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 ممخص الدراسة

لمدير والرضا دى االقيادة التربوية ل العلبقة بيفإلى الكشؼ عمى  ت الدراسةىدف
 توجد علبقة بيف: ىؿ ف التساؤؿ الرئيسي كا حيث، بتدائيدى أستاذ التعميـ الاالوظيفي ل

  ؟بتدائيالرضا الوظيفي لأستاذ التعميـ الاالقيادة التربوية لممدير و 
 وتمحورت التساؤلات الفرعية حوؿ العلبقة بيف أنماط القيادة التربوية

 ئي.لدى أساتذة التعميـ الابتدا) الديمقراطية/الدكتاتورية/التسيبية ( بالرضا الوظيفي 
 امدير ( 23) قدرىاعينة وقد شممت ت الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي، اعتمد

 كما المسحية لممديريف ،وبالطريقة العرضية للؤساتذة، تـ اختيارىـ بالطريقة، ا أستاذ( 177)و
لجمع بيانات  القيادة التربوية ومقياس الرضا الوظيفي مف إعداد الباحثيفس امقي تـ اعتماد
تـ التوصؿ  ،اط بيرسوفارتبمعامؿ  ستخداـاتـ  المحصؿ عمييا البياناتمعالجة ول الدراسة ،

 ما يمي:كالنتائج إلى 
لدى عينة  والرضا الوظيفي الديمقراطية القيادةبيف  توجد علبقة ارتباطية دالة إحصائيا -

 .الدراسة
لدى  القيادة الدكتاتورية والرضا الوظيفيبيف  توجد علبقة ارتباطية عكسية دالة إحصائيا -

 .عينة الدراسة

لدى عينة  القيادة التسيبية والرضا الوظيفيبيف  قة ارتباطية عكسية دالة إحصائياتوجد علب -
 الدراسة.

لدى عينة  والرضا الوظيفي التربوية القيادةبيف  توجد علبقة ارتباطية دالة إحصائيا -
 .الدراسة
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Study summary 

 The study aimed to reveal the nature of the relationship between the 

principal’s educational leadership and primary education teacher’s job 

satisfaction ،as the general problem was formulated as follows: Is there a 

relationship between the principal’s educational leadership and primary 

education teacher job satisfaction? 

 The study sample included (23) principals and (177) professors ،and the 

educational leadership scale and job satisfaction scale were applied by the 

researchers ،and data processing was followed on the descriptive correlative 

approach ،then we used the Pearson correlation coefficient to study the 

relationship between educational leadership and job satisfaction. Draw 

conclusions as follows: 

- There is a statistically significant correlation between educational leadership 

and job satisfaction among the study sample. 

- There is a statistically significant correlation between democratic leadership 

and job satisfaction among the study sample. 

- There is a statistically significant inverse correlation between dictatorial 

leadership and job satisfaction among the study sample. 

- There is a statistically significant inverse correlation between laxity leadership 

and job satisfaction among the study sample. 
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 بيةر الت أف راعتبا عمى يالاجتماع النسيج في فاعمة أداة التعميمية المؤسسات تعد
 تعرضت إذا المجتمعات إليو تمجأ الذي المنيع الحصف وىي،  مةماشال التنمية ؿخدم كؿشت

ذا ، لممحف  ىي بويةر الت القيادة فإف المجتمع في حيوية كأداة بويةر الت المؤسسات صنفنا وا 
 وتطمعات حاجات ليواكب وتطويره ، التعميـ إصلبح عممية في البدء ونقطة العممية فتاحم

 . المجتمع
 جئالنتا حقيؽت يةغب ـيلدي ام ؿضأف  ـيتقد ضر غل الأشخاص ـإليا عممية والقيادة

 حفيزىـتو  ـميالتزا عمى لمحصوؿ المطموب الاتجاه في لمتحرؾ فرادلأا بتوجيو وذلؾ،  المرجوة
 . ـيأىداف تجسيد ؿأج فم

 أو ،اينجاح عمى تبةر المت جئوالنتا ايوقعمو  ايفاعميت حيث فم القيادة أىمية ـكوبح
 عمى ذلؾ سكانع مما اينواعأ وتباينت ، ايفاىيمم تنوعت ساسلأا ىذا وعمى ،ايمشف

 ينظر التي الزوايا وتعدد، النظر اتيوج في تلبؼخالا كاف حيث بالقيادة المتعمقة النظريات
 أو ،ريكالف أو،  الإداري أو ،الاقتصادي أو ،بوير الت الجانب في سواء صصختم ؿك بيا

 . الاجتماعي
 وديالج فم المزيد بذؿ ونح الإيجابي التأثير ذات مؿالعوا أىـ فم الوظيفي الرضا ويعد
 يولد الفعمي الوظيفي فالرضا، بوير الت ؿالفع تطوير وبالتالي ،ساتذةلأا أداء وتطوير لتحسيف

 فكيم والتي ،عممو تجاه الموظؼ واقؼم في جـر يت ام وىذا ،فعالة وممارسة فعالا أداء
 .فيو المؤثرةوامؿ الع عرفةم إلى الرجوع دوف تفسيرىا

مقسمة إلى جانبيف نظري   ( فصولا05نت الدراسة خمسة )ومف ىذا المنطمؽ تضم
 فبالنسبة لمجانب النظري فكاف كالآتي: ميدانيوآخر 

 ،أىميتيا،أىدافيا، وفرضياتيا الدراسة مشكمة بطرح اختص وقد الأوؿ8 الفصؿ
 علبقة ليا التي السابقة الدراسات إلى بالإضافة، لمفاىيـ الدراسة ةالإجرائي اتالتعريف

 ع.بالموضو 
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 ، تعريؼ القائد ،التربوية القيادة مفيوـ ، القيادة مفيوـ فيوتناوؿ  والذي الثاني8 الفصؿ
أنماط القيادة ، نظريات القيادة التربوية، عناصر القيادة التربوية، التربوية القيادة أىمية

 .العوامؿ المؤثرة في القيادة التربوية، سمات القائد الجيد، التربوية
 أىمية، الوظيفي الرضا مفيوـ تضمف وقد الوظيفي بالرضا لخاصاالثالث8  الفصؿ

 الرضا نظريات، الوظيفي الرضا محددات ، الوظيفي الرضا خصائص، الوظيفي الرضا
 الوظيفي.البرامج الداعمة لمرضا ، الوظيفي الرضا قياس، فييثار الرضا الوظآ ،الوظيفي

 فيو مقسـ إلى فصميف كالآتي:ميداني أما الجانب ال
منيج تـ فيو عرض الإجراءات المنيجية لمدراسة كانت البداية بذكر  لفصؿ الرابع8ا
ساليب الإحصائية المعتمدة وأخيرا الأ، والدراسة الأساسية، ستطلبعيةفالدراسة الا، الدراسة

 .لمعالجة فرضيات الدراسة
 ،الفرضيات المذكورة حسب ومناقشة نتائج الدراسة عرضتـ فيو  8الخامسالفصؿ 

 ملبحؽ الدراسة. ثـ ذكر قائمة المراجع وأخيرا عرض، عامة ومقترحاتبخلبصة اميا وخت
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 الفصؿ الأوؿ
 واعتباراتيا مشكمة الدراسة
 

 المشكمة موضوع الدراسة -0
 فرضيات الدراسة -0
 أىمية الدراسة -1
 أىداؼ الدراسة -2
 اىيـ الدراسةلمف ةجرائيالا اتالتعريف -3
 الدراسات السابقة -4
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 8 المشكمة موضوع الدراسة   -0

ومف المشيور أف النظاـ التربوي أحد ، لى المستقبؿإ الأمـكانت التربية وما تزاؿ طريؽ 
لما لو مف ، جتماعيةالا الأنظمةبؿ ىو العمود الفقري لبقية ، الميمة جتماعيةالا الأنظمة

 الأنظمةوالنظاـ التربوي كغيره مف ، المجتمعات وسر نيضتيا وتقدميااة أىمية كبرى في حي
وتمسؾ بزمامو قيادة تربوية فاعمة ، تؤدى رسالتو حتى تكتمؿ حبات عقده لايقوـ عموده و  لا

وبما أنا نعيش ، وتجاوز كؿ المعوقات والتحديات، تشخيص الداء ومكامف الخمؿقادرة عمى 
وأصبحنا نعيش في قرية ، ت وتغيرات متسارعةلاوتحو ، تناميامعرفيا م ار وتفجثورة تكنولوجية 
ا عمى المؤسسات التربوية مجاراة التغيرات الجديدة ومواجية مزاصار لفقد ، كونية صغيرة

ورفع كفاءتيا وزيادة ، تطوير وتنمية قياداتيا التربوية متطمبات العصر الحديث مف خلبؿ
 . لتتمكف مف الوصوؿ إلى بر الأماف، تيافاعمي

ومرنة ، إدارة قوية إلى زيادة الحاجة إلىوالتحديات ، ولقد فرضت التطورات الحديثة
لدييـ  الأفرادنوعية مف  إلىكما فرضت الحاجة ، مواجية ىذه التحديات بنجاحتستطيع 

أوردى )تحتاج كما يقوؿ  فيي، الإداريإدارة الجياز  فيوالقدرة عمى التأثير ، والعمـ، الخبرة
 (1، 2006، )الغامدي. أكثر مف أف تدارتقاد إلى أف ( تيد
، للئنسافويمكف تشبيييا كالدماغ بالنسبة ، وقمبيا النابض الإداريةف القيادة جوىر العممية فإ

وتعد القيادة الفاعمة إحدى المميزات الرئيسة التي يمكف بواسطتيا التمييز بيف المنظمات 
 . الناجحة وغير الناجحة
، ومراقبة التنفيذ، ينصب عمى وظائؼ التخطيط التربويلمقائد  الإداريإف جوىر العمؿ 

وكؿ ىذا يتطمب ميارات إدارية عالية لدى ، الأداءدخاؿ التحسينات المتنوعة عمى طريؽ ا  و 
 التيوالتغييرات السريعة ، ية التحدياتلخمؽ بيئة صالحة تمكنيـ مف مواج التربويقادة العمؿ 

، و مصادرىـ البشرية مف ىيئة تدريسلعناية بنموا، الاىتماـوتستدعي ، تجرى حوليـ
وتكيفيـ ، ت مناسبة لتطوير فاعمية العامميفبجانب اتخاذ خطوا، وطمبة، وموظفيف، دارييفا  و 
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وىذا ما اصطمح عمى تسميتو بتطوير ، تواجييـ التيوالتحديات ، مع المتطمبات المتجددة
 (409، 2001، الطويؿ) ائمة الجديدة.العامميف وتحسيف قدراتيـ ليتعامموا مع مسئولياتيـ الق
وفي ضوء المتغيرات ، ومياراتيا، الإداريةوفى إطار مسؤوليات القيادات التربوية 

 مجالاتوالتي شممت جميع ، التي يعيشيا العالـ المعاصر والإيجابية، والتحديات السمبية
ليكونوا عمى  الإدارييفتأتي الحاجة لمقادة التربوييف ، وخاصة مجاؿ التربية والتعميـ، الحياة

حيث لـ تعد إدارة المؤسسة التربوية تيدؼ إلى تسيير شؤوف ، قمة جميع مؤسساتنا التربوية
وفؽ  ةروتيني، بؿ أصبحت قيادة تربوية، وأساليب تقميدية، ءاتراواجالمؤسسة التربوية بشكؿ 

تساعد عمى  التي والإمكانيات، تيدؼ إلى توفير جميع الظروؼ، وتعميمات محددة، قواعد
، التربوية والأساليب، الوسائؿ فيوالتطوير ، الإبداعقادرة عمى ، المنشودة الأىداؼتحقيؽ 
 (71 – 69، 2001، ير البد). وتحدياتو، واستشراؼ المستقبؿ، والإدارية، والتعميمية
  ليا لما التعميمية المؤسسات كافة في كبير باىتماـ التربوية القيادة حظيت ىنا ومف

 نجاح في المساىمة العوامؿ أبرز مف أنيا إلى إضافة ،التعميمية سير العممية عمى أثر مف
 أىداؼ تحقيؽ عمى قادرا التربوي القائد فيو يكوف الذي وبالقدر،التربوية  المؤسسات فشؿ أو

 في التأثير قدرة تمنحيـ فعالة إدارية فمسفة ذوي أكفاء ميرة قادة بوجود ذلؾ ويحدث المدرسة
 المؤسسة أىداؼ تحقيؽ إلى ودفعيـ وتنظيـ أمورىـ جيودىـ وتنسيؽ طاقاتيـ حشدو  العامميف
 عمى ينعكس والذي قائد المدرسة بو يتصؼ الذي القيادي النمط خلبؿ مف وذلؾ، التربوية
 الشعور فظيور علبمات، خلبصيـوا   سموكيـ عمى ينعكس كما، عمميـ عف الأساتذة رضا
 التي تحاوؿ ىي والإدارة إشباعيا يتـ لـ حاجات وجود عمى يدؿ الأساتذة بيف الرضا بعدـ

 بأسموب لإشباعيا المستطاع قدر وتسعى الأستاذ إلييا يفتقد التي الحاجات عف الكشؼ
 عطاء أكثر يجعمو بو المحيطة الظروؼ وعف عممو عف الأستاذ رضا أف حيث، قيادي رشيد

 (21، 2003، لمينتو. )ستراؾ اوحماس
 للؤساتذة والاجتماعي النفسي التوافؽ يحقؽ الذي ساسالأ ىو الوظيفي والرضا
 الموضوعي المعيار يعد كما ،العمؿ مجاؿ في بالنجاح لارتباطو حسف الأداء عمى ويساعدىـ
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 ،الكامنة اتجاىاتو خلبؿ مف سموكو عمى ينعكس والذي جوانب حياتو مختمؼ في الفرد لنجاح
 (13، 2008، شرايدة )تراكميا. ودرجة لديو المشاعر قوة وعمى

 تمكنو التي اللبزمة بالطاقة الإنساف تمد التي الأساسية العناصر مف الوظيفي والرضا
 الذي الإشباع مدى إلى كذلؾ ويشير ،فيو الإبداع وحتى عممو في عمى الاستمرار القدرة مف

 عمى تساعد عديدة عوامؿ وىناؾ، والمعنوية المادية الفرد الوظيفة لحاجات أو العمؿ يحققو
 أجؿ مف العوامؿ ىذه عف تبحث تعميمية وأي مؤسسة. للؤساتذة الوظيفي الرضا تحقيؽ
 للؤساتذة.  الوظيفي الرضا وىو ليا المنشود اليدؼ إلى لموصوؿ واستثمارىا توظيفيا

 (3، 2012، )الأفندي                                                              
 معيـ يحدث لما لمتلبميذ بالنسبة ىامة خطوة فيو لإبتدائيا التعميـ مرحمة في خاصة

 ومنو الطفولة مرحمة في فيـ، وانفعالاتيـ سموكيـ عمى تؤثر ونفسية تغيرات فيزيولوجية مف
 بعض إلى يتعرضوف وقد ،وتحديات صعوبات يواجيوف قد الابتدائي التعميـ أساتذة فإف

 ،الأعماؿ تأدية مف ىـونفور طيـ حبابالعجز، وا   إحساسيـ في تساىـ قد التي الظروؼ
 يؤدي ولكي، عمميـ ووظيفتيـ عف رضاىـ وعدـ بالراحة إحساسيـ عدـ إلى وبالإضافة

 عمى توجيو تعمؿ ومتطورة واعية قيادة يتطمب ذلؾ فإف ونشاط بفاعمية دورىـ ساتذةالأ
 ممارسة عمى تعمؿ كما، التربوية الأىداؼ إلى الوصوؿ عممية وتسيؿ ،التربوية العممية

 مما وتحفيزىـ وتشجيعيـ العمؿ نحو الأساتذة دفع عمى والقادرة المناسبة الأنماط القيادية
 لدييـ. الوظيفي الرضا إلى يؤدي
 :الآتي التساؤؿ عف الإجابة أجؿ مف دراسة الحاليةال جاءت فقد ليذا
ذة التعميـ دى أساتل الوظيفي والرضايريف لمددى االتربوية ل القيادة بيف علاقة توجد ىؿ
 بتدائي؟الا

 :الآتيةوتندرج تحت ىذا التساؤؿ التساؤلات الفرعية 
لدى أساتذة التعميـ  الوظيفي والرضا يريفلمددى االديمقراطية ل القيادة بيف علبقة توجد ىؿ -
 بتدائي؟الا



 

8 
 

ى أساتذة التعميـ لد الوظيفي والرضا لمديريفدى االتسيبية ل القيادة بيف علبقة توجد ىؿ -
 بتدائي؟الا
لدى أساتذة التعميـ  الوظيفي والرضا لمديريفدى االدكتاتورية ل القيادة بيف علبقة توجد ىؿ -
 بتدائي؟ الا
 فرضيات الدراسة8 -0
  الفرضية العامة8 -0-0
 والرضا لمديريفدى االتربوية ل القيادة رتباطية ذات دلالة إحصائية بيفا علبقة توجد -

 الإبتدائي.أساتذة التعميـ دى ل الوظيفي
 الفرضيات الفرعية8 -0-0
لدى أساتذة التعميـ  الوظيفي والرضا لمديريفدى ال الديمقراطية القيادة بيف علبقة توجد -
 بتدائي.الا
 لمديريفدى االتسيبية ل القيادة ذات دلالة إحصائية بيفعكسية رتباطية ا علبقة توجد -

 بتدائي.أساتذة التعميـ الالدى  الوظيفي والرضا
 لمديريفدى االدكتاتورية ل القيادة ذات دلالة إحصائية بيف عكسية رتباطيةا علبقة توجد -

 لدى أساتذة التعميـ الإبتدائي. الوظيفي والرضا
 أىداؼ الدراسة8 -1

( في فييالرضا الوظ، القيادة التربويةراتو )ية متغيحث ىو إبراز أىمبؿ كإف اليدؼ مف 
 :ة وتيدؼ ىذه الدراسة إلىيو بة والتر يميلتعمأىدافيا ا ؽية بتحقيو بمؤسسة تر أي 
ا الوظيفي لدى أساتذة التعميـ والرض يفر يلمددى االتعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة التربوية ل -
 بتدائي.الا
ا الوظيفي لدى أساتذة والرض يفر يلمددى الالتعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة الديمقراطية  -

 بتدائي.التعميـ الا
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ا الوظيفي لدى أساتذة التعميـ والرض يفر يلمددى الى العلبقة بيف القيادة التسيبية التعرؼ عم -
 بتدائي.الا
ا الوظيفي لدى أساتذة والرض يفر يلمددى الالتعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة الدكتاتورية  -

 التعميـ الابتدائي .
 ة .بناء مقياس لقياس القيادة التربوية لدى مديري المدارس الابتدائي -
 بناء مقياس لقياس الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعميـ الابتدائي . -
 دراسة كؿ مف الرضا الوظيفي والقيادة التربوية دراسة نظرية مستوفية . -
 بالنسبةما وأىميتي الوظيفي والرضا القيادة موضوع بمورة في تساىـ نتائج إلى الوصوؿ -

 .التربوية لممؤسسات
 .ةيو بفي في المؤسسات التر يالرضا الوظ ؽيىـ في تحقاات تسيوتوص مقترحاتـ يتقد -
 أىمية الدراسة8 -2

ع التي تحظى اىتماـ العمماء يمف المواض فييالرضا الوظالقيادة التربوية و إف موضوع 
، حيث قدر عاؿ مف الاستفادة في المجتمع ؽيارىما مف أىـ الضرورات وتحقباعت، فياحثبوال

ويتحمموف مف أجؿ ذلؾ اقع القيادية الميمة في الميداف، و الم المدراس ايحتؿ مديرو 
والبرامج ، عمى تنفيذ الخطط والسياسات الإشراؼوالتربوية مف أجؿ ، الإداريةالمسؤوليات 

 :الآتي فيكما تظير أىميتيا . التربوية
ث تيتـ يفي حيالرضا الوظ ىفي رفع مستو  اوقدرتيالقيادة التربوية الضوء عمى  طتسم -

مف ، يـيالضوء عم طوتسم ،أساتذة مف الطور الابتدائيمديريف و ونة مف كنة ميعب الدراسة
 ىرقى لمستو ية التي ترضي الأستاذ عف عممو وتجعمو بر الظروؼ المناسيأجؿ معرفة وتوف
 .عاؿ مف الرضا

اىتماـ الباحثيف لدراسة جوانب أخرى في موضوع القيادة قد تثير نتائج الدراسة الحالية،  -
 . لـ تشمميا أىداؼ ىذه الدراسةة، التربوي
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 طس في المجاؿ النفسي فقيرات ليأىـ المتغالقيادة التربوية والرضا الوظيفي مف تعتبر  -
نما ذلؾ في مجالات عد  ي.والإدار  بويدة خاصة التر يوا 

مف أجؿ تطوير ورفع كفاءة مديري  اللبزمةتخاذ التدابير لاقد تفيد المسئوليف التربوييف  -
 .مما يسيـ في تجويد العممية التربوية المدارس

ار تسيـ في كواقتراح أف اتيإستراتيجعمى وضع  المديريففي مساعدة الدراسة تساىـ  - 
ع النواحي ييـ مف جميؤثر عميوذلؾ ما  ،ةيو بة التعامؿ مع الأساتذة داخؿ المؤسسة التر يفكي

 .ةية والمعنو يخاصة الماد
 المديريف.الصعوبات التي تحد مف فعالية  مىع قد تسيـ ىذه الدراسة في التعرؼ -
 لمفاىيـ الدراسة8 ةجرائيات الاالتعريف -3
 التربوية8  القيادة -3-0

 تربويا اقائد باعتباره الأساتذة مع بتدائيالتعميـ الا مدير يمارسيا التي السموكيات ىي
 :الآتية الأنماط أحد ويتضمف

  القيادة الديمقراطية8 -3-0-0
 المؤسسة أىداؼ تحقيؽ عمى ويعمؿ أساتذتو مع المدير مارسياي سموكيات ىي
 .القرارات اتخاذ في ويشاركيـ ،ومطالبيـ مشكلبتيـ وحؿ ،الأساتذة مع بالتنسيؽ

 القيادة التسيبية8 -3-0-0
 فدو  يـل ةمالموك ماتيالم نجازإ في للؤساتذة قةمالمط الحرية ترؾ ىمع النمط ذاى ـيقو 
 .القائد تدخؿ

 يادة الدكتاتورية8الق -3-0-1
 إعطاء فدو  تار االقر  اتخاذ في داوالانفر  الاستبداد ىمع ـيقو  المديرو يتبع وبمأس وى
 .تار االقر  اتخاذ في للؤساتذة فرصة
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 الرضا الوظيفي8  -3-0
ذلؾ ، اح والسعادةيسبب الارتب، فتوينتاب الفرد اتجاه وظي يالذ الإيجابيىو الشعور النفسي 

ئة العمؿ يبالانسجاـ والانتماء مع بذلؾ سبب الشعور اتو و بتو ورغاع حاجابمف خلبؿ إش
 .وظروفيا

  8قةبالدراسات السا -4
حث بة في اليقة مف المراحؿ الأساسبحاث والدراسات السابعتبر الاطلبع عمى الأي

فوائد  ؽيإلى تحق يفاحثبقة تقود البفمراجعة الدراسات السا ،ة خاصةيالعممي لما ليا مف أىم
عمماء فيي الف و ياحثبالالمعمومات وآراء بوجممة مف الاستنتاجات التي تعزز الدراسة دة يعد
 . فقط تـ قراءتيايحوث بست مجرد يل
 الدراسات المتعمقة بالقيادة التربوية8 -4-0
 : (2004) الشريؼ دراسة -

 ماك المكرمة مكة منطقة بإمارة السائدة القيادية الأنماط عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 الوظيفي والأداء القيادية الأنماط بيف العلبقة وطبيعة الوظيفي الأداء عمى التعرؼ إلى ىدفت

 ةانالاستب استخداـ وتـ، التحميمي الوصفي المنيج الباحث استخدـو ، الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ
 120 مف طبقية عشوائية عينة عمى توزيعيا وتـ ،اللبزمة والمعمومات البيانات لجمع كأداة
 .فردا

 القيادة نمط بيف وموجبة إحصائيا دالةية ارتباط علبقة وجود الدراسة نتائج وأظيرت
 بيف سمبية إحصائية دلالة ذات علبقة وجود حيف في الوظيفي الأداء ومستوى، الديموقراطي

 القيادة ونمط، الحر القيادة نمط مف كؿ لدى الوظيفي الأداء ومستوى القيادة نمط
 وأخرى الوظيفي الأداء مستوى ارتفاع إلى تؤدي وخصائص عوامؿ وجود فوتبي، الأوتوقراطي

 .الوظيفي الأداء مستوى انخفاض إلى تؤدي
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 مكة منطقة إمارة في القادة يمارس حيث الثلبثة القيادة لأنماط اتوافر  ىناؾ أف تبيف كما
 والنمط ،طةمتوس بدرجة الحر   والنمط ،عالية بدرجة الديموقراطي القيادي النمط : المكرمة

  أقؿ. بدرجة الأتوقراطي
 : (2010) الرشيدي دراسة -

 مديري لدى السائدة المدرسية القيادية الأنماط عف الكشؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
، المعمميف لدى التنظيمي الولاء ومستوى الكويت دولة في المتوسطة المرحمة في المدارس
 تختمؼ وىؿ، نظرىـ وجية مف لممعمميف تنظيميال بالولاء المدرسية القيادية الأنماط وعلبقة
 مف الدراسة عينة تكونت، العممي والمؤىؿ الجنس والخبرة متغيرات باختلبؼ العلبقة ىذه

 اختيارىـ تـ معممة257 و ،معمما194  منيـ  ،المتوسط معممي مف ومعممة معمما 451
 تطوير تـ الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ، الوصفي المنيج الباحث استخدـ، القصدية بالطريقة
 .الدراسات في المستخدـ التنظيمي الولاء ومقياس المدرسية القيادية الأنماط مقياس

 النمط جاء فيما ،الأولى المرتبة في جاء الديموقراطي النمط أف الدراسة نتائج بينت وقد
 النتائج أظيرت كما، مرتفعة بدرجة التنظيمي الولاء مستوى وجاء، الأخيرة المرتبة في التسيبي

 والولاء الجنس متغير بيف الارتباطية العلبقة قوة في إحصائيا داؿ اختلبؼ وجود إلى
 لـ فيما، والتسمطي بيالتسي النمطيف في لصالح الذكور تعزى الفروؽ وكانت،  التنظيمي
 (2، 2010، الرشيدي) الديموقراطي. النمط في فروؽ تظير

 :الوظيفي بالرضا المتعمقة الدراسات -4-0
 : (1998) فممباف دراسة -

 التنظيمي الالتزاـ ومستوى الوظيفي الرضا مستوى عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 الالتزاـ بيف العلبقة عمى التعرؼ وأيضا ،التربويات والمشرفات التربوييف المشرفيف لدى

 يميالتنظ الالتزاـ مف كؿ علبقة عمى الوقوؼ وكذلؾ، لدييـ الوظيفي والرضا التنظيمي
 الحالة، التخصص، العممي المؤىؿ، الجنس) الشخصية المتغيرات ببعض الوظيفي والرضا

 منيج استخدمت حيث، المكرمة بمكة التربويات والمشرفات التربوييف لممشرفيف( الاجتماعية
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 التنظيمي الالتزاـ ومستوى الوظيفي الرضا مستوى لتحديد وذلؾ المسحي الوصفي البحث
 نوع لتحديد وذلؾ الارتباطي الوصفي البحث منيج كذلؾ، التربويات توالمشرفا لممشرفيف
 الرضا مف كؿ بيف ما والعلبقة وقوتيا التنظيمي والالتزاـ الوظيفي الرضا بيف ما العلبقة
، التخصص، الجنس) عمى شممت التي الشخصية والمتغيرات التنظيمي والالتزاـ الوظيفي
          تربويا مشرفا 103 مف الدراسة عينة وتكونت، (الاجتماعية الحالة، العممي المؤىؿ

 أداة الاستبانة الباحثة واستخدمت، التربوي الإشراؼ مراكزمختمؼ  مف تربوية مشرفة175 و 
 :نتائج إلى الدراسة ىذه توصمت وقد، البيانات لجمع

 االرض مف عاؿ بمستوى يتمتعوف التربويات والمشرفات التربوييف المشرفيف مف كؿ إف -
 . الالتزاـ مف عاؿ ومستوى الوظيفي

 .التنظيمي والالتزاـ بأبعاده الوظيفي الرضا بيف متوسطة إيجابية علبقة وجود -
 الرضا درجات في ∝= 0.05 الدلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود -

 تالتخصصا لصالح لمتخصص تبعا التربويات والمشرفات التربوييف المشرفيف لدى الوظيفي
  الذكور. لصالح والجنس العممية

  (01158) الله حرز دراسة -
 القرارات اتخاذ في الثانوية المدارس عمميمشاركة م دىم عمى التعرؼ إلى ىدفت

 ناءبب الدراسة أىداؼ ؽلتحقي الباحث ـقا وقد ،غزة محافظات في الوظيفي برضاىـ وعلبقتو
 رىخلأوا ، القرارات اتخاذ في الثانوية المدارس عمميم اركةمش دىم لقياس أحدىما مقياسيف
 ؽطب وقد ،لمدراسة التحميمي الوصفي جيالمن الباحث اتبع وقد ،الوظيفي رضاىـ لقياس
 عددىا مغب الثانوية المدارس عمميم فم يةئواشع طبقية عينة عمى الدراسة أداتي الباحث
 .الدراسة مجتمع فم تقريبا 10% بنسبة أي عممةمو  عممام  306

 :ايإلي توصمت التي جئالنتا ىـأ فمو 
 تعزى الوظيفي الرضا قياس في 0.05 دلالة ستوىم عند يةئإحصا دلالة ذات فروؽ توجد -

 الإناث. لمجنس لصالح
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 تعزى الوظيفي الرضا قياس في 0.05 دلالة ستوىم عند يةئإحصا دلالة ذات فروؽ توجد -
 .ةمالخد لسنوات أوؿ العممي لممؤى

 تعزى الوظيفي الرضا قياس في 0.05 دلالة ستوىم عند يةئإحصا لةدلا ذات فروؽ توجد -
 لممنطقة التعممية.

