1 5512 01175 2175 .2 124 45 15 ̶

15 

تحوورص القيووادة علووى تقريووب 

وجهووووووات ن ووووووور العووووووواملين 

 المختلفة. 

 متوسطة 12 5511 01140 2141 .2 124 71 110 ̶

 متوسطة   57155 11124 .12. 1. 55 40 101 55 التمكين -إجمالي البعُد الثالث  

 

حيث كانت أعلى ؛ %02.2إلى  %20.1( أن النسبة الوزنية تراوحت ما بين 0من الجدول رقم )يتبين 
تشجع مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط ل القيادات الإدارية تشير إلى أن(، وهي 0نسبة مئوية للعبارة رقم )

؛ مما يؤكد (32أقل نسبة مئوية من نصيب العبارة رقم )، وكانت العاملين على العمل الجماعي، وتعزز روح الفريق
النسبة وقدرت ، بتطبيق القيادات الإدارية للأنظمة، والقوانين على جميع العاملين دون تمييزعلى ضرورة الاهتمام 

( للقيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط التمكين) الثالثلبُعد مالية لالمئوية الإج
 ، وهي نسبة تعبر عن درجة توافر )متوسطة(.52.56%

 وتفسيره: ،نتائج السؤال الرابع ./2/1
 لقيـادة الخادمـة( لوالاتصـال ،التواصـلمـا درجـة تـوافر بُعـد )ينص السؤال الرابع من تسـاؤلات الدراسـة علـى: 

وللإجابـة عـن هـذا السـؤال تـم حسـاب التكـرارات، والأوزان فـي مكتبـات جامعـة أسـيوط مـن وجهـة نظـر العـاملين بهـا؟، 
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 القيـادة الخادمــةد عينـة البحــث علـى بنـود مقيــاس االمرجحـة للمتوسـطات الحســابية، والانحرافـات المعياريـة لــدرجات أفـر 
 :الآتيويوضح ذلك الجدول ( لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط، والاتصال ،التواصل) لبُعد

والاتصال( للقيادة الخادمة  ،( المتوسطات والانحرافات المعيارية والنسب الوزنية للبُعد الرابع )التواصل.جدول رقم )
 (332لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 
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1 
القيوووادة البي وووة المناسوووبة تووووفر 

 للتواصل بين العاملين بالمكتبة.
 كبيرة 1 4117 01101 7101 2 12 .7 .11 1.2

2 

تشوووجع القيووووادة علووووى الاتصووووال 

المفتوح، وتبادل المعلومات بين 

 العاملين.

 متوسطة 4 5011 01100 101. . 127 .7 1.2 ̶

. 

واضووووحة  اً تضووووع القيووووادة أسسوووو

لكيفيوووة تبوووادل المعلوموووات بوووين 

 الوحدات الإدارية بالمكتبة.

 كبيرة 2 4010 011.5 7100 7 17 71 115 111

7 

تووووووووووفر القيوووووووووادة البيانوووووووووات، 

والمعلوموووات الإداريوووة، والفنيوووة 

 بمنتهى الدقة، والسرعة.

 متوسطة 10 5111 01107 2115 2 1.7 57 125 ̶

5 

يتمين ن ام الاتصوال فوي المكتبوة 

بالتبادليوووووووووووووة، والشوووووووووووووفافية، 

 والوضوح.

 متوسطة 12 5411 01107 2111 5 1.4 72 117 ̶

5 

تتووووفر أكثووور مووون قنووواة اتصوووال 

للتواصل موع القيوادة، والعواملين 

 بالمكتبة.

 كبيرة 7 7411 11021 115. 5 25 77 101 127

7 

تركن القيوادة علوى زيوادة قنووات 

الاتصووووووال، وإقامووووووة تحالفووووووات 

مكتبووووووووات إسوووووووتراتيجية بووووووووين 

 الجامعة.

 كبيرة 7 7710 11007 145. 7 17 .10 15 101

4 
تشووووارك القيووووادة العوووواملين فووووي 

 المناسبات المختلفة.
 كبيرة 5 7414 110.2 117. . 24 45 45 1.0

1 
تقضوووووي القيوووووادة وقتوًووووا كافيوًووووا؛ 

 للتواصل مع العاملين.
 كبيرة 5 7717 11024 141. 7 24 44 17 114

10 
التواصوول تحوورص القيووادة علووى 

 بين المكتبة، والمجتمع.
 منخفضة 17 5011 ..112 2151 117 .2 11 .1 ̶

11 
تعقووود القيوووادة لقووواءات دوريوووة؛ 

 للتواصل مع العاملين. 
 متوسطة 11 5417 01447 2112 . 1.5 40 117 ̶

12 

تتمتوووع القيوووادة بالإصووو اء الجيووود 

عنوووود اسووووتقبال آراء العوووواملين، 

 والتواصل معهم.

 متوسطة 1 5117 01111 2117 5 1.0 57 1.0 ̶

 متوسطة .1 5717 01417 2144 . 175 72 112 ̶توطيووود  -دائمًوووا -تحووواول القيوووادة .1
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أواصوووور الصووووداقة مووووع جميووووع 

 العاملين.

17 

تووتفهم القيووادة، وتوودعم ال ووروف 

الاجتماعية، والإنسوانية التوي قود 

 يمر بها العاملون.

 كبيرة . 7114 01142 111. 7 21 77 104 125

  
 ،التواصل –إجمالي البعد الرابع 

 والاتصال
 كبيرة   541.5 01154 172. 12 70 71 110 51

 

إلى  %62.3يتبين من الجدول أن النسبة الوزنية تراوحت ما بين  (9الجدول رقم ) بتحليل بيانات
أن القيادات الإدارية لمكتبات كليات ومعاهد  مما يعني (؛3حيث كانت أعلى نسبة مئوية للعبارة رقم )؛ 03.7%

؛ (32أقل نسبة مئوية من نصيب العبارة رقم )، وكانت توفر البيئة المناسبة للتواصل بين العاملينجامعة أسيوط 
 ،التواصل) الرابعلبُعد ، وقدرت النسبة المئوية الإجمالية ليشير إلى ضرورة زيادة التواصل بين المكتبة، والمجتمعمما 

، وهي نسبة تعبر عن %50.16( للقيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط والاتصال
 (.كبيرةدرجة توافر )

 وتفسيره: ،نتائج السؤال الخامس 2/1/0
( للقيـادة الخادمـة فـي تنميـة العـاملينما درجـة تـوافر بُعـد )من تساؤلات الدراسة على:  الخامسينص السؤال 

وللإجابــة عــن هــذا الســؤال تــم حســاب التكـــرارات، والأوزان مكتبــات جامعــة أســيوط مــن وجهــة نظــر العــاملين بهـــا؟، 
 المرجحـة للمتوسـطات الحســابية، والانحرافـات المعياريـة لــدرجات أفـراد عينـة البحــث علـى بنـود مقيــاس القيـادة الخادمــة

 :الآتيلدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط، ويوضح ذلك الجدول ( لدى عينة اتنمية العاملين) لبُعد

( المتوسطات والانحرافات المعيارية والنسب الوزنية للبُعد الخامس )تنمية العاملين( للقيادة الخادمة 10جدول رقم )
 (332لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 
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1 
تعتبوور القيووادة تنميووة، وتطوووير 

 العاملين من أهم أولوياتها.
 متوسطة 7 5415 01107 .211 7 1.5 72 120 ̶

2 
تهيوووئ القيوووادة الفووورص دائمًوووا؛ 

 لتطوير مهارات العاملين. 
 كبيرة . 7115 01100 114. 5 12 71 170 107

. 

تقوودم القيووادة كوول مووا بوسووعها؛ 

لخدموووووة العووووواملين، وتحقيوووووق 

 أهداف و ائفها.

 كبيرة 7 7110 01145 115. 7 .2 75 111 114
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7 

تعالج القيادة جوانوب الضوعف، 

وتنميووووة جوانووووب القوووووة لوووودى 

 العاملين.

 متوسطة 5 5117 01457 2114 . 114 12 111 ̶

5 

متنوعووة؛  اتوووفر القيووادة فرصًوو

للتنميوووووة المهنيووووووة، وتطوووووووير 

 الذات.

 متوسطة 4 5417 01410 2112 5 1.0 .4 117 ̶

5 

تنود القيوادة العواملين بخبورات 

تمكووونهم مووون تطووووير مهوووارات 

 جديدة.

 متوسطة 5 5417 01115 2117 5 1.5 54 127 ̶

7 

تهووتم القيوووادة بنجوواح العووواملين 

أكثووور مووون اهتمامهوووا بنجاحهوووا 

 الشخصي.

 منخفضة 11 7115 11255 2174 122 1. 77 102 ̶

4 
تضع القيوادة مصولحة العواملين 

 فوق مصلحتها.
 منخفضة 12 7410 112.1 2170 125 5. 45 45 ̶

1 

تسوواعد القيووادة العوواملين علووى 

ابتكووار أفكووار جديوودة تسووهم فووي 

 الأداء.تحسين 

 متوسطة 1 5712 01417 2145 4 1.5 .4 105 ̶

10 

تتووابع القيووادة العوواملين، وتقوودر 

انجوازاتهم، وتشووجع المبتكوورين 

 منهم.

̶ 120 77 121 5 2117 01105 5417 
5 

 مكرر
 متوسطة

11 

توودعم القيووادة باسووتمرار تنميووة 

قوووووودرات العوووووواملين التقنيووووووة؛ 

 لتو يفها في العمل.

