
                                                                                      

 م 1313السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    03دد ـالع  21المجلد      

 

308     

 

المواهب البشرية لدى الافراد العاممين  إدارة بناء استراتيجيات من قوة القيادة الخادمة في الاستفادة
 في جامعة الفموجة

Leveraging the Power of Servant Leadership In building human talents strategies for 

individuals working at the University of Fallujah 
 

 وسام عمي حسينأ.م.د.       سعد نوري الحمدانيم.م.           صبا نوري الحمدانيم.م.   

 كمية الادارة والاقتصاد / جامعة بغداد          كمية الادارة والاقتصاد / جامعة الفموجة        كمية الادارة والاقتصاد / جامعة الفموجة 
saba.noori@uofallujah.edu.iq    saad.noori@uofallujah.edu.iq    wesam.ali@uofallujah.edu.iq 

 
 

 

    12/2020  / 9   النشر تاريخ       2020/ 8 /19   النشر قبول تاريخ     2020/ 5  /23    البحث استلام تاريخ
 

 
 

 :المستخمص
ييدؼ البحث الحالي إلى بياف مدى قوة الاستفادة مف القيادة الخادمة مف خلاؿ ابعاده )الرؤية، تطوير مقدرات 
العامميف، التمكيف، الممارسات الاخلاقية( في بناء استراتيجيات إدارة مواىب الافراد العامميف مف خلاؿ ابعاده )استراتيجية 

المواىب، استراتيجية المحافظة عمى المواىب، استراتيجية تخطيط الاحلاؿ الوظيفي(  جذب المواىب، استراتيجية تطوير
تـ لدى جامعة الفموجة، ولتحقيؽ أىداؼ البحث قاـ الباحثوف بتصميـ الاستبانة  لكونيا أداة لجمع المعمومات، فقد 

وقع الاختيار عمى و تمع بشكؿ مريح، سموب العينة غير الاحتمالية الميسرة التي تتيح جمع البيانات مف المجأاستخداـ 
عينة مف القيادات الجامعية والمتمثمة كميات جامعة الفموجة وىي)الإدارة والاقتصاد، القانوف، الطب البيطري، العموـ 

وىـ ة، ( موظفاً مف مجمؿ ما تشكمو الكميات في جامعة الفموج42الإسلامية، الطب، والعموـ التطبيقية( التي تشكؿ )
وبالاعتماد عمى مجموعة مف الوسائؿ الاحصائية  الأفراد(، ريومديورؤساء الاقساـ،  ،ومعاوف العميد ،مية)عميد الك

المنتقاة لدراسة العلاقة والاثر والمتمثمة بػػ )الوسط الحسابي، والانحراؼ المعياري، ومعامؿ الارتباط، والانحدار الخطي 
دارة المواىب  توصؿ البحث الى عدة نتائج مف أىميا بأفالبسيط(،  ىنالؾ علاقة ارتباط وتأثير بيف القيادة الخادمة وا 

البشرية لدى قاداتيا والتي تعتبر ىي وسيمة فاعمة لمنجاح والتطور والتقدـ في جامعة الفموجة، وقدـ الباحثوف مجموعة مف 
تسمح لمموىوبيف مف خلاليا  المقترحات التي تنسجـ مع تمؾ الاستنتاجات كاف اىميا تقديـ ندوات وبرامج وتوعية تثقيفو

 إلى تطوير وبناء مواىبيـ وتطبيقيا عمى ارض الواقع وجعميـ قدوة لغيرىـ مف العامميف في جامعة الفموجة.
 : القيادة الخادمة، استراتيجيات إدارة المواىب البشرية، جامعة الفموجة.الكممات المفتاحية

 

Abstract: 

 The current research aims to show how powerful is the Leveraging of servant 

leadership through its dimensions (vision, developing the capabilities of workers, 

empowerment, ethical practices) in building  strategies the management of talents of 

individuals working through its dimensions (strategy to attract talents, strategy to develop 

talents, strategy to maintain talents, strategy Job placement planning (at the University of 

Fallujah, and to achieve the goals of the research, the researchers designed the 

questionnaire as a tool for collecting information. Administration and economics, law, 

veterinary medicine, Islamic sciences, medicine, and applied sciences) that makeup (42) 

employees from the totals of colleges at the University of Fallujah, and they are (dean of 

the college, assistant dean, department heads, and individual managers), and by relying on a 

group of The statistical means chosen to study the relationship and effect represented by 

(arithmetic mean, standard deviation, correlation coefficient, and simple linear regression). 
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The research reached several results, the most important of which is that there is a 

relationship of influence and influence between the servant leadership and the management 

of human talents among its leaders, which is an effective means for success, development 

and progress at the University of Fallujah. On the ground and made them set an example 

for other workers at the University of Fallujah. 

Key words: Servant Leadership, Human Talent Management Strategies, University of 

Fallujah. 

 المحور الأول: منهجية البحث
 :مقدمة

فّ التطور الكبير الذي يشيده عالـ الموارد البشرية والاستثمار في رأس الماؿ البشري يتمثؿ في كيفية إدارة إ"
مف خلاؿ تركيزىا عمى ثالوث التحسيف البشرية كونيا اداة مف ادوات تحقيؽ استراتيجيات الجامعة  المواىب

اع، النمو( باعتبارىا احد مصادر القوة التي لا يمكف تقميدىا، مما دفع المنظمات العامة ومنيا الإبد، المستمر)الابتكار
، إلى إعادة النظر في الممارسات التي تنتيجيا وتعديؿ القوانيف والنظـ المعرقمة  لتطبيؽ ىذا الجامعات بشكؿ خاص
سي عمى طاولة التخطيط الاستراتيجي لتحقيؽ الميزة المرف التي تتطمع إدارتيا إلى حجز مقعد رئي النيج الإداري الحديث

، القادر عمى مواجية التحديات الخارجية والازمات الداخمية والمخرجات التعميمية المؤىمة  التنافسية في ظؿ عالـ اليوـ
 ."لمسوؽ المحمية

بالموارد البشرية مف فكانت القيادة الخادمة ىي الحاضنة لتمؾ التطمعات المشروعة كونيا تيتـ بالدرجة الاولى "
استقطاب لمعامميف واختيارىـ وتدريبيـ ليسمكوا السموكيات الاخلاقية  لمقادة وأف يتعمموا مف أخطائيـ مف خلاؿ ما تيب 

ف يبنوا مقايس اتخاذ القرار والمشاركة في الرؤى المستقبمية مما يدفعيـ لمنمو الروحي ولا  ،ليا مف شعور بالاستقلالية، وا 
لفرد  بؿ عمى العكس تعالج فيو التحديات بالقيـ المثمى التي تجعؿ الانساف غاية ووسيمة خلاؿ ما تحققو تخنؽ ابداع ا

مف نتائج إيجابية ممموسة في المؤسسات التعميمية وخاصة جامعة الفموجة  في بناء القدرات العقمية لدى الافراد العامميف 
خلابة يتميزوف بالتواضع  مستقبلًا لمناصب قيادية ــ وتأىيميفييا وصقؿ مواىبيـ وامكاناتيـ والمحافظة عمى وجودى

 ."ىذا ما تبمورت عميو فكرة الدراسة والنزاىة والميارات الاجتماعية والكفاءة 
 البحثمشكمة أولًا: 

دعو تتشيد نيايات القرف المنصرـ وبدايات الألفية الجديدة بزغ توجو جديد في المؤسسات التعميمية والاكاديمية "
اليرمية والوصاية وسمطة المركز والابتعاد عف الرموز الاخلاقية  ىإل ةالتخمي عف المفيوـ التقميدي لمقيادة المستند ىإل

ف غرس الفضائؿ قد تحسف ميارة الفرد والتي تمّكف مف أمف الصدؽ والاحتراـ والثقة والنزاىة والمواطنة، فقد اظيرت 
لإظيار ابداعاتيـ العممية والعممية والجدارة التنظيمية واحداث توازف في دمج وتشجيع المواىب الفردية داخؿ المنظمة 

حياتيـ بيف ممارسة القيادة وخدمة الاخريف في وقتاً تتسـ فييا ىبوط قيـ العمؿ الإيجابية التي نتجت عف تراجع دمج 
ح والتميز وعندما ترى العامميف في ىذه المنظمات وضعؼ الاىتماـ لدور الموارد البشرية في صياغة خطوات النجا

المؤسسات التعميمية نفسيا أماـ تراجع مستويات الأداء وضعؼ جودة الخدمات أو المنتجات التي تقدميا مف القياـ 
تباع أسموب التحفيز المناسب تفادياً لتعاظـ الفجوة بيف الأداء  بمعالجة ىذا القصور مف خلاؿ البرامج التدريبية والتوجيو وا 