 الدراسة التي تربط القيادة التربوية بالأداء الوظيفي8 -4-1
 (8 0111)دراسة ستراؾ والشناؽ  -

ثانوية الحكومية مف ال القيادية لمديري المدارس الأنماطلى التعرؼ عمى إ ىدفت الدراسة
اـ جؿ تحقيؽ ىذا اليدؼ قاـ الباحثاف باستخدلأبالرضا الوظيفي و  علبقتياو  ،وجية نظرىـ

( 13)مف الرضا الوظيفي حيث طبقت عمى عينة متكونة يف عف النمط القيادي و تاناستب
 : خرجت الدراسة بالنتائج التاليةو  الأصميمف المجتمع  (%50)معممة بنسبة 

 . اعكاف مرتفمستوى الرضا الوظيفي لممعمميف و المعممات  -
 .النمط القيادي لممديريف بالرضا الوظيفي لممعمميف لبقةتوجد فروؽ بيف الجنس في ع لا -
قة النمط القيادي لممديريف بالرضا لبع تبار المؤىؿ العممي والخبرة فيجد فروؽ باعتو  لا –

 . الوظيفي لممعمميف
  (01118)راسة بيرا ولدىاـ د -

القيادية لدى مديري المدارس الحكومية  الأنماطثر ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أ
معمما  (519)جؿ تحقيؽ ىذا اليدؼ تـ اختيار عينة مكونة مف لأو  ،الوظيفيعمى الرضا 

 الأصميمدرسة ثانوية مف المجتمع  )250)مدرسة متوسطة  )250)بطريقة عشوائية مف 
 :وخرجت الدراسة بالنتائج التالية (ؼلاآ 10)المقدر بػ 

 . قة بيف نمط القيادة لمدير المدرسة ومستوى الرضا الوظيفي لممعمميفلبع وجود -
 (01118)دراسة سيتومف  -

نورث  لايةالقيادية لدى المديريف في و  الأنماطىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى 
بالرضا الوظيفي لدى الموظفيف في المؤسسات وأثرت متغيرات سنوات  وعلبقتيا، كارولينا
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ا والعمر كمتغيرات مستقمة عمى الرضخصص ومستوى التعميـ والجنس والت ، الخدمة
تحقيؽ ىذا اليدؼ قاـ الباحث بإرساؿ استبياف لكؿ شخص عف طريؽ البريد  ولأجؿ ،الوظيفي

  :الآتيةفردا وخرجت الدراسة بالنتائج ( 232)حيث طبقو عمى عينة قدرت بػ الإلكتروني
   .الوظيفيقة بيف النمط القيادي والرضا علبوجود  -
  .قة بيف المؤىؿ العممي لمموظؼ ومستوى الرضا الوظيفيعلبوجود  -
 .قة بيف جنس الموظؼ والرضا الوظيفيعلبعدـ وجود  -
 (01058دراسة بوفرة وبف موسى ) -

وكذا ، الرضا الوظيفي وأنماط القيادة التربوية فقة بيلبدفت الدراسة إلى معرفة العى
قة الرضا الوظيفي والقيادة لبإحصائية في ع دلالةذات  ؽفرو  ؾناىمعرفة ما إذا كانت 

تكونت عينة ، ية معسكرلاالثانوي بو  ـيػمجنس وسنوات الخبرة لدى أساتذة التعمالتربوية تبعا ل
لمعموـ  الإحصائية ـطريؽ برنامج الرز  فمعالجة البيانات ع ـتػ، أستاذا (210) فسة ماالدر 

 .SPSS20 الاجتماعية
طي والرضا انمط الديمقر ال فقة إرتباطية موجبة بيلبتوجد ع وى أنمة عوقد كشفت الدراس

، ستاذلأبا بالرضا الوظيفي لدى امالنمط الديكتاتوري والتسيبي س فالوظيفي بينما ارتبط كؿ م
الرضا الوظيفي والقيادة التربوية لدى  فقة بيلبإحصائية في الع دلالةذات  ؽتوجد فرو  لا وأنو 

 .انوي تبعا لمتغير الجنس وسنوات الخبرةالث ـيػمأساتذة التع
 (01168دراسة الحراحشة ) -

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى النمط القيادي الذي يمارسو مديرو المدارس 
وأثر كؿ مف الجنس  ،وعلبقتو بالرضا الوظيفي لممعمميف في مديرية التربية والتعميـ

وقد تكونت ،ى الرضا الوظيفي لممعمميف والتخصص وسنوات الخبرة والمؤىؿ العممي في مستو 
واستخدـ الباحث  ،معمما ومعممة تـ اختيارىـ بالطريقة العشوائية (235)عينة الدراسة مف 

كما استعمؿ في تحميؿ ، لجمع المعمومات واستخدـ المنيج الوصفي في ىذه الدراسة ةانالاستب
  .ارتباط بيرسوف معامؿو ، والإنحرافات المعيارية، لحسابيةنتائج المتوسطات ا
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وقد أظيرت نتائج الدراسة أف جميع الأنماط القيادية لدى مديري المدارس جاءت بدرجة 
كما أظيرت نتائج الدراسة بأف مستوى الرضا الوظيفي لممعمميف جاء  ،ممارسة متوسطة

ومستوى الرضا الوظيفي لدى معممي مدارس التربية والتعميـ تعزى  ،بمستوى متوسط أيضا
دراسة إلى أف ىناؾ الالمؤىؿ العممي وقد توصمت ، الخبرة، التخصص، يرات الجنسإلى متغ

 .الوظيفيعلبقة إيجابية بيف النمط القيادي ومستوى الرضا 
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 تمييد8
ف ويرجع ذلؾ إلى ىتماـ كبير مف جانب المفكريف والباحثيلقد حظي موضوع القيادة با

والذي يبرز مف خلبؿ مسؤولية القائد في ، الدور الذي يمعبو العنصر البشري في المؤسسة
، تحقيؽ التكامؿ بيف الجوانب التنظيمية والإنسانية لتحقيؽ الفعالية والوصوؿ إلى الأىداؼ

لسموؾ بإعتبار اليدؼ النيائي لمقائد ىو تحقيؽ رؤيتو بشكؿ واقعي مف خلبؿ نمط معيف مف ا
والمقصود بفاعمية القيادة ىي الدرجة التي ينجز بيا القائد ، في إطار الظروؼ التي يواجييا

بحيث يحققوف ىذه الأىداؼ لرغبتيـ ، وأىداؼ العمؿ مف خلبؿ الجماعة التي يقودىا اتميم
 في إنجازىا.

 :التربوية القيادة مفيوـ -0
عف طريؽ  الأشخاصتأثير في  داثإحويعرفيا كؿ مف كونتر وأودنؿ بأنيا القدرة عمى 

 (126، 2012، )الديحاني .الأىداؼالاتصاؿ بيـ وتوجييـ لتحقيؽ أحد 
لى المشاركة الطوعية مع إثير الاجتماعي التي يسعى القائد وتعرؼ بأنيا عممية التأ

 (Abuznaid ،1990 ،32)مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية  فالمرؤوسي
وتوجيييـ  ،الفرد في التأثير عمى شخص أو مجموعة كما عرفيا لكيتر بأنيا قدرة
رشادىـ مف أجؿ كسب تعاونيـ سبيؿ زىـ عمى العمؿ بأعمى درجة مف الكفاية في يحفتو  ،وا 
لؾ فالقيادة تعمؿ في مجاؿ تنمية القدرة عمى تفيـ مشاكؿ تحقيؽ الأىداؼ الموضوعية لذ

وتوجيو طاقتيـ  ،لموكمة إلييـزىـ عمى التعاوف  في القياـ بالأعماؿ ايحفتو  ،فالمرؤوسي
 (10، 2004، إلى أقصى درجة ممكنة .)الشريؼ ياواستخدام

القيادة كممة يتـ تداوليا قديما وحديثا ولقد شيد العالـ قيادات كثيرة سجميا التاريخ ولكف 
لمشؾ أف أعظـ قيادة سجميا التاريخ ولف يشيد ليا مثيلب ىي قيادة  لاثبت بما لا يدع مجا

يا أحد)عوني يلإى الله عميو وسمـ لما جمع مف صفات وخصائص لـ يصؿ الرسوؿ صم
 .( 9، 2011، براوي و 



 

19 
 

 مع القائد وب ـيقو  تربوي اجتماعي دور ايبأن التربوية القيادة (1984زىراف) يعرفيا
 في ايوكمسو وتوجي الجماعة في التأثير ىمع بالقدرة الدور ذاى ـويتس، المدرسية الجماعة
 .التربوية ىداؼالأ تحقيؽ سبيؿ

 فم لمجموعة مدير ممارسة ايبأن التربوية القيادة( 2009ف )حس منير يرى وتيج فوم
 ىمع يـوتشجيع، بةموالط فميممعمل المناسب التربوي المناخ توفيرف م وتمكن التي تاار يالم

 فلتحسي تار االقر  واتخاذ، المشكلبت ةيومواج الصعاب لتذليؿ يابين فيما والتفاعؿ فالتعاو 
 .مدرسةمل المنشودة التربوية الأىداؼ وتحقيؽ، يميةمالتع يةمالعم

قناعيـ لإ ووتعرؼ القيادة عمى أنيا عممية التأثير التي يقوـ بيا القائد في مرؤوسي
 (224، 2007، وحثيـ عمى المساىمة الفعالة بجيودىـ لمقياـ بنشاط متعاوف)السمادوني

 سمات بو تتوافر رسمي بقرار صشخ بو يقوـ إيجابي نشاط بأنيا أيضا: وتعرؼ
 التأثير بوسيمة واضحة أىداؼ لتحقيؽ العامميف مف مجموعة عمى يشرؼ قيادية وخصائص
 (119، 2010، الضرورة. )الحريري ودرويش وعند بالقدر المناسب السمطة واستخداـ
 واتجاىات سموؾ في التأثير عمى المدرسة مدير قدرة ىي التربوية فالقيادة إذف
 .المدرسة أىداؼ تحقيؽ نحو ثقتيـ وكسب وتحفيزىـ ،الإدارييف(، )الأساتذة يفالمرؤوس

 تعريؼ القائد8  -0
ىا إلى ودقؿ مف أجؿ الوصوؿ بالجماعة التي يعرفو ربيع بأنو الشخص الذي يعم

 .تحقيؽ أىداؼ أغراضيا
مف قبؿ سمطة أعمى لقيادة وتوجيو مجموعة مف  ةىو شخص معيف مف قبؿ سمطة معين

ولو قدر مف السمطة الرسمية بحكـ منصبو الرسمي ولكنو ،اد نحو تنفيذ مياـ محددة الأفر 
يعتمد بصفة أساسية في قيادتو ليؤلاء الأفراد عمى تأثيره الشخصي أكثر مف اعتماده عمى 

 (9، 2010، السمطة الرسمية )دريادي
و الشخص الذي يستعمؿ نفوذه وقوتو ليؤثر عمى سموؾ وتوجيات الأفراد مف حول

لؾ كاف عف نفسو فإف قصر في ذ قيادةا عمى يكوف قادر ، نجاز أىداؼ محددةليوجييـ لإ



 

21 
 

وكمما اكتممت عناصر القوة فيو كمما كممت عناصر ،غيره أشد تقصيرا  قيادة
 (  18، 2000، )العدلوني.قيادتو

 :التربوية القيادة أىمية -1
نجازه والموازنة بيف ما تـ إ التوفيؽشار سوغديؿ عمى أف أىمية القيادة تبرز في: كما أ

أو تحقيقو في أىداؼ وظيفية والتوثيؽ بيف  ،نجازه مف أعماؿ، وبيف ما يراد إفعلب مف العمؿ
شباع ىذه إ ـتنظيالمتاحة في وبيف مصادر المالية والقوة البشرية  ،حاجات ومتطمبات التنظيـ

وبيف الأنماط ، الرسميوأخيرا التوفيؽ بيف خطوط التنظيـ والتنسيؽ والاتصاؿ  ،الحاجات
 (39، 2010)قنديؿ،  المتعددة مف الخطوط التي يتبعيا التنظيـ غير الرسمي.

 فالقيادة،  العدؿ ويقاـ حياتيـ تترتب حتى البشري المجتمع حياة في منيا لابد القيادة إف
 تتخذ أف تستطيع التي والابتكار والطاقة الواسع الخياؿ ذات الأىمية وتمؾ الأىمية بالغة

 :في تكمف القيادة فأىمية بالنظـ ممتزمة الوقت نفس في والشجاعة الجزئية القرارات
شراكيـ في اتخاذ القرارات يتنمية روح الفر  -  .ؽ بيف العماؿ عف طريؽ مشاورتيـ وا 
 .عممية  بالسيطرة عمى مشكلبت العمؿ وحميا بأسالي -
 (77-76، 2019، الي)عد.مواكبة التغيرات المحيطة لخدمة المؤسسة وتوظيفيا  -
  .أنيا حمقة الوصؿ بيف العامميف وبيف خطط المؤسسة وتطوراتيا المستقبمية -
 .قيادة المؤسسة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المخطط ليا  -
  .تنمية وتدريب وتوجيو العامميف بما أنيـ رأس الماؿ الأىـ -
 (22، 2016، )بوعكاز .في المؤسسة وتقميص الجوانب السمبية ةيجابيتعميـ القوة الإ -
 .والاستراتيجيات والسياسات المفاىيـ طاقة بداخميا تنصير التي البوتقة إنيا -
 .المستقبمية وتصوراتيا المؤسسة خطط وبيف العامميف بيف الوصؿ حمقة -
 .الإمكاف بقدر السمبية الجوانب وتقميص المؤسسة في الإيجابية القوى قيادة إنيا -
 .لعمميا اللبزمة الخطط ورسـ العمؿ مشكلبت عمى السيطرة -
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التغيرات  لمواكبة، الأعمى والمورد الأىـ الماؿ رأس أنيـ إذ، الأفراد ورعاية وتدريب تنمية -
 (181، 2008، المؤسسة. )العجمي لخدمة وتوظيفيا المحيطة

  :يبيف كنعاف أىمية القيادة في النقاط التاليةكما 
 .لمدير تحويؿ الأىداؼ المطموبة منو إلى نتائجدوف القيادة الإدارية لا يستطيع ا -
 .دوف القيادة تصبح كؿ العناصر الإنتاجية عديمة الفعالية والتأثير -
 .دوف القيادة الإدارية يفقد التخطيط والتنظيـ والرقابة تأثيرىا في تحقيؽ أىداؼ المنظمة -
 .طيط تقدميا وازدىارىا دوف القيادة الإدارية لا تستطيع المنظمة تصور المستقبؿ ومف تخ -
دوف القيادة يصعب عمى المنظمة التعامؿ مع متغيرات البيئة الخارجية والتي تؤثر بطريقة  -

 .مباشرة في تحقيؽ المنظمة لأىدافيا المرسومة
إف تصرفات القائد الإداري وسموكو ىي التي تحفز الأفراد وتدفعيـ إلى تحقيؽ أىداؼ  -

 .المنظمة
 حؿ في تساىـ فيي ،التربوية المؤسسة في كبيرة أىمية التربوية يادةلمق أف القوؿ ويمكف
 روحيـ ورفع أدائيـ وتحسيف، ةالجماع جيود توحيد في كذلؾ وتساىـ ،داخميا المشكلبت
 .العامميف لدى التاـ الرضا مف جو في المنظمة أىداؼ يحقؽ بما المعنوية

 عناصر القيادة التربوية8 -2
وكنعاف قد  1991أمثاؿ أحمد ، الباحثيف والكتب التربوييف لقد لاحظ الباحث أف بعض

قؼ والنظـ او موال ،ناقشوا عناصر القيادة ووجدوا أنيا تتمثؿ في القائد وجماعة العمؿ
 والتعميمات والأىداؼ ولقد ناقش الباحث ىذه العناصر فيما يمي: 

 :  Leaderالقائد -2-0
ويسعى لإيجاد التوازف بيف  ،قراراتد مف أىـ عناصر القيادة فيو الذي يتخذ الويع

وىو الذي ، ويميؿ إلى الابتعاد عف عنصر المخاطر ،تيار داإالوظائؼ والعمميات التي يتولى 
وتبني الأساليب الحديثة والإبداع  ،يؤثر في الأفراد ويسعى إلى التغيير لمواكبة المستجدات
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وقدرتو  ؿ امتلبكو رؤية مستقبميةمف خلب فضلب عف قدرتو عمى التحميؿ والتقييـ والتقويـ ،فييا
 .إلى الحقيقة تحويؿ ىذه الرؤيةعمى 

 : the work groupجماعة العمؿ  -2-0
نيا الوسيمة التي بواسطتيا يتـ تحقيؽ ـ العناصر الأساسية في القيادة لأوىي مف أى

عمماء النفس ىذه الجماعة بأنيا وحدة تتألؼ مف مجموعة مف وقد عرؼ بعض ، الأىداؼ
ولدييـ القدرة عمى العمؿ أو يعمموف بالفعؿ بطريقة متحدة  ،راد يدركوف وحدتيـ الجماعيةالأف

 (62، 2011، )النبيو .إزاء البيئة التي تجمعيـ
 The Situation 8الموقؼ  -2-1

ر عنو بالعبارة والذي يعب، قرارا ما في موقؼ ما همف خلبؿ اتخاذ إف ظيور القائد يكوف
المناسب في الوقت المناسب "والقيادة قد تبرز في مواقؼ محددة وتختفي التالية "اتخاذ القرار 
ف المواقؼ المحددة التي ، فإحيث أف فحوى القيادة ىي التأثير الشخصيفي مواقؼ أخرى، 

تأثير الذي يحدث يكوف نتاج سموؾ الف ،يحدث فييا السموؾ القيادي تعتبر عنصرا أساسيا
  .الظروؼ المحيطة بعممية التأثيرالقائد إضافة إلى طبيعة الموقؼ أو 

يتضح مما سبؽ أف القيادة ظاىرة نفسية اجتماعية تستند إلى العلبقة المتبادلة بيف 
ولابد لمقيادة مف تأثير القائد في الجماعة ورغبة ، القائد وأعضاء الجماعة التي يقودىا

وأف ، دوف وجود أتباعوأنو لا مجاؿ لمقيادة ،الجماعة في الانقياد لو مف أجؿ إشباع حاجتيا 
دؼ محدد تسعى الجماعة إلى في قيادة الجماعة مرىوف بوجود ى هبروز القائد واستمرار 

، 2007، )أبوندا.وأف ىذا اليدؼ محور الالتقاء بيف القائد والجماعة ومجاؿ نشاطيا  تحقيقو
55) 
 Systems and Regulations 8النظـ والتعميمات  -2-2

ويتـ ، فالتي في ضوئيا تتحدد العلبقات بيف القائد والمرؤوسيوىي القواعد والتعميمات 
رسـ ملبمح الأدوار لتحقيؽ الأىداؼ والقيادة الفعالة ىي القيادة القادرة عمى الاستفادة مف 
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، )النبيو.ىذه النظـ والتعميمات في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة وأىداؼ العامميف بيا 
2011 ،62) 

  Goals8الأىداؼ  -2-3
فيناؾ أىداؼ خاصة بالقائد وأخرى  ة ،يؽ الأىداؼ المرغوبة وىذه الأىداؼ متعددتحق

ومف النادر أف تكوف ىذه الأىداؼ واحدة ، وثالثة خاصة بالجماعة، خاصة بأفراد التنظيـ
وتبرز صعوبة توافر ىذا العنصر في القيادة عندما تتعارض أىداؼ القائد مع أىداؼ 

يقوـ القائد بتحميؿ الخلبفات ومظاىر التعارض في كؿ جانب  الجماعة وأىداؼ أفرادىا. وىنا
ويتـ تحقيؽ الأىداؼ مف خلبؿ ، بيا مف جديد بشكؿ يجد فيو كؿ طرؼ ما يرضيويويعيد ترت

لتمكينيا مف إشباع حاجاتيا مف خلبؿ قائد لإشباع حاجات أفراد الجماعة، و ال تسخير جيود
قناعتيا بأنو يعمؿ عمى زيادة إشباع حاجاتيا  ميؿ الجماعة ورغبتيا في الانقياد لمقائد مف

 (47، 2004، )الشريؼ.وتحقيؽ أىدافيا 
فاليدؼ الأساسي مف عممية التوجيو التي يقوـ بيا المدير القائد نحو مرؤوسيو مف 

ىو تحقيؽ اليدؼ المنشود لمتنظيـ إلا أف أىداؼ التنظيـ ، خلبؿ تأثيره فييـ وتوحيده لجيودىـ
أخرى مف الأىداؼ وىذا التدخؿ يجعؿ تحقيؽ أي منيا يساعد عمى  تتداخؿ مع مجموعات

عمى تحقيؽ داؼ الذيف ينشدونيا تساعد بدورىا للؤى فتحقيؽ الأخرى فمثلب تحقيؽ الموظفي
، 2010ناصر،)والأىداؼ الشخصية لكؿ موظؼ ، وأىداؼ القائد الاداري، أىداؼ التنظيـ

12 ) 
 وتوقع وتوجيو لمعمؿ التخطيط في تعينو نيالأ لمقائد ضرورية الميارات ىذه فإف ومنو

 المشكلبت حؿ في مياراتو يوظؼ الذي ىو والفعاؿ الناجح فالمدير، طوارئ مف يحدث قد ما
 قرار واتخاذ الخطط ورسـ الأىداؼ وتحديد والأساتذة لمعامميف الفعاؿ توجيوالو  تواجيو التي

 .المؤسسة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف، مناسب
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 :التربوية ادةالقي خصائص -3
 :يمي فيما إيجازىا يمكف الخصائص ببعض التربوية القيادة تتميز

 الاستمرارية8  -3-0
 المتشابكة الأنشطة مف سمسمة عف عبارة والتعميمية التربوية القيادة كوف في وتتمثؿ
 لأف مستمرة التربوية والقيادة التربوية العممية أىداؼ تحقيؽ إلى تؤدي التي والمستمرة

 .ومتجددة متغيرة تحقيقيا ووسائؿ التربوية داؼالأى
 التكامؿ8 -3-0

 سياسات رسـ مف التربوي بالنظاـ يتصؿ ما بكؿ تيتـ والتعميمية التربوية الإدارة
 ما بكؿ تعنى فيي ،والتطوير والتقويـ ،والمتابعة التنفيذ إلى قرارات واتخاذ برامج وتخطيط
 والتوجيو والإشراؼ وبالمناىج ،التعميمي بويالتر  الحقؿ في والعامميف بالتلبميذ يتصؿ

 والبنى التعميمية المؤسسات بيف العلبقة بتنظيـ تيتـ كما والفنية البشرية والمادية والنواحي
 .المجتمع في والاقتصادية الاجتماعية التنمية يخدـ بما التربوية العممية بتنظيـ أو الاجتماعية

 الترابط8 -3-1
 تتفاعؿ التي بطةراوالمت المتداخمة العمميات مف مجموعة لتعميميةا القيادة في ىنا ويدخؿ

 :العمميات ىذه أىـ ومف ،مجممو في الإداري لمعمؿ النيائية النتائج لتحدد بعضيا مع
 والمراقبة البشرية الموارد وتنمية والتدريب التوجيو، القرارات اتخاذ، التنسيؽ، التخطيط
 ىي إنما المختمفة بعممياتيا التعميمية التربوية الإدارة في ويروالتط والتحسيف والتقويـ والمتابعة

 (143، 2006، اليادي )عبد. ىادؼ عممي منظـ تربوي تعاوني جماعي إنساني عمؿ
 نظريات القيادة التربوية8 -4
 نظرية الرجؿ العظيـ8  -4-0

في الفكر الإداري في مجاؿ القيادة  Great Man Theoryسادت نظرية الرجؿ العظيـ 
واستندت النظرية إلى افتراض أف الأحداث و النتائج ، أواخر القرف الثامف عشر الميلبدي
وأف القادة يولدوف قادة لدييـ مجموعة مف الميزات  ،العظيمة يقوـ بيا رجاؿ عظماء
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وأف الأفراد الذيف يتمتعوف بصفات قيادية قمة لكنيـ ، والخصائص المرغوبة مف قبؿ أتباعيـ
 يكونوا قادة ناجحيف في جميع المواقؼ. قادروف عمى أف

كما تفترض ىذه النظرية أف التغيرات التي تطرأ عمى الجماعة تتـ عف طريؽ شخص 
أو أشخاص ذوي مواىب وقدرات غير عادية .فالقائد ىو الذي يستطيع تغيير الجماعة ، ما

 (43-44، 2015، متى كانت مستعدة لقبوؿ التغيرات.)قنيني
ظرية حوؿ المعايير التي تصنع القيادة الناجحة انطلبقا مف تأثر وقد تركزت ىذه الن

أنصارىا بأسطورة القائد البطؿ التي تربط النجاح في القيادة لوجود قوى خارقة ييبيا الله 
 لؾ فيـ أحؽ بالقيادة.وأف ىناؾ أفراد يولدوف عظماء ولذلمقائد. 