 كبيرة 1 4112 01151 7105 5 17 77 102 1.7

12 
تحفووون القيوووادة دافعيوووة التطوووور 

 المهني لدى العاملين.
 كبيرة 2 4012 01445 7101 2 17 55 170 104

1. 
توووووفر القيووووادة بي ووووة جا بووووة، 

 ومشجعة على التعلم المستمر.
 متوسطة 10 5515 01474 .214 7 171 71 100 ̶

  
تنمية  -إجمالي البعد الخامس

 العاملين
 متوسطة   55127 01151 125. 22 41 75 17 51

 

كانت أعلى نسبة ف؛ %03.0إلى  %20.2( أن النسبة الوزنية تراوحت ما بين 32الجدول رقم ) نلاحظ من
تدعم تنمية قدرات العاملين وهي تشير إلى أن القيادات الإدارية لمكتبات جامعة أسيوط  (؛33مئوية للعبارة رقم )

لا القيادات الإدارية  أن؛ مما يدل على (0أقل نسبة مئوية من نصيب العبارة رقم )، بينما كانت التقنية باستمرار
ومن ثم فهي بحاجة إلى تبني مبدأ نكران الذات، ووضع مصلحة العاملين، ؛ تضع مصلحة العاملين فوق مصلحتها

ملين على تغليب المصلحة العامة على ورعاية احتياجاتهم فوق مصلحة القائد، واحتياجاته، وتشجيع المديرين، والعا
( للقيادة الخادمة لدى عينة تنمية العاملين) الخامسلبُعد ، وبلغت النسبة المئوية الإجمالية لالمصالح الشخصية

 ، وهي نسبة تعبر عن درجة توافر )متوسطة(.%56.02الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط 
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 وتفسيره: ،نتائج السؤال السادس 2/1/6
( للقيـادة التعامل الأخلاقـي والإنسـانيما درجة توافر بُعد )ينص السؤال السادس من تساؤلات الدراسة على: 

وللإجابـة عـن هـذا السـؤال تـم حسـاب التكـرارات، الخادمـة فـي مكتبـات جامعـة أسـيوط مـن وجهـة نظـر العـاملين بهـا؟، 
المعياريـة لــدرجات أفـراد عينــة البحـث علـى بنــود مقيـاس القيــادة والأوزان المرجحـة للمتوسـطات الحســابية، والانحرافـات 

( لدى عينـة الدراسـة مـن العـاملين بمكتبـات جامعـة أسـيوط، ويوضـح ذلـك والإنساني ،التعامل الأخلاقي) لبُعد الخادمة
 :الآتيالجدول 

)التعامل الأخلاقي والإنساني( ( المتوسطات والانحرافات المعيارية والنسب الوزنية للبُعد السادس 11جدول رقم )
 (332للقيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 

 

 العبارات م

دًا
ج
ة 
ير

كب
ة 
ج
در

 

رة
بي
 ك
جة

در
طة 

س
و
مت
ة 
ج
در

 

ضة
خف

من
ة 
ج
در

دًا 
ج
ة 
ض

خف
من
ة 
ج
در

 

ط
س
و
مت

ال
 

ي
ار
عي
لم
 ا
ف

را
ح
لان

ا
 

%
ية

زن
و
 ال

بة
س
لن
ا

 

ب
تي
تر

ال
 

ى 
و
ست

م
ة 
ج
در فر

وا
لت
ا

 

1 

تعُووووودي القيوووووادة قووووودوة حسووووونة 

للعوواملين فووي الأداء، والسوولوك 

 الو يفي.

 كبيرة 1 .751 01501 177. 2 7 54 255 ̶

2 

توضوووووووا القيوووووووادة للعووووووواملين 

المعووووايير الأخلاقيووووة الداعمووووة 

 للعمل.

 متوسطة 7 5411 01121 2110 2 152 57 127 ̶

. 

تلتووووووونم القيوووووووادة بالمبووووووواد ، 

المهنووووة؛ لتحقيووووق وأخلاقيووووات 

 النجاح.

 كبيرة . 7715 .0157 172. . 12 51 254 ̶

7 
تتصووووووف القيووووووادة بالنناهووووووة، 

 والأمانة في تعاملاتها.
 كبيرة 2 7711 01557 175. 7 4 55 257 ̶

5 

روح  -دائمًوووووا -تنموووووي القيوووووادة

المسووووو ولية، والالتووووونام لووووودى 

 العاملين.

 متوسطة 4 5515 01107 .214 5 151 54 107 ̶

5 
تتصووف القيووادة بالصوودق قووولاً، 

 وفعلاً.
 متوسطة 11 5714 01451 2177 . 170 51 10 ̶

7 
تتعامووووووول القيوووووووادة بووووووواحترام، 

 وتواضع مع جميع العاملين.
 متوسطة 10 5512 01477 2175 2 170 55 17 ̶

4 
تحوووورص القيووووادة علووووى حفوووو  

 أسرار العاملين.
 متوسطة 1 .551 01472 2177 2 154 54 17 ̶

1 
القيووادة إ ا أخطوأت تجووا  تعتوذر 

 العاملين.
 منخفضة .1 .771 11251 21.5 1.7 27 47 47 ̶

10 
ت هوووور القيووووادة التسوووواما فووووي 

 تصرفاتها تجا  العاملين.
 منخفضة 12 .741 11211 2172 1.1 15 77 100 ̶

11 
ت وورا القيووادة القوويم الإيجابيووة 

 لدى العاملين، وتفتخر بهم.
 متوسطة 7 .551 01554 127. 2 15 204 107 ̶

 متوسطة 5 5715 01500 .12. . 21 207 107 ̶تتعاموووول القيووووادة مووووع أخطوووواء  12



 راسة استطلاعيةالقيادة الخادمة ودرجة توافر أبعادها بمكتبات جامعة أسيوط: د

 511                              (0202سبتمبر  –)يوليو  1، ع 33المجلة الدولية لعلوم المكتبات والمعلومات. مج 

 

 العاملين بمهنية.

1. 
تتقبووول القيوووادة النقووود الموجووووه 

 إليها بصدر رحب.
 متوسط 5 5.12 01555 115. 1 22 204 .1 ̶

 
التعامل  -إجمالي البعد السادا

 والإنساني ،الأخلاقي
 متوسطة   .5110 01405 105. 27 72 14 1.7 ̶

 

حيث كانت ؛ %76.1إلى  %27.1( يتضح أن النسبة الوزنية تراوحت ما بين 33باستقراء الجدول رقم )
تقدم للعاملين قدوة (، وهي تشير إلى أن القيادات الإدارية لمكتبات جامعة أسيوط 3أعلى نسبة مئوية للعبارة رقم )

يشير إلى عدم ؛ مما (9أقل نسبة مئوية من نصيب العبارة رقم )، بينما كانت حسنة في الأداء، والسلوك الوظيفي
لذا يجب تشجيع ثقافة الاعتذار من ، بالخطأ، وعدم تبني ثقافة الاعتذار تجاه العاملينالقيادات الإدارية  اعتراف

( للقيادة الخادمة لدى والإنساني ،التعامل الأخلاقي) السادسلبُعد ، وبلغت النسبة المئوية الإجمالية لالقائد للمرؤوسين
 ، وهي نسبة تعبر عن درجة توافر )متوسطة(.%52.32عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط 

 وتفسيره: ،سابعنتائج السؤال ال 2/1/7
في مكتبات  القيادة الخادمةمن تساؤلات الدراسة على: ما الدرجة الكلية لتوافر أبعاد  السابعينص السؤال 

؟، وللإجابة عن هذا السؤال تم حساب التكرارات، والأوزان المرجحة للمتوسطات الحسابية، والانحرافات جامعة أسيوط
)الرؤية، الثقة، التمكين،  الستةبأبعادها  القيادة الخادمةد عينة الدراسة على بنود مقياس االمعيارية لدرجات أفر 

 القيادة الخادمة، ويمكننا تلخيص درجة توافر أبعاد التعامل الأخلاقي والإنساني( التواصل والاتصال، تنمية العاملين،
 (.30الجدول رقم ) من خلالفي مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط، 

لدى عينة  القيادة الخادمةلأبعاد  الوزنية( المتوسطات والانحرافات المعيارية والنسب 12جدول رقم )
 (332الدراسة من العاملين في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط )ن= 

 

 الأبعاد
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 متوسطة . .6.70 17.10 3720 .8 11 08 1. 82 الرؤية -البُعد الأول

 متوسطة 0 61700 .1720 3708 71 3. 70 70 68 الثقة -البُعد الثاني

 متوسطة 3 6.760 17128 3723 .3 06 80 101 06 التمكين -البُعد الثالث

التواصل  -البُعد الرابع 
 والاتصال

 كبيرة 1 68730 07.68 37.2 12 70 .7 110 61

تنمية   -البُعد الخامس
 العاملين

 متوسطة 2 .6072 07.61 3726 22 81 76 .. .0
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التعامل  -البُعد السادس 
 الأخلاقي والإنساني

 متوسطة 6 61703 07800 3700 .2 72 8. 137 0

 متوسطة   .6.71 .1707 3721 3. 00 78 101 .0 إجمالي الأبعاد
 

( في مكتبات كليات توسطة)م بدرجةتتوافر  القيادة الخادمةأبعاد  جميع( أن 30يوضح الجدول رقم )
؛ وتجدر الإشارة إلى أن البُعد الرابع )التواصل والاتصال( هو البعد الأوحد الذي توافر بدرجة ومعاهد جامعة أسيوط

، يليه بُعد %56.02( بنسبة تنمية العاملينتوافر بُعد ) في حين؛ %50.16)كبيرة(، وقدرت نسبته الإجمالية 
ثم بُعد )الثقة(  ،%52.22( محققًا نسبة الرؤيةيليه في ذلك بنسبة طفيفة بُعد )ثم ، %52.56( بنسبة التمكين)

، وهذا يدل على أن %53.21بلغت نسبة توافره و  ،(والإنساني ،التعامل الأخلاقيوأخيرًا بُعد ) ،%53.66بنسبة 
؛ لتصل إلى درجة اهتمام إلىمكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط بحاجة في  كنمط إداري القيادة الخادمةأبعاد 

 .  تطبيق )كبيرة(

في مكتبات كليات  القيادة الخادمة( النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لأبعاد 3ويعكس الشكل رقم )
 ومعاهد جامعة أسيوط.

 
 القيادة الخادمةإجمالي النسب المئوية للمتوسطات الموزونة لأبعاد ترتيب تنازلي يوضح ( 1شكل رقم )

 والدرجة الكلية في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط

 
 
 

2.80

2.90

3.00

3.10

3.20

3.30

3.40

3.50

:  البعد الرابع 

التواصل 
والاتصال

:  البعد الخامس 

تنمية العاملين

:  البعد الثالث 

التمكين

:  البعد الأول 

الرؤية

:  البعد الثانى 

الثقة

:  البعد السادس 

التعامل 
الأخلاقي

متوسط 3.42 3.26 3.23 3.20 3.08 3.05
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 :الدراسة نتائج اختبار فروض 2/2
الإحصائية في إجابات لنتائج اختبار فروض الدراسة الخاصة بالفروق ذات الدلالة  عرض يأتيفيما 

، الفئة العمرية، لجنسوذلك وفقًا لمجموعة من المتغيرات، وهي: )ا ،كليات ومعاهد جامعة أسيوط مكتباتالعاملين ب
 . (الخدمة، طبيعة العمل، مدة الدقيق ، التخصصالمؤهل العلمي

لاختلاف متغير  روق ذات دلالة إحصائية تعزىتوجد ف" :، والذي ينص على أنهنتائج الفرض الأول 2/2/1
وللتعرف على طبيعة  ،"لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةعلى أبعاد  الجنس

 ؛لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةعلى مقياس  "الجنس"الفروق وفق اختلاف 
معالجة البيانات التي تم جمعها باستخدام اختبار الفروق بين المتوسطات الحسابية، ويوضح الجدول  ةأمكن للباحث

 .الجنس( تلك الفروق وفق متغير 31رقم )

 الجنس( الفروق بين المتوسطات الحسابية باستخدام اختبار)ت( وفق اختلاف متغير 13جدول رقم )
 (332)ن=  القيادة الخادمة)ذكور/إناث(  لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات جامعة أسيوط على أبعاد 

 