، مما دفعت جامعة الفموجة إلى تبني فمسفة جديدة تمثؿ 33:2015)) غالي،عامميف فييا والمتوقع منيـالفعمي الضعيؼ لم
عادة تشكيؿ  مدخؿ نموذجي يتمحور في رسـ الطريؽ الابتكاري لمتفكير في كيفية الرؤيا المستقبمية لمقضايا المتوقعة وا 

انو لا  إلاوبالرغـ مف أىمية الموضوع  ،الحاصمة في البيئة المقدرات الداخمية والخارجية مف اجؿ معرفة التغيرات السريعة
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لندرة الدراسات في ذلؾ وانطلاقا  ونظراً  ،البشرية واستراتيجيات المواىبتوجد الدراسات التي ربطت بيف القيادة الخادمة 
 :"بواسطة التساؤلات الاتية الدراسةمنيا تـ تحديد مشكمة 

البشرية لدى الافراد  المواىب تالفموجة لاستراتيجياساـ الكميات في جامعة ما ىو مستوى أدراؾ مدراء ورؤساء اق" -1
 العامميف في المنظمة المبحوثة؟

 ؟"المواىب البشرية في المنظمة المبحوثةاستراتيجيات إدارة ىؿ ىناؾ علاقة بيف القيادة الخادمة و " -2
 ؟"العامميف  لدى جامعة الفموجةللإفراد  ةالبشري مواىبال استراتيجيات ما مدى تأثير القيادة الخادمة في بناء" -3

 البحثأهمية ثانياً: 
تبرز مف خلاؿ اىمية المتغيرات المبحوثة في الدراسة الحالية بوصفيا مصطمحات ادارية حديثة في ": همية العمميةالأ -1

تحظى باىتماـ البشرية(  والمواىبالفكر الاداري عبر وضع اطار نظري يربط بيف متغيرات البحث )القيادة الخادمة 
نتيجة الدور الميـ الذي تؤديو في  ،داريةاستثنائي مف لدف الباحثيف اضافة الى كونيا تراكـ اكاديمي في ميداف العموـ الإ

تطوير قدرات وميارات القيادات الإدارية وايجاد سبؿ لحؿ المشكلات التي تواجييـ لخمؽ مقدرة اضافية تساعد عمى 
 ."مستقبمية لضماف رؤيا واسعة ومتكاممة  في المنظمة المبحوثةمواجية التحديات الحالية وال

 متحرر جيؿ  لأعدادتبرز مف خلاؿ الدور الميـ الذي تؤديو الكميات في جامعة الفموجة "همية التطبيقية: الأ -2
 وشعبو وبوطنو بو ويعتز الحضاري امتو تراث يعي واخلاقو وشخصيتو بنيتو في قوي والتخمؼ والخوؼ الجيؿ مف
  المجتمع تجاه مسؤوليتيا تحمؿ عمى ةوالابتكار قادر  الابداع مواىب ودعـ وتشجيع المضافة، القيمة في زيادة حقيؽوت

ف المقاييس المستعممة في قياس متغيرات الدراسة  وتشخيصيا في الكميات ألى إلتحقيؽ النمو والازدىار بالإضافة 
فؽ معايير ومؤشرات عالمية مف خلاؿ تقديـ الحموؿ والمقترحات المبحوثة تعد خطوة ميمة باتجاه تطوير ادائيا عمى و 

 .ووضعيا موضع التنفيذ

 البحثهداف ثالثاً: أ
 ."إدارة المواىب البشريةاستراتيجيات تقديـ دراسة نظرية عف القيادة الخادمة و " -1
 .في جامعة الفموجة "العامميف البشرية للإفرادمواىب ادارة ال  تفي استراتيجياتشخيص ابعاد القيادة الخادمة وتأثيرىا " -2
 ."العامميف في جامعة الفموجة البشرية للإفراد مواىب استراتيجيات المعرفة العلاقة  والأثر بيف القيادة الخادمة و " -3
 ."تقديـ توصيات ومقترحات في ضوء النتائج التي سيتـ التوصؿ ليا وصياغة الاليات اللازمة لتنفيذ تمؾ التوصيات" -4

 القيادة التحويمية وعلاقتها بالمخطط الفرضينظرية رابعاً: 
لى اعمى إلى رفع كؿ منيما الاخر إتقوـ عمى اساس انيا عممية تسعى مف خلاليا كؿ مف القائد والتابعيف "

( في كتابو "القيادة" والتي تعتمد عمى Burns، حيث ظير في اواخر السبعينات عمى يد )"مستويات الواقعية والاخلاقية
 "فعة والتشجيع الابداعي والاىتماـ بالأفراد العامميف والميارات التي يمكف صقميا وزيادة النمو والقدراتتبادؿ المن"

ظؿ الظروؼ التكنولوجية المتسارعة وتغيرات البيئة المحيطة بالجامعات، عميو أصبحت "(، في 2015:22)غالي،
 :"وضع مخططاً يحدد المتغيرات الرئيسة والفرعية كما يميالنظرية مرشداً لمدراسة الحالية في بناء نموذج الدراسة، إذ تـ 
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 الفرضي البحث(: مخطط 1شكل )

 
 .مف عمؿ الباحث المصدر:
 التعريفات الاجرائيةخامساً: 

 :ارسات الاخلاقية(" )تطوير قدرات العامميف، تمكيف، الرؤية، المم""ىي فمسفة ومجموعة مف الممارسات" القيادة الخادمة 
 (.Patterson,2010 &Dierendonck) "داخؿ المنظمة" العامميف بيف وآمنة قوية علاقات بناء التي تعمؿ عمى"

 :قدرة القيادات الجامعية في كيفية إدراؾ، وفيـ، وتنظيـ وتخطيط وجذب وتطوير الموارد البشرية "" مواهب الافراد العاممين
 (.2018:72")محمود،"ممنظمات التعميميةلتحقيؽ الاىداؼ الاستراتيجية ل

 البحثفرضيات سادساً: 
فروض البحث ىي علاقة بيف متغيريف يعبر عنيا في شكؿ عبارات قابمة للاختبار والتأكد وتؤسس تمؾ  "

خلاؿ "ومف  (،Sekarn,2005) "العلاقة عمى شبكة مف التوقعات المتجسدة مف الدراسات السابقة في بناء فروضيا
( 2015)غالي، "جد اف معظـ الدراسات تناولت العلاقة بيف القيادة الخادمة وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي كدراسةالاطلاع ن

القيادة الخادمة  بيف فييابيف ( 2018)عبدالله،  "لكف دراسة ،دور القيادة الخادمة في تحقيؽ الاستغراؽ الوظيفي"وبيف 
لى إ( 2019ي،نو)المعش (2019كف اشارت دراسة كؿ مف )حفيظ،ل ،"والتمكيف النفسي في ظؿ ظروؼ العمؿ الصعبة

لى استقصاء واقع ممارسة إ( ىدفت 2019بينما دراسة )الشمري، ،دارة الموىبة في تحقيؽ ميزة تنافسية لممؤسسةإدور 
مف  نطلاقاً وا ،ابعاد القيادة الخادمة لدى رؤساء الاقساـ العممية في جامعة حفر الباطف في المممكة العربية السعودية

مف خلاؿ مشاركة القادة والمرؤوسيف في تحقيؽ العدالة التفاعمية  الاتجاىات النظرية السائدة في بناء رؤية مشتركة
لى وجود إ(Azril&Siti,2017) أشارت دراسةو  ،والتفاني في العمؿ مع احتراـ الذات وبناء مواىب قيادية متطورة بناءة

 تطويرىا عمى النحو التالي:تـ تمت صياغة الفرضيات و  ووفقاً لذلؾ البشرية، المواىبدارة ا  علاقة بيف القيادة الخادمة و 
 ."دارة المواىب البشريةاستراتيجيات إو  الرؤيةىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف ": الفرضية الاولى
 ."دارة المواىب البشريةت إاستراتيجياو  تطوير مقدرات العامميف ىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف": الفرضية الثانية
 ."دارة  المواىب البشريةاستراتيجيات إو  التمكيفىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف " الفرضية الثالثة:
 ."دارة المواىب البشريةاستراتيجيات إىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف الممارسات الاخلاقية و " الفرضية الرابعة:

 
 

 الرؤية

 تطوير قدرات العاممين 
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 الممارسات الاخلاقية 
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 البحثمنهج سابعاً: 
لى التعرؼ عمى الظاىرة إمد البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي كوف المنيج الوصفي التحميمي يسعى أعت"

اما المنيج التحميمي فقد تمثؿ  ،مف خلاؿ جمع الحقائؽ والمعمومات وكمياً  كيفياً  كما توجد في الواقع  ويعبر عنيا تعبيراً 
 ."لى النتائج والتوصياتإفي اجراء التحميؿ لموصوؿ 

 والبيانات المعمومات جمع مصادرناً: ثام
الاستبياف ، و شبكة الأنترنيت لتغطية الجانب النظريو  مف خلاؿ جمع بعض المصادر المكتبية الميمة والضرورية"