وقد قدـ العديد مف ،ـ ويعد فرانسيس جالتوف مف أىـ الدعاة لنظرية الرجؿ العظي
البيانات الإحصائية والوراثية تأييدا لصحة تمؾ النظرية مف حيث تأثير الصفات والسمات 

 الوراثية عمى القيادة.
الظروؼ القيادية لأربع  الذي تناوؿ فيو Woodوقد أشار أبو الفضؿ إلى بحث وود 

لؾ البحث ضؿ أف ذوذكر أبو الف، عشرة أمة عمى فترة امتدت مف خمسة إلى عشرة قروف
 طبقا ليذه القدرات. وتصقمياكشؼ "أف شخصية القائد وقدراتو ىي التي تصنع الأمة 

 مف ويلبحظ أف ىذه النظرية تتعارض مع ضرورة أف يصقؿ القائد الاداري مياراتو
، خلبؿ التعميـ والتدريب والخبرة التي يكتسبيا مف خلبؿ تفاعمو مع المواقؼ الإدارية المختمفة

قبوؿ قدر ما ترتبط بظروؼ الجماعة المستعدة لعمييا عدـ ارتباطيا بشخص القائد ب ويؤخذ
، 2015، درة القائد عمى التغيير ترتبط بالزمف الذي يتولى فيو القيادة .)قنينيالتغيير، وأف ق

44-43) 
 ببعض تصطدـ لكنيا الصدؽ بعض طياتيا في تحمؿ النظرية ىذه أف فيو شؾ ولا
 قيادة في نجاحًا أظيروا الذيف العباقرة ىؤلاء أف تجد حيث ،أىميتيا مف تقمؿ التي الحالات
 ظروؼ في جماعات قيادة عف عجزوا أنيـ كما، أخرى قيادة جماعات يستطيعوا لـ جماعتيـ

  (337، 2007، مغايرة. )المعايطة
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 النظرية السموكية8  -4-0
ى البحث في السموكيات إل، أدى عجز الباحثيف عف تحديد السمات المشتركة بيف القادة

ذا  ،لمقادة ةوفي ما إذا كانت ىناؾ سموكيات متميز ، التي تمارس مف قبؿ قادة محدديف وا 
لى دراسة مدى تأثير سموؾ القائد عمى إنتاجية اجة خلبؿ ستينيات القرف العشريف إدعت الح
لسموكي وقد الأمر الذي دفع كثير مف عمماء النفس السموكييف للبىتماـ بالجانب ا ،العامميف

انطمؽ أصحاب ىذا الاتجاه السموكي في تفسير القيادة مف أىمية التدريب في خمؽ قادة 
وقد ، ارة الدافعية لدييـ نحو مزيد مف العمؿ، وعمى استثقادريف عمى التفاعؿ مع المرؤوسيف

في  Iowaا لتي بدأىا الباحثوف في جامعة ايو أصحاب ىذا الاتجاه مف الجيود ا استفاد
 ات المتحدة الأمريكية في أربعينيات القرف العشريف نتيجة حدثيف ىاميف:الولاي
 ./ ظيور حركة العلبقات الإنسانية في الإدارة نتيجة دراسات ىوثورف 1
 ./ إخفاؽ نظرية السمات في تقديـ تفسير واضح مقبوؿ لفاعمية القيادة 2

ؾ القائد الذي يتكوف مف وتفترض ىذه النظرية أف العامؿ المحدد لفعالية القيادة ىو سمو 
أو  اوالتي تشكؿ أسموب، محصمة تفاعؿ جممة الأنشطة والتصرفات التي يبدييا في العمؿ

 وىكذا سعى الباحثوف إلى تحديد أنماط السموؾ القيادي وتعريفيا.، نمطا عاما لقيادتو
قة بيف وجود علب، تجارب ىوثورفالاستنتاجات التي توصمت إلييا  فقد كاف مف بيف

وأدى  ،جابيا عمى أداء العامميفالإشراؼ والإنتاجية وأف لنمط الإشراؼ المساند تأثيرا إي نمط
لى الاعتقاد بوجود الأسموب الأفضؿ في القيادة نتاج الذي يثبت بطلبنو فيما بعد إىذا الاست

( في المراحؿ الأولى 1989) Kurt Lewinوقد عززت دراسة كيرت لويف ، المتمثؿ بالإشراؼ
موب الديمقراطي عمى الأسموبيف تقاد حيف اتضح أف المرؤوسيف يفضموف الأسىذا الاع

  (63-62، 2007، نداوتقراطي أو الحر. )أبو الأ
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 8النظرية التبادلية  -4-1
لى العممية القيادية عمى أنيا شكؿ مف إ Exchange Theoryتنظر النظرية التبادلية 

في مقابؿ  ـوفرض التقدـ في العممية لمرؤوسيي أشكاؿ التبادؿ الذي يمنح فيو القادة العدالة
 (76، 2004، ليـ. )الشريؼ فالمرؤوسي رتقدياحتراـ و 

ويرى أنصار ىذه النظرية أف التفاعؿ الاجتماعي تعبير عف التبادؿ الاجتماعي 
داـ ىناؾ آخروف لجماعة بالتضحية بجيودىـ لصالح الآخريف مالممنفعة. حيث يقوـ أعضاء ا

ابؿ بالتضحية بجيودىـ لصالح ىؤلاء الأعضاء. وأف التفاعؿ الاجتماعي يقوموف في المق
إسياـ القائد ودوره  رالأعضاء. وعمى قد بيف يسير في الجماعة طالما تحققت منافع متبادلة

إنو عمى قدر في المقابؿ ف، المميز في معاينة وتنمية أعضاء الجماعة وترتفع مكانتو لدييـ
و ليؤلاء د يكوف إسياـ وعطاء القائد ومعاونتنيـ مع القائلتزاـ أعضاء الجماعة وتعاو إ

 (24، 1996، )أبو الفضؿ. ءالأعضا
لى تشجعييا لزيادة الوعي بمعرفة حاجات ة النظرية التبادلية في القيادة إوترجع أىمي

وحرصيا عمى التبادؿ العادؿ الذي يحدث "عندما يؤدي القائد عممو بطريقة جيدة ، الآخريف
وىذا بحد ذاتو يسيـ في ،يا المنافع التي يتحصؿ عمييا بسبب مركزه القيادي يستحؽ بموجب

 (77، 2004، )الشريؼ .رفع فعالية القيادة 
 8القيادة التحويمية  -4-2

ف القيادة التحويمية ىي قيادة تقوـ مف خلبؿ التأثير المثالي لمقائد داخؿ المنظمة وذلؾ إ
عطاء عف طريؽ خمؽ مناخ مناسب يقوـ عمى الاست شارات الفكرية بيف القائد و المرؤوسيف وا 

اعتبار لمعمؿ والحرية في الانجاز لتحقيؽ أىداؼ المنظمة والعمؿ عمى التطوير والإبداع 
 والابتكار. 

ويرى بيرنز أف القيادة التحويمية كانت البداية لظيور دراسات أخرى تناولت ىذا 
لى فكرة بيرنز ويقدـ نظريتو ليضيؼ إالبيرناردباس  حيث أتى، الموضوع مف أوجو مختمفة

التحفيزي لمقيادة التحويمية عمى التابعيف القيادة التحويمية ويرى أف الأثر  الخاصة حوؿ
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وقد شيدت القيادة التحويمية ، يتضمف شعورىـ بالولاء والثقة والإعجاب والاحتراـ نحو القادة
 BASSات إسيامات بايس ومف بيف ىذه الإسيام ،تطورا ممحوظا مف خلبؿ عدة إسيامات

وانيف ومقاييس لقياس قووضع ليا عدة نماذج و ، عندما وضع نظرية منيجية لمقيادة التحويمية
( ويتضمف ىذا المقياس MLG)ىذا والمقياس يعرؼ بمقياس ، عوامؿ السموؾ القيادي

وخلبؿ التسعينات الكاريزما والتشجيع الإبداعي عناصر لمقيادة التحويمية وتتمثؿ في: 
  .لميلبدية تنامت أدبيات القيادة التحويمية وأخذت مكوناتيا كأسموب قيادي حديث ا

واختبار طواؿ أو  ،وفي إطار ىذه النظريات التحويمية التي قدميا بيرنر محؿ دراسة
عمى مر العقديف الماضييف تـ خلبليا دراسة المفاىيـ والتركيب التي تتشكؿ منيا النظرية في 

ف الباحثو  إذ قاـ ىؤلاء، مف قبؿ الكثير مف العمماء والباحثيف، تمفةالمؤسسات ومنظمات مخ
كذلؾ الكثير مف  اوغيرىـ بدراسة نظريتي القيادة التحويمية والإجرائية عند بيرنر إذ أجرو 

كما بيف العامري أف القيادة التحويمية تعد اليوـ مف أكبر النظريات القيادية  ،التعديلبت عمييا
ويرى أنيا ىي النوع مف القيادة الذي تحتاجو المنظمات اليوـ وذات ، اتشيرة لتحويؿ المنظم

عف طريؽ إقناع المرؤوسيف النظر  التغيير المتسارع وىي تقوـ عمى إحداث تغييرات جذرية
 (17، 2021،)بوعفاستية مف أجؿ الصالح العاـ لممنظمةأبعد مف مصالحيـ الذاإلى ما ىو 

  السمات8 نظرية -4-3
 او أفبد القادة ظاىرة تفسير في والباحثيف المفكريف مف كثيرا العظيـ الرجؿ يةنظر  تقنع لـ

 تميز التي والخصائص السمات عمى دراستيـ في وركزوا ،جديد مقنع مدخؿ عف البحث في
 لا وأنو قائدا يولد القائد أف عمى تقوـ براوف النظرية ىذه رائد، والمتميزيف الناجحيف القادة
 القائد بأف النظرية ىذه تنادي حيث، قائدا يكوف أف القيادة صفة مؾيم لا ما لشخص يمكف
 القادة أف المجاؿ ىذا في دراسات بينت وقد، الأتباع في تتوفر لا معينة بسمات يتمتع

 .والوجدانية والعقمية الجسمية الناحية مف معينة بصفات يتمتعوف
 .المظير وحسف وةوالق بالطوؿ يتميز القائد أف : وجدتالجسمية الناحية مف -
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 عمى والقدرة والمرونة والأصالة المغوية والطلبقة العاـ بالذكاء يتميزالعقمية8  الناحية مف -
 .والتصرؼ التنبؤ

 وتقدير والسيطرة والييمنة الإرادة وقوة الإنفعالي بالنضج يتميز :الوجدانية الناحية مف -
 .الذات

 الروح رفع عمى والقدرة لمدعاية يؿوالم التعاوف كحب اجتماعية صفات إلى بالإضافة
 .المعنوية لمجماعة

 واجيت النظرية ىذه أف إلا القائد تشكؿ في المختمفة السمات ىذه أىمية مف بالرغـ
 القادة بيف تبيانيا إلى بالإضافة بدقة عددىا تحديد يمكف لا السمات ىذه أف مفادىا انتقادات
 .أنفسيـ

 عمى الموقفية والعوامؿ الخارجية البيئة تأثير كميا تجاىمت النظرية ىذه أف نجد كما
 الأنماط تحدد لا أنيا إلا القائد ىو مف تشخص أو تحدد السمات أف كما، القيادة فعالية

، 2007 )المعايطة،المرؤوسيف أعماؿ في لمتأثير محاولتو في القائد يمارسيا التي السموكية
336) 

  الوظيفية8 النظرية -4-4
 توزيع عمى باىتماـ ويتركز، تنظيمية وظيفة أنيا عمى النظرية ىذه يف القيادة إلى ينظر
 وقد، واسع نطاؽ عمى القيادية الوظائؼ توزيع يكوف وقد، الجماعة في القيادية الوظائؼ

 كانت ولما ،القائد ىو واحد شخص في تنحصر القيادية الوظائؼ كؿ أف لدرجة ضيقا يكوف
، الجماعة أعضاء مف عضو مف أكثر بيا يقوـ أف يمكف بطبيعتيا والأنشطة الأعماؿ ىذه

 يقوـ ما لحجـ طبقا بيا يقوموف فالذي الوظائؼ والأشخاص إطار في تحدد القيادة فإف وبذلؾ
  (131، 2006، حمودة الوظائؼ. )بف ىذه مف منيـ كؿ بو
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 التفاعمية8 النظرية -4-5
، السابقة النظريات بيا ادتن التي المتغيرات بيف التفاعؿ فكرة عمى النظرية ىذه تقوـ
 واجتماعية بشرية مف المحيطة والعناصر الظروؼ جميع مع تفاعؿ عممية ىي فالقيادة
 وللآخريف لنفسو القائد لإدراؾ كبيرة أىمية النظرية ىذه وتعطي، وغيرىا ووظيفية ومادية
 مف يسول خلبليـ ومف الأفراد مع تعمؿ النظرية ىذه حسب والقيادة، لو الآخريف وادراؾ
 تتفاعؿ رئيسية متغيرات أربعة النظرية ىذه وتحدد، فييـ والتحكـ عمييـ السيطرة خلبؿ

 :وىي القيادية العممية في بعضيا مع وتتكامؿ
 .الجماعة في ودوره شخصيتو حيث مف القائد -
 .واتجاىاتيـ وحاجاتيـ وخصائصيـ أىدافيـ حيث مف يقودىـ الذيف )الجماعة( تباعالأ -
 .تباعوالأ القائد بيف القائمة العلبقة -
، بيا.)عطوي المحيطة المادية والعوامؿ الموضوعية وظروفيا طبيعتيا حيث مف المواقؼ -

2004 ،81) 
 أنماط القيادية التربوية8  -5

يمكف فمف وجية نظر الدوافع: ، ىناؾ وجية نظر متعددة حوؿ أنماط القيادات وأنواعيا
ومف وجية نظر تفويض السمطة يمكف  ،ة وقيادات سمبيةيجابيتقسيـ القيادات إلى قيادات إ

غير أنو توجد دراسات  ،وقيادات لا مركزية، تقسيـ القيادات الإدارية إلى قيادات مركزية
 :الآتيكلبسيكية تقسـ القيادات الإدارية إلى ثلبث أنماط رئيسة يمكف استعراضيا عمى النحو 

 تاتورية(8الديك، )الاستبدادية التسمطية القيادة -5-0
 أساليب مستخدما بنفسو القرار القائد ويتخذ والتعصب بالرأي الاستبداد عمى تقوـ
 فيو، تفاىـ أو نقاش لا القيادي النمط ىذا ظؿ وفي، أوامره لتنفيذ والتخويؼ والإرغاـ الفرض
 ويكوف يعمموف وكيؼ فعمو عمييـ ينبغي بما ويأمرىـ القرارات بإصدار التابعيف عمؿ يوجو
 .إنسانية علبقة بيـ تربطو ولا تابعيو عف منعزلا ئدالقا



 

31 
 

 وزيادة العمؿ نظاـو  السمطة إحكاـ إلى يؤدي القيادة مف النوع ىذا أف مف وبالرغـ
 تتدنى حيث، الأفراد شخصية عمى سمبية انعكاسات لو أنو إلا، القصير المدى عمى الإنتاج
 (66، 2006، )حمادات القائد. ودبوج مرىونا العمؿ ويظؿ الصراع ويزداد المعنوية روحيـ
 :التالية الظواىر بروز ترافقو ما غالبا القيادي النمط ىذا أف بالذكر الجدير مف
 وانعداـ الاجتماعية والارتباطات التماسؾ وضعؼ المنظمة أفراد بيف العدائية النزعة بروز -

 .بينيـ الود والمحبة
 فييا. عامميفوال المنظمة أفراد بيف الاجتماعي التفاعؿ ضعؼ -
 العامميف. عمى المباشر الإشراؼ خلبؿ مف إلا الأعماؿ تنفيذ عمى القدرة عدـ -
 في الفوضى وبروز التفكؾ ظاىرة شيوع التسمطية القيادة إطار في العاممة الجماعة تتسـ -

 .القائد غياب
 معدؿ وارتفاع الأعضاء شكاوى وارتفاع المعنوية الروح بانخفاض العاممة الجماعة تتصؼ -

 .المشكلبت وبروز والتمارض الغياب نسبة وارتفاع العمؿ دوراف
 عمى واضحا أثره ينعكس كما بو الإىتماـ أو لمعمؿ الذاتي الاندفاع عدـ ظاىرة بروز -

، والموزي )حمود .عف العمؿ الرضا تحقيؽ وعدـ المعنوية الروح وضعؼ انخفاض الإنتاجية
2008 ،307) 

 شعور عدـ ىو المتوقع الفعؿ ورد ، صالح غير النمط ىذا أف يتضح ىذا خلبؿ ومف
، المشكلبت لحؿ التعاوف وروح والابتكار التفكير روح وانعداـ العمؿ عف بالرضا المرؤوسيف

 ىو النمط ليذا السمبيات وأكبر وحاجاتيـ الآخريف شخصية ييمؿ لأنو مرفوض النمط فيذا
 وبالتالي ،الذاتية الرقابة وغياب لقمؽوا الخوؼ يسوده جو في والعمؿ الجماعة أفراد تفكؾ
 الشديدة والرقابة التسمط ودهسي الذي فالجو، المناؿ بعيد أمر التربوية الأىداؼ تحقيؽ يصبح
ل المينية الضغوط إلى سيؤدي الحرية وانعداـ  إلى يؤدي مما العمؿ في الرغبة انخفاض ىوا 
 .الوظيفي الرضا درجة تدني
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 :القيادة الديمقراطية -5-0
و المشاركة مما  ،شراؾ المرؤوسيف في بعض المياـد النمط الديمقراطي عمى إميعت

 مف خلبؿ يزيد مف فاعمية وأداء العامميف وتتوزع وظائؼ القيادة بيف أعضاء جماعة العمؿ
ويرى  .وصنع القرارات، ونظاـ الحوافز، رأي أو إسياـ في تصميـ السياسات والإجراءات

لممشاركة  وواب ليس حكرا عميو فقط ويتيح الفرصة لمرؤوسيالقائد الديمقراطي أف الص
 .ويحترـ الجميع ، والإقناع

وكما يتيح القائد لمرؤوسيو الحرية في ممارسة شؤوف الجماعة ومناقشة مشكلبتيـ مما 
ولا تعني ، ؼ المحددةاىديؤدي في النياية إلى زيادة المبادرة والابتكار والوصوؿ إلى الأ

لا وقؼ إلى آخر إية المشاركة الكاممة حيث تختمؼ درجات المشاركة مف مالقيادة الديمقراط
، أنو في جميع الأحواؿ لابد أف يحتفظ القائد بالسمطة النيائية في اتخاذ القرارات.)عبد الحميد

2009 ،23-24) 
 :أشكاؿ القيادة الديمقراطية -5-0-0

 المشاركة. أمبد ىناؾ خمسة نماذج مف سموكيات القائد الديمقراطي إزاء تطبيؽ
نموذج القائد الديمقراطي الذي يتيح قدرا بسيطا مف الحرية لممرؤوسيف لمشاركتو في صنع  -

منيـ المشاركة في إيجاد  وطمب، مرؤوسيو ـالقرار مف خلبؿ وضعو لممشكمة التي تواجيو أما
ثـ  ،مشكمةراء واقتراحات مرؤوسيو التي قد تضع حمولا لموىو بذلؾ يقدر آ، الحؿ المناسب ليا

 يبادر في النياية في اختيار الحؿ الذي يرى أنو الحؿ المنشود.
ويطمب مف مرؤوسيو باتخاذ قرارا ىذه  ،نموذج القائد الديمقراطي الذي يضع حدودا -

ما يحدد المشكمة ويرسـ الحدود وسيو ويتخذ قرارا  في أمر ما بعدفيو ىنا يفوض مرؤ  ،الحدود
 طارىا.التي يمكف اتخاذ القرار في إ

، نموذج القائد الديمقراطي الذي يتيح لمرؤوسيو فرصة محددة لمشاركتو في صنع قراراتو -
شراؾ ظروؼ اتخاذ القرار لا تساعد عمى إويمكف ذلؾ في الغالب عندما يرى القائد أف 

 ولكنو ييتـ بأف القرار مقبولا لدييـ بقدر الامكاف.، المرؤوسيف في صنع القرار
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ديمقراطي الذي يتيح لمرؤوسيو فرصة أكبر لممشاركة في صنع القرارات في نموذج القائد ال -
لؾ في الغالب عندما يتخذ القرار ثـ يناقش مع مرؤوسيو أفضؿ الطرؽ ويتـ ذ، موقع معيف

 لتنفيذه.
نموذج القائد الديمقراطي الذي يتيح لمرؤوسيو المشاركة في صنع القرار بأف يشرؾ ليـ  -

، 2010، ذا وافقوا عميو.)محمودوأنو بدوره سيقبمو إ، يوافقوف عميو أمر اتخاذ القرار الذي
64) 

 :عمى تقوـ قراطيةالديم والقيادة
 وعمى القرارات واتخاذ ،السمطة لامركزية عمى يعتمد ذاتو حد في غاية وأنو الفرد احتراـ -

 .المختمفة والمشكلبت الأىداؼ حوؿ والجماعة القائد تشاور
 الجماعة. حاجات بإشباع ييتـ فيو لو لمتابعيف كبيرة ميةأى يعطي ىنا القائد -
 بيف والتعاوف المتبادؿ بالاحتراـ تتسـ القيادة وىذه ،الأفراد عمى موزعة قراطيةالديم القيادة -

 .تباعالقائد والأ
 دائما يكوف النيائي القرار وأف ،والإقناع الاختيار حرية عمى قيادتو في القائد يعتمد -

 .شدة أو إرىاب دوف للؤغمبية
 ليـ ويوضح حمولا ويقترح القرار في ويشاركيـ الآخريف يشجع الذي ىو قراطيالديم القائد -

 .الشخصية وأىدافو مصمحتو عمى تغمب الجماعة مصمحة وأف العمؿ فيمساىموف  أنيـ
 العلبقات يوفر كما، التشجيعية الحوافز واستخداـ والإقناع الترغيب عمى أسموبو يعتمد -
 حرية  فلآخريل ويترؾ العامميف محتويات رفع في ويسيـ ،العمؿ داخؿ السميمة نسانيةالإ

، ومطالبيـ. )العجمي الآخريف رغبات يراعي الذي وىو والحموؿ واقتراح البدائؿ القرار اتخاذ
2008 ،197) 

 أي تساعد أف يمكف التي الأساليب وأحسف الأفضؿ قراطيالديم النمط أف القوؿ يمكف
 فيو العامميف معنويات رفع في يساىـ لأنو، أىداؼ مف إليو نصبوا ما تحقيؽ ىعم جماعة
 ذلؾ يدفعيـ مما مشكلبتيـ وحؿ، بينيـ فيما التعاوف وخمؽ العامميف حاجات إشباع عمى يقوـ
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 الرضا مف مرتفعة درجة يحقؽ قراطيالديم فالنمط، وجو أحسف عمى مياميـ أداء إلى
 .لمعامميف الوظيفي

 الفوضوية(8، حرة)التسيبية ال دةالقيا -5-1
 النمط ىذا في القائد يتميز حيث المطمقة الحرية ظؿ في العمؿ فكرة عمى تقوـ
 في الحرية ليـ ويترؾ باحتراـ الأفراد مف فرد كؿ إلى يتحدث متواضعة مرحة بشخصية
 دوف لأنفسيـ فيختارو  الذي المنيج عمى يسيروف العامميف يجعؿ كما، والعمؿ التصرؼ

، 2006، )حماداتالقائد. لشخصية الاحتراـ وعدـ والإحباط بالضياع فالعاممو  فيشعر جيوتو 
6) 

 لا القيادة مف النوع ىذا أف حيث، القائد وسمبية الفوضى طابع القيادة ىذه عمى ويغمب
 في مطمقة حرية للؤفراد تترؾ قيادة وىي إجراءات أو محددة سياسات أو القوانيف تحكمو

 قدرة عدـ السموؾ ذلؾ في السبب يكوف وقد القائد جانب مف تدخؿ أي وفد والعمؿ التصرؼ
 في تسير الأمور يترؾ لذلؾ المطروحة بالمشكمة معرفتو عدـ أو القرارات اتخاذ عمى القائد

 (49، 2006، )عياصرة قيادة أو توجيو دوف المؤسسة
 اتخاذ في للؤعضاء الكاممة والحرية التحرر مف قدر أكثر يمنح القيادي النمط ىذا وفي -

 .حرية بكؿ والحركة والتصرؼ جماعية أو فردية كانت سواء القرار
 يعمموف التي المؤسسة شؤوف جميع في وفيشاؤ  ما يفعموا وأف سمطاتو كؿ لمعاونيو يترؾ -

 .القرار اتخاذ عف يتنازؿ فيو فييا
 دوف التصرؼ في الحرية مطمؽ ليـ ويترؾ مجموعتو أفراد إلى المعمومات بتوصيؿ يقوـ -
 .منو تدخؿ أي
 مجماعةل أىداؼ ىناؾ تكوف لا وقد بؿ فحسب إجراءات أو محددة سياسات لديو ليس -

 .وتحقيقيا إلييا لموصوؿ الأفراد يعمؿ
، )العجمي القرارات. اتخاذ في المسؤولية عمى لتخميو نظرا الفعالة القيادة مقومات يفقد -

2008 ،194) 
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 8وية أشكاؿ القيادة الفوض -5-1-0
صدار  - اتجاه القائد إلى إعطاء أكبر قدر مف الحرية لمرؤوسيو لممارسة نشاطاتيـ وا 

تباع الإجراءات التي يرونيا ملبئمة لإنجاز العمؿ.   القرارات وا 
سناد الواجبات إلييـ بطريقة عامة غير محددة  - اتجاه القائد إلى تفويض السمطة لمرؤوسيو وا 

 ووضع الحموؿ لممشكلبت. 
قاد القائد الذي يتبع الأسموب الحر أف التعميمات العامة تتيح لممرؤوس فرصة الاعتماد اعت -

 و خبرة في تحمؿ المسؤولية عبر إصدار القرارات الصائبة وتقييـ النتائج.، وتكسبعمى نفسو
فالقائد الذي يتبع أسموب القيادة الحرة ،إتباع القائد سياسة الباب المفتوح في الاتصالات  -

وسيو حتى ف أسموب الحرية في الإدارة لف يكوف مجديا إلا إذا جعؿ بابو مفتوحا لمرؤ يرى أ
، ندا)أبو .ييـ فيميا ملتوضيح الآراء والأفكار التي يمتبس ع، ويسيؿ ليـ سبؿ الاتصاؿ ب

2007 ،71) 
 في لمعامميف الحرية يترؾ المدير كوف القيادة أساليب أضعؼ مف ىو الفوضوي النمطف
 لا فالمدير، التربوية المؤسسة داخؿ الفوضى حموؿ وبالتالي، تدخؿ دوف اتالقرار  اتخاذ
 غير فالأسموب وبالتالي الأىداؼ تحقيؽ نحو يوجييـ ولا المشكلبت حؿ في العامميف يساعد
 .تربوي قائد أي يتبناه لأف يصمح ولا مناسب

 سمات القائد الجيد8 -6
 جسمية8 الالسمات  -6-0

فر و وأف القائد أميؿ إلى أف يكوف أكثر حيوية وأ، متميزا حيث يكوف المظير الجسمي
 نشاطا مف أتباعو. 

 
 السمات العقمية والمعرفية8 -6-0

، الوجداني( –الاجتماعي  -تباع في الذكاء العاـ )العقمي يكوف القائد أكثر تفوقا مف الأ
وأنفذ بصيرة وعمى  وأبعد نظرا فة ومعرفة عالية وأوسع أفقاويميؿ القائد إلى أف يكوف عمى ثقا
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مستوى عاليا مف الإدراؾ والتفكير ويتميز بطلبقة لفظية والحكـ عمى الأشياء وأسرع في 
 اتخاذ القرارات.

 السمات الانفعالية8  -6-1
، دارة الذات وضبطياي والنضج الانفعالي والقدرة عمى إيتصؼ القائد بالثبات الانفعال

 (14، 2009، نفس.)عبد الحميدالالإرادة والثقة ب الوعي الانفعالي وانفعالات أتباعو وقوةو 
 السمات الاجتماعية8  -6-2

تعاوف وتشجيع روح التعاوف بيف الأعضاء والقدرة عمى التعاوف مع اليتسـ القائد ب
مراعاة بكما أنو أقدر عمى الاحتفاظ بأعضاء الجماعة ، تباعوروح الفكاىة بيف الأ، الجماعة
 (12، 2011، وبراوي )عوني .قتيـ في أنفسيـوكسب ثقتيـ فيو وث، مشاعرىـ

  سمات أخرى8 -6-3
والأمانة وحسف السمعة ، معرفة العمؿ والإلماـ بو والافتخار بو، المحافظة عمى الوقت

 والتمتع بعادات شخصية حسنو والتمسؾ بالقيـ الروحية والإنسانية والتواضع.
وتتجمى ، لدييـ في الكثير مف المواقؼويتمتع القائد بسمات معينة تساىـ في فعالية القيادة 

 أىـ ىذه السمات في ما يمي:
 جاذبية الشخصية8  -

ثارة قادة الذيف ليـ شخصية جذابة عمى إفي ال اكبير  اشخصية دور التمعب جاذبية 
 المشاعر في نفوس موظفييـ عف طريؽ تحديد رؤية توحدىـ لموصوؿ ليدؼ مستقبمي.