 المتوسط العدد الجنس أبعاد القيادة الخادمة
الانحراف 
 المعياري

 قيمة 
 )ت(

مستوى 
 الدلالة

اتجاه 
 الفرق

 الرؤية  -عد الأولالبُ 
 ..676 3.7.6 208 إناث

 ̶ غير دال 0788
 77836 30767 .12 ذكور

 الثقة  -عد الثانيالبُ 
 07031 37730 208 إناث

 ̶ غير دال 17.2
 77263 36730 .12 ذكور

 التمكين  -عد الثالثالبُ 
 117371 02760 208 إناث

 ̶ غير دال 1763
 1.77.7 .0072 .12 ذكور

 ،التواصل  -عد الرابعالبُ 
 والاتصال

 07.80 8738. 208 إناث
 إناث دال 2707

 770.0 ..67. .12 ذكور

تنمية   -عد الخامسالبُ 
 العاملين

 67303 17.2. 208 إناث
 إناث دال 27.2

 67287 .071. .12 ذكور

التعامل   -عد السادسالبُ 
 الأخلاقي والإنساني

 .67.3 07.6. 208 إناث
 إناث دال 27.1

 .6722 38730 .12 ذكور

 الدرجة الكلية
 ...2.7 200762 208 إناث

 إناث دال 2701
 .317.3 2.7770 .12 ذكور
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لدى  القيادة الخادمةعلى درجات مقياس  "الجنس"( أن تأثير اختلاف متغير 31من الجدول رقم ) بينيت
 ؛ حيث بلغت قيمة )ت(الأبعادعلى بعض  إحصائيًا (عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط كان )دالاً 

 ،والتعامل الأخلاقي ،وتنمية العاملين، والاتصال ،التواصل لأبعاد على التوالي (0.63، 0.93، 0.20، 0.27)
 دة الخادمة، وهي قيم جميعها )دالة( إحصائيًا في اتجاه الإناثوالإنساني، والدرجة الكلية لإجمالي مقياس أبعاد القيا

وهي  والتمكين، ،الثقة، و الرؤية لأبعاد( على التوالي 3.51، 3.20، 2.00مقارنة بالذكور في حين بلغت قيمة )ت( )
في ضوء اختلاف متغير  إحصائية قيم جميعها )غير دالة( إحصائيًا؛ مما يعني عدم وجود فروق ذات دلالة

 .لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوطالرؤية، والثقة، والتمكين  أبعادعلى درجات  "الجنس"

لاختلاف متغير الفئة وجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى ت" :، والذي ينص على أنهنتائج الفرض الثاني 2/2/2
وللتعرف على طبيعة  ،"لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةالعمرية على أبعاد 

لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة  القيادة الخادمةالفروق وفق اختلاف الفئة العمرية على مقياس 
، ويوضح One Way ANOVAتحليل التباين الأحادي معالجة البيانات التي تم جمعها باستخدام  ناأسيوط، أمكن

 (.32ذلك الجدول رقم )

( تحليل التباين الأحادي وفق اختلاف الفئة العمرية  لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات .1جدول رقم )
 (332)ن=  القيادة الخادمةجامعة أسيوط على أبعاد 

 

أبعاد القيادة 
 الخادمة

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالة الدلالة

  -البُعد الأول
 الرؤية

بين 
 2760.. 3 13277.0 المجموعات

داخل  دال 0701 733.
 77.3. 328 10000706 المجموعات

   331 16883701 المجموع

  -البُعد الثاني
 الثقة

بين 
 ..2807 3 8.27.7 المجموعات

داخل  دال 0701 7760
 36770 328 .1200072 المجموعات

   331 128.8727 المجموع

  -البُعد الثالث
 التمكين

بين 
 8.7766 3 ..26.27 المجموعات

داخل  دال 0701 0772
 106781 328 01.3.7.0 المجموعات

   331 .0.12773 المجموع
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أبعاد القيادة 
 الخادمة

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 )ف(

مستوى 
 الدلالة

 الدلالة

  -البُعد الرابع
 ،التواصل
 والاتصال

بين 
 131766 3 7.8..3 المجموعات

داخل  دال 0700 3700
 .3770 328 .1216.71 المجموعات

   331 1200.717 المجموع

البُعد 
  -الخامس

 تنمية العاملين

بين 
 100770 3 67710. المجموعات

داخل  دال 0701 37.7
 3.718 328 128017.1 المجموعات

   331 13318701 المجموع
البُعد 
  -السادس
التعامل 
 ،الأخلاقي
 والإنساني

بين 
 331700 3 ..27.. المجموعات

داخل  دال 0701 8700
 38773 328 1270.722 المجموعات

   331 136.7721 المجموع

 الدرجة الكلية

بين 
 210.717 3 6.62702 المجموعات

داخل  دال 0700 2780
 770738 328 202683770 المجموعات

   331 20.1.6722 المجموع
 

 القيادة الخادمة( أن تأثير اختلاف متغير الفئة العمرية على درجات مقياس 32رقم )نلاحظ من الجدول 
، 9.11؛ حيث بلغت قيمة )ف( )إحصائيًا (دالاً لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط كان )

 ،والاتصال ،التواصل، و التمكين، و الثقة، و الرؤية لأبعاد( على التوالي 0.02، 0.66، 1.97، 1.66، 6.70، 7.56
، وهي قيم جميعها )دالة( القيادة الخادمةوالدرجة الكلية لمقياس  والإنساني، ،وتنمية العاملين، والتعامل الأخلاقي

القيادة على درجات مقياس  "الفئة العمرية"إحصائيًا؛ مما يعني وجود فروق ذات دلالة في ضوء اختلاف متغير 
 .، وأبعادها لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوطالخادمة

لاختلاف متغير  توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى" :، والذي ينص على أنهنتائج الفرض الثالث 2/2/3
وللتعرف على  ،"لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةعلى أبعاد  المؤهل العلمي

لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة  القيادة الخادمةعلى مقياس  "المؤهل العلمي"طبيعة الفروق وفق 
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، ويبين ذلك الجدول رقم One Way ANOVAمعالجة البيانات باستخدام تحليل التباين الأحادي  تمأسيوط، 
(36.) 

لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات   المؤهل العلمي( تحليل التباين الأحادي وفق اختلاف 10جدول رقم )
 (332)ن=  القيادة الخادمةجامعة أسيوط على أبعاد 

 

أبعاد القيادة 
 الخادمة

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  قيمة )ف(
 الدلالة

 الدلالة

البُعد 
 -الأول
 الرؤية

بين 
 المجموعات

106.708 . 3.27.0 

داخل  دال 07010 .8737
 6783. 327 103137.2 المجموعات

  331 16883701 المجموع

البُعد الثاني 
 الثقة–

بين 
 288711 . 11027.6 المجموعات

داخل  دال 07010 87021
 307.2 327 117.0781 المجموعات

  331 128.8727 المجموع

البُعد 
 -الثالث
 التمكين

بين 
 .260176 . 10606706 المجموعات

داخل  دال 07010 1.7.23
 المجموعات

.3020782 327 13370. 

  331 .0.12773 المجموع

البُعد 
 -الرابع

التواصل 
 والاتصال

بين 
 المجموعات

101782 . 377.0 

داخل  غير دال 07.07 17000
 ..377 327 12.07730 المجموعات

  331 1200.717 المجموع

عد الُبُ 
 -الخامس
تنمية 
 العاملين

بين 
 07.2. . .38376 المجموعات

داخل  دال 07000 27.20
 3.706 327 12.3.782 المجموعات

  331 13318701 المجموع
 دال 07010 .6702 203708 . 1012730بين البُعد 
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أبعاد القيادة 
 مصدر التباين الخادمة

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 قيمة )ف( المربعات

مستوى 
 الدلالة الدلالة

 -السادس
التعامل 
الأخلاقي 
 والإنساني

 المجموعات
داخل 

 .3877 327 1268.7.1 المجموعات

  331 136.7721 المجموع

الدرجة 
 الكلية

بين 
 0700... . 17.62720 المجموعات

داخل  دال 07010 67088
 المجموعات

2.118.702 327 737707 

  331 20.1.6722 المجموع
 

على درجات مقياس  "المؤهل العلمي"أن تأثير اختلاف متغير  يتضح (36رقم )الجدول  بقراءة بيانات
إحصائيًا في جميع أبعاد القيادة  (لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط كان )دالاً  القيادة الخادمة

، 5.602، 0.206، 39.901، 0.203، 0.179)؛ حيث بلغت قيمة )ف( والاتصال" ،الخادمة عدا بُعد "التواصل
والدرجة  والتعامل الأخلاقي والإنساني، ،تنمية العاملين، و تمكين، والالثقة، و الرؤية لأبعادعلى التوالي ( 5.200

؛ مما يعني وجود فروق 2.23إلى  2.26ما بين  ، وهي قيم جميعها )دالة( إحصائيًاالقيادة الخادمةالكلية لمقياس 
، وأبعادها لدى عينة القيادة الخادمةعلى درجات مقياس  "ميالمؤهل العل"ذات دلالة في ضوء اختلاف متغير 

، وهي قيمة 2.227والاتصال  ،ط، بينما بلغت قيمة )ف( لبُعد التواصلالدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيو 
)غير دالة( إحصائيًا؛ مما يعني عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضوء اختلاف متغير "المؤهل العلمي" 

وللتعرف على طبيعة، واتجاه الفروق أمكن التحقق من اتجاه الفروق بين والاتصال" فقط،  ،ى بُعد "التواصلعل
 (.35كما هو موضح في الجدول رقم ) ،LSDالمجموعات الفرعية باستخدام اختبار 

على أبعاد  المؤهل العلميوفق اختلاف متغير  LSD( المقارنات الثنائية باستخدام اختبار 16جدول رقم )
 (332لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط )ن=  القيادة الخادمة

أبعاد 
القيادة 
 الخادمة

الفروق بين  المقارنة الثنائية
 المتوسطات

الخطأ 
 المعياري

مستوى 
 اتجاه الفروق الدلالة الدلالة

البُعد 
 -الأول
 الرؤية

دبلومة 
مكتبات 
 ومعلومات

 ─ غير دال 07600 3..17 .076 متوسطمؤهل 
أو  ،بكالوريوس
 ليسانس

 ─ غير دال .07.7 173.6 07.0-
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أبعاد 
القيادة 
 الخادمة

الفروق بين  المقارنة الثنائية
 المتوسطات

الخطأ 
 المعياري

مستوى 
 اتجاه الفروق الدلالة الدلالة

 ماجستير دال 0701 27118 *07671- ماجستير
 دكتوراة دال 0701 ...27 *10773- دكتوراة

عد البُ 
 -الثاني
 الثقة

دبلومة 
مكتبات 
 ومعلومات

 ─ غير دال 07236 .1726 1700- مؤهل متوسط
أو  ،بكالوريوس
أو  ،بكالوريوس دال 0701 .1717 *.78.- ليسانس