 ."تحميمياوىو الأداة الرئيسة المعتمدة في الدراسة الحالية لجمع البيانات و 
 البحثحدود تاسعاً: 

 (.25-02-2020 إلى 15-12-2019)لفترة الزمنية ا البحثسيغطي الحدود الزمانية:  -
 ،ا ليذا البحثلتكوف ميدانً  (2013): لقد جرى اختيار جامعة الفموجة وىي جامعة حكومية تأسست عاـالحدود المكانية -

 ف تحقؽ فوائد كثيرة في بناء مجتمع الفموجة.أكونيا مف المؤسسات التعميمية التي يمكف 
ومعاوف  ،قيادات في كميات جامعة الفموجة والذيف يشغموف المواقع الآتية )عميد الكميةعينة مف ال": الحدود البشرية -

 ."الأفراد( واعتبارىـ مف حممة سمة الموىوبيف في ذات المجاؿ ريومديرؤساء الاقساـ،  ،العميد
 الإحصائيالتحميل  عاشراً: أساليب

تـ تفريغ البيانات ويجاد اختبار التوزيع " فأ( بعد SPSS) "الإحصائياعتمد البحث عمى التحميؿ البرنامج " 
الانحراؼ المعياري، معامؿ "النسب المئوية، الوسط الحسابي، : "الطبيعي ثـ تـ الاعتماد عمى الاختبارات المعممية

( مف خلاؿ الانحدار الخطي a( و)Bقيمة ) إيجاد إلى، بالإضافة F، واختبارT Testالارتباط، معامؿ التحديد، اختبار 
 ."سيطالب

 المحور الثاني: الإطار النظري
 هميتهاأاولًا: مفهوم  القيادة الخادمة و 

الذيف   لى الاؼ السنيف منذ نشوء القيادة القبمية التقميدية لمثقافة البدوية العربيةإالقيادة الخادمة "يعود نشوء  
مف مبادئ   اتيـ مف خلاؿ ما تفرزهيُقَدَّموف النموذج في أف يخدموا أولًا احتياجات الاسرة والضيوؼ فوؽ احتياج

الإنصاؼ والعدؿ وبناء روح الجماعة انسجاماً مع مفيوـ )كبير القوـ خادميـ( لا صغيرىـ، وقد اعترؼ العديد مف 
وكاف  ،(Sendjaya&Sarros, 2002:13)والوطف "الممالؾ القديمة عمى نطاؽ واسع بأف القيادة كانت لخدمة الافراد

صيني أرسى بتعاليمو مبادئ سموؾ التفاعؿ الاجتماعي الأخلاقي بيف الأفراد ،ففمسفتو مشابية  اوؿ فيمسوؼ"كونفوشيوس 
لمعالـ القيادة الخادمة مف حيث القيـ الأخلاقية الشخصية والتفاعؿ الاجتماعي بيف أفراد المجتمع تطبيقاً لمييكؿ 

 .((Winston&Ryan,2008:17"التنظيمي اللامركزي
)النموذج المسيحي( وىي أف  "ر افتراض خاطئ لنموذج العناصر الخمسة لتنمية القائدانيا تعتب"وبالرغـ مف 

وأف يعيش وينتمي إلى مجتمع تتوفر فيو المساندة والمسائمة)المجتمع( ولديو استقامة )صفات الشخصية(،  (يعرؼ)
بالمواىب والميارات  ( ويستطيع أف يحياىا بمصداقية ووضوح وأشواؽ حارة)الدعوة(، ويتمتعوأف يعرؼ مقاصد)

أثرت بشكؿ مباشر عمى العديد مف الثقافات حوؿ "لا انيا إ ،والمعرفة المطموبة ليستطيع أف يقود الآخريف )الكفاءات(
اعظـ مف جسد  سلامي وكاف النبيفيو نابع  جذوره مف الفكر الإ ،(Gandolfi et al., 2017:97)بيا "العالـ وتأثرت

 يادة.ىذا النموذج الرائع في الق



                                                                                      

 م 1313السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    03دد ـالع  21المجلد      

 

313     

المياتما غاندي ومارتف لوثر كينغ جونيور بمثابة أمثمة بارزة لمقيادة  الباحثاف ومف منظور اكثر حداثة كاف"
في  AT&T (Greenleaf,1970: 64) في "وفي السبعينات عبّر روبرت غرينْميؼ مدير الأبحاث الإدارية الخادمة،

 ثّـ يقود لاً بدأ الأمر برغبة طبيعية في الخدمة، الخدمة أو "ي اليىذه الفكرة عمى الشكؿ الت"مقالتو "القائد الخادـ" عف 
 "الاختيار الواعي إلى التوؽ نحو القيادة والفرؽ يظير في حرص الخادـ  عمى التأكّد أولًا مف تمبية احتياجات الآخريف

 يضاً ألمعروفة ف مفتاح القيادة يكمف في "الخدمة")اأفيو يدرؾ ، (Banks & Ledbetter, 2004:108) الممحّة"
يساعد مرؤوسيو عمى الوصوؿ لقمة طاقاتيـ الجسدية والفكرية،  فالقائد الخادـ" ،بالتركيز عمى الاشخاص الذي تديرىـ(

ويوفر ليـ الدعـ دوف توقع شكر منيـ وبذلؾ يصؿ المرؤوسوف إلى التوازف في حياتيـ فيو منفتح عمى التحسيف، ويحيؿ 
وعمى " ،(Ingram&Osmond ,2016:471) "سب أشخاصاً آخريف بشكؿ أفضؿبكؿّ رحابة صدر الفرصَ التي تنا

 (Bass,2000:341) "سموب خاصألا انيا درست عمى وفؽ إف لمقيادة الخادمة مؤسسة فمسفية عميقة أالرغـ مف 
 ."ـليس مف السيؿ إدراؾ المفاىيـ وخصوصا بعد التحوؿ مف نظرية الرجؿ العظيـ الى نظرية الرجؿ الخاد"وبالتالي 

ف مفيوـ القيادة الخادمة ىو"نمط قيادي مقموب رأسا عمى عقب أي القائد الذي يتجاوز مصالحو الشخصية أ"
ف القائد أ" (Gandolfi&Stone,2018:264) كؿ مف ابينما عرف ،(2015:8ويفضؿ خدمة حاجات الاخريف")متعب،

رؤية ويطوروا الاستراتيجيات ويحفزوف ويميموف  القادة نشأف يأيجب "خر آالخادـ يميـ الآخريف لكي يخدموا"، بمنظور 
دارة بالأوامر ف الزمف قد تغير والمنظمات قد انتقمت مف الإأالاخريف ويمتمكوف الشجاعة بوصفيـ حماة ليـ وليس قادة، و 

وىذا ما يشجع عمى بناء منظمات الاعماؿ عمى وفؽ الرؤى  ،(40: 2016بالقيـ)رشيد ومطر، "دارةلى الإإىداؼ والأ
لى نشر إ"إف القيادة الخادمة تسعى  (Laub,2018:361)اشار، و لاخلاقية التي لابد معيا مف نجاح تمؾ المنظماتا

الوعي والإدراؾ العميقيف في ذات التابع لموصوؿ بو الى اقصى ما يمكف مف التكامؿ، فيي تحقؽ ما 
 (:(Laloux,2016: 50يمي

 ."ستقلاليةاحتراـ الذات الإنسانية كما تمنحو الشعور بالا" -1
 ."تشعر التابعيف بأىميتيـ ومكانتيـ مف خلاؿ اشراكيـ في القرارات" -2
 ."الاعتراؼ بإنجازاتيـ وتقدير جيودىـ وتقييـ اعماليـ والتعاطؼ معيـ" -3

 كؿ مف "ىميتيا بمجموعة مف النقاط التالية وفقاً لما اشار اليوأومف خلاؿ تمؾ المفاىيـ تتجسد "

(Alafeshat&Tanova,2019:277)، (2018:236،عبدالله)و: 
 ."ف لمقيادة الخادمة دوراً كبيراً في تشجيع العمؿ بروح الفريؽأ" -1
 ."تحوؿ المنظمات مف المنظمات التقميدية الى المنظمات المتعممة" -2
 ."عمى التعمـ والنمو والابداع لبناء قيادات مستقبمية المرؤوسيفتشجيع " -3
 ."وجود التزاـ التنظيمي مف قبميـ" -4
 ."مع القيـ التي تدعـ تمؾ الافكار التعايش" -5
 ."الفرصة لتحقيؽ ما يطمحوف اليو ماديا وشعوريا المرؤوسيفمنح " -6

ىمية القيادة الخدمية مف حيث استيعابيا لممتغيرات المتسارعة في عالمنا المضطرب واستيعاب أكذلؾ تكمف "
ي نظرية قيادية اخرى تستوعب مثؿ ىذه أف نظرية القيادة الخادمة اكثر مف أوقد وجدت  ،التغييرات التكنولوجية