 8 ةتحمؿ المسؤولي -
عندما تبرز المشكلبت  وؿ ىو الذي تبرز شخصيتو وتظير مسؤوليتو القائد المسؤ 

ة بحيث يدرؾ أف رادبالشجاعة وقوة الإ و الاختيار الحقيقي الذي يتحمىوىذا ى، وتتعقد الأمور
  (8، 2016، )خويمدي.الموقؼ الواحد ةىناؾ أساليب عديد لمواجي
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  الاقتناع بأىداؼ المنظمة8 -
يتمكف مف خمؽ الحماس والتفاني لدى و بأىداؼ المنظمة  ايجب أف يكوف القائد مقتنع

ووضع خطة مناسبة تساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ ، روحيـ المعنوية ورفعأفراد المنظمة 
قناع ا بأىداؼ المنظمة فمف يستطيع إفإذا لـ يكف القائد مقتنع، المنشودة والغايات المطموبة

 الآخريف.
 التكيؼ والمرونة8  -

ائد عممية تسييؿ التغيير لذا يجب أف يتميز بالمرونة كي يستطيع يقع عمى عاتؽ الق
عمى  ةلقدر اف، ج العمالةوالعولمة وتغيير مزا يتطور التكنولوجالالتكيؼ مع المتغيرات ك

، التكيؼ مف المواقؼ المختمفة التي تعتبر خاصية ميمة مف خصائص القائد. )حسف
2014 ،59) 

 : ا يميمى أنيا تتمثؿ فيقائد فمنيـ مف ير لقد تعددت صفات ال
الإلماـ بالأصوؿ العممية للئدارة وىذا ىو أوؿ طريؽ لمنجاح ذلؾ لأف إلماـ القائد بأصوؿ  -

 .لو لمتوصؿ ليذه الأصوؿذفر عميو الكثير مف الجيد الذي يبيو  الإدارة
  .الشجاعة بحيث يستطيع مواجية ىذه المواقؼ دوف خوؼ -
 .قائد أيا كاف نوع ىذا العمؿالإيماف بالعمؿ الذي يتولاه ال -
 .أو يتخذ قرارات لوحده بؿ يشرؾ معو مف يراىـ ذوي خبرة،وألا يستقؿ  اأف يكوف ديمقراطي -
ولا يصدر شيئا إلا بعد التأكد مف ذلؾ حتى لا تعميو الإشاعات  ،الاعتماد عمى الحقائؽ -

 . الكاذبة فتكوف قرارات كاذبة
فلب ينبغي لمقائد أف يتخذ  ،ؽ الأمر بمصالح الأشياءالحرص الشديد وبصفة خاصة إذا تعم -

  .قرارا خطيرا إلا بعد دراسة كافة جوانبو وردود الأفعاؿ المتوقعة حيالو
ويعتمد عمى ،و مع الأتباع حينما يدرب ينصح ئالأخرى تتمثؿ في طريقة أداالصفات و  -

نحف ويتمتع بالقدرة :  وأف يتكمـ بصيغة ،في أتباعو الحماسة نشروحسف النية وي،الثقة 
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 وينشط  ،وأف يجعؿ العمؿ كأنو مباراة ،ويطمب النصيحة،يستشير و ، العالية لحؿ المشكلبت
 .العمؿ الجماعي ويطمب المعونة مف جماعتو وييتـ بإشباع حاجات الجماعة

 العوامؿ المؤثرة في القيادة التربوية8 -7
 ومف أىـ ىذه العوامؿ نجد:

 عوامؿ خاصة بالقائد8  -7-0
  الآتية :ويمكف أف نمخصيا في النقاط 

 . ةمدى ثقة القائد بالآخريف ومدى تحمميـ المسؤولي -
في اتخاذ القرارات  فالقيـ التي يؤمف بيا القائد فبعض القادة يؤمف بمشاركة المرؤوسي -

 وآخروف لا يؤمنوف بيا. 
 ات الجسمية السمات والأنماط الشخصية وسموكو أي صفاتو الشخصية سواء منيا الصف -

 . أو النفسية أو السموكية
 نوع أسموب القيادة التي يتبعو القائد.  -
 عوامؿ خاصة بالمرؤوسيف8  -7-0

ذا كانت وخاصة إ، قرار معيفالتي يمر بيا القائد عند اتخاذ  ويقصد بيا تمؾ الظروؼ
قصد بيا أما الظروؼ البيئية في، فتمؾ الظروؼ أو المواقؼ خارج عف نطاؽ سيطرة المرؤوسي

ذ لا إ المتغيرات الداخمية والخارجية لممنظمة والقيـ والتقاليد التي تسير عمييا وتؤمف بيا.
ف نوع كذلؾ فإ، يستطيع القائد أف ينحرؼ عمى ما اعتادت عميو المنظمة مف نمط قيادي

لؾ أف نوع الجماعة يمثؿ وكذ، الجماعة يعتمد عمى ما اعتادت عميو المنظمة مف نمط قيادي
فكمما كانت الجماعة متفقة عمى التعاوف بيف أعضائيا ،  ميما في اختيار النمط القياديعملب

 .تكمما تشجع الرؤساء عمى إشراؾ العامميف في عممية اتخاذ القرارا
صفات وشخصيات المرؤوسيف وىذه الصفات قد تكوف صفات جسمية أو نفسية أو  -

  .سموكية
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 العوامؿ الخاصة بالموقؼ8  -7-1
مجموعة أخرى مف العوامؿ ترتبط بالبيئة التي يعمؿ في إطارىا القائد والتي تؤثر ىناؾ 

ومف جماعات العمؿ ، عمى سموكو وتتمثؿ في تمؾ العوامؿ التي تستمد كيانيا مف المؤسسة
 ومف طبيعة المشكمة ومف أىميا:

  كفاءة الجماعة8 -
و عادة ما يأخذ في اعتباره نفإ، فقبؿ أف يفوض القائد سمطات اتخاذ القرار إلى الجماعة

وكؿ ما ، بالفترة الزمنية التي قضتيا في العمؿ كفريؽ ار كفاءة الجماعة التي تقاس عادةمقد
، المستوى التعميمي، ؾ أعضاء الفريؽ في مجموعة مف الصفات الشخصية مثؿ الخبرةاشتر 

 فاعميتيا. كمما زادت، الاىتمامات
  طبيعة المشكمة ذاتيا8 -

يمكف القوؿ أف ، المستخدمة االمشروعات الحديثة وتقدـ التكنولوجي بازدياد تعقد
حيث يتطمب الأمر اشتراؾ ، المشاركة في صنع واتخاذ القرارات أصبحت في حكـ الضرورة

عدد كبير مف الأخصائييف في حؿ المشاكؿ المعقدة وتتمثؿ الضغوط الزمنية أكثر الضغوط 
لؾ كمما اعتمد القائد عمى نفسو في ذالقرار  لاتخاذرا فكمما كاف الوقت قصي، تأثيرا عمى القائد

 وقؿ إشراؾ المرؤوسيف والعكس صحيح.
ويمكف القوؿ بصفة عامة بأف نجاح القائد يعتمد بصفة أساسية عمى مدى مساىمتو في 

 تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ التي تتمثؿ في:
 رفع المستوى التحفيزي لممرؤوسيف.  -
 ف لتقبؿ التغيير. زيادة قابمية المرؤوسي -
 تحسيف مستوى كفاءة القرارات الإدارية.  -
 تنمية روح الفريؽ ورفع الروح المعنوية لممرؤوسيف.  -
  المساىمة نحو تقدـ التنمية الذاتية لممرؤوسيف. -
 



 

41 
 

 8العوامؿ الخاصة بظروؼ البيئة  -7-2
ؿ وبيئة المنظمة بيئة العم، ولمظروؼ البيئية تأثير عمى سموؾ القائد يقصد بيا عموما

مؿ دورا والعادات والتقميد التي تسير عمييا وتؤمف بيا بصفة خاصة حيث تمعب ىذه العوا
لا يستطيع القائد الانحراؼ عمى ما اعتادت  ذإ، القائد لأسموب قيادي معيف عاكبيرا في اتب

لا واج، عميو المنظمة مف قبؿ لجغرافي لؾ يمعب الموقع او العديد مف المشاكؿ. إلى جانب ذوا 
لممنظمة دورا ىاما فالمنظمات الكبيرة الحجـ يتطمب مف القائد أف يفوض جزء مف 

رارات. ولمعامميف في المنظمة دور معامميف بالمشاركة في اتخاذ القوالسماح ل ،صلبحياتو
ستطاع خمؽ جو في المنظمة يسوده التعاوف كمما تشجع القادة كذلؾ في ىذا الإطار، فكمما ا

 ( 81-79، 2016، عماؿ. )نعيميعمى إشراؾ ال
بو المنظمة مف ظروؼ  رأي ما تم،الظروؼ والعوامؿ البيئية المحيطة بمنظمة العمؿ  -

وعوامؿ مؤثرة سواء في بيئتيا الداخمية لذلؾ نجد أف القيادة الإدارية الفعالة ىي تمؾ القيادة 
  .التي تراعي كؿ العوامؿ والمؤثرات المحيطة

أو الأساليب التنظيمية وىيكميا التنظيمي ،ؿ سواء مف حيث حجميا بيا نوع منظمة العم -
 .فييا ونوع المياـ ونوع الحافز وجماعة العمؿ أو نوع القرار

 .أىداؼ المنظمة مكاف العمؿ سواء منيا أىدافيا الإستراتيجية أو الأىداؼ القصيرة المدى -
 :التربوي القائد ميارات -01

 لابد المؤسسة فعالية لزيادة القيادية المياـ ويؤدي ،ورهبد يقوـ أف القائد يستطيع حتى
 وحسب، العامميف سموؾ في التأثير عمى قادرا تجعمو وفنية قيادية وكفايات ميارات تتوفر أف

 :التالية المجموعات إلى الميارات ىذه تصنيؼ يمكف فإنو الإدارة عمماء
 : التصورية كيةاالإدر  الميارات -01-0

 الذىني التصور عمى القائد لدى قدرات أنيا عمى وتعرؼ تحميمية فكرية ميارات وىي
 القائمة والعلبقة والخارجية الداخمية ولممتغيرات المؤسسة في بو المحيطة للؤمور والعقمي
، ككؿ المؤسسة لرؤية التربوي القائد لدى ميارة فيي، المؤسسي العمؿ عمى تؤثره وما بينيما
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 الأنظمة باقي مع وعلبقتيا، الفرعية ومكوناتيا وظائؼ فبي تربط التي لمعلبقات وادراكو
 .الأخرى الفرعية
 التنبؤ عمى والقدرة الجديدة للؤفكار مبتكرا يكوف الميارة بيذه يتمتع الذي القائد إف

 القائد ويحتاج،  البدائؿ واختيار الحموؿ وضع عمى قادرا، وقوعيا قبؿ بالمشاكؿ والإحساس
 بحيث بينيـ الأدوار وتقسيـ بيف العماؿ للؤعماؿ تنظيمو في وريةالتص الميارة إلى التربوي
 الإطار ومع بعضيا مع جوانبو وتتكامؿ إلييا وتقضي لغيرىا تميد بخطوات العمؿ يتقدـ
 في الأنظمة وبقية والسياسي والاقتصادي والنظاـ الاجتماعي ككؿ التربية لنظاـ العاـ

 (21، 2006، )حمادات المجتمع.
 

 الفنية8 اراتالمي -01-0
 أثناء الفنية والطرائؽ الأساليب استخداـ في القائد كفاءة مدى الفنية بالميارات يقصد
 مف امعين اقدر  تتطمب الفنية والميارات ،بالعمؿ المتعمقة لممواقؼ ومعالجتو لوظيفتو ممارستو
يء مم التربوي الميداف،و  الإداري العمؿ نجاح يتطمبيا التي والعممية العممية والحقائؽ المعارؼ
 العممية تخطيط المثاؿ سبيؿ فعمى، الميارات مف النوع ىذا تتطمب التي والواجبات بالمياـ
، الوظيفية والمياـ الواجبات توزيع، السمطة تفويض، للبتصالات جديد نظاـ وضع، التعميمية
 بمبدأ ائدالق قناعة عمى كبيرة بدرجة يتوقؼ الميارات ىذه وتنمية، ذلؾ وغير البدائؿ اختيار
 جديد كؿ عمى والإطلبع ،باستمرار الإدارية المعرفية مياراتو زيادة عميو فينبغي الذاتي التعمـ
 ىذه إكساب بيدؼ التدريبية البرامج إعداد السمطات التعميمية عمى وينبغي ،الإدارة ميداف في

 (342، 2007، )المعايطة .الميارات
 الإنسانية8 الميارات -01-1

 بناء وتكويف بنجاح الغير مع التعامؿ عمى الفرد قدرة الإنسانية اتبالميار  ويقصد
 الإنسانية الميارات إف، العمؿ مجاؿ في إنتاجيتيـ وزيادة معو العامميف مع ومتعاوف متماسؾ

 بالقير وليس الترغيب مف بنوع العمؿ إلى ودفعيا الإنسانية الشخصية احتراـ كيفية عمى تبنى
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 الميارات ىذه تتوفر ولكي الواحدة المجموعة أفراد بيف المتبادؿ لاحتراـوا الثقة وبناء والإرىاب
 ودوافعيـ معو يعمؿ الذي البشري العنصر بطبيعة تاـ عمـ عمى القائد يكوف أف ينبغي

ف، الميارات وىذه، إشباعيا وكيفية الإنسانية وحاجاتيـ  بصفة الإدارية لمقيادة ىامة كانت وا 
 البشر مف كثيرة مجموعة مع تتعامؿ لكونيا التربوية لمقيادة أىمية أكثر أنيا إلا عامة

، العاـ والجميور والآباء والطلبب والإدارييف المعمميف عمى فتشمؿ، الوقت نفس في ومتنوعة
 النوع ىذا يكتسب أف لمقائد ويمكف، عالية وبدرجة الميارات مف الأنواع تمؾ إلى يحتاج وىذا
ل، الميداف ىذا في الدراسات نتائج عمى إطلبعو خلبؿ مف الميارات مف  بيف بالعلبقة مامووا 

 بأسس يمـ وأف واتجاىاتيـ وقيمتيـ الأفراد بيف الفردية بالفروؽ وعيو وكذلؾ، والمجتمع التربية
 والجماعات. الأفراد بيف الفعاؿ الاتصاؿ ميارات يكتسب وأف الإنسانية العلبقات ومبادئ

 (343، 2007، )المعايطة
 8الفصؿ خلاصة

 جميع قياـ في بارزا دورا التربوية لمقيادة أف لنا يتضح عرضو سبؽ ما خلبؿ مف
 طرؼ مف المشبع القيادي النمط خلبؿ مف وذلؾ، بواجباتيـ التربوية المؤسسات في العامميف
 وحشد أمورىـ وتنظيـ جيودىـ وتنسيؽ العامميف سموؾ توجيو في مساعد عامؿ فيو المدير
 التربوية. المؤسسة وأىداؼ اياتالغ تحقيؽ نحو طاقاتيـ
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 :تمييد
مي وأحد العوامؿ يواحدا مف منجزات فكر السموؾ التنظ يعد فييموضوع الرضا الوظ

ة في منظمات ية الإنتاجيوىو مرتكز العمم، ةية والمينياة العامؿ الاجتماعياليامة في ح
يا مف يود الفرد الحصوؿ عميؽ الإشباعات المادية والمعنوية التي يفمف خلبؿ تحق، العمؿ

ويصبح بإمكاف المنظمة ، ةيفتو وذاتو المينيعممو تتحسف تصوراتو ومشاعره نحو وظ
ة ية والاجتماعياتيا المينيونمو ح، ةيميؽ أىدافيا التنظيالاحتفاظ بمورد بشري قادر عمى تحق

  والاقتصادية بنجاح.
د مف ياـ العدفي مف أىـ الاتجاىات المتعمقة بالعمؿ ولذا قيروف الرضا الوظيويعتبر الكث

ف في مختمؼ المنظمات يزاؿ يحظى باىتماـ المدرييولا ، ف والكتاب بدراستو باستمراريالباحث
ريف بالآراء والأفكار التي تساعد عمى يفي ىو تزويد المديسي لدراسة الرضا الوظيوالسبب الرئ

ريب ف نحو العمؿ أو المنظمة أو الرواتب أو الإشراؼ أو التديف اتجاىات العامميتحس
  (105، 1997، )حريـ .رىايوغ

ة يمير مف النواتج التنظيفي عمى كثير الرضا الوظيعود ىذا الاىتماـ أيضا إلى تأثيو 
يا مف جية وتعدد محدداتو والعوامؿ يـ المؤسسة التي يعمؿ فيوانعكاسو عمى تقبؿ العامؿ لق

ر مف يالمتغ ط الضوء عمى ىذايو مف جية أخرى. وفي ىذا الفصؿ نحاوؿ تسميالمؤثرة ف
ة يفيوكذا ك، تو وأىـ النظريات المفسرة لويأىم، محدداتو، عتو ومظاىرهيطب، تويث ماىيح
 (2009)الشمري، ئة العمؿ.يفي في بيرا أىـ البرامج الداعمة لسموؾ الرضا الوظيوأخ، اسويق
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  :الوظيفي الرضا مفيوـ -0
 

 الباحثيف وأفكار الآراء إلى عراج وىذا، واختمفت الوظيفي الرضا تعاريؼ تعددت لقد
 :يمي ما التعاريؼ ىذه بيف ومف حولو المتباينة

في أف الارتباط بيف الرضػا الػوظيفي والأداء الوظي  Eween (1973)بينما يرى ايويف
نتاج ممثلب في أف القميؿ مػف الضغط قد يجعؿ الموظؼ يتأثر بكمية الضغط مف أجؿ الإ
الػذي فيػو ضغط منخفض بالنسبة لقدرات العامميف قد يؤدي راضيا عف ذاتو والعمؿ نػسبيا و 

 .إلى درجات عالية مف الأداء
 لمفرد الشعورية الحالة: أنو إلى السموكية العموـ معجـ في الوظيفي الرضا مفيوـ يشير

 .الدوافع أحد أو البيولوجية الغرائز إشباع حالة في
 إشباع الوظيفي: الرضا فأ عمى لونجماف معجـ يشير النفسي التحميؿ مجاؿ وفي
 التوازف إحداث عمى والعمؿ والكآبة التوتر مف التخمص إلى يؤدي بما الأساسية الحاجات
 (124، 2004، رسمي. )والبدني لمفرد النفسي

، يـأعمال اتجاه العامميف مشاعر عمى يطمؽ الوظيفي الرضا مفيوـ أف ىربرت: يعرفو
 :زاويتيف مف المشاعر تمؾ تحديد ويمنؾ

 .الواقع في لمعامميف العمؿ يوفره ما -
 (212، 2002، وآخروف الباقي عبد. )نظرىـ وجية مف العمؿ يوفره أف ينبغي ما -

نو إإلى أنو في ضوء نظريػة كورمػاف لدافعية العمؿ ف) Inkson )1980  ويشير انكسوف
لدييـ احتراـ  ي يرتبط مػع الرضػا الػوظيفي بالنسبة لمعامميف الذيفيفترض أف الأداء الوظيف

الارتباطات بيف الأداء والرضا  يعمػؿ احتػراـ الػذات كمؤثر ىاـ عمى ذات مرتفعة حيث
ويػرى أف الأداء الوظيفي يرتبط أيضا ببيئة العمؿ والضغط الزائد مف أجػؿ الإنتػاج  .الذاتي

ثؿ أثيرات سمات الشخصية أو توجيو العمػؿ لمعامػؿ مبواسطتو ت، ونظػاـ الثواب والعقاب
 .اندماجو في العمؿ
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 مفيوـ فيو وبالتالي العمؿ طريؽ عف تتحقؽ التي السعادة عف تعبير: أيضا ويعرؼ
 . عممو نحو الفرد بيا يشعر التي النفسية الحالة أو الوظيفية المشاعر مجموعة إلى يشير

 (135، 2011، وىبو  سميماف)                                                   
أف الرضا الوظيفي يشير إلى درجة الموظػؼ التي يحصؿ  )1981(القبلبف  ويرى

 .عمييا مف جوانب العمؿ المختمفة
أوضحت أف ىناؾ عوامؿ مختمفة تحدد الرضا ) Adler) 1980 كما أف دراسة أدلر

حجـ العمؿ( بالإضافة إلى  –المعرفة  -تتمثؿ في الأحداث الوظيفية )الدافعية، الوظيفي
ولة عف الرضا أو ؤ والتي قد تكوف مس) إدارة المؤسػسة –ارجية مثؿ )الإشػراؼ العوامؿ الخ

 .عدـ الرضا الوظيفي
مما سبؽ نلبحظ أف مفيوـ الرضا الوظيفي كاف لػو دور فػي بنػاء و تطور الإدارة بشكؿ 

 فمػـ تعػد الإدارة فييا عممية روتينية تقميدية تنفذ، عاـ واتساع مجالاتيا في العصر الحػديث
أوامرىا مف خلبؿ منيج واحد ثابت. بؿ أصبحت عمميو إنسانية ديناميكية تيدؼ إلى تمبيػة 
احتياجػات العػامميف مػف الخدمات الأساسية العامة وكؿ ما لو صمو بذلؾ. إذ أف تقديـ 
الخدمات العامػة لكافو العامميف بالمؤسسات التعميمية بشكؿ عػاـ ولأعػضاء ىيئػو التػدريس 

التعميـ العالي  ةمع وجود جيود أخرى لمرقي بفاعميػبشكؿ خاص يؤدي بلب شؾ  بالجامعات
  .في الجامعات

 :الوظيفي الرضا أىمية -0
 :ؿ مف الفرد والمؤسسةكرة تعود عمى يبكة يىمأفي يلمرضا الوظ

ة وتطور يو تنم ،ةيادة الإنتاجيلى ز إ يؤديف الرضا قد أ ث توجد وجية نظر مفادىايح
ح بصأث يح، ىخر ة الأيجابياساتو الإكاتيـ فضلب عف انعكسمو ب رتقاءوالاف يالعامم أداء

ف في مجاؿ ير كذىاف العمماء والمفأ أحد الموضوعات التي شغمت الوظيفي الرضابالاىتماـ 
اتيـ يرا مف حيبكقضوف جزءا يفراد ف معظـ الأألى إعود يلاىتماـ ا عمـ النفس والادارة وىذا
في ودورىـ يعف الرضا الوظ يبحثواف أة ليؤلاء بالنسبة يىملأا ذات ابفي شغؿ المناصب غال
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لى إما قمنا  يفي قد تؤديادة الرضا الوظيف ز أة فضلب عمى يالمينة و ياتيـ الشخصيي حف
اد يسيـ في ازديالرضا  فأ ماك ،فيالنفع عمى المؤسسات والعاممبعود ية مما يالانتاج ةاديز 
ف أة وخصوصا يشر بة الموارد اليىـ العوامؿ لتنمأف عتبر ميو  ،ةيجابيالإالإنسانية  مشاعرال

لى إفي يالرضا الوظ يؤديما كة يالمسؤولبنتماء والشعور و الولاء والإيعزز لديرضا الموظؼ 
 .ديبداع والعمؿ والتجدالإ

 ىلممؤسسة ومد ةيمؤشرات الصحة والعافىـ أفي مف يضا الرضا الوظير أعتبيما ك
 لبيوف حظيا قميكس االرضبيا يشعر العامموف فيلا  ية التالمؤسس أفتيا عمى افتراض يمفاع

ف الموظؼ الراضي عف أمع ملبحظة ، الرضابيا العامموف يشعر فيالتي بمف النجاح مقارنة 
كثر أوف يكنو أما ك ،ىداؼ المنظمةأ ؽيفتو وتحقيللبستمرار بوظا كثر استعدادأعممو ىو 

 .وبطة يمحئة اليو والبيؤدي ينشاطا وحماسا في العمؿ الذ
 ىعمى مد، عينتاج رفإ ىمستو  ؽينو صعب تحقأرت(: "يكر النفسي )لكر المفكوقد ذ

دة الإنتاج وعدـ ياف ز ي)الجمع ب فألى ر إشاأما كؿ مف الزمف في ظؿ عدـ الرضا" يطو 
في المؤسسة إضافة  ىعة المستو يإلى تسرب العناصر الرف يؤديالرضا في أف واحد لابد أف 

تجاتيا وخدماتيا ومف ثـ فإف نوعا مف الاتفاؽ أف مف أوضح الدلالات من ىإلى تدني مستو 
 .فيالعامم ىالرضا لد ىتمثؿ في انخفاض مستو يعمى تدني ظروؼ العمؿ في مؤسسة ما 

  ) 71، 2016،محاديف)                                                                  
 التعميـ لعمميات رئيسيا مطمبا يعد الوظيفي رضاال أف إلى وديمير متري دايجو وأشار

 الوفاء مف يمكنيـ موقع في سيكونوف كافيا وظيفيا رضا المعمموف يحرز والتدريس فحينما
 (89، 2016، محاديف) .الوطنية والأىداؼ التربوية الأىداؼ بتحقيؽ

أىدافيا  ؽفي تحقيالرضا الوظبحظى عماليا يو أف المؤسسات التي يمما لاشؾ ف
ث يح ىوتخاؼ مف تسرب عماليا إلى مؤسسات أخر ، الكفاءات والعناصر الفعالةب ظوتحتف

عطي ية في الإنجاز و يدافعالس عمى كنعيوىذا  ،فييالأمف النفسي والوظبيا يحظى العامؿ في
 .المنافسةب تتميزئة ية في ظؿ بيو فاعميلد فؿ مك
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 8 الوظيفي الرضا خصائص -1
 :يمي فيما الوظيفي االرض خصائص أىـ نحدد أف يمكف

  8القياس طرؽ مفاىيـ تعدد -1-0
 حوؿ وتباينيا التعريفات تعدد إلى الوظيفي الرضا ميداف في الباحثيف مف الكثير أشار

 وأرضياتيـ مداخميـ تختمؼ الذيف العمماء بيف النظر وجيات لاختلبؼ وذلؾ، الوظيفي الرضا
 (101، 2016، محاديف. )عمييا يقفوف التي
 :فردي موضوع أنو عمى الوظيفي مرضال نظرال -1-0

 رضا يكوف أف يمكف ما فإف، فردي موضوع أنو عمى الوظيفي مرضال ينظر ما غالبا
 ودوافع حاجات لديو معقد مخموؽ فالإنساف، آخر لشخص رضا عدـ يكوف قد لشخص
 .المستخدـ القياس طرؽ تنوع عمى كمو ىذا انعكس وقد لآخر وقت مف ومختمفة متعددة

 الإنساني8 لمسموؾ المتداخمة الجوانب مف بالعديد يتعمؽ الوظيفي الرضا -1-1
 لآخر موقؼ مف أنماطو تتبايف الإنساني السموؾ جوانب وتداخؿ وتعقيد لتعدد نظرا

 الرضا تناولت التي لمدراسات ومتضاربة متناقضة نتائج تظير بالتالي، دراسة لأخرى ومف
 .الدراسات تمؾ ظميا في أجريت التي المتباينة الظروؼ تصور لأنيا
 : والقبوؿ القناعة مف حالة الوظيفي الرضا -1-2

 العمؿ مع الفرد تفاعؿ عف ناشئة والقبوؿ القناعة مف حالة بأنو الوظيفي الرضا يتميز
 الشعور ىذا ويؤدي ،والطموحات والرغبات الحاجات إشباع وعف ،العمؿ بيئة ومع نفسو
 العمؿ أىداؼ لتحقيؽ والإنتاج الأداء في الفاعمية وزيادة لو نتماءالاو  والولاء العمؿ في بالثقة

 .وغاياتو
 الاجتماعي8 والنظاـ العمؿ تنظيـ بسياؽ طمرتب العمؿ عف الرضا -1-3

 المحبوبػة وغيػر المحبوبػة الخبػرات مػف لمعديػد محصػمة الػوظيفي الرضػا يعػد حيػث
دارتػوو  لمعمػؿ الفػرد تقػدير في نفسو عف فيكشؼ بالعمؿ المرتبطة  بدرجػة التقػدير ىػذا ويسػتند ا 
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 الػذي الأسػموب وعمػى الشخصية الأىداؼ تحقيؽ في الفشؿ أو، الشخصي النجاح عمى كبيرة
 .الغايات ىذه إلى الوصوؿ سبيؿ في العمؿ دارةوا   يقدمو

 :الأخرى العناصر عف رضاه عمى دليلا ليس معيف عنصر عف الفرد رضا -1-4
 العناصػر عػف رضػاه عمػى اكافيػ دلػيلب ذلػؾ يمثػؿ لا معػيف عنصػر عػف الفػرد رضػا إف
، التػأثير قػوة نفػس لػو يكػوف أف بالضػرورة لػيس معػيف فػرد لرضػا يػؤدي قػد مػا أف كما ،الأخرى
 (102، 2016، وتوقعاتيـ. )محاديف الأفراد حاجات لاختلبؼ نتيجة وذلؾ
 :الوظيفي الرضا محددات -2

فة التي يشغميا بشكؿ عاـ ياه الوظفي ىو محصمة مشاعر الفرد تجيإذا كاف الرضا الوظ
تسػػيـ فػػي التعػػرؼ عمػػى فمػػف الميػػـ الإحاطػػة بيػػذه المحػػددات التػػي ، أو لمحػػدد مػػف محػػدداتيا

ف فػػي ىػذا المجػاؿ يمكػف إنجازىػػا يفات مػف قبػؿ البػاحثيويوجػد عػػدة تصػن، عدمػو رضػا الفػرد أو
 :ة عمى النحو التالييسيفي ثلبث مجموعات رئ

  بالفرد نفسو(8عوامؿ ذاتية )مرتبطة  -2-0
د مف ىذه العوامؿ التي يث أف ىناؾ العديح، ة الفرد العامؿيتتعمؽ ىذه العوامؿ بشخص
 :تؤثر عمى رضا العامؿ ومنيا

 السف8 -
ف درجة الرضا يف السف وبية بييجابإ يةنو توجد علبقة ارتباطألقد أظيرت بعض الدراسات  

 رضائو عف العمؿ. إذ كمما زاد سف العامؿ كمما زادت درجة ، عف العمؿ
 : ةية والنفسية الجسميالحالة الصح - 

مما لا شؾ أف صورة الجسـ تؤثر عمى مدى تقبؿ الفرد لذاتو والتي تنعكس سمبا أو 
ة يكما تؤثر الحالة الصح ،اتو بشكؿ عاـيوح ،وعممو ،إيجابا عمى مشاعره نحو نفسو

ؤدي إلى يتو مع فريؽ العمؿ مما ة الفرد وعلبقاية عمى التوازف في شخصية والنفسيولوجيالفس
  في.يؤثر بدوره عمى درجة رضاه الوظيسوء توافقو النفسي والميني والاجتماعي الذي 
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  درجة التعمـ8 -
ف مف بعض الأبحاث أف العامؿ الأكثر تعمما يكوف أقؿ رضا عف العمؿ مف يلقد تب

