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  تقدير و شكر

 
 .ًبعد ًالدسصٍين الأٔبٍاء أشسف عٍى ًاٌضلاَ ًاٌصلاة اٌعاٍِين زب لله الحّد

 ".الله ٌشىس لا اٌناّس ٌشىس لا ِٓ:" ًصٍُّ عٍٍو الله صٍى اٌىسٌُ زصٌٌنا ٌمٌي

 شىس بعد ًالدضاعدة،ًأٔني اٌعٌْ ٌد ٌو لدَ ِٓ وً الإٔضاْ ٌشىس أْ فجًٍّ

 اٌري ِنصٌزي ِصطفى اٌفاضً الأصخاذ إلى ًاٌخمدٌس أحمدَ بآٌاث اٌشىس ًجً عز الله

 حخى ًالدلاحظاث اٌخٌجٍو ِٓ اٌىثير لي لدَ اٌسصاٌت،فمد ىره عٍى حفضً بالإشساف

 .جزاء خير الله ًجزاه ًعٍّو عٍّو في الله اٌسصاٌت،فبازن ىره إتماَ ِٓ تمىنج

 ىره ِنالشت بمبٌي ٌخفضٍيُ الدنالشت لجنت أعضاء ٌلأصاحرة ًالاِخناْ اٌشىس بجزًٌ أحمدَ وّا

 الله ىُ فجزا اٌدزاصت، ىره صخثسي لٍّت ِلاحظاث ِٓ صٍمدٌِٔو ِا اٌسصاٌت،ًعٍى

 .خيرًا

 أدًاث حطبٍك اٌفسصت لإحاحت حٍّضاْ ٌٌلاٌت اٌتربٍت ِدٌسٌت إلى خمدٌسًاٌ اٌشىس بآٌاث أحمدَ وّا

 .ِدازصيا في اٌدزاصت

 في الابخدائٍت الددازس ًِعًٍّّ لددٌسي الخاٌص باٌشىس أحمدَ أْ ٌضسًٔ وّا

 ِلأ في ِعً حعاًنهُ فٍيا،عٍى الاصخبٍاْ حطبٍك تمّ حٍّضاْ،اٌتي ِدٌنت

 .بنٌده جمٍع عٍى الدٌضٌعٍت الإجابت خلاي ِٓ الاصخبٍاْ

 .الجزاء خير عنًّ الجٍّع الله جزا

 
  



 
 . الدراسة ملخص

الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة ب التحويلية كالتبادلية ةأسلوبي القياد علبقةعلى  التعرؼ إلى اتٟالية الدراسة تهدؼ      
 من،تم اختيارىم بالطريقة العشوائية ة(معلمّا كمعلم152مائة كاثناف كتٜستُ) الدراسة من عينة تكونت قدك نظرىم.
 .مدارس ابتدائية تٔدينة تلمساف(6)ستة
 Multifactor Leadership استبياف القيادة متعدد العوامل الأكلى،الدراسة بيانات تٞمع فاأدات استخدمت     

Questionnaire   (MLQ)ا الوظيفيالرض استبياف كالثانية،لقياس أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية Job        
Satisfaction Survey  (JSS) ُلقياس الرضا الوظيفي لدل ات١علمت.  

أسلوب القيادة بتُ (a≤0.05)ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستول علبقة كجود الدراسة نتائج أظهرت     
ة ذات دلالة إحصائية عند ارتباط موجب علبقة ك.من كجهة نظرىمالتحويلية كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ 

 من كجهة نظرىم.كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ  أسلوب القيادة التبادليةبتُ (a≤0.05)مستول
ا ، كأبعادت٫ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادليةرم ات١دارس الابتدائية حوؿ يتنظيم دكرات تدريبية ت١دبالدراسة أكصت      
  ا في العمل التًبوم.مكأت٫يته
  التبادلية،كالرضا الوظيفي،كات١علمتُ.أسلوب القيادة  ك ،أسلوب القيادة التحويلية:الدالة الكلمات    

 
Résumé de l'étude: 
        La présente étude vise à identifier l'existence d'une relation entre les styles 
de leadership transformationnel et transactionnel et la satisfaction au travail des 
enseignants d’écoles primaires de leur point de vue.  
       L'échantillon de l'étude était composé de cent cinquante deux (152) 
enseignants (hommes et femmes)   choisis au hasard dans six (6) écoles primaires 
de Tlemcen.  
      Deux instruments ont été utilisés pour collecter les données de l’étude: le 
premier était le questionnaire sur le leadership multifactoriel (MLQ) pour 
mesurer les styles de leadership transformationnel et transactionnel, et le second 
était le questionnaire sur la satisfaction au travail (JSS) pour mesurer la 
satisfaction au travail des enseignants d’écoles primaires.   
      Les résultats de l’étude ont montré une relation positive significative à 
(a≤0.05) entre le style de leadership transformationnel et la satisfaction au travail 
du point de vue des enseignants. De plus, les résultats ont montré une relation 
positive significative à (a≤0.05) entre le style de leadership transactionnel et la 
satisfaction au travail du point de vue des enseignants.    