 ليسانس
 ماجستير دال 0700 17800 *.73.- ماجستير
 ─ غير دال ..070 27188 1717- دكتوراة

عد البُ 
 -الثالث
 التمكين

دبلومة 
مكتبات 
 ومعلومات

دبلومة مكتبات  دال 0700 27.32 *0782 مؤهل متوسط
 ومعلومات

أو  ،بكالوريوس
 ─ غير دال 076.0 27270 1700 ليسانس

دبلومة مكتبات  دال 0700 37071 *7720 ماجستير
 ومعلومات

 دال 0701 7213. *2.7.3 دكتوراة
دبلومة مكتبات 
 ومعلومات

عد البُ 
 -الرابع
 ،التواصل
 والاتصال

دبلومة 
مكتبات 
 ومعلومات

 ─ غير دال .0718 ..172 1771- مؤهل متوسط
أو  ،بكالوريوس
 ─ غير دال 07082 17212 2711- ليسانس

 ─ غير دال 070.2 17.07 3722- ماجستير
 ─ غير دال 07261 ..272 2703- دكتوراة

عد البُ 
 -الخامس
تنمية 
 العاملين

دبلومة 
مكتبات 
 ومعلومات

 مؤهل متوسط دال 0700 17326 *27678- مؤهل متوسط
أو  ،بكالوريوس
 دال 0700 17237 *27088- ليسانس

أو  ،بكالوريوس
 ليسانس

 ─ غير دال 07013 7..17 1728- ماجستير
 ─ غير دال .0738 272.7 2700 دكتوراة

البُعد 
 -السادس
التعامل 
 ،الأخلاقي
 والإنساني

دبلومة 
مكتبات 
 ومعلومات

 مؤهل متوسط دال 0701 17313 *733.- مؤهل متوسط
أو  ،بكالوريوس
 ─ غير دال 07070 17220 2722- ليسانس

 ─ غير دال 0..07 17.28 0713- ماجستير
 ─ غير دال 07070 .2727 707. دكتوراة

 ─ غير دال 07012 07720 3776- مؤهل متوسطدبلومة الدرجة 
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أبعاد 
القيادة 
 الخادمة

الفروق بين  المقارنة الثنائية
 المتوسطات

الخطأ 
 المعياري

مستوى 
 اتجاه الفروق الدلالة الدلالة

مكتبات  الكلية
 ومعلومات

أو  ،بكالوريوس
أو  ،بكالوريوس دال 0700 073.3 *11773- ليسانس

 ليسانس
 ماجستير دال 07010 87.07 *.2178- ماجستير

دبلومة مكتبات  دال 0700 7.17. *217067 دكتوراة
 ومعلومات

 

المؤهل "متغير  وفق اختلافجوهرية بين المجموعات الفرعية  ا( أن هناك فروقً 35الجدول رقم ) يعكس
أبعاد لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط على  القيادة الخادمةعلى درجات مقياس  "العلمي

، والدرجة (الرؤية، الثقة، التمكين، التواصل والاتصال، تنمية العاملين، التعامل الأخلاقي والإنساني) :القيادة الخادمة
، وحذف (الدالة)وقد تم اقتصار المقارنات الثنائية على المجموعات  ،على التوالي القيادة الخادمةلمقياس الكلية 

عند المقارنة  (2.26، 2.23)وكانت جميع الفروق )دالة( عند مستوى دلالة يتراوح ما بين  ،(غير الدالة)المقارنات 
ريوس، أو بين الحاصلين على دبلوم المكتبات والمعلومات مقارنة بالحاصلين على المؤهل المتوسط، والبكالو 

؛ حيث يتضح أن مؤهل الماجستير، والدكتوراة )دال( إحصائيًا عند مستوى دلالة الدكتوراةالليسانس، والماجستير، و 
مجموعات الحاصلين على البكالوريوس، أو الليسانس، والماجستير )دالة( ( في البُعد الأول )الرؤية(، وكذلك 2.23)

ي البُعد الثاني )الثقة(، بالإضافة إلى الحاصلين على دبلومة المكتبات ( ف2.26، 2.23إحصائيًا عند مستوى دلالة )
فضلًا عن مجموعات ( في البُعد الثالث )التمكين(، 2.26، 2.23والمعلومات )دالة( إحصائيًا عند مستوى دلالة )

في  (2.26ة ))دالة( إحصائيًا عند مستوى دلال الحاصلين على المؤهلات المتوسطة، والبكالوريوس، أو الليسانس
وجاءت مجموعات الحاصلين على المؤهلات المتوسطة )دالة( إحصائيًا عند ، البُعد الخامس )تنمية العاملين(

(، وتجدر الإشارة إلى أن مجموعات الحاصلين على البكالوريوس، أو الليسانس، والماجستير، 2.23مستوى دلالة )
لية لأبعاد ( بالنسبة للدرجة الك2.26، 2.23ودبلومة المكتبات والمعلومات )دالة( إحصائيًا عند مستوى دلالة )

 القيادة الخادمة. 

لاختلاف متغير  توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى" :، والذي ينص على أنهنتائج الفرض الرابع ./2/2
وللتعرف على  ،"لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةعلى أبعاد  الدقيق التخصص

لدى  القيادة الخادمةعلى مقياس  )المكتبات والمعلومات/ تخصص آخر( طبيعة الفروق وفق اختلاف التخصص
معالجة البيانات باستخدام اختبار الفروق بين المتوسطات  تمعينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط، 

 .الدقيق" التخصص"( تلك الفروق وفق متغير 37، ويوضح الجدول رقم )T-Testباستخدام  الحسابية
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 الدقيق ( الفروق بين المتوسطات الحسابية باستخدام اختبار)ت( وفق اختلاف متغير التخصص17رقم )جدول 
 (332)ن=  القيادة الخادمةلدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات جامعة أسيوط على أبعاد 

 

 أبعاد القيادة الخادمة
التخصص 

 الدقيق
 المتوسط العدد

الانحراف 

 المعياري

قيمة 

  ت(

مستوى 

 الدلالة
 قواتجا  الفر الدلالة

 الرؤية -البعُد الأول

مكتبات 

 ومعلومات
11 .5105 71051 

 دال 0101 1.1.
مكتبات 

تخصص  ومعلومات

 آخر
2.. ..125 51171 

 الثقة -البعُد الثاني

مكتبات 

 ومعلومات
11 .5177 51.7. 

 خرتخصص آ دال 0105 2122
تخصص 

 آخر
2.. .7172 515.5 

 التمكين -البعُد الثالث

مكتبات 

 ومعلومات
11 52157 1.1575 

 دال 0105 2104
مكتبات 

تخصص  ومعلومات

 آخر
2.. 71174 101111 

 -البعُد الرابع

 والاتصال ،التواصل

مكتبات 

 ومعلومات
11 77144 514.0 

 ̶ غير دال 01150 0105
تخصص 

 آخر
2.. 7714. 51.07 

  -البعُد الخامس

 تنمية العاملين

مكتبات 

 ومعلومات
11 72111 511.4 

 ̶ غير دال 0104 1172
تخصص 

 آخر
2.. 70141 51077 

  -البعُد السادا

التعامل الأخلاقي 

 والإنساني

مكتبات 

 ومعلومات
11 .4177 51271 

 تخصص أخر دال 0101 7101
تخصص 

 آخر
2.. 71140 51704 

 الدرجة الكلية

مكتبات 

 ومعلومات
11 25.15. 241141 

 دال 0105 1111
مكتبات 

تخصص  ومعلومات

 آخر
2.. 2501.4 251757 

 

)المكتبات والمعلومات/  الدقيق ( أن تأثير اختلاف متغير التخصص37الجدول رقم ) نلاحظ من
لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط كان  القيادة الخادمةتخصص آخر( على درجات مقياس 

إحصائيًا بالنسبة لأبعاد  (دالاً )بينما جاء  ؛والاتصال، وتنمية العاملين( ،إحصائيًا في بُعدي )التواصل )غير دال(
، 0.20، 0.00، 1.13حيث بلغت قيمة )ت( )والدرجة الكلية لمقياس القيادة الخادمة؛  القيادة الخادمة الأخرى،

والدرجة الكلية  ،والإنساني ،التعامل الأخلاقي، و تمكين، والوالثقة، الرؤية( على التوالي لمتغيرات 3.99، 2.23
؛ مما يعني وجود فروق (2.26، 2.23عند مستوى ) )دالة( إحصائيًا -جميعها -وهي قيم ،لمقياس القيادة الخادمة

 وأبعادهاالكلية،  القيادة الخادمةعلى درجات مقياس التخصص الدقيق في ضوء اختلاف متغير  إحصائية ذات دلالة
( إحصائيًا لصالح تخصص )دالاً ، وجاء اتجاه الفروق لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط

)الرؤية، والتمكين، والدرجة الكلية لمقياس القيادة الخادمة(، في حين جاء اتجاه  :المكتبات والمعلومات في بُعدي
 والإنساني(. ،( إحصائيًا لصالح التخصصات الأخرى في بُعدي )الثقة، والتعامل الأخلاقي)دالاً الفروق 
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لاختلاف متغير  تعزىتوجد فروق ذات دلالة إحصائية " :، والذي ينص على أنهنتائج الفرض الخامس 2/2/0
وللتعرف على  ،"لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةطبيعة العمل على أبعاد 

لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات  القيادة الخادمةطبيعة الفروق وفق اختلاف طبيعة العمل على مقياس 
، One Way ANOVAتم جمعها باستخدام تحليل التباين الأحادي معالجة البيانات التي  أمكنناجامعة أسيوط، 

 (.30ويوضح ذلك الجدول رقم )

( تحليل التباين الأحادي وفق اختلاف طبيعة العمل  لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات 18جدول رقم )
 (332)ن=  القيادة الخادمةجامعة أسيوط على أبعاد 

 

أبعاد 

القيادة 

 الخادمة

 التباينمصدر 
مجمول 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 قيمة  ف(

مستوى 

 الدلالة
 الدلالة

 -أولاً 

 الرؤية

 07175. . .12.1 بين المجموعات

 74155 24. 1515012 داخل المجموعات دال 0101 51.2

  1.. 1544.15 المجمول

 -ثانيًا

 الثقة

 7114.. . 101115 بين المجموعات

 5127. 24. 1144517 داخل المجموعات دال 0101 11.0

  1.. .124141 المجمول

 -ثالثاً

 التمكين

 15.115 . 245111 بين المجموعات

 1551.0 24. 5125515 داخل المجموعات دال 0101 5110

  1.. 5712717 المجمول

 -رابعاً

التواصل 

 والاتصال

 27111 . 4.17 بين المجموعات

 .410. 24. 1277517 داخل المجموعات غير دال ..015 .017

  1.. 1255112 المجمول

 -خامسًا

تنمية 

 العاملين

 207114 . 51215 بين المجموعات

 4177. 24. 1270510 داخل المجموعات دال 0101 5127

  1.. 1415..1 المجمول

 -سادسًا

التعامل 

 الأخلاقي

 والإنساني

 .112.. . 11.17 المجموعاتبين 

 دال 0101 4155
 .417. 24. 1270.15 داخل المجموعات

  1.. 1.51712 المجمول

الدرجة 

 الكلية

 710102. . 11.7011 بين المجموعات

 755172 24. 27777512 داخل المجموعات دال 0101 5102

  1.. 25117512 المجمول
 

لدى  القيادة الخادمةعلى درجات مقياس  "طبيعة العمل"( أن تأثير اختلاف متغير 30رقم )الجدول  يوضح
"التواصل والاتصال" فقط، بينما  الرابع بُعدالفي  عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط كان )غير دال(

مقياس القيادة الخادمة؛ حيث بلغت قيمة جاء )دالًا( إحصائيًا بالنسبة لأبعاد القيادة الخادمة الأخرى، والدرجة الكلية ل
( على التوالي لمتغيرات الرؤية، والثقة، والتمكين، وتنمية 6.20، 0.66، 6.07، 5.32، 9.12، 5.10)ف( )

)دالة(  -جميعها -والإنساني، والدرجة الكلية لمقياس القيادة الخادمة، وهي قيم ،العاملين، والتعامل الأخلاقي
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في ضوء اختلاف متغير "طبيعة  إحصائية (؛ مما يعني وجود فروق ذات دلالة2.26، 2.23)إحصائيًا عند مستوى 
 العمل" على درجات مقياس القيادة الخادمة الكلية، وأبعادها لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط.