رد الأكثر تعمما تكوف رجع السبب في ذلؾ إلى أف طموحات الفيربما ، العامؿ الأقؿ تعمما
 . ف يقارف نفسو بيـ يحتموف وظائؼ مختمفة وىي بالعادة مرتفعة إداريايمرتفعة والأفراد الذ

  (2005،113، شي شاو )                                                         
  ة الفرد8يشخص -

ومدى تقبمو بالنسبة  ،معمؿة المتعددة كالاستعداد لية والنفسيناتيا المعرفو تتمثؿ في مك
ث ية العامؿ حيوبناء شخص، تو وأنماطيايسمات شخص، ة المسبقةيولو المينيم، لمعامؿ

وعمى العكس ، ات القادرة عمى تحمؿ ضغوط العمؿ والتوافؽ معيايىناؾ بعض الشخص
لعمؿ فتصاب بالقمؽ اضغوط ع تحمؿ يفة التي لا تستطيات الضعيىناؾ بعض الشخص

 )334، 2001، ؼ. )عبد الغنييالقدرة عمى التكوالتوتر وعدـ 
فة إلى أخرى يفقد نفسر نقمو مف وظ، فييكما أف لإدراؾ الشخص أثره عمى الرضا الوظ

فسره شخص آخر مثؿ ىذا النقؿ بأنو لمصمحتو فنجد الأوؿ ينما يب ،إجراء ضد مصمحتو
  (338، 2010، )الخضرا وآخروف .نما رضي عنو الثانيياستاء مف إجراء الإدارة ب

  ر الذات8ية وتقديالمكانة الاجتماع -
ر العامؿ مف خلبؿ ىذه و فة وشعية مف خلبؿ الوظيكمما ارتفعت المكانة الاجتماع

 (2001، ر الذات كمما كاف ذلؾ دافعا لمرضا عف العمؿ. )عبد الغنييالمكانة بتقد
ة يمي وأىميلتعمة والمستوى اية أخرى تتمثؿ في الجنس والخبرة المينيوىناؾ عوامؿ ذات

 .اة بشكؿ عاـيومدى رضاه عف الح، د ذاتويوتأك، مة إنجازهيالعمؿ بالنسبة لمفرد وشعوره بق
  بػ:وترتبط  ة8يميعوامؿ تنظ -2-0
  نظاـ العوائد8 -

تـ توزيعيا يات. ويشعر الفرد بالرضا إذا كانت العوائد يوالمكافآت والترق، مثؿ الحوافز
  (202، 2002، )سمطاف وبالشكؿ العادؿ، ىا بالقدر المناسبوفقا لنظاـ محدد يضمف توافر 
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  محتوى العمؿ وخصائصو8 -
زاوليا العامؿ مثؿ نشاطات الإعلبـ يتضمف المياـ والأنشطة حسب المينة التي ي

الإرشاد النفسي والمدرسي التي يقوـ بيا ، التقويـ التربوي، و المدرسييالتوج، المدرسي
وما ، اتيرتبط بيا مف أىداؼ ومدخلبت وعمميوما ، لمدرسيو والإرشاد ايمستشار التوج

 ط والأداء وحسبيزىا مف خصائص كالإثراء والتنوع وحرية المستشار في التخطييم
(1989Cherrington.J.D ( را مه خصائص العمل تؤثر على الرضا ومنها:يفإن كث  
بيا العامموف مياميـ  ة التي يفيـيفيعني وضوح الدور الكيو : clarity Role وضوح الدور -

  اتيـ في المنظمة.يومسؤول
  scope Job ةية ومسؤوليحو العمؿ مف تنوع و استقلبليتيمدى ما  -
 rewarrdsةيومكافآت خارج  rewarrds intrinsicةيوفره العمؿ مف مكافآت داخميمدى ما  -

extrinsic  (2010، الخضرا وآخروف) 
 ات المرتبطة بمحتوى العمؿ وىي:ر ي( إلى أىـ المتغ2006رفي )ير الصيويش
كمما قؿ  عاليةدرجة تنوع المياـ: يمكف القوؿ ىنا أنو كمما كانت درجة تنوع مياـ العمؿ  -

وبالتالي زادت درجة الرضا عف العمؿ  ،الممؿ النفسي الناشئ عف تكرار أداء كؿ ميمة
  .صحيحوالعكس 

المتاحة لمفرد: وىنا يمكف القوؿ بأنو كمما زادت حركة الفرد في  الذاتية السيطرةدرجة  -
ؤدي بيا العمؿ زادت درجة رضاه عف يالسرعة التي  اختياروفي  ،طرؽ أداء العمؿ اختيار
 .العمؿ

درجة استخداـ الفرد لقدراتو: يمكف القوؿ ىنا أنو كمما تصور الفرد أف العمؿ الذي يقوـ بو  -
 ت درجة رضاه عف العمؿ.ستنفد كامؿ قدراتو زادي
خبرات النجاح والفشؿ في العمؿ: إف أثر خبرات النجاح والفشؿ عمى الرضا عف العمؿ  -
ا كمما ير واعتزاز الفرد بذاتو عاليفكمما كاف تقد، ر واعتزاز الفرد بذاتويتوقؼ عمى درجة تقدي

 .ر خبرات النجاح والفشؿ عمى الرضايزاد تأث
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، ة لمحتوى العمؿيكولوجيمى اعتبار الأصوؿ السرزبرغ ومساعدوه عيكما ركز ى
ومنيا ، راتو المتعددةيزاتو ومتغيوذلؾ بمم، محددات لمرضا عف العمؿ وانعكاسا لدور العمؿ

ختصاص خريف عمى أداء العمؿ إلى تعدد الإوتعرؼ الآ، واجبات العمؿ وفرص الإنجاز
مما يعرقؿ ، جسدي والمعنويجة التعب اليره ذلؾ مف توتر نفسي نتيثيوتكرار الأعماؿ وما 

 (111، 2009، ؽ الأىداؼ. )برابحيويمنع تحق، ةية الإنتاجيالعمم
في الحالي إلى ية نقؿ الموظؼ أو العامؿ مف مركزه الوظيوالمقصود بالترقة8 يفرص الترق- 

 ( 234، 2009، ات )السالـ وصالحيث السمطات والمسؤوليد أعمى مف حيمركز جد
ث أف يح، فييتتـ وفقا لنظـ عادلة بالمنظمة في الشعور بالرضا الوظات التي يوتساىـ الترق

تو سواء ار دقلتي تتعمؽ بإحساس الفرد الذاتي بـ اية تنطوي عمى عدد مف مؤشرات القيالترق
  (96، 2009، )جمدة .ةيكانت مؤشرات مادية أو معنوية أو اجتماع

ة يزيقيلعناصر الفة مختمؼ الشروط وايئيتشمؿ ظروؼ العمؿ الب ظروؼ العمؿ8 -
الإضافة برىا ية ونظافة وغيمف أمراض مين، ةيماوية والصحية والكيكيكانية والميكولوجيوالس

ضاءة ورطوبة وضوء ومدة العمؿ  إلى وسائؿ الوقاية المتعمقة بالعمؿ مف حرارة وتيوية وا 
 (119، 2009، )برابح .رىايوفترات الراحة ودوريات العمؿ وغ

ر يوتوف، زىايوتجي، عة العمؿ وأىدافوياتب الإدارية حسب طبئة المكيإضافة إلى تي
  .زاوؿ ميامو في أكثر مف مؤسسةيوسائؿ النقؿ خاصة لمعامؿ الذي 

 8 ةيئيعوامؿ ب -2-1
ف ومنيا: الإنتماء الاجتماعي وقدرة العامؿ يمي عمى العامميرىا التنظيئة وتأثيوترتبط بالب

)الريؼ  فية لبعض العامميغرافملؾ الانتماءات الديوبذ، ويماجو فواند، ؼ مع عممويعمى التك
ف وظروؼ نشأتيـ ليا أثر عمى يئي والثقافي لمعامميث أف تقارب الإطار البينة( حيأو المد

يسود  ر المجتمع ونظرتو ومايكما أف تقد، التجاوب السموكي والعاطفي ليـ تجاه العمؿ
ف يابي والسمبي عمى اندماج العاممره الإيجيذلؾ كمو يعكس تأث، ـيالمجتمع ونظمو مف الق

 )137، 2009، ميي)ناصر والدل. وتكامميـ مع العمؿ
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ف في محاولات المفاضمة يورغـ اجتياد الباحث، ومف خلبؿ المحددات السالفة الذكر
ز أكثرىا ارتباطا ييإلا أنو مف الملبحظ صعوبة تم، رية وقوة التأثيث الأىمينيا مف حيب

ة وتصوراتو نحو يظرا لتداخميا وارتباطيا بمشاعر الفرد الوجدانالعمؿ ن مىبسموؾ الرضا ع
 . ة مختمفةيوالتي تأخذ مظاىر سموك، مف محدداتيا حددمفة بشكؿ عاـ أو يالوظ
 :الوظيفي الرضا نظريات -3

د مف النظريات المفسرة يمي والإداري بالعديكولوجي في المجاؿ التنظيزخر التراث السي
 :مييا ما في ومف أىمييلمرضا الوظ

 :ةينظرية الإدارة العمم -3-0
تعتبر أولى المحاولات الرائدة في دراسة السموؾ الإنساني في المنظمات عمى رأس 

ة الحوافز المادية ي( وترى ىذه النظرية في أىم1856-1917مور )يريؾ تايرائدىا فريد
فقد ركزت عمى  لذلؾ، في للؤفراديأساسا لزيادة الإنتاج ورفع مستوى الرضا الوظ )الأجر(

  ؽ أفضؿ أداء وأكفأ إنتاج.يدراسة الحركة والزمف لتحق
ؿ الوقت المخصص لمعمؿ بإجراء يمور بتعديريؾ تاياع الوقت قاـ فريديولتفادي ض

ؿ مفصؿ لحركات العماؿ وعقمنة منصب عمؿ الفرد بوضع رؤساء لكؿ فرقة عمؿ يتحم
 (  Roger، 2012، 33) ؿ.ـ العميتيا في تقسيوقد بدت فعال، المراقبةبيقوموف 

يدؼ مف يكما كاف ، مور ىو الزيادة في كفاءة المؤسسة وربح العامؿيولقد كاف ىدؼ تا
ـ العمؿ إلى تخطي صعوبات العمؿ في الصناعة ليدؼ الحصوؿ يخلبؿ طريقتو في تنظ

 (19، 2006، عمى إنتاج أوفر وبتكمفة أقؿ. )بوفمجة
 :لماسمو الحاجات نظرية -3-0

ة ىرـ الحاجات مف أقدـ نظريات الحاجات التي قدميا إبراىاـ ماسمو تعتبر نظري
وترى ىذه النظرية أف لمفرد مجموعة مف الحاجات التي ، الإنسانيةلدراسة الدوافع  )1943)

وأي نقص في حاجة مف ىذه الحاجات تولد لديو حالة مف التوتر الداخمي ، يسعى لإشباعيا
 )47، 2005، يا. )الخضريدؼ إلى إشباعياـ بسموؾ يتدفعو لمق



 

54 
 

  : عمى ثلبث افتراضات) Leboyer-Levy 2006، 39ويستند نموذج ماسمو حسب )
  ة.يؿ سموؾ مف خلبؿ البحث عف إشباع الحاجات الأساسكد يتـ تحدي -
ة ية ثـ الانتقاؿ لمحاجات المواليع الأفراد في البحث عف إشباع الحاجات الأساسيبدأ جمي -

ف القوة الدافعة لمحاجة ية بيد إشباع الحاجة الأدنى تحدث علبقة سمبوبمجر ، ب ىرمييفي ترت
.يودرجة الرضا )الإشباع( وب   ف إشباع الحاجة والقوة الدافعة لمحاجة الموجودة في أعمى اليرـ

ىذا ما ، ة مف المستوى الأوؿ ليا الأولوية المطمقة عمى باقي الحاجاتيالحاجات الأساس -
ما يلأفراد في البحث عف إشباع الحاجات مف المستوى العالي ولاسر مف اييفسر بقاء عدد كب

  ا.ية نيائيتـ إشباعيا بصفة كميرة لا يحاؿ ىذه الأخ وعمى أي، ؽ الذاتيحاجات تحق
 
 

 : ة مرتبة بشكؿ ىرمي وىييوقد اقترح ماسمو خمس فئات لمحاجات الإنسان
  Needs Physiological: ةيزيولوجيالحاجات الف -3-0-0

اتو وبقاء يمثؿ في الحاجات الضرورية للئنساف التي تعمؿ عمى الحفاظ عمى حوتت
وفي الاىتماـ ، ت والراحة والنوـ والجنسينوعو ومف أمثمتيا الحاجة إلى الغذاء والماء والمب

 .ؼ والتيوية والنظافة والإطعاـ في مكاف العمؿيية مثؿ التدفئة والتكيزيقيالظروؼ الفب
 (98، 2006، اصرةيع)
 Needs Safty 8 حاجات السلامة والأمف -3-0-0

ا تظير ية عمى نحو مرض نسبيزيولوجيالف ة الحاجات العضوية أويإذا تمت تمب
وتشمؿ ىذه الفئة  ،ةيسـ الحاجات الأمنإفيا تحت يمجموعة أخرى مف الحاجات يمكف تصن

ف يوالقوان، ـيالتنظوالتحرر مف الخوؼ والحاجة إلى ، والوقاية، ة والاستقراريفيالضمانات الوظ
 )119، 1999،  والموسويوعسكر،  اسيفيات والواجبات )يالتي تحدد المسؤول
 حماية أي والحماية الأمف إلى الفرد حاجة في والسلبمة الأمف حاجات كما تتمثؿ

 الأفراد لدى الحاجات ىذه يقابؿ وما ،مستقبمو تيدد أو حياتو تيدد التي الأخطار مف النفس
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الإصابات  مف الحماية، الطويؿ المدى أو القصير المدى في الوظيفي فمالأ إلى الحاجة
 (80، 2008، العمؿ. )شرايدة في والحوادث
نعكس إشباع ىذه الحاجات إيجابا عمى شعور الأفراد بالاستقرار في العمؿ والأمف يو 

  في.يفي والحماية مف قمؽ المستقبؿ الوظيالنفسي والوظ
  Needs Social:ةيالحاجات الاجتماع -3-0-1

طيا يورغبتو في علبقات يح ،ف آخريف مف أصدقاءيوتتمثؿ في رغبة الفرد في وجوده ب
ة إلى محاولة كسب الفرد لمزيد مف يد الحاجات الاجتماعبما تم، زاز والتعزيز والودتالإع

  (132، 2002، ة. )سمطافيالمكانة الاجتماع
  Needs Esteem Self or Esteem: ر الذات والاحتراـيحاجات تقد -3-0-2

ب ية والتي تمثؿ موقفا أعمى في سمـ ترتيتعرؼ ىذه الحاجات أيضا بالحاجات الذات
  ف:يالحاجات ويمكف إدراكيا مف جانب

والقدرة ، والحاجات المتعمقة بالثقة بالنفس والاستقلبؿ، ةيتعمؽ بالمكانة الذاتيجانب داخمي * 
 .ةة والمعرفيوالأىم، ةيوالأىم، عمى الإنجاز

ر يا مقبولا والتقدي* جانب خارجي ويتعمؽ بالسمعة والحاجة لأف يكوف لمفرد وضعا اجتماع
 (120، 1999،  والموسويوعسكر،  اسيفيوكسب احتراـ الآخريف )، مف الآخريف
 الحاجة ىذه بأف ماسمو ويقوؿ، عنيـ والتميز الآخريف مف والتقدير الاحتراـ إلى الحاجة

 .السابقة الثلبثة الحاجات إشباع عقب تأتي
 ما يكوف أف لو تتيح آفاؽ إلى ومواىبو بقدراتو ينطمؽ أف الفرد حاجة عف تعبر وىي

 لإمكانياتو الأمثؿ والاستخداـ يتفؽ بما والأنشطة الأعماؿ يمارس أف استعداداتو تمكنو
 (139، 2011، ووىب وطاقاتو. )سميماف ومواىبو

والقوة ، مةيوالق، ز مشاعر الثقة بالنفسؤدي إلى تعزيير الذات يإف إشباع حاجات تقد
نتج مشاعر ية والإفادة في المجتمع ولكف الإحباط في إشباعيا يوالأىم، والكفاءة والقدرة
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النقص والضعؼ والعجز وىذه المشاعر بدورىا تؤدي إلى الإحباط أو تكويف اتجاىات 
  Nicolaieff)2008، 66ة. )ية أو عصابيتعويض

 لتحقيؽ السبيؿ وىو الفرد حاجات تمبية وىو أساسي بمبدأ اىتمت النظرية ىذه إذف
 حاجة أي إشباع أف كما ىرميا متدرجة كميا الحاجات وىذه، الموظؼ لدى الرضا الوظيفي

 إلى الحاجة التي تمييا. انتقاؿأو  طمب إلى تؤدي

  (Alderfer Theory): 0750نظرية ألدرفر  -3-1

رفر بتطوير نظرية ماسمو عف طريؽ تقديـ لدأى غرار نظرية ماسمو لمحاجات قاـ عم
، اصرةينظرية أخرى تعالج الانتقادات التي تعرضت ليا نظرية تدرج ىرـ الحاجات. )ع

2006 ،107) 

         ةيتوف ألدرفر في تقديـ نظريتو عمى ثلبث مف الحاجات الإنسانيوقد اعتمد كلب
( (G.R.E ىي: 
ة يولوجيز يلحاجات تتضمف الحاجات الفوىذه ا (Needs Existence) حاجات الوجود: -

وبأف ىذه الحاجات ترتكز عمى ، والحاجة إلى الأمف والمأوى والسلبمة والعمؿ ،ةيالأساس
، ـ الإنساف إلا بيا. )الختاتنةية المحققة لموجود الذي لا يستقيإشباع المتطمبات الأساس

2013 ،85 ) 
مكف إشباعيا يتمؾ الحاجات التي وتتمثؿ في  (Needs Relatedness) :حاجات الارتباط -

( 117، 2009،)جمدةفبادؿ الأفكار والمشاعر مع الآخريوت ،عف طريؽ الاتصالات المفتوحة
ع روح التعاوف يوتشج، كإقامة علبقات صداقة ومحبة مع الآخريف مف رؤساء وزملبء العمؿ

رد بمكانتو الإيجاب عمى شعور الفبنعكس يمما ، نيـ كأسرة واحدة داخؿ العمؿ وخارجويب
 ف اىتماماتو وأىدافيا.يوانتمائو لممنظمة دوف التفرقة ب

د يتـ إشباعيا مف خلبؿ سموؾ تأكيوىي الحاجات التي  (Needs Growth) :حاجات النمو -
تمؾ التي تستدعي ، تيا في مختمؼ المجالات المرتبطة بالعمؿ خاصةية وتنميالذات المين
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والتي تساىـ في نجاح الفرد والمنظمة عمى ، ة بشكؿ عاـايز في الأداء وفي الحيالإبداع والتم
 .حد سواء

الأمف في  حاجاتة و يزيولوجيالحاجات الف ،لدرفرأوتقابؿ حاجات الوجود في نظرية 
ؽ الذات ير الذات وتحقية وحاجات تقديوحاجات الارتباط الحاجات الاجتماع، نظرية ماسمو

 .لدرفرأحاجات التطور في نظرية 
 : في الشكؿ الآتي ويوضح ما سبؽ

 (8 يوضح سمـ ماسمو وألدرفر لمحاجات10الشكؿ رقـ )
وتتفؽ ىذه النظرية مع نظرية ماسمو في وجود تسمسؿ ىرمي لمحاجات مع اختلبؼ في 

وأف الشعور بالنقص أو وجود حرماف في الحاجة ىي ، فيف النظريتيؼ عدد الحاجات بيتصن
  ؽ اليدؼ.يقر سموكو وتوجيو نحو تحيالتي تحفزه و تستث

ة تحرؾ الفرد وانتقالو مف فئة إلى أخرى يفيولكف تختمؼ نظرية ألدرفر عف ماسمو في ك
أي أنو في حالة ، تحرؾ إلى أعمى و إلى أسفؿ عمى سمـ الحاجاتيرى ألدفر أف الفرد يإذ 

دافعة تجعؿ القوة لمإخفاؽ الفرد في محاولتو لإشباع حاجات النمو تبرز حاجات الارتباط 
 )108، 2006، اصرةيا. )عيو جيوده لإشباع حاجات المرتبة الدنيد توجييع الفرد

ار أنواع الحوافز يـ في اختيداف العمؿ رؤساء التنظيلدرفر في مأقات نظرية يد تطبيوتف
و سموكيـ نحو إشباع ية العماؿ ومساعدتيـ في توجيالمادية والمعنوية المناسبة لاستثارة دافع
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تمكنوا مف إشباع يخاصة إذا لـ ، تيـ وتحقؽ أىداؼ المنظمةالحاجات التي ترضي توقعا
 .يايتوقعوف الحصوؿ عميالحاجات التي كانوا 

  (Theory Factor-Two Herzbergs) رزبرغيف ليينظرية العامم -3-2

 The  ةيرزبرغ بنظرية العوامؿ الدافعة الوقائية التي قاـ بتطويرىا ىيتعرؼ نظرية الدافع

Theory Hygiene Motivation ،رزبرغ وزملبئو الوصوؿ إلى تمؾ النظرية مف يوقد أمكف لي
 (102، 1990، بي)شي.فيف والمحاسبيف مف الميندسيفة لمائتيخلبؿ دراسة الرضا عف الوظ

ف مف العوامؿ المسببة لمرضا يرزبرغ مف خلبؿ أبحاثو إلى نوعيريؾ ىيوقد توصؿ فريد
 : وضحو الشكؿ المواليياء كما يوالاست

 
 رزبرغيف ليي(8 نظرية العامم10كؿ رقـ  )الش

  Factors Motivation:العوامؿ الدافعة -

ة الفرد ورضاه عف العمؿ وىذه العوامؿ موجودة في يىي تمؾ المؤدية إلى حماس ودافع
ة الفرد عف عممو يمسؤول، انيا وتتمثؿ في: الانجاز وأداء العمؿيفة ومحتواىا وكيـ الوظيتصم

، فرص التقدـ والنمو في العمؿ، ر الآخريف واحتراميـيؿ عمى تقدالحصو ، وعمؿ الآخريف
 ( 238، 2000، مة المنظمة )ماىرية وقيأداء عمؿ ذي أىم
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را يونو مثكأي  work itself ( العمؿ نفسو102، 2006، وحجازيف اصرةيؼ )عيويض
أي فرص  advancement ةوالترقي،  responsibility ةيوالمسؤول، بايأو مملب أو متنوعا أو رت

  Possibility of Growth. ة النماءير المكانة واحتماليية وتغيالترق

 ابيا أو يوغ، فييؤدي إلى زيادة مشاعر الرضا الوظيلذا فتوفر ىذه العوامؿ ىو الذي 

  في.يؤدي بالضرورة إلى عدـ الرضا الوظيجود نقص في إشباعيا لا و 

  Factors Hygiene: (ةية )الصحيالعوامؿ الوقائ -

ويعتبر إشباعيا ، ة(يطة بالعمؿ )العوامؿ الخارجيئة المحيالببة يتتعمؽ العوامؿ الوقائ
س الغرض يول، يـياء لديد لتجنب ظيور حالات عدـ الرضا لدى الأفراد أو مشاعر الاستيمف

أي أف إشباعيا ، ف نحو الأداء والإنتاجية العامميالعمؿ واستثارة دافع مىؽ الرضا عيمنو تحق
 . 2009، وجمدة 2000، و كؿ مف ماىريز الأفراد كما أشار إليلتحف يكفي لا

، ـية ضرورة لا يمكف الاستغناء عنيا في أي تنظيرزبرغ بأف العوامؿ الوقائيويقوؿ ى
ر يبدأ في التطمع إلى حاجات أخرى كالإنجاز والتقديولكف بمجرد توافرىا فإف الفرد 

يا مف ير اىتماـ الأفراد لما فيلوظائؼ التي تثة ... والتي تتوافر في اية والترقيوالمسؤول
 (138، 2002، د. )سمطافيعنصر التحدي والتجد

 : )97، 1991، لاساوو  وتتمثؿ ىذه العوامؿ حسب )سيزلاقي

ظروؼ العمؿ   - ة الإشراؼ الفنيينوع -الراتب  - اسات الشركةيس -في يالأماف الوظ -
 .ةيا الإضافيالمزا – فيلبء والمرؤوسف الزمية بية العلبقات الشخصينوع- المركز -

  رغب في تبني ىذه النظرية:ية لمف يسيرزبرغ ثلبث أفكار رئيوقد اقترح ى
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ـ العمؿ الذي يقوـ بو الموظؼ بطرؽ تستغؿ ييجب إثراء العمؿ مف خلبؿ إعادة تصم -
 االعمؿ أكثر متعة وأكثر تحديا وذ ث يصبحيبح، قوى الدافعة الكامنة في كؿ فرد منيـال

  مكافآت أكثر.