 ."الاضطرابات التي يتسـ بيا عالمنا اليوـ
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 ثانيا: أبعاد القيادة الخادمة
لقد أبيرت القيادة الخادمة العالـ بما طرحتو مف مفاىيـ قديمة جديدة نابعة مف الفضائؿ والقيـ الانسانية مف اجؿ "

تي يتـ تميزىا عف غيرىا مف النظريات إلا أنيا تبقى رىينة الاعتقادات ترسيخيا عد رواد القيادة الكثير مف الخصائص ال
لأولئؾ الرواد لكونيـ  اختمفوا في تحديدىا وتوضيح مضامينيا، ومع تعدد الآراء في ىذا المجاؿ وانسجاما مع ىدؼ 

 & Russell(،  و)spears,1995) مف "البحث الحالي فقد تـ تطوير النماذج الاربعة المقدمة مف قبؿ كؿ

Stone,2002(و ،)Patterson,2003 ) ،اولًا وقبؿ كؿ شيء، كميا  المرؤوسيفالتركيز عمى "لتقديـ أنموذج لمقيادة
مف خلاؿ حزمة الفضائؿ التي نادى بيا رواد النظرية كما مشار اليو في  بالمرؤوستمتمؾ قاسما مشتركاً ىو الاىتماـ 

 ."دناهاالجدوؿ 
 ؿ القيادة الخادمةراء الباحثيف في مجاآخدمية بحسب ابعاد القيادة ال :(1جدوؿ )ال

 ابعاد القيادة الخادمة   
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Spears,1995:12     √   √     √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

Russell & Stone, 2002:145  √   √    √ √   √ √   √ 

Patterson, 2003:7      √   √    √       

Dennis&Bocarnea 2005:36)  √        √  √       

Sendjaya et al.، 2008:409       √     √     √ √ √  √ 

Liden et al. 2008:166   √ √ √ √   √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 

Dierendonck  2011:1232       √  √ √  √  √ √  √  

 √  √ √  √ √ √ √  √          2011:7مطر، 

  √  √   √ √  √       2015:10متعب،

Ingram&Osmond,2016:25 √ √   √    √    √  √  

     √ √  √  √ √  √  √   2018:239عبذ الله،

 √   √   √   √  √ √       2019:6الشمري،

Alafeshat&Tanova,2019:17  √ √    √ √     √    

 

 .: عمؿ الباحثالمصدر
دـ يمكف بناء نموذجاً تصوريا لخصائص القيادة الخادمة تبدو اكثر شمولًا وانسجاما مع اىداؼ البحث ومما تق"

 ,Dierendonck)، وSpears,1995)) "الحالي كونيا ذات التماس مباشر ببناء مواىب الموظفيف وفقاً لمقياس

لكونيا الاكثر  ،الممارسات الاخلاقية يف،تطوير مقدرات العامميف، التمك" ،وكالاتي: الرؤية( 2019، الشمري، و)(2011
 :"ىمية لمبحث الحالي، ويمكف توضحييا بما يميأ
 .((Dierendonck,2011:1230"تحديد التوجو الاستراتيجي لمنظمتو" الرؤية: ىي -1
مف اجؿ  تطوير مقدرات العامميف:" ويشمؿ تقديـ الاىتماـ الحقيقي لنمو المرؤوسيف مف خلاؿ توفير الدعـ والتوجيو اللازـ -2

 .(240:ص التطور والنجاح")عبدالله،
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أي إنو يشمؿ  ،التمكيف: يعني "التمكيف منح الافراد السمطة والصلاحية التي يحتاجونيا لأداء اعماليـ عمى الوجو الأكمؿ -3
 . 7:2019))الشمري، جوانب عدة منيا تشجيعيـ عمى صنع واتخاذ القرار وتبادؿ المعمومات والتدريب لأداء مبتكر"

ممارسات الاخلاقية: "انيا مبنية عمى ايجاد راس الماؿ الاجتماعي في المنظمة يؤدي الى ايجاد الود والراحة النفسية ال -4
 .(Hitt etal,2011:366) لمعامميف كأفراد ولمجاميع العماؿ فييا"

 

 هميتهاأو  البشرية دارة الموهبةاستراتيجية إ ثانيا: مفهوم 
حافزًا ضروريًا لمموظفيف باعتباره مركز حيوي بالغ الاىمية يحتاج إلى افراد  توفر استراتيجيات ادارة المواىب"

يمتمكوف مثمثا مف المعرفة والميارات والقدرات في شغؿ  الأدوار والمسؤوليات مف أجؿ المساىمة في القضايا 
ظيار  أفضؿ ما لدييـ مف أبعاد ممموسة وغير مم موسة مع التركيز عمى الاستراتيجية التنظيمية بكفاءة وفعالية، وا 

الواقع ىناؾ  "في و  ،Al-Hussaini, et al., 2019:14)) "الاحتفاظ بالمواىب باعتباره مفتاح القدرة التنافسية التنظيمية
بعض العوامؿ التي تؤثر عمى الحرب مف أجؿ المواىب، مثؿ العوامؿ الديموغرافية العالمية، والاتجاىات الاقتصادية، 

 "نوع، والتغيرات التحويمية، وثقافة المنظمات، وبيئة العمؿ، والتزاـ الإدارة العميا والمخصصات الماليةوزيادة التنقؿ، والت
 .(AbdulKareem,2016:11)لإدارة المواىب

موروثة ومحددة سمفا  ف تمؾ الموىبة كانت دائماً اصبحت الموىبة ليست ميمة فقط انما ايضا نادرة، لأ"
لذلؾ في أوائؿ التسعينيات مف القرف  ،سيكوف لديو استعداد فطري ليكوف موىوبًاأذ بالجينات، عندما يولد الشخص، 

والممارسيف مثمما ىيمنت المنافسات  العشريف، ظير مصطمح إدارة المواىب وتـ الترويج لو بواسطة العديد مف الباحثيف
مف قبؿ  1998عاـ  ، وتـ إطلاؽ مصطمح "حرب المواىب" في(Jyoti&Rani,2014) "الشديدة عمى المنظمات

McKinsey&Company وأعمف أف "المواىب الأفضؿ تستحؽ القتاؿ مف أجميا Gandossy&Kao,2004)) ،
أو مياراتو أو معارفو أو خبرتو أو ذكائو أو تقديره أو موقفو  "موىبتو الفعمية""مواىبو" أو  "لكونيا مجموع قدرات الشخص"

حظى مفيوـ إدارة و ، ((Schiemann, 2014:16عمى التعمـ والنمو"يشمؿ أيضًا قدرتو "أو شخصيتو أو قيادتو، و
بارتوف )الشريؾ الإداري في  راـ تشاراف )مستشار الأعماؿ الشيير عالمياً(، ودومينؾ  يف مثؿالموىبة باىتماـ الباحث

موىبة تفوز، بعنواف "ال 2018في كتابيـ الجديد الذي اصدر عاـ "ماكينزي(، ودينيس كاري )نائب رئيس كورف فيري( 
ناقشوا القواعد الجديدة لجعؿ الافراد عمى رأس الأولويات المتمثمة "التعامؿ مع رأس الماؿ البشري بنفس طريقة التعامؿ 

القدرة البشرية لممنظمات العامة، وتحسيف الكفاءة الإنتاجية والجودة في تقديـ  انشاءمع إدارة رأس الماؿ المادي" مف اجؿ 
لمتحديات الداخمية  الاستجابةمنظمات مرنة قادرة عمى  انشاءؿ المخاطر وخفض التكاليؼ، و الخدمات، وتقميؿ معد
مف  يداخم إستراتيجيوالعشريف، إضافة إلى بناء مخزوف  يباتت مف سمات القرف الحاد يوالأزمات الخارجية والت

 (.Charan, et.al,2018:7) "الحالية والمستقبمية احتياجاتياالمواىب تستعيف بو المنظمة لتمبية 
دارتيا، لضماف مركزىا ف" يي تحدٍ لجميع المنظمات في سياؽ العولمة في توظيؼ المواىب وتطويرىا وا 

التنافسي واتساقيا، لمعالجة الفجوة في المعرفة في إدارة المواىب المفروضة عمى المنظمات، التي ينبغي عمييا القضاء 
واعتماد أساليب جديدة لإيجاد المواىب العالمية ورعايتيا وحفزىا وتحفيزىا  عمى نماذج الأعماؿ التقميدية وعقميات الندرة

دارة الموىبة  لا يزاؿ يافعاً ومتطورًا، وموضع نقاش بيف إذلؾ فإف تعريؼ "ومع ، Haines,2013:15)عمييا) "والمحافظة
، (Cappelli & Keller,2015)فقد ركزت العديد مف الدراسات ،Thunnissen,et al., 2013)) "الباحثيف والمؤلفيف