لاختلاف متغير مدة  تعزىة توجد فروق ذات دلالة إحصائي" :، والذي ينص على أنهنتائج الفرض السادس 2/2/6
وللتعرف على طبيعة  ،"لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط القيادة الخادمةالخدمة على أبعاد 

لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة  القيادة الخادمةالفروق وفق اختلاف طبيعة العمل على مقياس 
، ويوضح ذلك الجدول رقم One Way ANOVAمعالجة البيانات باستخدام تحليل التباين الأحادي  تتمأسيوط، 

(39.) 
( تحليل التباين الأحادي وفق اختلاف مدة الخدمة  لدى عينة الدراسة من العاملين في مكتبات .1جدول رقم )

 (332)ن=  القيادة الخادمةجامعة أسيوط على أبعاد 
 

أبعاد 

القيادة 

 الخادمة

 مصدر التباين
مجمول 

 المربعات

درجات 

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 قيمة  ف(

مستوى 

 الدلالة
 الدلالة

 -أولاً 

 الرؤية

 17117 7 71715 بين المجموعات

 7117 27. 1515510 داخل المجموعات دال 0101 .15.

  1.. 1544.15 المجمول

 الثقة -ثانيًا

 4412. 7 155214 بين المجموعات

 717. 27. 11.7517 داخل المجموعات دال 0101 11111

  1.. .124141 المجمول

 -ثالثاً

 التمكين

 144115 7 .75541 بين المجموعات

 17217 27. 7555110 داخل المجموعات دال 0101 1.127

  1.. 5712717 المجمول

 -رابعاً

 ،التواصل

 والاتصال

 014. 7 .12.1 بين المجموعات

 410. 27. 127.511 داخل المجموعات غير دال 01511 0141

  1.. 1255112 المجمول

 -خامسًا

تنمية 

 العاملين

 12715 7 71415 بين المجموعات

 112. 27. 1242010 داخل المجموعات دال 0105 114.

  1.. 1415..1 المجمول

 -سادسًا

التعامل 

 ،الأخلاقي

 والإنساني

 14417 7 75711 بين المجموعات

 دال 0101 7177
 115. 27. 1217217 داخل المجموعات

  1.. 1.51712 المجمول

الدرجة 

 الكلية

 575415 7 2.07.14 بين المجموعات

 72111 27. 2.507217 داخل المجموعات دال 0101 7111

  1.. 25117512 المجمول
 

القيادة على درجات مقياس  "مدة الخدمة"أن تأثير اختلاف متغير يتضح ( 39الجدول رقم ) باستقراء
 ،في البُعد الرابع "التواصل لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط كان )غير دال( الخادمة

والاتصال" فقط، بينما جاء )دالًا( إحصائيًا بالنسبة لأبعاد القيادة الخادمة الأخرى، والدرجة الكلية لمقياس القيادة 
( على التوالي لمتغيرات الرؤية، 7.99، 2.77، 1.30، 31.07، 33.39، 1.51الخادمة؛ حيث بلغت قيمة )ف( )
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 -والإنساني، والدرجة الكلية لمقياس القيادة الخادمة، وهي قيم ،قيوالثقة، والتمكين، وتنمية العاملين، والتعامل الأخلا
في ضوء  إحصائية (؛ مما يعني وجود فروق ذات دلالة2.26، 2.23)دالة( إحصائيًا عند مستوى ) -جميعها

لين " على درجات مقياس القيادة الخادمة الكلية، وأبعادها لدى عينة الدراسة من العاممدة الخدمةاختلاف متغير "
 بمكتبات جامعة أسيوط.

  بمكتبات جامعة أسيوط من وجهة نظر العاملين فيها: القيادة الخادمةمعوقات  2/3
 ؛العاملين فيها ومعاهد جامعة أسيوط من وجهة نظر في مكتبات كليات القيادة الخادمةمعوقات  تتمثل أهم

 :إجمالها في الآتيعينة الدراسة، والتي يمكن 
  قصيرة الأجل على حساب الأهداف طويلة الأجلالاهتمام بالأهداف. 
 طء في الاستجابة لمتطلبات التغييرالب. 
 جاهزيتها للتغييرقيادات الإدارية المحترفة، وعدم نقص ال. 
 البيروقراطية التي تسبب تأخير الكثير من الإنجازات. 
 .تركيز العمليات الرقابية على المدخلات، وعدم الاهتمام بالمخرجات 
  المكتبات المبحوثة بالقيادة الخادمة لدى معظم مديريوضوح المفهوم الخاص عدم. 
 قلة الاهتمام بمتابعة، وتطبيق مفاهيم الإدارة الحديثة في العمليات الإدارية بالمكتبات الجامعية. 
 .عدم تقبل المديرين للتقييم، والنقد، والتوجيه بصدر رحب 

 بمكتبات جامعة أسيوط: القيادة الخادمةتسهم في تطبيق قد المقترحات التي  ./0
التي و  ،المقترحات التي اقترحها العاملون بمكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوطالمرئيات، و  أهم فيما يأتي 

 :ويمكن حصرها في الآتيبمكتبات الجامعة،  القيادة الخادمة ممارسةقد تسهم في 

  لتوضيح مفهوم القيادة الخادمة، وأهميتها، عقد دورات تدريبية لجميع العاملين في المكتبات؛
 .وأبعادها، وكيفية ممارستها

 التركيز على تحقيق التنمية المهنية المستدامة لكافة العاملين في المكتبات. 
 المحافظة على التواصل، والتعاون، والتفاهم بين المستويات الإدارية المختلفة، والعاملين. 
  عطا؛ لبث روح الفريقبين العاملين عمل تحفيزيةخلق بيئة مساحة من الحرية في  ء العاملين، وا 

 المشاركة بالآراء، والأفكار التي قد تسهم في إحداث التحول نحو الأفضل. 
 دعم إدارات المكتبات الجامعية الأكثر تميزًا؛ لخلق روح المنافسة فيما بينها. 
 لية، والخارجيةالداخ للتغيرات؛ استجابة تطوير الأهداف التنظيمية . 
 دعم الظروف الاجتماعية، والإنسانية للعاملين. 
 إصغاء المديرين جيدًا لكافة مقترحات العاملين. 
 دعم الكفاءات الإدارية، والبعد عن الوساطة في اختيار القادة و/أو المديرين 
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 :نتائج الدراسة 3/0
تتمثل هذه النتائج و  ،وتساؤلاتها، هاهدافلأانعكاسًا مباشرًا  عد  تُ مجموعة من النتائج التي  إلىالدراسة  أفضت

 :يأتيفيما 
  القيادة الخادمة"يُعدَّ مصطلح "Servant Leadership (SL) لم  ، وفلسفة إدارية جديدةاً قيادي اً نمط

على ، تخصص المكتبات والمعلومات حتى وقت إعداد الدراسةفي  العرب الباحثينطرق إليها أحد تي
نما تم التطرق إليهاةالباحثحد علم  المجالات في الكثير من  الأجنبيالعربي، و في الإنتاج الفكري  ، وا 
، مثل: مجال التعليم، مجال الصحة، مجال المصارف والبنوك، مجال السياحة، مجال الأخرى

في الإنتاج  فقط الرياضة، مجال تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، بينما تم التطرق للقيادة الخادمة
 .الفكري الأجنبي في مجال المكتبات والمعلومات

  لقيادة الخادمةلحاولت الدراسة تقديم تعريف إجرائي (SL) ،أنها أحد الأنماط القيادية طويلة  :وهو
نساني؛ لضمان تحقيق الرؤية، والأهداف المرجوة  المدى، والتي تفسر القيادة بمنطق أخلاقي، وا 

 .للمؤسسة، والعاملين فيها من خلال تنمية مهاراتهم، ووضع الثقة في قراراتهم
  الثقة، التمكين، التواصل ، وهي: )الرؤية( أبعاد5القيادة الخادمة ستة )يبلغ إجمالي عدد أبعاد ،

 بدرجةمنها أبعاد  (6خمسة )تتوافر ، والإنساني( ،والاتصال، تنمية العاملين، التعامل الأخلاقي
( بنسبة تنمية العاملين( في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط؛ حيث توافر بُعد )توسطة)م

( محققًا الرؤيةبنسبة طفيفة بُعد )يليه في ذلك ثم ، %52.56( بنسبة التمكين، يليه بُعد )56.02%
؛ (والإنساني ،عامل الأخلاقيوأخيرًا بُعد )الت، %53.66بُعد )الثقة( بنسبة  توافرثم ، %52.22نسبة 
والاتصال( بدرجة )كبيرة( بنسبة  ،توافر بُعد )التواصل في حين، %53.21بلغت نسبة توافره حيث 
50.16%. 

  بنسبة في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط  الخادمة القيادةتوافر جميع أبعاد تحققت نسبة
في إدارة  القيادة الخادمةوهذا يدل على أن أبعاد  (،توسط)م، وهي تعني مستوى توافر 52.32%

مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط بحاجة إلى اهتمام، وتطبيق فعال بما يضمن التغيير للأفضل، 
وحًا، وزيادة ثقة القيادات الإدارية في آراء العاملين، وتقبلها؛ رؤية، وسياسة إدارية أكثر وضوتحقيق 

حتى ولو اختلفت معهم في الرأي، وتغليب المصلحة العامة على المصلحة الشخصية للقيادات 
 الإدارية.