زيادة الاستقلبؿ الذاتي لمموظؼ في العمؿ وزيادة مشاركتو في صنع القرارات التي تتعمؽ  - 
 .ة أداء العمؿيفيبك

ة يتبقى تركز عمى العوامؿ الوقائ وأف لا ،ز عمى العوامؿ الدافعةيأف تقوـ الإدارة بالترك -
عادة تصميبفة الإدارة الناجحة مرتبطة بشكؿ كيفقط في العمؿ لأف وظ ـ الوظائؼ ير بخمؽ وا 

  (123، 2008، بييف. )الصميلمموظف ةير الدافعيالتي تث

ويفترض مدخؿ ، ف الأفراديف أف تأخذ في الاعتبار الفروؽ بيوتعجز النظرية ذات العامم
ؽ يما يكشؼ النقص الدقيف، ئة العمؿيتماثموف في استجاباتيـ لبيف يرزبرغ أساسا أف العامميى

أو يستحث بواسطة الوظائؼ التي ،تفاعؿ يحولنا أف بعضيـ عمى وجو العموـ للؤفراد مف 
ى رىا. ومف جية أخرى ىناؾ آخروف عميح فرصا للئنجاز والتقدـ وغيتتضمف التحدي وتت

في وغالبا ما تنتيي يف الوظوافع لدعميـ عف طريؽ الماؿ والأممف إثارة الد قدر متساو
فة إلى إحراز نجاح جزئي فقط في ىذا يؽ محتوى الوظف عف طرييمحاولة إثارة دوافع العامم

  (100، 1991، لاساالاتجاه. )سيزلاقي وو 

في أكثر مف يفيذه النظرية وضحت حالة الرضا الوظ، وبالرغـ مف ىذه الانتقادات
ة ليذه النظرية لازالت تؤيدىا نتائج الأبحاث يقات العمميكما أف التطب، النظريات السابقة

والتي تبنت برنامج  American Téléphone & Telegraph ـ. فشركةيت التنظقاية وتطبيالعمم
ف جودتو ية الإنتاج وتحسيادة كميض نسبة دوراف العمؿ وز يإثراء العمؿ حققت نجاحا في تخف

 ).112، 2009، ف جودة الخدمات المقدمة إلى العملبء. )جمدةيوبذلؾ تحس
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ة لمرضا عف العمؿ ىي قدرة ذلؾ العمؿ عمى يسيالمسببات الرئرى إدويف لوؾ أف ي 
ر يوأنو كمما استطاع العمؿ توف، ة لكؿ فرد عمى حدىيمة والمنفعة العالير العوائد ذات القيتوف

 )241، 2000، ا عف العمؿ. )ماىريمة لمفرد كمما كاف راضيالعوائد ذات الق

 التوافؽ فيو يحدث الذي المدى لىإ يتحقؽ العمؿ عف الرضا فإف النظرية ليذه ووفقا
 الفرد حصؿ وكمما نواتج مف فيو الفرد يرغب وما، نواتج مف فعلب الفرد عميو يحصؿ ما بيف
 المدخؿ ىذا ركز وقد، العمؿ عف بالرضا شعوره زاد كمما لو بالنسبة قيمة ذات نواتج عمى
 تحقيؽ فمغزى الناتج اىذ ماىية عف النظر بغض لمفرد بالنسبة قيمة ذا يكوف ناتجال أف عمى
 التي يرغب وتمؾ، الفعمية الفرد عمؿ جوانب بيف التباعد مدى ىو المدخؿ ليذا وفقا الرضا
 لحصوؿ نتيجة ىو العمؿ عف فالرضا ،قؿ كمما التباعد أو الاختلبؼ زاد ماكمو  تحقيقيا في

 ىو ما بيف عدالتبا زاد فكمما، الرأي ىذا الأبحاث نتائج أبدت وقد ،فيو يرغب ما الفرد عمى
 كمما الترقية، الدفع مثؿ لعمميـ المختمفة بالجوانب المتعمقة الفرد وبيف رغبات بالفعؿ قائـ
 الأفراد ليؤلاء بالنسبة أكبر العلبقة ىذه وتكوف العمؿ عف عدـ الرضا أو بالاستياء الفرد شعر
 .المعيف الجانب ليذا أكبر أىمية يعطوف الذيف

ف عمى المنظمات يف عمى المشرفيتعيفي يؽ الرضا الوظيتحقمة في يوبناء عمى مبدأ الق
 أنواع جاديبرز الدور الياـ لممنظمة في إيوىنا ، استكشاؼ رغبات الأفراد ودراسة حاجاتيـ

 ةبة وصعو ياؽ تطرح إشكاليتيـ. وفي ىذا السير دافعيالحوافز التي تناسب أفرادىا وتستث
 .الأفراد ومتطمبات سوؽ العمؿ ف حاجات المنظمة وأىدافيا وحاجاتيؽ بيالتوف

 التي العمؿ بجوانب ىتماـللئ جذبيا ىو القيمة لنظرية التطبيقية المضاميف أىـ ومف
 احتماؿ اقترحت النظرية أف، خاصة العمؿ عف الرضا يتحقؽ لكي، إلى التغير تحتاج

 يريد ماذا واكتشاؼعف القيمة  البحث ىو عمميـ عف الأفراد الجوانب باختلبؼ ىذه اختلبؼ
 (171، 2004، المستطاع. )راوية بقدر الرغبات ىذه توفير ومحاولة عمميـ مف الأفراد
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 حياة لاستمرارية اأساسي عنصرا الحاجات فاعتبر ،والحاجة القيمة بيف لوؾ ميز وقد
 أيا الفرد رغبات وتمثؿ الفردية صفة ليا القيـ بينما، رغباتو عف بمعزؿ وأنيا موجودة الإنساف

 القيـ ليذه تحقيقو وأف، عالية قيـ ذات نتائج لتحقيؽ دوما يسعى فإف الفرد لذلؾ، وضعو كاف
 الرضا تحقيؽ وبالتالي، لو النفسي الوضع عمى إيجابا ينعكس مما ورغباتو حاجاتو لو تشبع

 (94، 2008، شرايدةالوظيفي. )

 تعود التي الحاجات توفير ىو العمؿ عف الرضا أف نلبحظ النظرية ىذه خلبؿ ومف
 والوظيفي العممي ومستواه ورغباتو عممو تناسب عوائد فرد ولكؿ الفرد بمنفعة عمى

 حاجاتو تشبع عالية قيمة ذات نتائج إلى الوصوؿ إلى يسعى الفرد دائما تجد مما والاجتماعي
 .الوظيفي الرضا تحقيؽ وبالتالي، لو النفسي الوضع عمى إيجابا ينعكس مما المختمفة ورغباتو

 (Victor vroom):التوقع نظرية  -3-4

اـ يوىي تفسر سبب ق، 1964عاـ  (victor vroom) طور ىذه النظرية فكتور فروـ
ف تتحدد باعتقاد ياـ بسموؾ معية الفرد لمقيوترى أف دافع، رهيف دوف غيار سموؾ معيالفرد باخت

جة يى نتؤدي إلياـ بذلؾ السموؾ سيوأف الق، اـ بذلؾ السموؾيالفرد أف لديو القدرة عمى الق
 ( 119، 2008، بيينة. )الصميمع

ولكف الرغبة ، جة أو الأىداؼ في حد ذاتيا لا تحدد شعور الفرد بالرضايبمعنى أف النت
رة يفكمما كانت ىذه الأخ، جة المحققة ىي أساس الرضايف وقوة التنبؤ بالنتيفي عمؿ مع

 الرضا عف عممو. ؽيمتوافقة مع إدراكو لجيده اللبزـ للئنجاز كمما ساىـ ذلؾ في تحق
  :فروـ ثلبثة وىي (Vroom) رات في نموذجيح التغيومفات

س شعور الأفراد تجاه العائد الشخصي أو يعني قوة رغبة يويق Valence): مةي)الق التكافؤ -
 (239، 1994، نة. )المشعافيجة معيشخص ما في حدوث نت



 

63 
 

ة أو مادية يكانت معنو يا سواء يتوقعوف الحصوؿ عميويختمؼ الأفراد في العوائد التي 
 ؽ الذات.يتحق، مة الانجازيق، ظروؼ العمؿ، فيية والتقدـ الوظيفرص الترق، مثؿ الأجر

أف الحصوؿ عمى المستوى الأوؿ بوىي مدى الاعتقاد  (instrumentality): مةيالوس -
، اصرةيع)  Steer & Porter 1991ؤدي إلى الحصوؿ عمى المستوى الثاني لمفائدةيلمفائدة 
2006 ،110)  

ة يـ النوادي الثقافية بتنظياـ بنشاطات تطوعيومثاؿ ذلؾ قناعة الفرد واعتقاده في الق
مة في حصولو عمى نقطة إدارية ية بالمؤسسات التربوية )فائدة مستوى أوؿ( بوسيوالرياض

 .)ية إلى منصب أعمى )فائدة مستوى ثانيره في العمؿ تساعده في الترقيدة مف قبؿ مديج

ؤدي إلى الأداء الناجح يعتقاد بأف جيد الشخص سلإوىو ا (Expectancy): عالتوق -
تبعو ينا في العمؿ سيتجاىا معإع ىو الاعتقاد الذاتي لمشخص بأف وبمعنى آخر أف التوق

  )109، 2006، اصرةي)ع .د لميدؼيؽ جية أو تحقية عاليجة إيجابينت

ى المكافأة التي تناسب جيده ف حصولو عميفي لدى الفرد حيتحقؽ الرضا الوظيو يوعم
 :المبذوؿ وقدرتو عمى إنجازه المطموب كما ىو موضح في الشكؿ الموالي

 وضح نموذج التوقع لفروـي(8 11الشكؿ رقـ )

قيا يف احتماؿ تحقيو مف نتائج وبيرغبوف فيف ما يث يقوـ الأفراد بإجراء مقارنة بيح
 فعندما تستحؽ العائد، وـ التكمفة والعائدؿ مفييمجأ إلى تحميوفي مثؿ ىذه الظروؼ فإف الفرد 

 قويبذؿ قصارى جيده مف أجؿ تحقيجعؿ الفرد يف ىذا سإف، ويؼ المصروفة عميالمتوقع التكال
 ) 120، 2008، بيي)الصم
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رغب الفرد يوالملبحظ أف ىذه النظرية ركزت جؿ اىتماميا عمى المخرجات )الأىداؼ( التي 
ر مف العوامؿ التي تساىـ في يوأغفمت الكث، فييا الوظرىا لحالة الرضيقيا في تفسيفي تحق

  ووجود الفوارؽ الفردية.، ةير العوامؿ النفسيمثؿ تأث، يايتوقع الحصوؿ عميالإشباعات التي 

د مف المشكلبت ظيرت ي( أف ىناؾ العد116-115، 1991، لاساوو  ر)سيزلاقييويش
  مف وراء ىذه النظرية وىي:

، ؿ مف الصعب إخضاعو للبختبار بصورة متكاممةد في النموذج يجعيإف التعق
رات المتضمنة في إطار نظرية يفالدراسات التي وصفت بأنيا قد حاولت اختبار كؿ المتغ

ة يات الحسابيا بالعمميعمى أف الأفراد يقوموف ذىن ؼيضع ؿيمة جدا. وىناؾ دليالتوقع قم
فالتوقعات وقوة الارتباط وقوى ، ؿتطمبيا النموذج قبؿ بذؿ الجيد في أداء العميالمعقدة التي 

نا تيولا شؾ أف دافع، ا عند أداء العمؿينيا ذىنيـ يمكننا أف نربط بيجذب الفعؿ ىي مفاى
د أو يتتأثر بإجابتنا عمى أسئمة مثؿ: ماذا سأجني مف الأداء المتفوؽ؟ وىؿ لحوافز الأداء الج

 مة بالنسبة لي؟يالأداء الرديء ق
  الإدراؾ8 نظرية -3-5

 الفرد إدراؾ ضوء في يكوف أف يجب العمؿمى ع الرضا تفيـ أف إلى النظرية ىذه رتشي
 يحدث إنما الفردي السموؾ بأف يعتقدوف الاتجاه ىذا أنصار لأف ذلؾ ،يؤديو الذي لمعمؿ
 الأساس ىذا وعمى حادث ىو كما، ذاتو لمموقؼ وليس الموقؼ لطبيعة الأفراد لإدراؾ طبقا
 الحقائؽ أساس عمى وليس، لمعمؿ الفردي للئدراؾ نتيجة ثيحد العمؿمى ع الرضا فإف

 لـ الوظيفي الرضا مجاؿ في الباحثيف مف اكثير  أف غير العمؿ بيذا المتعمقة الموضوعية
 الرضا اتجاىات تكويف عممية في الفردي الإدراؾ يمعبو الذي الدور حجـ عف بعد يتعرفوا
 الرضا عدـ أو بالرضا سواء العمؿ نحو اهالاتج تكويف عممية أف منيـ كثير ويرى ،الوظيفي

 ىو ما الإدراؾ وأف،  الإدراؾ نظرية أوضحتو الذي المبسط التفسير ىذا مف تعقيدا أكثر ىي
العمؿ(  مىع )الرضا الفرد واتجاىات ناحية مف الموقفية العوامؿ بيف وسيطا متغير عامؿ إلا

 (244، 2002، مف ناحية أخرى.)سمطاف
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 يؤدي ستجعمو النشاطات لنوع وادراكو وميمات بأعماؿ الفرد ةمعرف إف القوؿ يمكف
 سيؤديو الذي العمؿ طبيعة يعرؼ لا الذي الفرد عكس عنو اراضي ويكوف ،جيد بشكؿ عممو
 .الرضا بعدـ يشعر يجعمو مما

 :فييالرضا الوظ ثارآ -4

 اأىميص يف تمخكميو ، ؿ عاـكشبالغة عمى المنظمات بة يجابيإ ثارآفي يلمرضا الوظ
 ة. ية و العقميالولاء والصحة العضو ، الأداءعمى  أثرهفي 
 :الأداء -4-0

، ما ونوعاكتكوف منيا عممو يالأنشطة والمياـ المختمفة التي باـ الفرد يالأداء قبقصد ي
حوث بوال الأعماؿر مف يموضوعا لكث والأداءفي يف الرضا الوظية بيانت العلبقة الفعمكفمقد 

ة يميرات التنظيالمتغ أىـمف  فالمتغيريف يىذ أفار بف عمى اعتينظر ف الميوموضوعا لمجدؿ ب
 :الآتي كاب بالاتجاىات في ىذا ال أىـص يف تمخكمية و يفعال

المرتفع  الأداء ؽيتحق إلى يؤديالرضا  أفىذا الاتجاه  أصحاب ىر يو  8الأوؿالاتجاه * 
 إقباؿنتج عنو يما ارتفع رضاه عف عممو زاد حماسو لمعمؿ م إذاالعامؿ  أففسر ذلؾ يو 

نتاجيتوارتفاع عممو  إلىالضرورة ب يؤديراف اتجاه عممو وىذا يبكوامتناف  ، حيس صحكوالع وا 
ا عمى بس سمكنعيوعدـ الاستقرار مما  ؽالقمبشعر العامؿ يالانخفاض في الرضا  أف أي

وف يكتي ة لحالة الرضا الية ومنطقيعيجة طبينت ىو الأداء أفأدائو وتفسر ىذه الحالة  ىمستو 
وترندرس ، موفيس، مارش، رتيكؿ مف لكيا ودراسات بتجار  أوضحتووىذا ما ، يا العامؿيعم
 (2011، )بينسي .رىـيوغ

ت يكرو كدو يفياحثاف برابفقد قاـ ال، والأداءف الرضا يلا علبقة ب أف ىر يو  الاتجاه الثاني8* 
( والتي الأداءرضا و نيما )اليحوؿ العلبقة ب يجر أ يحث الذباستعراض نتائج الب) 1955)

ؿ مرة منخفضا وفي كفي  طابرتلاامعامؿ  أفث يىذه العلبقة ح يؤدي عدـ وجود ما يتؤد
 (2015، )البارودي .ةيصائإح دلالة ير ذير مف الحالات غيثك
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 ؽيعند تحق إذ، ؤثر عمى الرضاي الأداء أف ى ىذا الإتجاهتبنيمف  ىر يو  الاتجاه الثالث8* 
حصؿ العامؿ عمى حوافز ية ونظاـ الحوافز العادؿ والمحدد يالدافع العامؿ لأداء عاؿ في ظؿ

ة مف جية والرضا النفسي مف جية يالماد وتشباعاا المرتفع فتزداد بذلؾ أدائوجة يوعوائد نت
 (2003،  . )عمرأخرى

اشرة عف بر ميعلبقة غ أنيار يغ، والرضا الأداءف يوالقائؿ بوجود علبقة ب ع8بالاتجاه الرا* 
الجيد  أما، فالأداء حدده الجيد المبذوؿ في العمؿ، الأداءحددات الرضا ومحددات م يؽطر 
عتبر الرضا محددا يومف ىنا ، يايتوقع الفرد لحصولو عم دىمة العوائد وميؿ مف قكحدده يف
ره يو الفرد مف عوائد وتقديمة ما حصؿ عميعمى ق تحدد بناءيالرضا ف أما، اشر للؤداءبر ميغ
ما  أساسيا الفرد تتحدد عمى يالعوائد التي حصؿ عم أفف يفي ح، العوائدعدالة ىذه  ىلمد

 (2015، )البارودي .وأدائحققو فعلب مف 

 8 مييالولاء التنظ -4-0

نظماتيـ ومدى تعمقيـ وتوحدىـ مف اتجاه م الأفراديعكس الولاء طبيعة الشعور لدى 
تصفوف يف عف عمميـ يالراض فأث يتأثر الولاء بدرجة الرضا تأثرا واضحا حيف، جؿ خدمتياأ

يـ رغبة في الحفاظ عمى موارد يلد أفنيـ بما يبالتعاوف وتقوية العلبقات الاجتماعية ب
زات الولاء ي( وىي ليا ممالأشخاصعة يحسب طب(المنظمة وتحمؿ المصاعب دوف شكوى 

 (2011، )بينسي .التنظيمي

  والعضوية8 ةيالصحة العقم -4-1

صحة ب ؽوىي تمؾ التي تتعم أخرى آثارقا ىناؾ بورة ساكذالم الآثار إلىالإضافة ب
عمى  آثارة ليا يالحالة النفس أفبرا يد ىر يف، ةية مف ناحيقصد بيا الصحة العضو يالعماؿ و 

 الأمرالولاء ....( وىو ، الأداءقة )بؿ العناصر الساكة لمعماؿ والتالي تتأثر يالصحة العضو 
ة يالعضو  الأعراضعض بف الرضا و ياطا ببث وجد ارتيح 1970سنة  Burke رهقي أالذ
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مف حالات القرحة التي  18 أف إلى  1955فتوصؿ سنة  whyte أماة التنفس بصعو ، التعب
ؤثر الرضا عمى الصحة يما م، عمميـ ف عفير الراضيظيرت في معمؿ واحد عند العماؿ غ

ة ية العقماح الحاليعث عمى ارتيبد يالعمؿ الج يطمح أفث يح ىة أخر ية مف ناحيالعقم
 1965دراسة معمقة سنة  عدبورنيتوسر كات وتوصؿ بدا عف المشاكؿ والاضطرايعبة يوالنفس
 (244، 2002، )سمطاف ).ةينيما )الرضا والصحة العقمية بيوجود علبقة قو  إلى

ة للؤفراد ياة العمميؤثر عمى الحيفي يالرضا الوظ أفار بف اعتكمي ؽوفي ظؿ ما سب
 .ةيسمب أو بإيجابية واستقرارىا سواءالتالي عمى المنظمات بو 
 :الوظيفي الرضا قياس -5

ة صعبة نوعا ما نظرا لارتباطيا بمشاعر الأفراد التي يفي عممياس سموؾ الرضا الوظيق
وعموما تتوقؼ ، افير مف الأحية يصعب الإفصاح عنيا في كثيتعبر عف حالات ضمن

ة بنائيا مع يفيت مف أجمو وكار الأداة لمغرض الذي وضعياس عمى دقة اختية القيعمم
  سيا.يمراعاة الجوانب التي تق

تعذر اعتبارىا أداة يس الرضا عف العمؿ ميما كانت دقتيا ييويجب الإشارة إلى أف مقا
نبغي أف يكوف يف ومعتقداتيـ حوؿ ما يدة لجمع المعمومات فقد ثبت أف توقعات العامميمحا
ب منيـ المشاركة بإبداء آرائيـ مف خلبؿ ىذه ا بمجرد أف نطميو ىذا الرضا ترتفع تمقائيعم

في ياس الرضا الوظيب قيد مف أسالي( وتوجد العد147، 2009، ومي ولطفييس )بييالمقا
 :مييمف أشيرىا ما 

 : ةيس الموضوعييالمقا -5-0
ة يفي عف طريؽ دراسة المظاىر الخارجياس الرضا الوظيس عمى قييتعتمد ىذه المقا

 .اب وترؾ الخدمةينيا الغيومف ب، راد المتعمقة بالعمؿز سموكات الأفيالتي تم
في ياب مؤشرا ىاما في التعرؼ عمى الرضا الوظييمكف اعتبار معدؿ أو نسبة الغ اب8يالغ -

، ميييا )ناصر والدلياب مف أىميا الطريقة التي أشار إلياس معدؿ الغيدة لقيوىناؾ طرؽ عد
 :ةيقة التالاب وفؽ الطرييث يحسب معدؿ الغي( ح138، 2009
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   x100               اب للؤفراد يمج أياـ الغ                   اب =يمعدؿ الغ

 عدد أياـ العمؿ x فيمتوسط عدد الأفراد العامم                       
 ف.يع الأفراد العاممياب لجمياب للؤفراد بجمع أياـ الغيويحسب: مجموع أياـ الغ

ف يف في أوؿ الفترة وعدد العامميف: أخذ متوسط عدد العامميلعامممتوسط عدد الأفراد ا   -
  ة.يالفعم العمؿ ـيافي آخر الفترة وتمثؿ عدد أ

يمكف استخداـ حالات ترؾ الخدمة التي تتـ بمبادرة الفرد )استقالتو( كمؤشر  ترؾ الخدمة8 -
رتباطو بيا وولائو فتو يعتبر مؤشرا لايفلب شؾ أف بقاء الفرد في وظ، فييلدرجة الرضا الوظ

ويحسب معدؿ ترؾ الخدمة عمى أساس عدد حالات ترؾ ، لممنظمة أي رضاه عف العمؿ
ف في منتصؼ الفترة التي يحسب بيا ياري مقسوما عمى إجمالي عدد العامميالخدمة الاخت
 : المعدؿ كالآتي

 x100 نةيعدد حالات ترؾ الخدمة خلبؿ فترة مع نة =يمعدؿ ترؾ الخدمة خلبؿ فترة مع
 إجمالي عدد العماؿ في منتصؼ الفترة                                           

 
ر المنظمات في ييف عمى تسيد المشرفيويعتبر ارتفاع معدؿ ترؾ الخدمة مؤشرا ىاما يف

 .وأسبابيا، ة نحو عمميـيالتعرؼ عمى مشاعر الأفراد وتصوراتيـ السمب
 :وادث العمؿ عمى النحو التاليويقاس معدؿ ح معدؿ حوادث العمؿ8 -

 ساعات العمؿ المفقودة بسبب الحوادثعدد      = حوادث العمؿ معدؿ 
 ساعات العمؿمالي إج                                      

 
ويمكف تحويؿ ىذا المعدؿ بصورة ثابتة وقوية لممنظمة عف طريؽ ضرب ىذا المعدؿ 

 ( 1999، كؿ ألؼ ساعة عمؿ فعمي. )عكاشةفي ألؼ لكي نحصؿ عمى معدؿ الحوادث ل
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ة استخداما يس أكثر الوسائؿ الموضوعييانات والمقايتعتبر الاستب س8ييانات والمقايالاستب -
  .ةيفي العاـ أو جانبا مف مجالاتو في الدراسات والبحوث العممياس الرضا الوظيفي ق

 مي:يما يمتمثمة فس يي( جممة مف ىذه المقا340، 2010، وقد ذكر )الخضرا وآخروف
وتتمثؿ بدائؿ  Scale Brayfield-Roth Satisfaction مد وروثياس الرضا لبريفيق -

  لا أوافؽ جدا. –لا أوافؽ  –ر متأكد يغ –موافؽ  –الاستجابات في: موافؽ جدا 
 :ومف أمثمة الأسئمة،  Job Descriptive Index (JDI)فةيفيرس وصؼ الوظ -
انت تصؼ كإذا  (Y) جر الذي تتقاضاه؟ وضع دائرة حوؿإلى أي مدى تصؼ كممة الأ -

ع أف ينت لا تستطكحوؿ )؟( إذا  وضع دائرة أو، نت لا تصفوأإذا  (N) أو حوؿ، أجرؾ
 .تقرر

 ؟  Y    N      أقؿ مما أستحؽ
 ؟ Y    N      ر مستقريغ

 ؟ Y    N      عاؿ
، ةيفرص الترق، لأجرا، والأسئمة بيا تتناوؿ خمسة جوانب مختمفة ىي: العمؿ نفسو

 )198، 2002، )سمطاف .الناس )الزملبء(، الإشراؼ
 Minnesota Satisfaction Questionnaire(MSQ)ضا لمر سوتا ينياستبانة م -

 راض جدا –راض  –د يمحا –ر راض يغ –ر راض جدا يوتتمثؿ بدائؿ الاستجابات في: غ
الباحثيف في تصميـ المقياس ونود الإشارة إلى أف ىذا المقياس ىو الذي إعتمد عميو 

يره حسب البيئة المحمية والعينات يغوجد أنو المناسب ت في الدراسة الحالية مع تغيير ما
 المفحوصة وبعض الدراسات السابقة.

 : ةيس الذاتييالمقا -5-0
ئة العمؿ بطرؽ مباشرة لمحصوؿ ياس سموكات الأفراد في بيب بقيتختص ىذه الأسال

حو ليـ العمؿ مف إشباعات مادية ومعنوية يتيعر الأفراد نحو ما ف مشايعمى معمومات تب
  مي:يب ما يومف ىذه الأسال، ةيتناسب حاجاتيـ الذات
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والتي بواسطتيا يقوـ الملبحظ بالحصوؿ عمى معمومات عف سموؾ  الملاحظة8 -5-0-0
، 2005، شي شاو (أعماليـ  مىف عيالعامم دؿ بدوره عمى مدى درجة رضايف والذي يالعامم
115( 

اس السموؾ الملبحظ مف واقع تفاعلبتيـ في المنظمة بحضور الباحث أو يويكوف ق
أو في بناء شبكة  ،ة في الملبحظة المباشرةيالملبحظ ويتطمب ذلؾ مراعاة الدقة العمم

ة تحوؿ دوف الكشؼ عف المشاعر ير موضوعية وغيالملبحظة تفاديا لإصدار أحكاما ذات
  .ة للؤفراديقيالحق
ر يومخطط ليا أو غ، ةير رسمية أو غيوقد تكوف المقابلبت رسم المقابلات8 -5-0-0

وخاصة إذ كاف حجـ المؤسسة  ،فية في معرفة الرضا عف العامميوىي أكثر فعالليامخطط 
  )115، 2005، شي شاو  .(را يصغ

اس الرضا يراىا مناسبة في قيار الطرؽ التي يبقى عمى الباحث اختيوخلبصة ما سبؽ 
 نة وخصائصيايوحجـ الع، ؽ(ية التطبيداف )إمكانيوذلؾ بمراعاة أىداؼ البحث والم، يفيالوظ
ؾ ف في مجاؿ السمو يفي تكمف في تزويد كلب مف الباحثياس الرضا الوظيفة اليامة لقيوالوظ

ومحددات الرضا مف عدميا وبناء ، ورؤساء المنظمات بمستويات رضا الأفراد عف عمميـ
ف تصوراتيـ ومشاعرىـ نحو وظائفيـ والتي يات التي تمكنيـ مف تحسييا يمكف اقتراح الآليعم

 .نورد أىميا في العنصر الموالي
 8 فييالبرامج الداعمة لمرضا الوظ -6

ف ليا أثر يفي لدى العامميإف الاىتماـ برعاية وتطوير البرامج الداعمة لمرضا الوظ
ة يميرىا مف النواتج التنظيوغ، ويةالمعنة ورفع الروح يعمى شعور الأفراد بالصحة النفس واضح

مي يما يوف، ؽ أىداؼ المنظمة وتواكب سبؿ الجودة في تطوير المجتمعيالتي تساىـ في تحق
  : فييف مستوى الرضا الوظيمة بتحسيبعض البرامج الكف
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 8  ةيالرعاية الصح -6-0
كمفة تئؿ في ة خاصة مع الارتفاع الياية لمعامؿ مسألة بالغة الأىميتمثؿ الرعاية الصح

المؤسسة  تنشئة عادة كأف يات الخاصة. وتتوفر الرعاية الصحية في المستشفيالرعاية الصح
  (245، 2010، عيف.)ربيوفر العلبج المجاني أو شبو المجاني لمعامميا ية مركزا طبيالصناع

 ة8 يالرعاية الاجتماع -6-0
، ة إلى أخرىيمينظة التي تختمؼ مف مؤسسة تيتتمثؿ في مجمؿ الخدمات الاجتماع

المنح  وتقديـ، والتعويضاتف الاجتماعي بصندوؽ التقاعد يرتبط بيا مف مؤسسات التأميوما 
 ة ووسائؿ النقؿ وكذا النوادي.يفير السكنات الوظيوتوف، ةيوالإعانات المال

 دور الحضانة8  -6-1
يعتقد أصحاب الأعماؿ أف دور الحضانة ذات فائدة قصوى لأنيا تخفض مف نسب 

ة ياب النساء العاملبت كما أنيا تحسف مف موقؼ النساء العاملبت تجاه المؤسسة الصناعيغ
  (246، 2010، عي)رب .كما أنيا تؤدي إلى تدني ترؾ العمؿ

 ة8 يالعناية بمصادر الأمف والسلامة المين -6-2
ئة العمؿ يحفظ سلبمة الأفراد ويراعي شروط النظافة يـ مخطط وقائي لبيوذلؾ بتصم

  مة الأجيزة وآلات العمؿ.وسلب
 انة القوى العاممة8 يبرامج ص -6-3

تتمثؿ تمؾ البرامج في مجموعة الإجراءات التي تستيدؼ عدـ تآكؿ ميارات وخبرات 
تيـ لأغراض الإبداع والابتكار ومف أمثمة تمؾ البرامج يف بالإضافة إلى تطوير قابميالعامم

ة وكذلؾ البرامج الخاصة بإعادة النظر في ية الميارات الإبداعيالخاصة بالتدريب وتنم
 ( 137، 2006، رفييالص (اسات الأجور والحوافز.يس
 برامج الجودة الشاممة8  -6-4

ثة التي أصبحت تفرض نفسيا عمى يات الحديإف برامج الجودة الشاممة تعتبر مف الآل
افسة الأسواؽ ومن ،والتفوؽ في الأداء ،زيالمنظمات التي تيدؼ إلى الارتقاء لمصاؼ التم
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ح ومف أوؿ خطوة مع ضرورة ياـ بالعمؿ بشكؿ صحية. ويقصد بالجودة الشاممة: القيالعالم
 (144، 2006، رفييالص (ف الأداء.يـ العمؿ في معرفة مدى تحسييالاعتماد عمى تق

العمؿ في  مىف مستوى الرضا عيوتقتضي برامج الجودة الشاممة الموجية نحو تحس
تتطمب ، يا مف خلبؿ رسالة المنظمة وأىدافيايرا متفقا عمييؾ معاالمنظمات أف يكوف ىنا

و يات النظاـ السائد في المنظمة وعميب والإجراءات تمس مدخلبت وعمميمجموعة مف الأسال
( في مجاؿ إدارة الموارد البشرية يستدعي إجراء مجموعة 2006، رفييقيا حسب )الصيفتطب

  ة:يرات في المجالات الآتييمف التغ
ف أعضاء ية السائدة بيميـ التنظي: ويقصد بيا مجموعة المبادئ والقةيميلثقافة التنظا -

 المنظمة. 
  لموارد البشرية.اـ الداخمي لإدارة يالتنظ -
ؽ الجودة الشاممة إلى ما يعرؼ بالإدارة الجوالة بمعنى أف يتطمب تطبيادي8 يالنمط الق -

  .ف مف مواقع العمؿييكوف الرؤساء قريب
  ات(يأسموب العمم، ز عمى النتائجيالترك، ةيذ الأعماؿ )الترقيب تنفأسمو  -
  ة التعمـ.يركز عمى قدرات الفرد مف خلبؿ عمميالذي  التدريب8 -
فة وجعميا أكثر تشويقا لمموظؼ وذلؾ عف طريؽ العمؿ الجماعي والتنويع في يإثراء الوظ -