عمى النتائج المتوقعة لمتحقيؽ في إدارة الموىبة ،مثؿ ( Stahl,et.al,2012(، و)Vaiman,et al,et.al,2012)و
 (Daveis&Daveis,2010:17) "بينما، التعمـ التنظيمي، الالتزاـ التحفيز، الميزة التنافسية، ممارسات الموارد البشرية،
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اعتبروا أنيا عمميات منيجية ومستمرة تشمؿ عمميات معينة مثؿ تحديد أذ  ،دارة المواىبلدييـ وجية نظر مختمفة لإ
إنو  الشخص الذي يظير باستمرار الأداء "" (Cooke,et.al, 2014:9)وكذلؾ عرفيا ،"المواىب وتطويرىا والاحتفاظ بيا

مف ناحية اخرى عرَّؼ آخروف "، و ذو قيمة المتميز في أي مجاؿ تبرز فييا القدرات الادراكية والمعرفية والشيء الذي لو
 & Silzer(، و)Bano et.al,2010(، و)Nankervis,2013(، و)AlQeed,et.al,2018) "إدارة المواىب

Church(و ،)Collings& Mellahi,2009)  إجراءات تنظيمية تتعمؽ بتحميؿ وتحديد واختيار وتدريب وتطوير "بأنيا
الي والموظفيف المحتمميف ذوي الكفاءة العالية لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية التنظيمية وتحفيز واستبقاء أصحاب الأداء الع

 ."في نياية المطاؼ
 Vaiman, et(، و)Jahangiri&Gilaninia,2017)مف منظور اخر رأى بعض الباحثيف أف إدارة الموىبةو 

al., 2015 ،)(Gallardo, et al. 2015،) (Thunnissen, et al., 2013(و ،)Kaur, 2013) " تعتبر كتقنية جديدة
في إدارة الموارد البشرية تركز عمى التوظيؼ، والاحتفاظ، وتطوير الكفاءات القيادية، والمسار الوظيفي، وتخطيط التعاقب 

لأنيا تشير إلى مزيج مف  لذلؾ بدأت المنظمات في البحث عف تمؾ المواىب وتنميتيا داخؿ وخارج حدودىا، ،الوظيفي
موارد البشرية في منظمة ما، لذلؾ يمكف اعتبارىا بأنيا نظاـ فرعي يتفاعؿ مع الأنظمة الفرعية الأخرى ممارسات ال

المكونة لمنظاـ الأكبر وىو المنظمة التي تقدـ حمولًا لممشكلات التي باتت تواجييا الجامعات في القرف الحالي وتكمف 
 :"ىميتيا بما يميأ

ىمية إدارة المواىب في تمكيف المنظمات مف بناء مخزوف استراتيجي داخمي مف اعداد القيادات المستقبمية: تكمف أ" -1
المنظمة، وىو ما ينعكس إيجاباً عمى الأداء التنظيمي والمالي  يالمواىب المؤىمة لشغؿ المناصب الحيوية والاستراتيجية ف

مات والتيديدات لممنظمة وعمى جودة تقديـ الخدمات، بالإضافة إلى تعزيز قدرتيا عمى مواجية الأز 
 .((Piansoongnern, et al., 2011: 32"الخارجية

تتيح تقنيات إدارة المواىب لممنظمات التكيؼ بصورة صحيحة مع التغيرات والتحديات  :التكيؼ مع التغيرات الخارجية" -2
 ,Anwar et.al"المستقبؿ أو الاستفادة مف فرصة مستقبمية محتممة يالخارجية، فيي بذلؾ ستحاوؿ تجنب تيديد محتمؿ ف

2014:12)). 
 ):(Tarakji,2010:17"تحقيؽ الميزة التنافسية مف خلاؿ" -3
 "تمتمؾ المعرفة ذات الأىمية الإستراتيجية لممنظمة يتأسيس النظـ والعمميات الداخمية الموجية لممواىب النادرة الت". 
 "قاط ضعؼ معينة داخؿ الإدارات بناء فرؽ عمؿ مف الأشخاص الموىوبيف فى المنظمة لحؿ مشاكؿ محددة أو لسد ن

 ."والأقساـ الحيوية بالمنظمة
 البشرية دارة الموهبةإثانيا: ابعاد  

لما يمثمو مف آلية مثمى قادرة عمى  أحد المفاىيـ التي تقوـ عمى مبادئ الإدارة العامة الجديدةف إدارة الموىبة إ"
والثى أعطت لمباحثيف المتخصصيف في مجاؿ عمـ ة اليوـ التعامؿ مع العديد مف التحديات التي تواجييا المنظمات العام

التي  Irtaimeh et.al, 2016)) "ادارة الموارد البشرية بشكؿ خاص شرعية استعارة استراتيجيات إدارة المواىب البشرية
ىداؼ أمع  وانسجاما ،تساعد في نجاحيا والتي تقع عمى كاىؿ القادة في توفيرىا لتحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية لممنظمة

، (2018:67و)محمود، ،(2019:181ىـ الابعاد وفقاً لمقياس )حسف والجرجري،ألى إـ التطرؽ تالبحث الحالي سي
 وكالاتي:( 2015و)الجراح وابو دولة،  ،(2014:12و)العزاـ،
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تنص عمى أف السمعة الطيبة وبيئة العمؿ ": (Talent Attraction Strategy) استراتيجية جذب المواهب -1
 ميما لمموظفيف ليكونوا ناجحيف في حياتيـ المينية ولجذب المواىب فضلا عف ممارسات التوظيؼ عاملاً 

 "الجيدة، بما في ذلؾ المكافآت والمكافآت التنافسية، والتدريب والتطوير، والمزايا المحسنة في مكاف العمؿ
(Mabaso& Moloi,2016:29) اسي، ستتمكف مف عدد صغير مف العمؿ المرف وغير القي"، مع توفير

 (.123 2019:صبياف،) "لى المنظماتإجذب الافراد العامميف 
مف أجؿ تحقيؽ إمكانات عالية في " :Talent Development strategy استراتيجية تطوير المواهب -2

المنظمات فإنو يتطمب تحقيؽ إمكانات المواىب، والمقصود بإمكانات الموىبة ىو أف تترافؽ عممية جذب 
مكاناتيـ ومياراتيـ ومعارفيـ مف خلاؿ  وتعييف ىذه المواىب في المنظمة مع المزيد مف التطوير في قدراتيـ وا 

 .(2019:5)المعشني والاخروف، "خطط التعميـ المستمر كالمؤتمرات والندوات وامكانية تطبيؽ الافكار الجديدة
حقيؽ النجاح في الاحتفاظ  أف ت" :Retaining Talents Strategy استراتيجية المحافظة عمى المواهب   -3

بالمواىب  يبدأ مف خلاؿ غرس  ثقافة المنظمة التي تعتبر الأفراد العامميف فييا ىـ الذيف  يشكموف  أولوية 
رئيسية فييا في نجاح المنظمة، وىناؾ عدد مف المحددات في الاحتفاظ بالموىبة كنظاـ المكافأة، بيئة العمؿ، 

 "التمايز، وتوفير فرص الترقية والموازنة بيف العمؿ والحياةالاستقلالية، التدريب والتطوير، 
(Chikumbi,2011:58). 

إف استراتيجية الإحلاؿ " :Succession Planning strategyاستراتيجية تخطيط الإحلال الوظيفي  -4
يوياً الوظيفي تقتصر عمى تطوير وتصنيؼ القوى العاممة الداخمية التي تمتمؾ إمكانات عالية وتكوف مصدراً ح

لبعض المواقع أو الوظائؼ القيادية في المنظمة، وىي تعطي الفرصة الحقيقية لشغؿ الوظائؼ الأساسية 
براىيـ )ا "بالموظفيف الموىوبيف ذو القدرات والميارات والمعارؼ الضرورية لمقياـ بيذه الوظائؼ عمى أكمؿ وجو

 (.2015:556وسعد،
 البشريةدارة الموهبة ا  ثالثاً: العلاقة بين القيادة الخادمة و 

تتميز القيادة الخادمة بخصائص فطرية فريدة عدت نموذجا جديداً في منظمات الاعماؿ التي لـ تعتد عمى "
والتي تتصؼ بالمرونة والسلاسة لكونيا تأخذ منحى عكسياً مف أسفؿ الى أعمى مناقضاً  مثؿ ىذا النوع مف القيادات،
 :"سفؿ كما ىو موضح في الشكؿ التاليلى الاإلمقيادة التقميدية مف الاعمى 
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 الخادمة(: منظمة الييكؿ التنظيمي لمقيادة 2الشكؿ )

 
Source: Laub, J. (2018), Considering Servant Organizational Structures,p:244. 