  كان تأثير اختلاف متغير "الجنس" على درجات مقياس القيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من العاملين
، وهي: عة أسيوط )دالًا( إحصائيًا في اتجاه الإناث مقارنة بالذكور على بعض الأبعادبمكتبات جام

والاتصال، وتنمية العاملين، والتعامل الأخلاقي والإنساني(، بالإضافة إلى الدرجة الكلية  ،التواصل)
لإجمالي مقياس أبعاد القيادة الخادمة، في حين تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضوء 

ن العاملين )الرؤية، والثقة، والتمكين( لدى عينة الدراسة م :اختلاف متغير "الجنس" على درجات أبعاد
 بمكتبات جامعة أسيوط.
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  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في ضوء اختلاف متغير "الفئة العمرية" على درجات مقياس القيادة
الخادمة، وأبعادها الستة، والدرجة الكلية لمقياس القيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من العاملين 

 بمكتبات جامعة أسيوط.
 ؤهل العلمي" على درجات مقياس القيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من تأثير اختلاف متغير "الم

كان )دالًا( إحصائيًا في جميع أبعاد القيادة الخادمة عدا بُعد  ؛العاملين بمكتبات جامعة أسيوط
والاتصال"؛ مما يعني وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضوء اختلاف متغير "المؤهل  ،"التواصل

 ت مقياس القيادة الخادمة، وأبعادها لدى عينة الدراسة.العلمي" على درجا
  كان تأثير اختلاف متغير التخصص الدقيق )المكتبات والمعلومات/ تخصص آخر( على درجات

مقياس القيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من العاملين بمكتبات جامعة أسيوط )غير دال( إحصائيًا في 
ة العاملين(؛ بينما جاء )دالًا( إحصائيًا بالنسبة لأبعاد القيادة والاتصال، وتنمي ،)التواصل :بُعدي

الخادمة الأخرى، والدرجة الكلية لمقياس القيادة الخادمة؛ مما يعني وجود فروق ذات دلالة إحصائية 
في ضوء اختلاف متغير التخصص الدقيق على درجات مقياس القيادة الخادمة الكلية، وأبعادها  لدى 

 عينة الدراسة.
  تأثير اختلاف متغير "طبيعة العمل" على درجات مقياس القيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من

العاملين بمكتبات جامعة أسيوط كان )دالًا( إحصائيًا في جميع أبعاد القيادة الخادمة عدا بُعد 
والاتصال"؛ مما يعني وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضوء اختلاف متغير "طبيعة  ،"التواصل

 العمل" على درجات مقياس القيادة الخادمة، وأبعادها لدى عينة الدراسة.
  جاء تأثير اختلاف متغير "مدة الخدمة" على درجات مقياس القيادة الخادمة لدى عينة الدراسة من

 ،أسيوط )دالًا( إحصائيًا في جميع أبعاد القيادة الخادمة عدا بُعد "التواصلالعاملين بمكتبات جامعة 
والاتصال"؛ مما يعني وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ضوء اختلاف متغير "مدة الخدمة" على 

 درجات مقياس القيادة الخادمة، وأبعادها لدى عينة الدراسة.
  َّحيث توافره في مكتبات كليات ومعاهد جامعة  على نسبة منهو البُعد الأبُعد "التواصل والاتصال"  يُعد

، وخلق بيئة للفعالية في العلاقات بالعمل مؤشر جيدخمسة الأخرى، وهذا لأبعاد المقارنة باأسيوط 
للمستفيدين من مكتبات لمستويات أعلى في الأداء، وتقديم خدمات أفضل  عمل إيجابية، ومحرك جيد

 . جامعة أسيوط

 الدراسةتوصيات  4/0
 .على النحو الآتييمكن تقديم مجموعة من التوصيات  بناءً على ما توصلت إليه الدراسة من نتائج

  نمط السلوك الخادم لدى القيادات الإدارية في مكتبات جامعة أسيوط، وجعلهتطبيق و تبني التأكيد على 
 .لا يتجزأ من تكوينهم الفكري، والقيادي اً جزء

   الإدارية على اكتساب مهارات القيادة الخادمةتشجيع القيادات. 
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  مستقبلهالتطوير واقعها، و في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط؛  القيادة الخادمةالاهتمام بكل أبعاد . 
 لفت أنظار لجان اختيار القادة، والإداريين بضرورة توافر سمات القائد الخادم فيمن يتم اختيارهم. 
  ع المستويات الإدارية في مكتبات كليات ومعاهد جامعة أسيوط؛ لترسيخ مفهوم لجميعقد دورات تدريبية

 .القيادة الخادمة، والتأكيد على أبعادها، وأهميتها، وكيفية تطبيقها
  ربط اختيار القيادات الإدارية في المكتبات المبحوثة بالحصول على دورات تدريبية معتمدة في مداخل

 ."القيادة الخادمة"خل الإدارة الحديثة، ومن بينها مد
 .زيادة التواصل بين مكتبات كليات، ومعاهد جامعة أسيوط، وبين المجتمع 
 ونمط قيادي واضحضرورة تبني مكتبات مجتمع الدراسة سياسة إدارية ، . 
  التأكيد على تطبيق القيادات الإدارية في مكتبات جامعة أسيوط للأنظمة، والقوانين على جميع العاملين

 .دون تمييز
 .تبني ثقافة الاعتذار، واعتراف القيادات الإدارية داخل مكتبات جامعة أسيوط بالخطأ 
 ؛ لأنهم هم من لديهم الاستعداد؛ لكي مراعاة الكفاءات من العاملين ممن يتمتعون بنسبة من الذكاء العاطفي

 .يصبحوا قادة خادمين
بفتح آفاق جديدة من الدراسات المستقبلية التي يمكن أن تتناول بعض الجوانب البحثية الأخرى  ةحثاوصي البتكما 

المكتبات في حول القيادة الخادمة، مثل: تأثير القيادة الخادمة على الدافعية للإنجاز، ومدى فعالية الخدمات المقدمة 
الأنماط القيادية الأخرى المطبقة بمؤسسات ومراكز المعلومات، أو دراسات حول نمط القيادة الخادمة مقارنة ب

 .المعلومات

 المراجع
 أولاً: المراجع العربية

(. العلاقة بين أبعاد القيادة الخادمة وممارسات التنمر الوظيفي: دراسة 0200أبو المكارم، تامر محمد مرسي. ) -3
(، 3) 7، والمالية والاقتصادية الإدارية للعلوم الدولية المجلة تطبيقية على قطاع الاتصالات بجمهورية مصر العربية.

26- 70. 

(. تأثير القيادة الخادمة في السلوك الإبداعي: 0203الإبرو، هادي عبد الوهاب و حميد، غسان عبد الجليل. ) -0
 دراسات مجلة المناخ التنظيمي متغيرًا وسيطًا: دراسة تطبيقية لعينة من الأفراد العاملين في شركة نفط البصرة.

 .06 -63(، 09) 32 ،إدارية
دور القيادة الخادمة في السلوك التنظيمي (. 0102الجربوع، رغد بنت عبد الله و الشنيفي، نجلاء إبراهيم. ) -1

 بالمملكة والقصيم الرياض منطقتي في الخيرية الجمعيات على تطبيقية دراسة :الربحية غير بالمنظمات للعاملين
 .39 -3، للإدارة العربية المجلة  السعودية. العربية

(. درجة ممارسة أبعاد القيادة الخادمة لدى قائدات المدارس الثانوية 0201الحسون، أماني بنت محمد. ) -1
 .52 -06(، 13) 7، والنفسية التربوية للعلوم العربية المجلة الحكومية بمدينة بريدة.

القيادة الخادمة على إدارة الأزمات: دراسة حالة موظفي بلديات (. أثر 0200الخوالدة، مهند منصور ذيب. ) -2
 .25 -06(، 72، )والدراسات للبحوث رماح مجلة قصبة المفرق في محافظة المفرق/ الأردن.
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(. أثر القيادة الخادمة في الرفاهية النفسية للعاملين: دراسة التأثير الوسيط في 0203الزهيري، أميرة أحمد. ) -6
 .05 -61(، 2) 23، للإدارة العربية المجلة قائد: التطبيق على قطاع البنوك التجارية المصرية.الثقة في ال

 (. القيادة الخادمة وأثرها على الأداء الوظيفي: دراسة حالة الملكية الأردنية.0239السكر، هديل بسام شاهر. ) -5
 .)ماجستير( ص.350 ،الأعمال إدارة قسم -الإدارية والعلوم الاقتصاد كلية – اليرموك جامعة

(. تأثير القيادة الخادمة على 0203الشربيني، صفاء أحمد، زهرة، وائل محمود، و مهنى، مدحت عبد الحميد. ) -7
 26، التجارية للدراسات المصرية المجلة الرسوخ الوظيفي بالتطبيق على العاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة.

(1 ،)3- 02. 
(. درجة توافر القيادة الخادمة لدى عمداء الكليات الحكومية والأهلية 0200الشلاش، عبد الرحمن بن سليمان. ) -0

 -73(، 1) ،والنفسية التربوية للدراسات الحكمة مجلة رافية.غبمنطقة القصيم في ضوء بعض المتغيرات الديمو 
302. 
(. القيادة الخادمة لدى مديري المدارس الخاصة وعلاقتها بالميزة التنافسية 0201الشلبي، ريما حسني صادق. ) -9

 .)ماجستير( ص.91 ،التربوية والعلوم الآداب كلية –جامعة الشرق الأوسطمن وجهة نظر المعلمين. 
(. مدى ممارسة القيادة الخادمة في 0202الصباغ، شوقي محمد عبد القوي و شيخ السوق، سمر محمود. ) -32

 .10 -9 (،3) 7س ،التجارة كلية – المنوفية جامعة التجارية: للبحوث العلمية المجلةالجامعات المصرية. 
 الدول جامعة(. القيادة الإدارية في المكتبات ومؤسسات المعلومات. 0232الصبحي، محمد إبراهيم حسن. ) -33

 ص.352، الإدارية للتنمية العربية المنظمة العربية،
(. واقع تطبيقات سلوكيات القيادة الخادمة في الجامعات 0201الصوالحي، عماد يونس، و آخرون. ) -30

 .10 -02(، 3) 7 ،والقانونية والإدارية الاقتصادية العلوم مجلة قية على جامعة الأقصى.الفلسطينية: دراسة تطبي
(. تصور مقترح لتطوير أداء القيادات المدرسية بالمرحلة الثانوية في ضوء 0201العجرفي، فلاح بن خلف. ) -31

 0، المنورة بالمدينة الإسلامية الجامعة والاجتماعية: التربوية للعلوم الإسلامية الجامعة مجلة أبعاد القيادة الخادمة.
(31 ،)69- 05. 