 (59، 2005، الميمات. )البرادعي
و والإرشاد والميني يالتربوية فتح المجاؿ أماـ مستشاري التوجنبغي لممنظومة يو يوعم

ف يإشراكيـ في الإدلاء بمقترحاتيـ حوؿ ما يخص العمؿ مف تنويع في الأنشطة وتحسب
مو يوتنظ، ط العمؿيفي تخط ةيستقلبلالاعطائيـ جانبا مف إوب، دىايوسائؿ العمؿ وترش

دخاؿ ما    ـ.لبت في مجاؿ عممييرونو مناسبا مف تعديوا 
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 :الفصؿ خلاصة
ة وصحة المنظمة عمى ير عمى صحة الفرد النفسير كبيفي دور ىاـ وتأثيلمرضا الوظ

وىذا الإشباع ، ةية والمينيمة ىامة لإشباع حاجاتو الشخصيفيو بالنسبة لمفرد وس، حد سواء
ه ر يزه عف غية التي تميويحافظ عمى صورتو المين، يساعده عمى التوافؽ الميني والاجتماعي

 .مات المختمفةيمف الأفراد في التنظ
في الذي يعتبر حالة شعورية متعمقة بالتصورات يفالرضا الوظ، أما بالنسبة لممنظمة

فا ية الإنتاج كما وكيو عمميىذا المورد البشري الذي تقوـ عم، التي يكونيا الفرد نحو عممو
لتي تعود بالمنفعة عمى ة ايمير مف النواتج التنظيؤثر عمى كثيفي إذف يفعامؿ رضاه الوظ

 .رسالة المنظمة وأىداؼ الفرد وحاجات المجتمع ومتطمبات سوؽ العمؿ
ف ىذه المؤسسات ير بالذكر أف المؤسسات التربوية تأتي في المقاـ الأوؿ مف بيوالجد

ذلؾ أف مناط ىذه ، ة والاقتصاديةية الاجتماعية التي ترتبط أىدافيا بغايات التنميميالتنظ
ص في فئة مستشاري يمتمثمة عمى وجو التخص، كز عمى سواعد موارد بشريةرتية يالتنم
ة مف ياؿ المستقبمية الأجية شخصيو والإرشاد المدرسي والميني التي تعمؿ عمى تنميالتوج

فالأحرى إذف إشباع حاجات ىذه الموارد البشرية ، ةية والمينياراتيا المدرسية اختيخلبؿ ترب
اة يو حيع المساعدة في إشباع وتوجيوتستط، زيلأداء المتمحتى تصؿ إلى مستوى عاؿ مف ا

 الآخريف.
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 ستطلاعيةالدراسة الا أىداؼ -0-0
 ستطلاعيةعينة الدراسة الا -0-0
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 تمييد8 
إف الدراسة الميدانية خطوة ىامة لموصوؿ إلى الحقائؽ الموجودة في مجتمع البحث 

لمميداف يستطيع جمع البيانات وتحميميا لتعميـ النتائج المحصؿ عمييا وفي وبنزوؿ الباحث 
ىذا الفصؿ مف الدراسة يتـ توضيح المنيج المتبع وتحديد مجالات الدراسة ومتغيرات الدراسة 

 .لإضافة إلى تحديد الأدوات المستخدمة في جمع البيانات والخصائص السيكومترية با
 منيج الدراسة8 -0
فيو يساعد عمى ، تعتمد الدراسة العممية عمى المنيج مف أجؿ القياـ عمى قواعد وأسس      

الطريؽ " ويعرؼ المنيج عمى أنو ، التوصؿ إلى معرفة منظمة بجوانب الواقع المدروس
إلى الكشؼ عف حقيقة بواسطة مجموعة مف القواعد لتحديد العمميات لموصوؿ إلى  المؤدي

 لاستكشاؼ لممشكؿ دراستو في الباحث تبعياي التي قةيوالمنيج ىو الطر ، نتيجة معمومة
توجد  وليذا المواضيع طبيعة باختلبؼ تختمؼ الحقيقة عف البحث طرؽ أو والمناىج الحقيقة
  (45، 1995، )بوحوش والذنيبات "ة.يممالع المناىج مف أنواع عد ة
)القيادة  متغيراتيا بيف العلبقة طبيعة معرفة إلى تيدؼ الحالية الدراسة كانت ولما     

 الدراسة.   الملبئـ ليذه المنيج رتباطي ىوالا الوصفي المنيج فإف والرضا الوظيفي( التربوية
 8     الاستطلاعيةالدراسة  -0

فمف خلبليا نتأكد مف ، مرحمة ميمة في البحث العممي لاستطلبعيةاتعتبر الدراسة       
ات أولية حوؿ موضوع وجود عينة الدراسة كما تكشؼ وتسمح لمباحث الحصوؿ عمى معموم

 .بحثو
 8الاستطلاعيةأىداؼ الدراسة  -0-0
 التأكد مف إمكانية إجراء الدراسة الميدانية. -
 في أداتي جمع البيانات ملبئمة وواضحة. التأكد إذا ما كانت التعميمة المستعممة -
 التأكد مف وضوح المغة المعتمدة في أداتي جمع البيانات. -
 ضبط الوقت الملبئـ والمستغرؽ للئجابة مف طرؼ أفراد العينة. -
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 دراسة الخصائص السيكومترية لأداتي جمع البيانات. -
 8     الاستطلاعيةعينة الدراسة  -0-0

بابتدائيات  ا( أستاذ40و) امدير  (20)عمى عينة قواميا  لاستطلبعيةاشممت الدراسة      
 الاستطلبعيةالدراسة والجدوؿ الآتي يوضح توزيع أفراد عينة  ،بمدية حاسي خميفة بالوادي

 عمى حسب المينة: 
 حسب المينة الاستطلاعية(8 يوضح توزيع عينة الدراسة 10جدوؿ رقـ)

 النسبة المئوية التكرار 
 %33.33 20 مدير
 %66.67 40 أستاذ
 %011 41 المجموع

 ا( مدير 60تتكوف مف ) الاستطلبعية( أف عينة الدراسة 01يتضح مف الجدوؿ رقـ )       
بنسبة  اأستاذ 40% و33.33بنسبة  امدير  20مقسميف عمى:  الابتدائيالتعميـ  اوأستاذ

66.67.% 
 8الاستطلاعيةإجراءات الدراسة  -0-1

ينة مقياس القيادة التربوية ومقياس الرضا الوظيفي كتجربة أولى عمى ع قمنا بتطبيؽ      
 السنة الدراسيةخلبؿ أستاذ (  40مدير و  20مدرسة )  20عمى  يتوزعوف، فرداً  60قواميا 
وبالنسبة للؤساتذة  ابالنسبة لممديريف فردي ؽيوكاف التطب ،لشير جانفي  ـ2021/2022

 بشكؿ مجموعات صغيرة في كؿ مؤسسة.
 8الاستطلاعيةنتائج الدراسة  -0-2

 مف خلبؿ الدراسة الاستطلبعية تـ تحقيؽ النتائج التالية:      
 تـ التدريب عمى تطبيؽ أدوات جمع البيانات مف خلبؿ المقاييس المطبقة. -
 والبنود لأفراد العينة. الاستجابةالتحقؽ مف مدى وضوح تعميمات  -
 ة.تحديد خطة تطبيؽ الدراسة الأساسي -
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 عمى المقاييس. للبستجابةتقدير الزمف اللبزـ  -
وأنيما صالحاف لجمع البيانات الخاصة بالدراسة  ،التحقؽ مف صدؽ وثبات المقياسيف -

 وسيتـ شرح ذلؾ لاحقا.
 الدراسة الأساسية8 -1
 حدود الدراسة8 -1-0

كانيػة تعميػـ تتحدد الدراسة الأساسية بحدود بشرية وزمنية ومكػانية تبيف مجػاؿ إم      
 نتائجػيا كما يمي:

 بتدائيات بمدية حاسي خميفة بولاية الوادي.ا الحدود المكانية8 -1-0-0
مف التعميـ  اأستاذ 177و امدير  23تشمؿ عينة الدراسة عمى الحدود البشرية8  -1-0-0

 . الابتدائي
جانفي  20ف تـ تطبيؽ أدوات الدراسة في الفترة الممتدة ما بي الحدود الزمنية8 -1-0-1

 .2022مارس  03إلى  
 مجتمع الدراسة8 -1-0

وأساتذة التعميـ الابتدائي ببمدية حاسي خميفة ولاية  مديرييتكوف مجتمع الدراسة مف جميع 
أستاذ والجدوؿ الآتي  310مدير و 23مدير وأستاذ بواقع  333الوادي حيث بمغ عددىـ 

 يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب المينة:
 
 

 (8 يوضح توزيع مجتمع الدراسة حسب المينة10قـ)جدوؿ ر  
 المؤشرات            

 الجنس
 النسبة المئوية التكرار

 %6.90 23 مدير
 %93.10 310 أستاذ
 %011 111 المجموع
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ا ستاذوأ ا( مدير 333( أف مجتمع الدراسة يتكوف مف )02يتضح مف الجدوؿ رقـ )
( 310%( و)6.90بنسبة ) ا( مدير 23يف إلى: )متعميـ الابتدائي ببمدية حاسي خميفة مقسمل

 %(.93.10بنسبة ) اأستاذ
 عينة الدراسة الأساسية وخصائصيا8 -1-1

وقد ، العينة لاستخراجويوجد طرؽ كثيرة ، تـ إختيارنا لممديريف بواسطة المسح الشامؿ
 وقع إختيارنا عمى العينة العرضية لأنيا الأنسب لدراستنا.

والمسح الشامؿ بالنسبة  ،ائيات طبقنا الطريقة العرضية بالنسبة لممعمميفبتدلابعد زيارة ا      
فكانت النتيجة حصولنا عمى عينة  ،بر عف مجتمع البحثيريف في إختيار العينة التي تعلممد

وقع عمييا الإختيار بالطريقة العرضية  ا( أستاذ177و) ،( مدير23الدراسة  تتكوف مف )
 والجدوؿ الآتي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب المينة: ،يريفللؤساتذة والمسحية لممد
 (8 يوضح توزيع افراد عينة الدراسة عمى حسب المينة11جدوؿ رقـ)

 النسبة المئوية التكرار الجنس     المؤشرات
 %11.5 23 مدير
 %88.5 177 أستاذ
 %011 011 المجموع

ير وأستاذ فنجد أف ( مد200( عدد أفراد العينة يتكوف مف )03مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
الذيف وقع عمييـ الإختيار حيث تمثؿ عدد الأساتذة  يريفكبر مف نسبة المدنسبة الأساتذة أ

 (.%11.5( مدير بنسبة )23) يريف( وعدد المد%88.5( أستاذ بنسبة )177ب)
 8أدوات جمع البيانات -1-2
 8التربويةمقياس القيادة  -1-2-0

يجاب  ( بنداً تقيس القيادة التربوية22)ثيف ويتكوف مف أعد ىذا المقياس مف قبؿ الباح
عمى الترتيب وكؿ البنود تصحح  01-02لا وتناؿ الدرجات ، عنيا ضمف بديميف ىي: نعـ
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ويتكوف المقياس مف ثلبث أبعاد: القيادة الديمقراطية والقيادة الدكتاتورية ، في إتجاه واحد
 لتالي:والقيادة التسيبية كما ىي موضحة في الجدوؿ ا

 (8 يوضح توزيع بنود مقياس القيادة التربوية حسب الأبعاد12جدوؿ رقـ )
 البنود الأبعاد الرقـ
 20-17-13-10-7-4-1 القيادة الديمقراطية 10
 21-18-16-14-11-08-05-02 القيادة الدكتاتورية 10
 22-19-15-12-09-06-03 القيادة التسيبية 11

 * مفتاح تصحيح المقياس
 إلى بدائؿ الإستجابة كالآتي: 2إلى  1ء درجات مف تـ إعطا

 لا نعـ
0 0 

 8القيادة التربوية مقياس صدؽ -1-2-0-0
، فعلب لقياسيا الاختبار صمـ التي الخاصية الاختبار يقيس أف بالصدؽ يقصد 

 يوضع التي الظاىرة أو السمة قياس عمى القادر الاختبار ذلؾ ىو الصادؽ والاختبار
  (135، 2007، ـممح)  .لأجميا
 طريقة عمى الاعتماد تـ سةاالدر  ىذه في لكف، الصدؽ لحساب طرؽ عدة توجدو 
 الكمية بالدرجة البعد وارتباط إليو ينتمي الذي بالبعد البند درجة إرتباط وىي الداخمي الاتساؽ
 :ذلؾ يوضحاف الآتياف والجدوليف لممقياس

 لبعد الذي ينتمي إليورتباط درجة البند بدرجة ا(8 يوضح ا13جدوؿ رقـ )
 مستوى الدلالة رتباطمعامؿ الا  الرقـ مستوى الدلالة الارتباطمعامؿ  الرقـ

 التسيبي الديمقراطي
0 0.66 0.01 11 0.43 0.01 
2 0.73 0.01 14 0.73 0.01 
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5 0.37 0.05 17 0.51 0.01 
01 0.60 0.01 00 0.61 0.01 
01 0.44 0.01 03 0.64 0.01 
05 0.51 0.01 07 0.67 0.01 
01 0.64 0.01 00 0.69 0.01 

 الدكتاتوري
10 0.39 0.05 02 0.65 0.01 
13 0.75 0.01 04 0.62 0.01 
16 0.48 0.01 06 0.75 0.01 
00 0.54 0.01 00 0.49 0.01 

بيف درجة البند ودرجة البعد  الارتباط(: أف معاملبت 05يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
دالة عند مستوى الدلالة  معظميا( وىي 0.75-0.37تراوحت ما بيف )الذي ينتمي إليو 

 .0.05والباقي عند  0.01
 رتباط درجة البعد بالدرجة الكمية لممقياس(8 يوضح ا14جدوؿ رقـ )

 مستوى الدلالة رتباطمعامؿ الا  البعد
 0.01 0.69 الديمقراطي
 0.01 0.70 التسيبي
 0.01 0.66 الدكتاتوري

رتباط بيف درجة البعد والدرجة (: أف معاملبت الا06الجدوؿ رقـ )يتضح مف خلبؿ 
، 0.01( وىي قيـ دالة عند مستوى الدلالة 0.70-0.66الكمية لممقياس تراوحت ما بيف )

 الداخمي. اتساقوبيف درجات الأبعاد والدرجة الكمية لممقياس في  اقوي ارتباطاأي أف ىناؾ 
فيذه المعاملبت مرتفعة ، قبولة مف الصدؽومعنى ذلؾ أف المقياس يتمتع بدرجة م

 المقياس صادؽ. واعتباربالقدر الذي يسمح لنا بقبوليا 
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 8القيادة التربوية مقياس ثبات -1-2-0-0
 طريقتيف عمى الاعتماد تـ الحالية سةار دال في لكف، الثبات لحساب طرؽ عدة ىناؾ

  براوف معامؿ )سبيرماف حسابب النصفية والتجزئة كرومباخ ألفا طريقة وىي الثبات لحساب
 :لممقياس الثبات معاملبت قيمة يوضح الآتي والجدوؿ جيتماف(

 (8 يوضح معاملات الثبات لمقياس القيادة التربوية15جدوؿ رقـ )

 التجزئة النصفية ألفا كرومباخ
 تمافجو  سبيرماف وبراوف قبؿ التصحيح

0.84 0.66 0.89 0.89 

 القيادة التربوية لمقياس الثبات بمعاملبت خاصال(: 07) رقـ الجدوؿ مف يتضح
 عتمادالا بعد (0.89و 0.84) بيف ما وحتاتر  المعاملبت ىذه أف سةاالدر  ىذه في المستخدـ

 يعني وىذا، باخمكرو  وألفا، النصفية التجزئة طريقة في وفابر  سبيرمافو  جيتماف معامؿ عمى
 .الثبات مف عالية بدرجة يتمتع المقياس أف

 بالقدر مرتفعة المعاملبت فيذه الثبات مف عالية بدرجة يتمتع المقياس أف ؾذل ومعنى
 .ثابت المقياس واعتبار بقبوليا لنا يسمح الذي
 8 معايير تفسير النتائج استخراج -1-2-0-1

 أي عمى أدائو مف المفحوص عمييا يحصؿ التي الخاـ الدرجة أف فيو شؾ لا مما
 خلبؿ مف نستطيع لا حيث، وحدىا ليا معنى لا التحصيمية أو النفسية الاختبارات مف إختبار
 تطبيؽ يصبح وبالتالي، معينة خاصية أو لصفة الفرد امتلبؾ درجة نعرؼ أف الدرجة ىذه

 الدرجة ىذه لنا تفسر التي الطريقة إيجاد مف لابد كاف لذلؾ، منو فائدة لا الفرد عمى المقياس
 التي العلبمات مجموعة إلى أو معيف مستوى إلى الخاـ الدرجة نسبة طريؽ عف ذلؾ وكاف
 نستطيع أخرى درجة إلى الخاـ الدرجة تحويؿ إلى نمجأ حيث، معيارا وتسمى، إلييا تنتمي
  فيصبح، الإختبار عمييا طبؽ التي المجموعة مف بغيره المفحوص درجة مقارنة خلبليا مف
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)بف .الدرجات مف بغيرىا الدرجة مقارنة خلبليا مف نستطيع أخرى مجموعة أو إطار لدينا
 (2022، حسيف

 توزيع أف مف التأكد تـ وقد ، معيرةة نحرافيإ سلبلـ إلى المعايرة طريقة نفس ختياراتـ 
 8الآتي الجدوؿ خلبؿ مف، إعتدالي المجتمع

 (8 يوضح معامؿ الإلتواء لمجتمع الدراسة16جدوؿ رقـ )
 الالتواء الإنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي الوسيط
34 33.6 5.83 0.97- 

 

أي أنو قريب مف الصفر فإنو يمكف القوؿ أف توزيع  -0.97بما أف معامؿ الإلتواء =      
 وكمما 3+) إلى  (3- مف الإلتواء قيمة تمتد حيث، مجتمع الدراسة قريب مف الإعتدالية

أفراد مما يعني أف توزيع درجات  ،التوزيع إعتدالية عمى ذلؾ دؿ الصفر مف قيمتو إقتربت
 العينة إعتدالية وبالتالي المجتمع إعتدالي.

عتدالي يمكف الآف حساب المعايرات اف أف توزيع الدرجات ىو توزيع بعد تأكدنا م    
 كما ىو موضح في الجدوؿ الآتي:، الإنحرافية

 
 الخاـ القيادة التربويةيوضح التوزيع التكراري والنسبي لدرجات  (098جدوؿ رقـ )

 النسبة % التكرار الدرجة النسبة % التكرار الدرجة
24 1 5%  34 1 5%  
25 1 5%  35 2 10%  
26 1 5%  36 1 5%  

27 1 5%  37 1 5%  

28 1 5%  38 2 10%  
29 1 5%  39 1 5%  

30 1 5%  40 1 5%  

32 1 5%  42 1 5%  

33 1 
 
 

5%  44 1 5%  
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 حساب حدود الفئات8
 معياريالإنحراؼ ال xالدرجة الحدية= المتوسط + المسافة 

 x  5.83 =24.85(-2/3+ ) 33.6= الحد الأوؿ
 x  5.83  =30.68(-2/1+ ) 33.6= الحد الثاني
 x  5.83  =36.51(2/1+ ) 33.6= الحد الثالث
 x  5.83  =42.34(2/3+ ) 33.6= الحد الرابع

 وأخيراً تحديد الفئات8
محتواة داخؿ ىذه في ىذه الخطوة يربط ما بيف الفئات وحدودىا والدرجات الخاـ ال     

 الفئات بواسطة الجدوؿ الآتي: 
 (8 يوضح سمـ مف خمسة فئات إنحرافية معيرة01جدوؿ رقـ)

 3 2 1 0 0 الفئة
داخؿ  ةالدرجات المحتوا
 الفئات

≤ 25 26- 31 32- 37 38- 42 43 – 44 

 44 42.34 36.51 30.68 24.85 الدرجات حدود الفئات
 عالية جداً  عالية متوسطة ضعيفة ضعيفة جداً  الحكـ عمى درجة الفرد

فئات تمكننا مف نسبة الدرجة  5( أنو تـ الحصوؿ عمى 10يتضح مف الجدوؿ رقـ )
 أي إلى معيار يمكننا مف الحكـ عميو.، الخاـ لمفرد إلى مستوى معيف

 الدرجات الأقؿ عمى تحتوي، أقؿ فما 24.85 مف الحد ذات الأولى الفئة أف تضحاو 
القيادة الفئة بأف  ىذه في واقعة درجة عمى تحصؿ الذي الفرد عمى الحكـ ويمكف 25 مف

 عمى ( تحتوي30.68 إلى24.85 (مف الحدود ذات الثانية الفئة أما، جداً  ةضعيف التربوية
 ىذه في واقعة عمى درجة تحصؿ الذي الفرد عمى الحكـ ( ويمكف31 إلى 26 (مف الدرجات

إلى  30.68مف ) الحدود ذات الثالثة لمفئة نسبةوبال، ةضعيف القيادة التربوية بأف الفئة
 الذي الفرد الحكـ عمى ويمكف، (37إلى  32مف) الدرجات عمى تحتوي فيي، )36.51
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 ذات الرابعة الفئة وكذلؾ، ةمتوسط القيادة التربوية بأف الفئة ىذه في واقعة درجة عمى تحصؿ
 الحكـ ويمكف، (42لى إ 38 (الدرجات مف عمى تحتوي، (42.34إلى  36.51مف) الحدود
 وأخيرا، ةعالي القيادة التربويةبأف  ىذه الفئة في واقعة درجة عمى تحصؿ الذي الفرد عمى
، (44 إلى 43مف) الدرجات عمى ( تحتوي44 إلى 42.34مف ) الحدود ذات الخامسة الفئة

 ويةالقيادة الترب بأف الفئة ىذه في واقعة درجة تحصؿ عمى الذي الفرد عمى الحكـ ويمكف
 .جداً  ةعالي
 فيلمحكـ  صالحة جديدة معايير لدينا أصبح أنو القوؿ يمكننا سبؽ ما خلبؿ مف إذف     
 .الجزائرية البيئة
 
 مقياس الرضا الوظيفي8 -1-2-0

ستناداً عمى التراث النظري والدراسات لمقياس مف طرؼ الباحثيف حيث صمـ اأعد ا
عمى التعريؼ الإجرائي  وبناء، لرضا الوظيفيالسابقة وبعض المقاييس المعدة سابقاً عف ا

حيث تمت صياغة الصورة الأولية لممقياس والتي ، الذي تمت صياغتو في الدراسة الحالية
كما تـ مراعاة شروط صياغة البنود فيما ، بنداً( في شكؿ عبارات تقريرية 24تكونت مف )

ح و وبساطة ووض، كرة واحدةالبند عمى أكثر مف ف اشتماؿوعدـ ، عف الإيحاء الابتعاديخص 
العبارات ومناسبتيا لأفراد العينة وغيرىا مف شروط الإختبار الجيد التي حاولنا مراعاتيا خلبؿ 

 بناء ىذا المقياس.
وىذه ، عمى الترتيب 01-02ويجاب عمى البنود بالبدائؿ نعـ ولا وتعطي الدرجات  

ا عف الأمف الرضا عف العلبقة الرض، بعاد: الرضا عف الوظيفةالبنود مقسمة إلى أربعة أ
والإشراؼ وىي موضحة في الرضا عف الإدارة المباشرة ، الوظيفي والاستقرار، بالعامميف

 تي:الجدوؿ الآ
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 (8 يوضح توزيع بنود مقياس الرضا الوظيفي حسب الأبعاد00جدوؿ رقـ )
 البنود الأبعاد الرقـ
 21-20-16-13-09-05-01 الرضا عف الوظيفة 10
 22-17-10-06-02 لاقة بالعامميفالع 10
 23-18-14-11-07-03 والأمف الوظيفي الاستقرار 11
 24-19-15-12-08-04 الإدارة المباشرة والإشراؼ 12

 * مفتاح تصحيح المقياس
 إلى بدائؿ الإستجابة كالآتي: 2إلى  1تـ إعطاء درجات مف 

 لا نعـ
0 0 

 8الرضا الوظيفي مقياس صدؽ -1-2-0-0
 البند درجة إرتباط وىي الداخمي الإتساؽ طريقة عمى الاعتماد تـ المقياس ؽدلقياس ص

 يوضحاف الآتياف والجدوليف لممقياس الكمية بالدرجة البعد وارتباط إليو ينتمي الذي بالبعد
 :ذلؾ

 رتباط درجة البند بدرجة البعد الذي ينتمي إليو(8 يوضح ا00جدوؿ رقـ )
 مستوى الدلالة رتباطمعامؿ الا  الرقـ دلالةمستوى ال رتباطمعامؿ الا  الرقـ

 الأمف والإستقرار الوظيفي الوظيفة
0 0.57 0.01 11 0.49 0.01 
3 0.52 0.01 15 0.40 0.01 
7 0.43 0.01 00 0.50 0.01 
01 0.62 0.01 02 0.54 0.01 
04 0.55 0.01 06 0.55 0.01 
01 0.72 0.01 01 0.42 0.01 
 المباشرة والإشراؼالإدارة  0.01 0.66 00
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 0.01 0.62 12 العلاقة بالعامميف
0 0.62 0.01 16 0.78 0.01 
4 0.42 0.01 00 0.62 0.01 
01 0.53 0.01 03 0.63 0.01 
05 0.58 0.01 07 0.70 0.01 
00 0.67 0.01 02 0.42 0.01 

 

البعد  رتباط بيف درجة البند ودرجة(: أف معاملبت الا12يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 .0.01( وىي كميا دالة عند مستوى الدلالة 0.78-0.40الذي ينتمي إليو تراوحت ما بيف )

 
 رتباط درجة البعد بالدرجة الكمية لممقياس(8 يوضح ا01جدوؿ رقـ )

 مستوى الدلالة رتباطمعامؿ الا  البعد
 0.01 0.75 الوظيفة

 0.01 0.62 العلاقة بالعامميف
 0.01 0.57 يالأمف والإستقرار الوظيف

 0.01 0.59 الإدارة المباشرة والإشراؼ

رتباط بيف درجة البعد والدرجة (: أف معاملبت الا13يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
، 0.01( وىي قيـ دالة عند مستوى الدلالة 0.75-0.57الكمية لممقياس تراوحت ما بيف )

 لممقياس في إتساقو الداخمي.رتباط قوي بيف درجات الأبعاد والدرجة الكمية اأي أف ىناؾ 
فيذه المعاملبت مرتفعة ، ومعنى ذلؾ أف المقياس يتمتع بدرجة مقبولة مف الصدؽ

 المقياس صادؽ. واعتباربالقدر الذي يسمح لنا بقبوليا 
 8الرضا الوظيفي مقياس ثبات -1-2-0-0

 ألفا طريقة وىي الثبات لحساب طريقتيف عمى الاعتماد تـلدراسة ثبات المقياس 
 يوضح الآتي والجدوؿ جيتماف(  براوف معامؿ )سبيرماف بحساب النصفية والتجزئة كرومباخ

 :لممقياس الثبات معاملبت قيمة
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 (8 يوضح معاملات الثبات لمقياس الرضا الوظيفي02جدوؿ رقـ )

 التجزئة النصفية ألفا كرومباخ
 جيتماف سبيرماف وبراوف قبؿ التصحيح

0.92 0.72 0.95 0.95 

 الرضا الوظيفي لمقياس الثبات بمعاملبت الخاص(: 14) رقـ الجدوؿ مف حيتض
 الاعتماد بعد (0.95و 0.92) بيف ما وحتاتر  المعاملبت ىذه أف سةاالدر  ىذه في المستخدـ

 يعني وىذا، باخمكرو  وألفا، النصفية التجزئة طريقة في وفابر  سبيرمافو  جيتماف معامؿ عمى
 .الثبات مف ةعالي بدرجة يتمتع المقياس أف

 بالقدر مرتفعة المعاملبت فيذه الثبات مف عالية بدرجة يتمتع المقياس أف ذلؾ ومعنى
 .ثابت المقياس واعتبار بقبوليا لنا يسمح الذي
 8 معايير تفسير النتائج استخراج -1-2-0-1

 توزيع أف مف التأكد تـ وقد معيرة ةنحرافيا سلبلـ إلى المعايرة طريقة نفس تـ إختيار
 8الآتي الجدوؿ خلبؿ مف، إعتدالي لمجتمعا

 (8 يوضح معامؿ الإلتواء لمجتمع الدراسة03جدوؿ رقـ )
 الالتواء الإنحراؼ المعياري المتوسط الحسابي الوسيط
35 35.9 5.79 0.76- 

 

أي أنو قريب مف الصفر فإنو يمكف القوؿ أف توزيع  -0.76بما أف معامؿ الإلتواء =      
 وكمما 3+) إلى  (3- مف الإلتواء قيمة تمتد حيث، ريب مف الإعتداليةمجتمع الدراسة ق

مما يعني أف توزيع درجات أفراد التوزيع  إعتدالية عمى ذلؾ دؿ الصفر مف قيمتو إقتربت
 العينة إعتدالية وبالتالي المجتمع إعتدالي.