ف اشكاؿ الاستبداد والفساد والقوة القسرية ولا ىداؼ المنظمة بأي شكؿ مألى تحقيؽ إفالقيادة التقميدية تسعى "
ضع و و  ،لى تنمية وتطوير مواىبيـ  مف خلاؿ العمؿ عمى خدمة الآخريفإتتعايش مع العماؿ والموظفيف ولا تطمح 

وتنمية مواىبيـ تؤىميا لمخوض في المتغيرات المتلاحقة التي  ،مصالح المرؤوسيف أولًا والتركيز عمى تطوير الموظفيف
وبالتالي يؤدي إلى علاقة شخصية ثنائية عالية الجودة وىذا يجعؿ الافراد يشعروف بالحرية ، ا ىذا القرفيشيدى

لياميـ ليصبحوا قادة خادميف ف أب، (Malingumu, et.al.,2016:13) أنفسيـ "والاستقلالية في اتخاذ قراراتيـ وا 
انماء ىذه الظاىرة، لأف بناء مواىب الافراد وتفجير التابعيف يمتمكوف قوى كامنة تقع ميمة تفجيرىا عمى القائد في "

ف يطوروا كأشخاص يطوروف الرغبة في أطاقاتيـ نحو إعلاء قدرة المنظمة ليو مف أعظـ أعماؿ المديريف، فيـ يجب 
عمى عممية الاتصاؿ  ، لأنيا تقوـ أساساً ((Alafesha&Tanova,2019:4 "دواخميـ بأف يكونوا ىـ القادة الخدـ

نّو يحتاج إلى إحتراؼ عاؿٍ مف قِبَؿ المباشر  بالموظفيف، بمستوى يشعر الموظؼ بأنو بنفس المكانة مع مديره، وا 
لا تخنؽ الابداع الفردي بؿ عمى العكس يعدىا مف مقومات الابتكار  Greenleafفروح الخدمة التي يراىا  القادة،

مف تفجير الطاقات لمعامميف وتوجيييا نحو الإنجاز مف والابداع، فالقائد الخادـ لديو تصوراُ واضحاً للأىداؼ يمكنيـ 
 خلاؿ:

 "اتاحة فرص المشاركة لمعامميف في صنع واتخاذ القرارات والإدارة". 
 "العدالة والموضوعية مع كؿ العامميف، فلا مجاؿ لاستثناء أو تحايؿ لأحد". 
 " عامؿ في المستوى الوظيفيالتدريب والتطوير المستمر لكؿ العامميف؛ مف أعمى القيادات وحتى أدنى". 
 "التقييـ السميـ للأداء مع وضع مؤشرات تتيح معرفة الأداء وبدقة". 

واخيرا نحف في عالـ يتطمب قيادة ليست ميمتو بتعظيـ الذات لكف بالتضحية الناكرة لمذات لرؤية الاحلاـ "
مو وازالة العقبات وايجاد الوسائؿ لإظيار فرص وتشجيع الن انشاءوالرؤى المتحققة في حياة اولئؾ التابعيف، فيي عممية 

ف لكؿ فرد عنده صوت مسموع واعماؿ تؤدى بميارة وتعاوف وصدؽ وتخطيط وشفافية، لأ ،ذلؾ الايماف العظيـ بالأخريف
ف الخدمة تكوف في كؿ مستويات القيادة التي تتيح باستمرار توفير فرص أ" (Green leaf,1977:7) "اليووىذا ما اشار 

لاتباع وتنمية مواىبيـ وترفع أداءه لأعمى مستوى وتبني شخصيتو وراء حدوده الطبيعية وصقميا بما يخدـ النمو ل
مواىب  إدارةلى تكويف نموذج توضح ادوار القائد الخادـ في إىذه التصورات تقودنا أذ المجتمع والمنظمة عمى حد سواء، 

 :"كما ىو موضح في الشكؿ التالي ،الموظفيف
 
 

 القائد الخادم

المشرفين  \المدراء   
 

الخادمالقائد  الموظفين  

  

المشرفين  \المدراء   

  

 الموظفين
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 دوار القائد الخادـ(: ا3شكؿ )

 
 .: عمؿ الباحثالمصدر

 المحور الثالث: الجانب الميداني
 مجتمع وعينة البحثأولًا: 

اعتمدت الدراسة أسموب المنيج الوصفي التحميمي، تـ استخداـ اسموب العينة غير الاحتمالية الميسرة التي "
نة مف القيادات الجامعية والمتمثمة كميات جامعة وقع الاختيار عمى عيو تتيح جمع البيانات مف المجتمع بشكؿ مريح، 

)الإدارة والاقتصاد، والقانوف، والطب البيطري، والعموـ الإسلامية، والطب، والعموـ التطبيقية( التي تشكؿ  "الفموجة وىي
ساـ، رؤساء الاق ،ومعاوف العميد ،)عميد الكميةوىـ  ( موظفاً مف مجمؿ ما تشكمو الكميات في جامعة الفموجة42)

 كما موضح في الجدوؿ ادناه.الأفراد(،  ريومدي
 (: عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة2جدوؿ )ال

 حجم العينة مجتمع البحث
 الاستمارات

 نسبة الاسترجاع المسترجعة الموزعة
 الإدارة والاقتصاد

42 

8 8 %100 

 100% 6 6 القانون

 100% 5 5 الطب البيطري

 85% 6 7 العلوم الاسلاميت

 71% 5 7 الطب

 88% 8 9 العلوم التطبيقيت

 90% 38 42 المجموع

 الباحث. عمؿ: مف المصدر
 البحثاداة ثانياً: 
 اىداؼ لتحقيؽ ملائمة وفعالية الاكثر الاداة وىو ،لتحقيؽ أىداؼ البحث، استخدـ الاستبياف أداة لجمع البيانات"

 بموضوع علاقة ليا التي السابقة والدراسات العممية الكتب بعض عمى تمادأسئمة بالاع قائمة تصميـ تـ الدراسة، حيث

 مالقائد الخاد
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تقسيـ الاستبياف ، و الدراسة، وتـ بناء الاستبياف وفؽ الاطلاع عمى الأدب السابؽ والدراسات ذات الصمة بالدراسة الحالية
 :"الى قسميف

النوع الاجتماعي، الحالة الاجتماعية، الفئة العمرية، المتعمقة بأفراد العينة ) ةخاص بالمعمومات الديمغرافي" القسم الأول:
 (."المؤىؿ العممي، المسمى الوظيفي، الخبرة

 "يحتوي عمى تساؤلات المتغير المستقؿ وىي اثنى عشر متغير تخص ابعاد القيادة الخادمة بأبعاده" القسم الثاني:
وتساؤلات المتغير التابع وىي ثمانية متغيرات تخص  )تطوير قدرات العامميف، التمكيف، الرؤية، الممارسات الاخلاقية(،

التعاقب الوظيفي(، كما  المحافظة عمى المواىب، )جذب المواىب، تطوير المواىب، بأبعادىاالموىبة البشرية  دارةإبعاد ا
 :دناهفي الجدوؿ ا

 (: متغيرات أداة الاستبانة3جدوؿ )ال

 عدد المتغيرات الفرعية الرئيسة المتغيرات ت
 راتالفق

 المقياس المجموع

 اعداد الباحث من الزيارات الميدانية لمكميات 5 5 معمومات تعريفية بالمستجيب معمومات ديمغرافية  .1

 القيادة الخادمة  .2

 تطوير قدرات العامميف
 التمكيف
 الرؤية

 الممارسات الاخلاقية

3 

3 

3 

3 

12 

 2019الشمري، 
 2018عبدالله، 

Dierendonck. 2011 

هب دارة المواإ  .3
 البشرية

 8 8 دارة المواهب البشريةإ

 2019حافظ، 
 2018 محمود،

Irtainmeh et,al., 2016 
 .عمؿ الباحث: المصدر

 ثالثاً: قياس صدق اداة الاستبيان
 ة( لمدرج0.86معامؿ الاتّساؽ الداخمي )كرونباخ ألفا( حيث بمغ )بطريقة  البحثتـ التحقؽ مف ثبات أداة "

 %( دؿ ذلؾ عمى اتساؽ ومصداقية البيانات،60تساؽ لمعامؿ كرونباخ كمما زادت عف )حيث اف درجة الا، الكمية
 ."البحث ا، وقد اعتبرت ىذه النسب مناسبة وملائمة لغايات ىذالبحث( يبيف المعاملات لمجالات 4)رقـ والجدوؿ 

 (: معامؿ الاتساؽ الداخمي كرونباخ ألفا لممجالات للأداة ككؿ4جدوؿ رقـ )ال
 الصدق امل كرونباخ الفامع المجال
 0.90 0.71 تطوير قدرات العامميف

 0.88 0.72 التمكيف

 0.82 0.70 الرؤية

 0.89 0.74 الممارسات الاخلاقية

 0.88 0.78 )إدارة المواىب( التابع غيرالمت

 0.79 0.86 الدرجة الكمية

 .SPSSمخرجات برنامج  المصدر:
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 فيرابعاً: عرض وتحميل نتائج التحميل الوص
تسعى ىذه الفقرة التعرؼ عمى مستوى اجابات عينة البحث بالنسبة لجامعة الفموجة المتمثمة في القيادة الخادمة 
دارة المواىب، مف خلاؿ استخداـ الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلاؼ والاىمية النسبية، وكما  وا 