 مجلة (. الممارسة النبوية للقيادة الخادمة: دراسة نوعية.0239العروس، عبد السلام أحمد حسين قاسم. ) -32
 .362 -316(، 3) 3، والإنسانية التربوية للبحوث العرب جزيرة مركز
(. أثر القيادة الخادمة على التطوير 0203بنت عبد الرحمن. ) العضياني، ريم عبد الرحمن و غيث، نزفانا -36

(، 39) 3 ،الاجتماعية للعلوم العربية المجلة التنظيمي: دراسة ميدانية على مستشفى شرق جدة العام بمحافظة جدة.
312- 370. 
الانفعالي والقيادة  (. التفاؤل التنظيمي متغيرًا وسيطًا بين الذكاء0201العنزي، عطا الله بن فاحس راضي. ) -35

 الملك جامعة التربوية: للعلوم خالد الملك جامعة مجلة الخادمة لدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة الحدود الشمالية.
 .370 -362(، 3) 32، التربية كلية -خالد
ية بمنطقة (. دور القيادة الخادمة في المدارس الثانوية الحكوم0200العوفي، ماجد بن سليمان دخيل الله. ) -37

 .27 -30(، 73، )والنفسية التربوية للعلوم الدولية المجلة المدين المنورة.
(. ممارسة القيادة الخادمة لدى مشرفات الأقسام الأكاديمية وأثرها 0200الغامدي، رحمة بنت محمد صالح. ) -30

 -602(، 3، )والتربوية الإنسانية للعلوم بيشة جامعة مجلة في تنمية قيم المواطنة لدى الطالبات بجامعة الباحة.
527. 
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(. القيادة الخادمة ودورها في تعزيز الإبداع الوظيفي لدى موظفي 0200الغيداني، بشائر طلق عوض الله. ) -39
 .009 -066(، 3) 73، والنفسية التربوية للعلوم الدولية المجلة إدارة الموارد البشرية في القطاع المصرفي.

(. القيادة الخادمة ودورها في تعزيز رأس المال النفسي: دراسة ميدانية 0239فؤاد سلمان. )الفقعاوي، هاني  -02
 إدارة قسم -الإدارية والعلوم الاقتصاد كلية – الأزهر جامعة على المدراء العاملين في الجامعات في قطاع غزة.

 .)ماجستير( ص.379 ،الأعمال
متطلبات تفعيل القيادة الخادمة بمدارس التعليم العام بدولة (. 0203الكندري، أفنان عبد الرحمن. ) -03

 .500 -533(، 15، )أسوان جامعة التربية: كلية مجلة الكويت.
(. دور القيادة الخادمة في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية في المنظمات 0200المطلق، نايف سليمان. ) -00

 .020 -012(، 0) 10، الأمنية للدراسات العربية المجلة الأمنية.
(. درجة ممارسة القيادات الأكاديمية في جامعة نجران للقيادة الخادمة 0239المقابلة، محمد قاسم محمد. ) -01

 .131 -000(، 0) 16، أسيوط جامعة التربية: كلية مجلة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس.
لتميز في الأداء الجماعي: بحث ميداني في (. القيادة الخادمة وأثرها على ا0203حجازي، سامح سعيد. ) -02

 .126 -072(، 0، )والتجارية المالية البحوث مجلة جامعة عين شمس.
 الاتجاهات (. بعض الاتجاهات الحديثة في إدارة المكتبات الجامعية.3992دياب، حامد الشافعي محمد. ) -06

 .301 -327(، 3) 3، والمعلومات المكتبات في الحديثة
(. القيادة الخادمة لدى رؤساء 0203عبير أنور عقيلة، و الفايدي، إيمان السيد جاد المولى. ) رضوان، -05

 مجلة الأقسام العلمية بكلية الآداب جامعة بنغازي وعلاقتها بمستوى مشاركة أعضاء هيئة التدريس في اتخاذ القرار.
 .010 -026(، 3) 33 ،الإنسانية للعلوم سرت جامعة
 (.0201إبريل 37( قاعدة الهادي للإنتاج الفكري. )0201محمد فتحي. )عبد الهادي،  -00
  afli.org/index.php?-http://arab  Website: 

ميدانية على مكتبة مبارك (. إدارة التغيير في المكتبات العامة: دراسة 0227فرحات، ثناء إبراهيم موسى. ) -09
 .302 -67(، 00) 32، والمعلومات المكتبات في الحديثة الاتجاهات العامة بالجيزة. 

(. القيادة الإدارية في المكتبات الجامعية: دراسة ميدانية على مكتبات 0220فرحات، ثناء إبراهيم موسى. ) -12
 .393 -333(، 3)، مجلة بحوث في علم المكتبات والمعلوماتجامعة حلوان. 

(. العلاقة بين القيادة الخادمة والانسحاب الوظيفي من العمل: دراسة ميدانية على 0200قرني، حسام. ) -13
 -023(، 1) 01، القاهرة جامعة السياسية: والعلوم الاقتصاد كلية مجلة العاملين بالديوان العام لمحافظة المنيا.

072. 
بشركة  (. دور القيادة الخادمة في تعزيز الرضا الوظيفي للعاملين2000لطرش، محمد بن يحي إبراهيم. ) -10

دارة الاقتصاد مجلةباتنة.  -عين التونة -الأسمنت  .99 -00(، 3) 5، الأعمال وا 
(. القيادة الإدارية في المكتبات العامة بمنطقة القاهرة الكبرى: دراسة 0229محمد، محمد إبراهيم حسن. ) -11

 .02 -26(، 05-06) 31، والمعلومات والتوثيق للأرشيف العربية المجلة ميدانية. 
(. أثر القيادة الخادمة على مستوى 0200محمد، عبد المالك، فهمي، سلمى محروس، و زكي، تقى صلاح. ) -12

 -322(، 3) 5، مدينة جامعة والفنادق: السياحة كلية مجلة الثقة التنظيمية للعاملين بشركات السياحة المصرية.
302. 

http://arab-afli.org/index.php?page=43&link=92&sub=93
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 (.0201إبريل  0201( .)02. )Google Scholarموقع "الباحث العلمي جوجل"  -16
.eghttps://scholar.google.com Website: 

مايو 1( قواعد بيانات بنك المعرفة المصري العربية والأجنبية. )0201موقع بنك المعرفة المصري. ) -15
0201 .)5details.aspx?nid=226-eg/Pages/news-https://www.moss.gov.eg/arWebsite:  
(. واقع ممارسة القيادة الخادمة لدى رؤساء الأقسام في كلية التربية الأساسية 0201نور، سعاد عبد الكريم. ) -17

 .190 -167(، 7) 1، التربوية والبحوث الدراسات مجلة بدولة الكويت.
(. متطلبات تطبيق القيادة الخادمة بالمدارس الثانوية العامة في 0200و آخرون. )هاشم، سمر محمد محمد،  -10

 .105 -072(، 23) 3 ،التربوي البحث مجلة مصر: دراسة تحليلية.
(. ممارسات القيادة الخادمة لمديرات الرياض وعلاقتها ببعض المتغيرات من 0200هادي، إكرام كاظم. ) -19

 .670 -651(، 67) 3، الإسلامية والدراسات البحوث العراقية:مركز الجامعة مجلة وجهة نظر المعلمات.
(. القيادة الخادمة ودورها في تحقيق التميز التنظيمي في المنظمات 0203يس، مصطفى محمد عبد النبي. ) -22

 -3092، (1) 00، والتجارية المالية البحوث مجلة الخدمية: دراسة تطبيقية على شركة مصر القابضة للتأمين.
3170. 
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 ( 1ملحق رقم )
 نةاالاستب
 

 وكتابة البيانات اللازمة: ،( في المكان المناسبالبيانات الأساسية: يرجى وضع علامة ) -القسم الأول
 

     :الاسممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممم )اختياريمممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممممماً(
........................................................................................... 

 .............................................................................:   اسم الكلية التابع لها المكتبة

 أنثى                            ذكر                      :جنسال

   عامًا فأكثر   62عامًا   29 -22من   عامًا   19-12من      عامًا 12أقل من    :السن

                                   دبلـوم مكتبـات ومعلومـات     أو ليسـانس ،بكـالوريوس   مؤهـل متوسـط    المؤهمل العلممي:
      دكتوراة                   ماجستير

 اذكره ..............................     تخصص آخر      مكتبات ومعلومات       التخصص الدقيق:

 ......................................................................................   الإدارة أو القسم:

 ...........................أخرى  اذكرها     تقني     عمليات فنية    إداري    طبيعة العمل:

 ......................................................................................  المسمى الوظيفي:

      أعوام                    6قل من أ  مدة الخدمة:

      أعوام 32لأقل من – 6من    

      عامًا 36لأقل من -32من    

      عامًا 02لأقل من  -36من    

                 عامًا فأكثر 02من    
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 :معهاأمام العبارة التي تتفق ( أبعاد القيادة الخادمة: يرجى وضع علامة ) -القسم الثاني

هي التصور، والتوجه الإستراتيجي الذي يساعد على وضع الإستراتيجيات، وتحديد، وتحقيق أهداف  الرؤية: -أولاً 
 المكتبة، والتي ترغب في أن تصل إليها على الأمد الطويل.

 العبارات م

 درجة التوافر
درجة 
كبيرة 
 جدًا

درجة 
 كبيرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 منخفضة

 درجة
منخفضة 

 جدًا
      وأهدافها. ،تحرص القيادة على تحقيق رؤية الجامعة  .3
      والحاضر. ،تمتلك القيادة القدرة على استقراء الماضي  .0
      تبني القيادة رؤيتها المستقبلية على الواقع، والحقائق الراهنة.  .1

2.  
تضع القيادة الرؤية المستقبلية لإنجاز الأعمال داخل 

      المكتبة.

6.  
القيادة العاملين في صياغة رؤية المكتبة؛ من أجل تشرك 

      تطوير العمل.

      تتبنى القيادة رؤية واضحة؛ لمواجهة التحديات.  .5

تضع القيادة تصورًا دقيقًا لجوانب القوة، والضعف في   .7
 مجالات العمل بالمكتبة.

     

تقوم القيادة بصياغة أهداف مستقبلية واقعية، ومرنة، وقابلة   .0
 للتحقيق.

     

      تطبق القيادة السياسة الإدارية بوضوح.  .9
      تحرص القيادة على تلبية احتياجات العاملين المستقبلية.  .32
      تعتمد القيادة معايير واضحة؛ لتقييم الأداء.  .33

 بهم.: هي علاقة اعتماد بين القيادة، وأعضاء فريق العمل في تنفيذ المهام المنوطة الثقة -ثانيًا

 العبارات م

 درجة التوافر
درجة 
كبيرة 
 جدًا

درجة 
 كبيرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 منخفضة

 درجة
منخفضة 

 جدًا
      تحرص القيادة على وجود الثقة المتبادلة بين العاملين.  .3

ن اختلفوا مع  .0 ا هتثق القيادة في آراء الآخرين، وتتقبلها حتى وا 
 في الرأي.

     

العاملين فيما يتعلق باتخاذ بعض القرارات تثق القيادة في   .1
 المهمة الخاصة بأعمالهم.
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      والتعاطف. ،تكسب القيادة ثقة العاملين بالصدق  .2

تمتاز القيادة بالوضوح، والشفافية، والمصداقية، والاتزان في   .6
 التعامل مع العاملين.