عايرات عتدالي يمكف الآف حساب الماا مف أف توزيع الدرجات ىو توزيع بعد تأكدن    
  كما ىو موضح في الجدوؿ الآتي:، الإنحرافية
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 الخاـ الرضا الوظيفييوضح التوزيع التكراري والنسبي لدرجات  (168جدوؿ رقـ )
 النسبة % التكرار الدرجة النسبة % التكرار الدرجة
26 2 5%  36 3 7.5%  
27 1 2.5%  37 2 5%  
28 2 5%  38 3 7.5%  
29 2 5%  39 3 7.5%  
30 1 2.5%  40 3 7.5%  
31 2 5%  41 2 5%  
32 3 7.5%  42 1 2.5%  
33 2 5%  44 1 2.5%  
34 1 2.5%  45 2 5%  

35 2 5%  47 2 5%  

 حساب حدود الفئات8
 الإنحراؼ المعياري xالدرجة الحدية= المتوسط + المسافة 

 x  5.79 =27.21(-2/3+ ) 35.9= الحد الأوؿ
  x  5.79 =33.01(-2/1+ ) 35.9= الحد الثاني
 x  5.79  =38.79(2/1+ ) 35.9= الحد الثالث
 x  5.79  =44.58(2/3+ ) 35.9= الحد الرابع

 وأخيراً تحديد الفئات8
في ىذه الخطوة يربط ما بيف الفئات وحدودىا والدرجات الخاـ المحتواة داخؿ ىذه      

 الفئات بواسطة الجدوؿ الآتي: 
 ية معيرة(8 يوضح سمـ مف خمسة فئات إنحراف05جدوؿ رقـ)

 3 2 1 0 0 الفئة
داخؿ  ةالدرجات المحتوا
 الفئات

≤ 27 28- 33 34- 40 41- 45 46 – 47 
 47 44.58 38.79 33.01 27.21 الدرجات حدود الفئات
 عالية جداً  عالية متوسطة ضعيفة ضعيفة جداً  الحكـ عمى درجة الفرد
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مف نسبة الدرجة  فئات تمكننا 5( أنو تـ الحصوؿ عمى 17يتضح مف الجدوؿ رقـ )
 أي إلى معيار يمكننا مف الحكـ عميو.، الخاـ لمفرد إلى مستوى معيف

تضح  الدرجات الأقؿ عمى تحتوي، أقؿ فما 27.21 مف الحد ذات الأولى الفئة أف وا 
الرضا الفئة بأف  ىذه في واقعة درجة عمى تحصؿ الذي الفرد عمى الحكـ ويمكف 27.21 مف

 عمى ( تحتوي33.01 إلى27.21 (مف الحدود ذات الثانية فئةال أما، جداً  ضعيؼ الوظيفي
 ىذه في واقعة عمى درجة تحصؿ الذي الفرد عمى الحكـ ( ويمكف33 إلى 28 (مف الدرجات

إلى  33.01مف ) الحدود ذات الثالثة لمفئة وبالنسبة، ضعيؼ الرضا الوظيفي بأف الفئة
 الذي الفرد الحكـ عمى كفويم، (40إلى  34مف) الدرجات عمى تحتوي فيي، )38.79
 ذات الرابعة الفئة وكذلؾ، متوسط الرضا الوظيفي بأف الفئة ىذه في واقعة درجة عمى تحصؿ
 الحكـ ويمكف، (45إلى  41 (الدرجات مف عمى تحتوي، (44.58إلى  38.79مف) الحدود
 راوأخي، عالي الرضا الوظيفيبأف  ىذه الفئة في واقعة درجة عمى تحصؿ الذي الفرد عمى
، (47 إلى 46مف) الدرجات عمى ( تحتوي47 إلى 44.58مف ) الحدود ذات الخامسة الفئة

 الرضا الوظيفي بأف الفئة ىذه في واقعة درجة تحصؿ عمى الذي الفرد عمى الحكـ ويمكف
 .جداً  عالي

 لمحكـ عمى صالحة جديدة معايير لدينا أصبح أنو القوؿ يمكننا سبؽ ما خلبؿ مف إذف
 .ئريةالجزا البيئة

 8 إجراءات الدراسة الأساسية-1-3
وطبقنا إستبانة   بمديري المدارس الابتدلئية بالاتصاؿ المباشر قمنا الدراسة الأساسيةفي 

للؤساتذة عمى شكؿ مجموعات طبقنا إستبانة الرضا الوظيفي و  الممديريف فرديأنماط القيادة 
  صغيرة .

 
 
 



 

91 
 

 سة8 التقنيات الإحصائية المستخدمة في الدرا -2
عممية  نتائج إلى الوصوؿ مف الباحث يتمكف خلبليا مف كأداة الإحصاء أىمية تتأكد      

  الاجتماعية لمعموـ الإحصائية الحزـ SPSS الدراسة عف طريؽ بيانات معالجة تـ كمية فقد
 :وتـ إستخداـ المؤشرات والمعاملبت الإحصائية التالية

 :وىي الدراسة عينة جاتلدر  الإحصائي التوزيع خصائص عمى التعرؼ
الإلتواء: لإستخراج معايير تفسير ، المعياري نحراؼالإ، الحسابي المتوسط، المئوية النسب -

 والتأكد مف إعتدالية توزيع بيانات العينة.، نتائج الدراسة
                      أداتي الدراسة. ثباتلحساب  كرومباخ: αمعامؿ ، تمافمعادلة جو ، معادلة سبيرماف براوف -
، معامؿ الإرتباط بيرسوف: لحساب قيمة ودلالة العلبقة بيف القيادة التربوية )الديمقراطية –

 التسيبة( والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة.، الدكتاتورية
 



  

   

 خامسالفصؿ ال
 عرض ومناقشة نتائج الدراسة

 تمييد
 الفرضية الجزئية الأولىنتائج عرض ومناقشة  -0
 الفرضية الجزئية الثانية نتائج عرض ومناقشة -0
 الفرضية الجزئية الثالثة نتائج عرض ومناقشة -1
 الفرضية العامة نتائج عرض ومناقشة -2
 مقترحاتو عامة خلاصة  -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

93 
 

 تمييد
الإحصائية لمبيانات المحصؿ عمييا مف خلبؿ تطبيؽ أدوات جمع البيانات المعالجة بعد 

الباحث عرضيا وتحميميا ومف ثـ مناقشتيا وتفسيرىا وىو ما عمى عينة الدراسة يكوف عمى 
 سنتعرض لو خلبؿ ىذا الفصؿ .

 الفرضية الجزئية الأولى8نتائج عرض ومناقشة  -0
رتباطية التي تنص عمى أنو: توجد علبقة ا الأولىبغرض معالجة الفرضية الجزئية  

حقؽ مف لدى عينة الدراسة ولمت الرضا الوظيفيو  ذات دلالة إحصائية بيف القيادة الديمقراطية
 رتباط بيرسوف والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ: ذلؾ قمنا بتطبيؽ معامؿ الا

 القيادة الديمقراطية والرضا الوظيفيرتباط بيف (8 يوضح قيمة ودلالة معامؿ الا 06جدوؿ رقـ)
 المؤشرات             

       المتغير
 مستوى الدلالة رتباطقيمة معامؿ الا 

 الديمقراطية القيادة
0.83 0.01 

 الرضا الوظيفي

القيادة الديمقراطية رتباط بيف ة معامؿ الا( يتضح أف قيم18) مف خلبؿ الجدوؿ رقـ
وىذا ، 0.01( وىي قيمة دالة إحصائياً عف مستوى الدلالة 0.83مقدرة بػ: ) والرضا الوظيفي

رتباطية دالة و توجد علبقة انو نستطيع القوؿ أنوم، ما يؤكد صحة الفرضية الجزئية الأولى
 لدى عينة الدراسة. القيادة الديمقراطية والرضا الوظيفيإحصائياً بيف 

 عمى يسير الديمقراطية القيادةالمدير الذي يتبع  فى أمذه النتيجة عىتفسير  فويمك
 مبدأ تبني خلبؿ مف تصاؿالاية مؿ عميكما يس ،ـمعمموالمعنوية ل المادية الظروؼ توفير
 الروح ترفع الظروؼذه ىو  ،القرارات ـفي معظػ يـخذ برأيالأو  ،اتذةالأس مع السمطة إشراؾ

وىذا ما يتيح أيضا مبدأ الشورى بيف ، عممو عف راضيا الأستاذ تجعؿ وبالتالي المعنوية
ثراء جو ملبئـ يحس فيو لديو الرغبة في التدريس مف خلبؿ إالمدير والأساتذة حيث ينمي 
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الذي يقدمو في سبيؿ إنجاح المنظومة التي تشارؾ فييا مع المدير في الأستاذ بقيمة العمؿ 
 ويجعؿ منو عضوا نشطا فييا وىذا ما يزيد مف رضاه عمى عممو.، وضعيا

 ومناقشة الفرضية الجزئية الثانية8عرض  -0
رتباطية التي تنص عمى أنو: توجد علبقة ا الثانيةبغرض معالجة الفرضية الجزئية  

 ،إحصائية بيف القيادة الدكتاتورية والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة عكسية ذات دلالة
 رتباط بيرسوف والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ: ؽ مف ذلؾ قمنا بتطبيؽ معامؿ الاولمتحق

 القيادة الدكتاتورية والرضا الوظيفيرتباط بيف (8 يوضح قيمة ودلالة معامؿ الا 07جدوؿ رقـ)
 المؤشرات             

       المتغير
 مستوى الدلالة رتباطقيمة معامؿ الا 

 الدكتاتوريةالقيادة 
0.91- 0.01 

 الرضا الوظيفي
 

القيادة الدكتاتورية رتباط بيف ( يتضح أف قيمة معامؿ الا19مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
، 0.01( وىي قيمة دالة إحصائياً عف مستوى الدلالة -0.91مقدرة بػ: ) والرضا الوظيفي

ومنو نستطيع القوؿ أنو توجد علبقة إرتباطية ، د صحة الفرضية الجزئية الثانيةوىذا ما يؤك
 لدى عينة الدراسة. القيادة الدكتاتورية والرضا الوظيفيعكسية دالة إحصائياً بيف 

الرأي  ستبداد فيبالا ـتسػتي تال ةالديكتاتوري ىذه النتيجة بأف القيادةويمكف تفسير   
 اتثبط الأستاذ وتجعؿ منو عضو ، يسمح بالنقاش التخويؼ ولاأساليب الفرض و  ـواستخدا،

حيث أنو يحس بعدـ الاىتماـ واللبمبالاة ، غير فعاؿ في المنظومة التربوية داخؿ المدرسة
وبالتالي يتحطـ ، امف قبؿ المدير وميما قدـ مف عمؿ لا يشعر بقيمتو ميما كاف فعالا ومتميز 

وىذا ما يجعمو يكره ما يقدمو لتلبميذه وينمي عدـ  ،رويشعر بالإىماؿ والتسمط مف قبؿ المدي
الرضا الوظيفي  ـستاذ أكثر بعداف المدير أكثر تسمطا يشعر الأوكمما ك، الرضا الوظيفي لديو

 وىذا سبب وجود العلبقة العكسية بيف القيادة الدكتاتورية والرضا الوظيفي.
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 عرض ومناقشة الفرضية الجزئية الثالثة8 -1
رتباطية التي تنص عمى أنو: توجد علبقة ا الثالثةة الفرضية الجزئية بغرض معالج 

حقؽ عكسية ذات دلالة إحصائية بيف القيادة التسيبية والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة ولمت
 رتباط بيرسوف والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ: مف ذلؾ قمنا بتطبيؽ معامؿ الا

 القيادة التسيبية والرضا الوظيفيرتباط بيف (8 يوضح قيمة ودلالة معامؿ الا 01جدوؿ رقـ)
 المؤشرات             

       المتغير
 مستوى الدلالة قيمة معامؿ الإرتباط

 القيادة التسيبية
0.59- 0.01 

 الرضا الوظيفي
 

القيادة التسيبية والرضا رتباط بيف ( يتضح أف قيمة معامؿ الا20مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
وىذا ما  ،0.01( وىي قيمة دالة إحصائياً عف مستوى الدلالة -0.59) مقدرة بػ: الوظيفي

رتباطية عكسية نو نستطيع القوؿ أنو توجد علبقة اوم، يؤكد صحة الفرضية الجزئية الثالثة
 لدى عينة الدراسة. القيادة التسيبية والرضا الوظيفيدالة إحصائياً بيف 

لقيادة التسيبية والرضا الوظيفي ىو ويمكف إرجاع سبب وجود العلبقة العكسية بيف ا 
 ىذا المدير طرؼ فوالتذبذب في إتخاذ القرارات م ـتماىالإ ـبعد مةالمتسػ ةالتسيبي أف القيادة

ستاذ لأا فقة بيلبى العمبية عمثار سآا يل فاضطرابات يكو  يسبب النمط ىذا يجعؿ ما
 ،ستاذلؤوح المعنوية لانخفاض الر  ىمداء التربوي وعلأى امذا حتما يؤثر عىو  ،والمدير

 عندما يرى أف رب العمؿ غير ميتـ ، حيث أف الأستاذ، وبالتالي انخفاض رضاه الوظيفي
فيو لا يجد ، ىتماـحكميا ينمي لديو لا مبالاة وعدـ اولا يجيد التحكـ في المنظومة التي ي

الذي  ولا يجد المرافؽ، الموجو الذي يوجيو في عممو ولا الحاكـ الذي يحكمو حيف يخطئ
كؿ ىذا فالأستاذ يتبع النمط السائد في المدرسة ، يرافقو في عممو ويجازيو حيف يتقف عممو
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 افإذا كاف المدير متسيب، ويسير حسب الجو الذي يوفره المدير داخؿ المؤسسة التربوية
 فالطبيعي أف الأستاذ سيكوف مثمو وىذا ما يخفض مف رضاه الوظيفي.

 مة8عرض ومناقشة الفرضية العا -2
رتباطية ذات دلالة لبقة االتي تنص عمى أنو: توجد ع العامةبغرض معالجة الفرضية  

حقؽ مف ذلؾ قمنا إحصائية بيف القيادة التربوية والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة ولمت
 رتباط بيرسوف والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ: بتطبيؽ معامؿ الا

 
 القيادة التربوية والرضا الوظيفيرتباط بيف (8 يوضح قيمة ودلالة معامؿ الا 00جدوؿ رقـ)

 المؤشرات             
       المتغير

 مستوى الدلالة رتباطقيمة معامؿ الا 

 القيادة التربوية
0.91 0.01 

 الرضا الوظيفي

والرضا  القيادة التربويةرتباط بيف ( يتضح أف قيمة معامؿ الا21مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
وىذا ما ، 0.01مستوى الدلالة  عند( وىي قيمة دالة إحصائياً 0.91)مقدرة بػ:  الوظيفي

رتباطية دالة إحصائياً بيف نو نستطيع القوؿ أنو توجد علبقة اوم، العامةيؤكد صحة الفرضية 
 لدى عينة الدراسة. والرضا الوظيفي التربويةالقيادة 

دير داخؿ المؤسسة ويمكف تفسير نتيجة الفرضية عمى أف الأساتذة يتأثروف بدور الم 
حيث أف ىذا الأخير ىو العضو الفعاؿ الذي مف شأنو أف يسير المؤسسة بالطريقة المثمى 
ويشعر مرؤوسيو بالراحة والإطمئناف مف خلبؿ قيادتو الحكيمة التي تخمؽ الجو الملبئـ 

يا أف ولا تجعميـ يتأثروف العوامؿ الخارجية التي مف شأن، للؤساتذة وتشعرىـ بالراحة النفسية
وىذا ما يدؿ عمى أف القيادة الجيدة مف المدير ىي مف تجعؿ ، تؤثر عمى رضاىـ الوظيفي

ختيار الأسموب العكس تماما كمما فشؿ المدير في االجو يسمح للؤستاذ بالعطاء أكثر وعمى 
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القيادي الجيد كاف لو الأثر السمبي عمى أداء الأساتذة وبالتالي يقؿ رضاىـ عف عممو ولا 
 ف برضا وظيفي جيد.يتمتعو 

 ومقترحات8عامة خلاصة 
يعتبػػر موضػػوع القيػػادة التربويػػة ميػػدانا لمبحػػث فػػي العديػػد مػػف فػػروع البحػػث العممػػي سػػواء 

البالغػة  لأىميتيػانظػرا ، الإداريأو عمـ النفس  الإدارةأو عمـ  الاجتماعيفي مجاؿ عمـ النفس 
، الأىػداؼتحقيػؽ والتمييػز و  ءالأداكػاف نوعيػا مػف حيػث  افي النيػوض بمسػتوى المؤسسػات أيػ

 . حيث تختمؼ أنماط القيادة التربوية مف نمط ديمقراطي إلى نمط دكتاتوري
 الأزؿبصػفة عامػة منػذ  الإنسػانيةفتحقيؽ الرضا الوظيفي مف أصعب المياـ التي تواجو 

 إلايػػػأتي فػػػي الواقػػػع  لاالنجػػػاح فػػػي ىػػػذا الػػػدور و ، مػػػع نفػػػوس بشػػػرية متباينػػػةباعتبارىػػػا تتعامػػػؿ 
يشػمؿ  الأبعػادمتعدد  الذا يعتبر الرضا الوظيفي مفيوم، العمؿفي  الأفرادعمى رضا  الاعتمادب

وكػػذلؾ فػػي المنظمػػة ، جماعػػة العمػػؿ التػػي يعمػػؿ معيػػاالرضػػا الػػذي يسػػتمده الفػػرد مػػف مينتػػو و 
فالرضا الوظيفي يطمؽ عمػى مشػاعر مف ناحية أخرى و ، ىذا مف ناحية، البيئة التي يعمؿ بياو 
اتجاىػػات الفػػرد فػػي العمػػؿ التػػي تشػػير إلػػى ردود الفعػػؿ فيػػو أحػػد مؤشػػرات و ، الأفػػراد انفعػػالاتو 

مػػػػف  الابتػػػػدائياتتعػػػػد المؤسسػػػػات منيػػػػا لػػػػدى الموظػػػػؼ لمعمػػػػؿ الػػػػذي يعمػػػػؿ فيػػػػو. و  الانفعاليػػػػة
بالمعػارؼ تزويػدىـ و  الأفػرادالتي ينصب عمى عاتقيا إعػداد  الإنسانيةالمؤسسات ذات الخدمة 

الميػػاـ الموكمػػة و  الأعبػػاءلػػذا يواجػػو المعممػػوف ضػػغوطا ترجػػع لحجػػـ  تطػػوير قػػدراتيـوالخبػػرات و 
أو بالسػػػمب لػػػذا يعتبػػػر الرضػػػا الػػػوظيفي مػػػف  بالإيجػػػابالػػػذي يػػػؤثر عمػػػييـ سػػػواء  الأمػػػرإلػػػييـ 

 . المسائؿ الميمة التي ترفع مستوى المعمميف نحو العمؿ
بالرضػا الػوظيفي  علبقتيػاو  لممػديريف لموضوع أنماط القيادة التربويػةمعالجتنا  خلبؿومف 

 النتائج التالية: التي توصمنا فييا إلىو  الإبتدائيةالمرحمة  أساتذةلدى 
لػدى عينػة  والرضػا الػوظيفي التربويػةالقيػادة دالة إحصائياً بػيف  طردية رتباطيةتوجد علبقة ا -

 .الدراسة
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لػػدى  وظيفيالقيػػادة الديمقراطيػػة والرضػػا الػػدالػػة إحصػػائياً بػػيف  طرديػػة رتباطيػػةتوجػػد علبقػػة ا -
 .عينة الدراسة

لػػدى  القيػػادة الدكتاتوريػػة والرضػػا الػػوظيفيرتباطيػػة عكسػػية دالػػة إحصػػائياً بػػيف توجػػد علبقػػة ا -
 .عينة الدراسة

لػدى عينػة  القيادة التسيبية والرضا الوظيفيرتباطية عكسية دالة إحصائياً بيف توجد علبقة ا -
 الدراسة.
  :لدراسة فإننا نقترح ما يميمف كؿ ما سبؽ و في ضوء نتائج ا انطلبقا

  .ضرورة نشر الوعي بأىمية القيادة في المؤسسات التربوية -
تشػػػػػجيع القيػػػػادة فػػػػػي المؤسسػػػػات التربويػػػػػة و  تػػػػوفير دورات خاصػػػػػة لمتػػػػدريب عمػػػػػى ممارسػػػػػة -

 .عمى حضورىا يريفالمد
عمػى الماديػة التػي تسػاعدىـ  الإمكانيػاتتػوفير و  ،ومكافآت خاصة لممعممػيف رحلبتتوفير  - 

الػػذي يزيػػد مػػف رضػػاىـ الػػوظيفي بمتغيػػرات أخػػرى مثػػؿ المحفػػزات الماديػػة  الأمػػرالقيػػاـ بعمميػػـ 
    .التربوية الإدارةوالمعنوية المقدمة مف طرؼ 
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 (8 مقياس القيادة التربوية10لممحؽ رقـ )ا
 يػػػػػث العممػػػي والبحػػػػػـ العالػػوزارة التعمي

 الوادي –جامعة  الشييد حمو لخضر 
 كميػػػة العموـ الاجتماعيػػػػة والإنسانيػػة

 عمػػػػػػوـ التربيػػػػػػػػةقسػػػػػـ عمػػػػـ النفس و 
 

 8أخي الكريـ أختي الكريمة
والتي نقوـ ، التي صممت خصيصا لأىداؼ البحث العمميىذه الاستمارة  نقدـ لكـ

بإعدادىا استكمالا لمتطمبات نيؿ شيادة الماستر تخصص عمـ النفس المدرسي تحت عنواف 
 .يـ الابتدائيعلاقة القيادة التربوية بالرضا الوظيفي لدى أساتذة التعم
 .ستبقى سرية عمما أف إجابتكـ، نرجو منكـ الإجابة عمى جميع الفقرات المدرجة بالاستمارة

 .في المكاف المناسب)×( وضع علبمة ت ملاحظة 8
 أولا 8 البيانات الشخصية

            ذكر              أنثى     : الجنس -1
   :           الخبرة المينية -2
 

 مثاؿ8
 لا نعـ العبارة رقـال

 X  أتعامؿ بقسوة مع الأساتذة 10
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 ثانيا 8 أنماط القيادة التربوية
 لا نعـ العبارات الرقـ
   أراعي حاجات الأساتذة المينية 01
   تعميماتي غير قابمة لمنقاش 02
   أىتـ بغياب الموظفيف في المؤسسة 03
   أشجع التعاوف بيف الأساتذة 04
   طتي عمى الجميعأفرض سم 05
   أتغيب كثيرا بسبب ظروفي 06
   أشرؾ الأساتذة في اتخاذ القرارات المدرسية 07
   ييمني أف يدلي الآخريف بآرائيـ أثناء الاجتماعات 08
   يشاؤوف أعطي الحرية لمموظفيف في عمؿ ما 09
   أشجع العمؿ بروح الفريؽ في المدرسة 10
   ننيغالبية الموظفيف يتحاشو  11
   أتياوف في محاسبة الموظفيف عف الغياب 12
   أخصص وقتا لحؿ المشكلبت الشخصية للؤساتذة 13
   يضطر بعض الأساتذة لموساطة لطرح انشغالاتيـ 14
   أىمؿ تطبيؽ القانوف داخؿ المؤسسة 15
   أىمؿ آراء الفريؽ التربوي في اتخاذ القرارات 16
   ي الفريؽ التربويأعتمد في قراراتي عمى رأ 17
   أضطر لتأنيب الموظفيف داخؿ القسـ 18
   أسمح لمموظفيف بتقدير درجة انجازىـ في العمؿ 19
   أعتبر عمؿ الادارة مسؤولية مشتركة مع الجميع 20
   أخصـ مف راتب الموظؼ المتغيب دوف معرفة السبب 21
   أفو ض لمموظفيف صلبحيات اتخاذ القرار 22
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 (8 مقياس الرضا الوظيفي10رقـ ) الممحؽ
 وزارة التعميػػـ العالػػػػػي والبحػػػث العممػػػػػي

 الوادي –جامعة  الشييد حمو لخضر 
 كميػػػة العموـ الاجتماعيػػػػة والإنسانيػػة
 قسػػػػػـ عمػػػػـ النفس وعمػػػػػػوـ التربيػػػػػػػػة

 
 :أخي الكريـ أختي الكريمة

والتي نقوـ ، التي صممت خصيصا لأىداؼ البحث العممي نقدـ لكـ ىذه الاستمارة 
بإعدادىا استكمالا لمتطمبات نيؿ شيادة الماستر تخصص عمـ النفس المدرسي تحت عنواف 

 .علاقة القيادة التربوية بالرضا الوظيفي لدى أساتذة التعميـ الابتدائي
 .ف إجابتكـ ستبقى سريةعمما أ، نرجو منكـ الإجابة عمى جميع الفقرات المدرجة بالاستمارة

 في المكاف المناسب.)×( توضع علبمة  ملاحظة 8
 أولا 8 البيانات الشخصية

            ذكر              أنثى     : الجنس -1
   :           الخبرة المينية -2
 

 مثاؿ8
 لا نعـ العبارة الرقـ
  X أشعر بالراحة عندما أكوف داخؿ عممي 10
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  رضا الوظيفيثانيا 8 ال
 لا نعـ العبارات الرقـ
   تحقيايمنحني العمؿ الذي أقوـ بو المكانة التي اس 01
   عر بالسعادة أثناء تواجدي بالعمؿأش 02
   أتجنب إحداث تغيرات عمى توقيت العمؿ 03
   إنني راض عف تقييـ أدائي مف طرؼ المدير  04
   ي المنصبيمكنني العمؿ الذي أقوـ بو مف الترقية ف 05
   اتي بزملبء العمؿ تتميز بالتماسؾعلبق 06
   العمؿ أتجنب التغيب عف 07
   بالرضا عف المسؤوؿ المباشر بعمميأشعر  16
   إنني راض عف الوظيفة التي أشغميا 17
   المتبادؿ يسود علبقاتي بالزملبء الاحتراـ 01
   قطاعات الاجتماعية المقدمة في الإنني راض عف الخدم 11
   الخاصة لمموظفيف واحتراـ مشاعرىـتتفيـ الادارة الظروؼ  12
   التعرؼ عمى خبرات في تخصصي يتيح لي عممي 13
   أشعر بالرضا عف الخدمات الصحية 02
   تتكافأ الفرص في ترقية الموظفيف 15
   تناسب مع الجيد المبذوؿ في العمؿراتبي ي 16
   تشعرني بالراحة سامح بيف الزملبءروح الت 17
   أشعر بالاستقرار النفسي في عممي 06
تقاف العمؿترتب 19    ط الترقية بالكفاءة وا 
   التعبير عف أفكاري بحرية يتيح لي عممي  20
   تتوافؽ طبيعة عممي مع قدراتي 21
   يتسـ العمؿ بالتعاوف بيف الزملبء 00
   راض عف مستوى الأمف داخؿ المؤسسةأنا  01
   تتعامؿ الادارة بعدؿ مع الموظفيف 02
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 لنتائج الدراسة SPSS(8 مخرجات 11الممحؽ رقـ )
Corrélations 

 الرضا القيادة التسيبية الدكتاتورية الديمقراطية 

Corrélation de Pearson 1 - ،970 الديمقراطية
** 

 ،740**  ،275
*
  ،830

**
 

Sig. (bilatérale)   ،000  ،000  ،032  ،000 

N 61 61 61 61 61 

Corrélation de Pearson - ،970 الدكتاتورية
** 

1  ،980
** 

 ،396
**
 - ، 910

**
 

Sig. (bilatérale)  ،000   ،000  ،002  ،000 

N 61 61 61 61 61 

Corrélation de Pearson  ،740**  ،980 التسيبية
** 

1  ،777
**
 - ، 590

**
 

Sig. (bilatérale)  ،000  ،000   ،000  ،000 

N 61 61 61 61 61 

Corrélation de Pearson  ،275 القيادة
*
  ،396

**
  ،777

**
 1  ،910

**
 

Sig. (bilatérale)  ،032  ،002  ،000   ،000 

N 61 61 61 61 61 

Corrélation de Pearson  ،830 الرضا
**
 - ، 910

**
 - ، 590

**
  ،910

**
 1 

Sig. (bilatérale)  ،000  ،000  ،000  ،000  

N 61 61 61 61 61 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 