 موضح في الجدوؿ.
 (n=38)لمتغيرات البحث مستوى اجابات العينة (5جدوؿ )ال

الوسط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الاهمية 
 النسبية

 2 23.928 0.859 3.59 تتوافر لدى الجامعة قيادة ذكية تدعـ قدرات العامميف..  .1

 3 22.865 0.798 3.49 تعزز الجامعة نظاـ التغذية الراجعة لتطوير أداء الافراد العامميف فييا.  .2

 1 23.818 0.917 3.85 لدى العامموف القدرة في التعامؿ مع المياـ التي تفوض ليـ.  .3

  21.324 0.789 3.70 الوسط الحسابي العام لبعد تطوير قدرات العاممين 

 1 10.815 0.504 4.66 لدى العامموف الميارة والقدرة عمى تصحيح الاخطاء.  .1

 3 29.035 0.993 3.42 يف لمتصرؼ في اداء مياميـ.تمنح الجامعة المرونة المناسبة لمعامم  .2

 2 28.382 0.982 3.46 توفر الجامعة لمعامميف الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالية.  .3

  19.151 0.699 3.65 الوسط الحسابي العام لبعد التمكين 

 2 23.619 0.855 3.62 تتسـ رؤية الجامعة بالوضوح والمنطقية.  .1

2.  
وير رؤية استراتيجية تستند عمى عممية فحص دقيؽ لمبيئة بتط الجامعةتقوـ 

 3 28.812 1.043 3.62 .الداخمية)نقاط القوة والضعؼ(

 1 25.325 0.975 3.85 د.رؤيتيا باتجاه تطوير استراتيجيات الكمية في الأمد البعي الجامعةتبني   .3

  21.362 0.784 3.67 الوسط الحسابي العام لبعد الرؤية 

 3 27.411 0.847 3.09 يعزز الالتزاـ بالسموؾ الاخلاقي الحسف. مكافآتنظاـ  معةالجاتطور   .1

 1 22.367 0.841 3.76 للإنجاز.وصفاً لممعايير الاخلاقية الحاكمة  الجامعةتحدد اىداؼ   .2

 2 22.892 0.760 3.32 معايير السموؾ الاخلاقي التي ينبغي الالتزاـ بيا. الجامعة أدلةتنشر   .3

  19.913 0.689 3.46 سابي العام لبعد الممارساتالوسط الح 

 7 30.386 0.945 3.21 تمتاز خطط تطوير الموظفيف الموىوبيف بالتجديد والمرونة.  .1

 6 28.328 0.915 3.23 .تركز الجامعة عمى اساليب وتقنيات التعمـ التفاعمية مف اجؿ صقؿ الموىبة  .2

 2 23.475 0.831 3.54 بنجاح. برامج ومحفزات لاستقطاب المواىب الجامعةتضع   .3

 5 24.418 0.818 3.35 تقوـ الجامعة بتشجيع التفكير الابداعي والمواىب لدى العامميف.  .4

 1 21.339 0.781 3.66 تقدـ الجامعة الرواتب والحوافز المناسبة لكفاءات الافراد العامميف.  .5

 3 20.954 0.725 3.46 .السياسات الداعمة لممواىب تشعرىـ بالاستقرار والرضا الوظيفي  .6

 4 25.102 0.861 3.43 لا يتـ ترقية الموظؼ لوظائؼ اعمى الا بعد اف يتـ تجييزه بالشكؿ الملائـ.  .7

 8 27.942 0.869 3.11 يساعد التفويض داخؿ الجامعة عمى تجييز الاشخاص الموىوبيف لممستقبؿ.  .8

  25.417 0.854 3.36 الوسط الحسابي العام لممتغير التابع إدارة المواهب 
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 .SPSS: عمؿ الباحث مف مخرجات برنامج المصدر
 يتضح مف الجدوؿ أف:

، ومعامؿ اختلاؼ (0.789وبانحراؼ معياري )، (3.70بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المحور ) :قدرات العاممين -1
( بمقدار 3) الحسابي لمفقرة رقـبمغت قيمة الوسط  فقد، اما فقرات ىذا المحور ( اذ كانت اجابات العينة معتدلة21.324)
( وىذا يدؿ عمى أف الجامعة المبحوث تعتمد عمى 23.818(، ومعامؿ اختلاؼ )0.917(، وبانحراؼ معياري )3.85)

 قدرة العامميف في تفويض المياـ الموكمة ليـ.
( 19.151اختلاؼ )، ومعامؿ (0.699وبانحراؼ معياري )، (3.65بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المحور ): التمكين -2

(، 4.66( بمقدار )1) بمغت قيمة الوسط الحسابي لمفقرة رقـ فقد، اما فقرات ىذا المحور اذ كانت اجابات العينة معتدلة
( وىذا يدؿ عمى أف الجامعة المبحوث تعتمد عمى ميارة 10.815(، ومعامؿ اختلاؼ )0.504وبانحراؼ معياري )

 العامميف وقدرتيـ في تصيح الاخطاء.
( 21.362، ومعامؿ اختلاؼ )(0.784وبانحراؼ معياري )، (3.67بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المحور ): لرؤيةا -3

(، 3.85( بمقدار )3) بمغت قيمة الوسط الحسابي لمفقرة رقـ فقد، اما فقرات ىذا المحور اذ كانت اجابات العينة معتدلة
وىذا يدؿ عمى أف الجامعة المبحوث تتبنى رؤية باتجاه ( 25.325(، ومعامؿ اختلاؼ )0.975وبانحراؼ معياري )

 د.استراتيجيات الكمية في الأمد البعي تطوير
، ومعامؿ اختلاؼ (0.689وبانحراؼ معياري )، (3.46بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المحور ): الممارسات -4

( بمقدار 2) يمة الوسط الحسابي لمفقرة رقـبمغت ق فقد، اما فقرات ىذا المحور ( اذ كانت اجابات العينة معتدلة19.913)
( وىذا يدؿ عمى أف الجامعة المبحوث تعتمد في 22.367(، ومعامؿ اختلاؼ )0.841(، وبانحراؼ معياري )3.76)

 تحقيؽ أىدافيا حسب المعايير الحاكمة للإنجاز.
، (0.854وبانحراؼ معياري )، (3.36بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المحور ): المتغير التابع )إدارة الموهبة(  -5

بمغت قيمة الوسط الحسابي  فقد، اما فقرات ىذا المحور ( اذ كانت اجابات العينة معتدلة25.417ومعامؿ اختلاؼ )
( وىذا يدؿ عمى أف الجامعة 21.339(، ومعامؿ اختلاؼ )0.781(، وبانحراؼ معياري )3.66( بمقدار )5) لمفقرة رقـ

 ممييا مف خلاؿ تقديـ الرواتب والحوافز المناسبة لكفاءات الافراد العامميف.المبحوث تعتمد في تطوير عا
 الارتباط ةعلاقاختبار فرضيات البحث وتحميل  خامساً:

القيادة  ابعاد بيف تسعى ىذه الفقرة إلى التحقؽ مف صحة فرضيات البحث، وعلاقات الارتباط والتأثير وتحميميا
دارة المواىب، كما موضح   في الجدوؿ ادناه.الخادمة وا 
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 (: تأثير ابعاد القيادة الخادمة وعلاقة ارتباطيا مع إدارة المواىبة6الجدوؿ )

 المتغير المستقل
المتغير 
 المعتمد

معامل 
 الارتباط

الحد 
 αالثابت

معامل 
 β بيتا

معامل 
Rالتحديد 

2 
 F قيمة

 القرار المعنوية المحسوبة

 تطوير قدرات العاممين

 هبادارة المو إ

 معنوي)يوجد تأثير( 0.00 38.187 0.347 0.539 1.218 **0.54
 معنوي)يوجد تأثير( 0.00 34.451 0.324 0.599 1.025 *0.58 التمكين
 معنوي)يوجد تأثير( 0.00 75.752 0.513 0.576 1.099 **0.55 الرؤية

 ير(معنوي)يوجد تأث 0.00 118.609 0.622 0.723 0.711 **0.50 الممارسات الاخلاقية
 معنوي)يوجد تأثير( 0.00 127.006 0.638 0.857 0.143 **0.64 إدارة المواهب القيادة الخادمة
* تمثل ارتباط وتأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ، حيث:SPSS: عمؿ الباحث مف مخرجات برنامج المصدر

 (.0.01ة )(، و** تمثل ارتباط وتأثير ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوي0.05)
 Fتأثير المتغير المستقؿ)القيادة الخادمة( في المتغير المعتمد )إدارة الموىبة( بمغت قيمة( 6يوضح الجدوؿ رقـ) 

(، وىذا يعني أف ىناؾ تأثير لمقيادة 0.01( وىي اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة )127.006المحسوبة ) 
Rقيمة معامؿ التحديد ) وتالخادمة في إدارة المواىب، وىذا ما فسر 