     

      بوعودها للعاملين. -دائمًا -تفي القيادة  .5
      يلجأ العاملون للقيادة عند تعرضهم للضرر.  .7

0.  
تساعد القيادة العاملين في الحصول على حقوقهم مهما كان 

      في ذلك من صعوبات.

      تفسح القيادة المجال للعاملين الجدد؛ لإظهار قدراتهم.  .9
      تقدر القيادة جهود العاملين.  .32
      المجتهد.تعزز القيادة العمل الناجح، وتكافئ   .33

30.  
تقيم القيادة نفسها أولًا قبل تقييمها للعاملين، أو تقييم العاملين 

      لها.

هو آلية إدارية لمنح العاملين في المكتبة الصملاحية، والسملطة؛ لتأديمة أعممالهم، وتمكيمنهم ممن  :التمكين -ثالثًا
 وتحسين الأداء.المبادرة، واتخاذ القرارات، ومشاركة المعلومات؛ لحل المشكلات، 

 العبارات م

 درجة التوافر
درجة 
كبيرة 
 جدًا

درجة 
 كبيرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 منخفضة

 درجة 
منخفضة 

 جدًا
توزع القيـادة المسـئوليات، والأعبـاء علـى العـاملين بعدالـة وفـق   .3

 إمكانياتهم. 
     

      نجاز العمل.الصلاحيات للعاملين؛ لإتفوض القيادة بعض   .0
ــــى المســــتويات تحــــاول   .1 ــــويض عل ــــادة صــــلاحية التف ــــادة زي القي

 الإشرافية(. -الوسطى -الإدارية الثلاثة: )العليا
     

ــى المبــادرة، والتعامــل مــع المواقــف   .2 ــادة العــاملين عل تشــجع القي
 الصعبة.

     

      تشرك القيادة العاملين في التخطيط، وصناعة القرار.  .6
مهــاراتهم للتخطــيط، والعمــل تمكــن القيــادة العــاملين مــن تنميــة   .5

 المستمر.
     

ــــادة الم  .7 ــــوفر القي ــــي يحتاجهــــا العــــاملون؛ لإت نجــــاز علومــــات الت
 العمل بشكل جيد.

     

تشـجع القيــادة العــاملين علــى العمــل الجمــاعي، وتعزيــز العمــل   .0
 بروح الفريق.
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      تشعر القيادة العاملين بأنهم جزء لا يتجزأ من العمل.  .9
      تستثمر القيادة الإمكانيات البشرية، والمادية بفاعلية.   .32
نجـــاز أعمـــال الإمكانـــات التقنيـــة؛ لتوظيفهـــا فـــي إتــوفر القيـــادة   .33

 المكتبة.
     

      تحفز القيادة قدرات العاملين القيادية.  .30
هم، ومقترحاتهم كـل لتقديم آرائتعطي القيادة الفرصة للعاملين؛   .31

 في مجاله.
     

تطبـــق القيـــادة الأنظمـــة، والقـــوانين علـــى جميـــع العـــاملين دون   .32
 تمييز. 

     

      تبرز القيادة قدرات العاملين الجدد.  .36
      تحرص القيادة على تقريب وجهات نظر العاملين المختلفة.   .35

القيمادة، والتمي تتصمف : همما مجممل عمليمات الاتصمال الداخليمة، والخارجيمة التمي تقموم بهما والاتصال ،التواصل -رابعًا
 بالمصداقية، والوضوح، والاهتمام مع تحديد وسائل الاتصال المناسبة.

 العبارات م

 درجة التوافر
درجة 
كبيرة 
 جدًا

درجة 
 كبيرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 منخفضة

 درجة 
منخفضة 

 جدًا
      توفر القيادة البيئة المناسبة للتواصل بين العاملين بالمكتبة.  .3
القيـادة علـى الاتصـال المفتـوح، وتبـادل المعلومـات بـين تشجع   .0

 العاملين.
     

واضـــحة لكيفيـــة تبــــادل المعلومـــات بــــين  اتضـــع القيـــادة أسسًــــ  .1
 الوحدات الإدارية بالمكتبة.

     

تــوفر القيــادة البيانــات، والمعلومــات الإداريــة، والفنيــة بمنتهـــى   .2
 الدقة، والسرعة.

     

ـــــة، والشـــــفافية، يتميـــــز نظـــــام الاتصـــــال فـــــي   .6 ـــــة بالتبادلي المكتب
 والوضوح.

     

تتــوفر أكثــر مــن قنــاة اتصــال للتواصــل مــع القيــادة، والعــاملين   .5
 بالمكتبة.

     

ـــات   .7 قامـــة تحالف ـــوات الاتصـــال، وا  ـــادة قن ـــى زي ـــادة عل تركـــز القي
 إستراتيجية بين مكتبات الجامعة.

     

      تشارك القيادة العاملين في المناسبات المختلفة.  .0
      تقضي القيادة وقتاً كافيًا؛ للتواصل مع العاملين.  .9
      تحرص القيادة على التواصل بين المكتبة، والمجتمع.  .32
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      تعقد القيادة لقاءات دورية؛ للتواصل مع العاملين.   .33
ـــد اســـتقبال آراء العـــاملين،   .30 ـــد عن ـــادة بالإصـــغاء الجي ـــع القي تتمت

 والتواصل معهم.
     

ـــا -القيـــادة تحـــاول  .31 ـــع  -دائمً توطيـــد أواصـــر الصـــداقة مـــع جمي
 العاملين.

     

تتفهم القيادة، وتدعم الظروف الاجتماعية، والإنسانية التـي قـد   .32
 يمر بها العاملون.

     

هي الالتزام ببناء مهارات العاملين، وخبراتهم سواء بطريقة مباشرة، أو غير مباشرة  تنمية العاملين: -خامسًا
هم، ورفع قدراتهم، والوصول بهم قوف بجانبهم، ودعمهم؛ لتحسين أدائعلى الصعيديين المهني، والشخصي، والو 

 إلى أفضل مستوى لأداء أعمالهم، ومساعدتهم على التطور، والنجاح.

 العبارات م

 التوافردرجة 
درجة 
كبيرة 
 جدًا

درجة 
 كبيرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 منخفضة

 درجة 
منخفضة 

 جدًا
      تعتبر القيادة تنمية، وتطوير العاملين من أهم أولوياتها.  .3
      تهيئ القيادة الفرص دائمًا؛ لتطوير مهارات العاملين.   .0
أهـداف تقدم القيادة كل ما بوسعها؛ لخدمـة العـاملين، وتحقيـق   .1

 وظائفها.
     

تعـــالج القيــــادة جوانــــب الضــــعف، وتنميــــة جوانــــب القــــوة لــــدى   .2
 العاملين.

     

      متنوعة؛ للتنمية المهنية، وتطوير الذات. اتوفر القيادة فرصً   .6
ـــرات تمكـــنهم مـــن تطـــوير مهـــارات   .5 ـــادة العـــاملين بخب تـــزود القي

 جديدة.
     

اهتمامهــــا بنجاحهــــا تهــــتم القيــــادة بنجــــاح العــــاملين أكثــــر مــــن   .7
 الشخصي.

     

      تضع القيادة مصلحة العاملين فوق مصلحتها.  .0
ــى ابتكــار أفكــار جديــدة تســهم فــي   .9 ــادة العــاملين عل تســاعد القي

 تحسين الأداء.
     

نجـــازاتهم، وتشـــجع المبتكـــرين تتـــابع القيـــادة العـــاملين، وتقـــدر إ  .32
 منهم.

     

قـدرات العـاملين التقنيـة؛ لتوظيفهـا تدعم القيادة باستمرار تنمية   .33
 في العمل.
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      تحفز القيادة دافعية التطور المهني لدى العاملين.  .30
      توفر القيادة بيئة جاذبة، ومشجعة على التعلم المستمر.  .31

التي تنطلق منها : هو الكيفية التي تتعامل بها القيادة مع العاملين، والقيم والإنساني ،التعامل الأخلاقي -سادسًا
مواقفها، والتي لابد أن تتسمم بالصمدق، والصمراحة، والعدالمة، والتواضمع، والإيثمار؛ ممما يمؤدي إلمى المود، والراحمة 

 النفسية للعاملين.

 العبارات م

 درجة التوافر
درجة 
كبيرة 
 جدًا

درجة 
 كبيرة

درجة 
 متوسطة

درجة 
 منخفضة

 درجة 
منخفضة 

 جدًا
ـــــادة قـــــدوة   .3 حســـــنة للعـــــاملين فـــــي الأداء، والســـــلوك تُعـــــدَّ القي

 الوظيفي.
     

      توضح القيادة للعاملين المعايير الأخلاقية الداعمة للعمل.  .0
      تلتزم القيادة بالمبادئ، وأخلاقيات المهنة؛ لتحقيق النجاح.  .1
      تتصف القيادة بالنزاهة، والأمانة في تعاملاتها.  .2
ــــــادة  .6 ــــــا -تنمــــــي القي ــــــدى  -دائمً ــــــزام ل روح المســــــئولية، والالت

 العاملين.
     

      تتصف القيادة بالصدق قولًا، وفعلًا.  .5
      تتعامل القيادة باحترام، وتواضع مع جميع العاملين.  .7
      تحرص القيادة على حفظ أسرار العاملين.  .0
      تعتذر القيادة إذا أخطأت تجاه العاملين.  .9
      في تصرفاتها تجاه العاملين.تظهر القيادة التسامح   .32
      تغرس القيادة القيم الإيجابية لدى العاملين، وتفتخر بهم.  .33
      تتعامل القيادة مع أخطاء العاملين بمهنية.  .30
      تتقبل القيادة النقد الموجه إليها بصدر رحب.  .31
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Abstract 
 

This paper studies Servant Leadership (SL) as one of the modern leadership 

styles which aims to abandon the traditional concept, Combine leadership and service, 

and directing the work environment for the better. It has received interest from leaders 

and administrators, also it has been practiced in multiple fields and sectors, but it was 

not previously implemented in the field of library and information science as shown in 

the Arab literature. The study aimed to identify the concept of (SL), stating its origins, 

its positives, its negatives, and its pillars, namely: vision, trust, empowerment, 

connecting and communication, employee development, and ethical & humane dealing. 

This is done within the University of Assiut libraries, from the point of view of the 

librarians. The study relied mainly on the field research methodology, using the 

questionnaire as the primary tool for data collection. It was distributed to all librarians 

in the university libraries, excluding support services staff. The number of the study 

community sample was (332) persons who answered the questionnaire, which 

represents 79.80% of the total number of employees at these libraries. Through the 

practical section of the study, the researcher depended on the comparative analysis 

approach. Statistical data were processed using the SPSS. The study reached several 

results, including: the availability of all the Servant Leadership dimensions achieved a 

medium level in the libraries of Assiut University colleges and institutes, Where the 

connecting and communication dimension was available 68.35%, which is the highest 

percentage for the six dimensions. 
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