(، وىذا يعني أف القيادة الخادمة 0.638( البالغة )2
( مف التبايف الحاصؿ في إدارة المواىب، وأف المتبقي مف ىذه النسبة يعود إلى عوامؿ اخرى لـ %63.8فسرت بنسبة )

ة واحدة في القيادة الخادمة وىذا يعني أف تغير وحد (0.857))معامؿ بيتا( فقد بمغت  βتؤخذ في النموذج، إما قيمة 
 .(85.7)سيؤدي ذلؾ إلى تغير في إدارة المواىب بنسبة

 ويمكف توضيح فرضيات البحث كما يمي:
 دارة المواىب البشرية.ا  : ىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف تطوير قدرات العامميف و الفرضية الاولى

وىذا يعني  ،(0.01دولية عند مستوى دلالة )( وىي اكبر مف قيمتيا الج38.187المحسوبة ) Fبمغت قيمة 
R قيمةإدارة المواىب، وىذا ما فسرتو في تطوير قدرات العامميف لىناؾ تأثير 

تطوير (، بمعنى أف بعد 0.347البالغة) 2
(، أي 0.539فقد بمغت ) βاما قيمة  مف التبايف الحاصؿ في إدارة المواىب، )%34.7فسرت ما نسبتو)قدرات العامميف 

إدارة المواىب في سيؤدي ذلؾ إلى تغير تطوير قدرات العامميف فيذا يعني عند تغير وحدة واحدة في قبوؿ الفرضية يتـ 
  .(53.9)بنسبة 

 دارة المواىب البشرية.ا  : ىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف التمكيف و الفرضية الثانية
 (34.451) المحسػػػػػػوبة Fمغػػػػػػت قيمػػػػػػة بحقػػػػػػؽ بعػػػػػػد التمكػػػػػػيف تػػػػػػأثير فػػػػػػي تبنػػػػػػي ممارسػػػػػػات إدارة المواىػػػػػػب اذ 

Rقيمػػػػػة وىػػػػػذا مػػػػػا فسػػػػػرتو  (،0.01)وىػػػػػي اكبػػػػػر مػػػػػف قيمتيػػػػػا الجدوليػػػػػة عنػػػػػد مسػػػػػتوى دلالػػػػػة 
، وىػػػػػذا (0.324)البػػػػػالغ  2

قػػػػد بمغػػػػػت ف β، امػػػػا قيمػػػػة ( مػػػػف التبػػػػايف الحاصػػػػؿ فػػػػػي إدارة المواىػػػػب32.4يعنػػػػي أف بعػػػػد التمكػػػػيف فسػػػػرت مػػػػػا نسػػػػبتو)
فػػػػػي التمكػػػػػيف سػػػػػيؤدي ذلػػػػػؾ إلػػػػػى تغيػػػػػر تغيػػػػػر وحػػػػػدة واحػػػػػدة فػػػػػي نػػػػػي أف ، أي يػػػػػتـ قبػػػػػوؿ الفرضػػػػػية وىػػػػػذا يع(0.599)

 .(59.9)إدارة المواىب بنسبة 
 .دارة  المواىب البشريةا  ىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف الرؤية و  الفرضية الثالثة:

 Fة بمغػػػػػت قيمػػػػػاوضػػػػػحت نتػػػػػائج تحميػػػػػؿ الانحػػػػػدار أف بعػػػػػد الرؤيػػػػػة لػػػػػو تػػػػػأثير فػػػػػي ممارسػػػػػات إدارة المواىػػػػػب فقػػػػػد     
R(، ومػػػػف خػػػػػلاؿ قيمػػػػػة 0.01وىػػػػػي اكبػػػػػر مػػػػف قيمتيػػػػػا الجدوليػػػػػة عنػػػػد مسػػػػػتوى دلالػػػػػة ) (75.752)المحسػػػػوبة 

 البػػػػػالغ 2
 βمػػػػػػػػا قيمػػػػػػػػة إ، ( مػػػػػػػػف التبػػػػػػػػايف الحاصػػػػػػػػؿ فػػػػػػػػي إدارة المواىػػػػػػػػب51.3( يعنػػػػػػػػي أف بعػػػػػػػػد الرؤيػػػػػػػػة فسػػػػػػػػر بنسػػػػػػػػبة )51.3)
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إدارة المواىػػػػب بنسػػػػبة فػػػػي تغيػػػػر  الرؤيػػػػة سػػػػيؤدي ذلػػػػؾ إلػػػػىفيػػػػذا يعنػػػػي عنػػػػد تغيػػػػر وحػػػػدة واحػػػػدة فػػػػي  (0.576)البالغػػػػة
 ، أي يتـ قبوؿ الفرضية.(57.6)

 .دارة المواىب البشريةا  ىنالؾ تأثير ذو دلالة إحصائية بيف الممارسات الاخلاقية و  الفرضية الرابعة:
وىػػػػػذا  ،(0.01( وىػػػػػي اكبػػػػػر مػػػػػف قيمتيػػػػػا الجدوليػػػػػة عنػػػػػد مسػػػػػتوى دلالػػػػػة )118.609المحسػػػػػوبة ) Fبمغػػػػػت قيمػػػػػة      

Rوىػػػػػذا مػػػػػػا فسػػػػػػرتو قيمػػػػػة  فػػػػػي إدارة المواىػػػػػػبمممارسػػػػػػات الاخلاقيػػػػػػة ل ثػػػػػرايعنػػػػػي ىنػػػػػػاؾ 
( وىػػػػػػذا 0.622أذ بمغػػػػػػت ) 2

قيمػػػػة  ( مػػػػف التبػػػػايف الحاصػػػػؿ فػػػػي إدارة المواىػػػػب، إمػػػػا62.2فسػػػػر مػػػػا نسػػػػبتو )الممارسػػػػات الاخلاقيػػػػة يعنػػػػي أف بعػػػػد 
β  يػػػػػػػػػػػػػةالممارسػػػػػػػػػػػػػات الاخلاقفيػػػػػػػػػػػػػذا يعنػػػػػػػػػػػػػي عنػػػػػػػػػػػػػد تغيػػػػػػػػػػػػػر وحػػػػػػػػػػػػػدة واحػػػػػػػػػػػػػدة فػػػػػػػػػػػػػي ( 0.723البالغػػػػػػػػػػػػػة )الموجبػػػػػػػػػػػػػة 
 (.72.3بنسبة )ممارسات إدارة المواىب في  ؤدي الى تأثير ايجابيسي 

 :الاستنتاجات
دارة المواىب البشرية لدى قاداتيا والتي تعتبر ىي  -1 أظيرت النتائج بأف ىنالؾ علاقة ارتباط وتأثير بيف القيادة الخادمة وا 

 وسيمة فاعمة لمنجاح والتطور والتقدـ في جامعة الفموجة.
 ديرات افراد عينة البحث نحو إدارة مواىب الافراد العامميف لدى جامعة الفموجة كانت درجة عالية.أف درجة تق -2
أظيرت النتائج بأف سموكيات القيادة الخادمة لدى القيادات ورؤساء الاقساـ في جامعة الفموجة تتـ ممارستيا بشكؿ كفوء  -3

 وفعاؿ.
قساميا في جامعة الفموجة بخصائص التنسيؽ الاجتماعي وتعزيز ىناؾ موقؼ ايجابي ومشجع تجاه تمتع قادتيا ورؤساء ا -4

 التعمـ وتنمية المواىب لدييـ وبنائيا مف خلاؿ الدور الفاعؿ الذي تؤديو داخؿ المنظمة.
 :التوصيات

 ."الاىتماـ بتحفيز الافراد الموىوبيف وحث عمى الاستمرارية مف خلاؿ نظاـ الحوافز المادية والمعنوية " -1
يادات بنشر القيـ الايجابية مثؿ الحب والرحمة والتسامح والاحساس والصبر والتواضع والاىتماـ بالمرؤوسيف مما التزاـ الق" -2

 ."تزيد مف رفاىية الافراد العامميف داخؿ جامعة الفموجة
ا قادة تطوير نماذج عمؿ جديدة تقوـ عمى القيادة الخادمة، التي مف شأنيا الاسياـ في جعؿ رؤساء اقساميا ومدراءى " -3

 ."يستفيدوا مف مميزات وخصائص القيادة الخدمية
تقديـ ندوات وبرامج وتوعية تثقيفو تسمح لمموىوبيف مف خلاليا إلى تطوير وبناء مواىبيـ وتطبيقيا عمى ارض الواؽ "  -4

 ."وجعميـ قدوة لغيرىـ مف العامميف في جامعة الفموجة
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 :المصادر
متطمبات ادارة الموىبة في منظمات الاحتواء العالي: دراسة ميدانية في ، (2015ماف)خالد سم نور خميؿ وسعد، ابراىيـ، .1
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