       L'étude a recommandé d'organiser des séminaires pour les directeurs 
d’école primaire sur les styles de leadership transformationnel et transactionnel , 
leurs dimensions et leur importance dans le travail éducatif .  
 Mots clés: style de leadership transformationnel, style de leadership 
transactionnel, satisfaction au travail, enseignants d écoles primaires.  
Research summary:  
       The current study aims to identify the relationship of transformational and 
transactional leadership styles with teachers’ job satisfaction from their point of 
view.The sample of the study consisted of one hundred and fifty-two (152) 
teachers (male and female) who were randomly selected from six (6) primary 
schools in Tlemcen.   
      Two instruments were used to collect the study data: the first was the 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) to measure transformational and 
transactional  leadership styles, and the second was the job satisfaction survey 
(JSS).   
       The findings of the study showed a significant positive relationship at 
(a≤0.05) between transformational leadership style and job satisfaction from 
teachers’point of view. Moreover, results showed a significant positive 
relationship at (a≤0.05)  between transactional leadership style  and job 
satisfaction from teachers’point of view.    
    
         The study recommended organizing seminars for primary schools 
principals on transformational and transactional leadership styles, their 
dimensions and their importance in educational work.  
Key Words: Transformational leadership style, Transactional leadership style, 
Job satisfaction, Teachers primary schools.     
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  :مقدمة

 منذ كعلماء النفس الاجتماع الفلبسفة كعلماء تناكت٢ا التي ات١واضيع من القيادة موضوع يعد     
حجر الزاكية في حياة  القيادة تػػعُدكما .كلم ينقطع ىذا الاىتماـ حتى عصرنا اتٟالي التاريخ القدنً،

لم يعد يقتصر موضوع القيادة على القيادة السياسية لذا،أنواعها ات١ؤسسات على اختلبؼ
 بل تعدل ذلك ليشمل القيادة التًبوية.   كالعسكرية فحسب،

كالأسلوب القيادم  يرتبط ت٧اح ات١ؤسسة كتٖقيق أىدافها بالكيفية التي تدار بها ات١ؤسسة،     
كقدرتو على توظيف إمكاناتو ت٨و العمل  الذم تٯارس كالصفات الشخصية ات١تمثلة في القائد،

كتٖفيزىم على  كتٖستُ ظركؼ العمل، ت٬ابية مع ات١رؤكستُ،من أجل علبقات إنسانية ا البناء،
 العطاء ات١ستمر. 

تٖدده ك  لعملو، ت٦ارستو عند متكرر بشكل القائد بو يقوـ الذم السلوؾ ىوالقيادة  أسلوب     
 كصفات ات١رؤكستُ ،(ات٠برةك  ،القيمك  ،ات١عرفةك  ،الشخصية) ثلبثة عوامل ىي صفات القائد

تكوين تٚاعة العمل ك  ،القيم التنظيميةك  ،ات١ناخ التنظيمي) كالبيئة التنظيمية (ات٠براتك  ،التوقعات)
 قيادتو مع ما يفضلو ات١رؤكستُ.  أسلوب ف يكيفأ،كمع ذلك تٯكن للقائد (نوع العملك 

ساس أتقوـ نظرية السمات على  لقد تباينت نظريات القيادة حوؿ تفستَ عوامل ت٧اح القائد.    
 بينما كوف بعض السمات الشخصية التي تٕعلهم ينجحوف في القيادة.ف بعض الأشخاص تٯلأ

النظرية  في ما تقوـ كثر ت٨و الأساليب السلوكية التي يبديها القادة.أنظريات القيادة اللبحقة مالت 
كعادة لا ينتقل ت٧اح القائد  ف القيادة كليدة ات١واقف التي يتفاعل معها القائد،أساس أات١وقفية على 
  خر.إلى أ من موقف
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 ساليب القيادية،برز ىذه الأأكمن  دارة ات١ؤسسات،إساليب قيادة ت٥تلفة في أتٯارس القادة      
القيادة  أسلوبك  (Leadership transactionalالقيادة التبادلية) أسلوبنذكر 
 (. Leadership transformationalالتحويلية)

بادلية ىي أحد أساليب القيادة ات١تبعة من القادة القيادة الت أف(2008)ات٠شالي كالتميمييرل      
بوسائل تٖفيز ت٤دكدة كات١كافئة  الذين يوجهوف تابعيهم لتبتٍ أىداؼ ات١نظمة كالعمل على تٖقيقها،

 كىي ات١كافأة التي ت٘نح للمرؤكستُ مقابل جهودىم ات١بذكلة كات١عتًؼ بها من القيادة. ات١شركطة،
  (.195:2008)ات٠شالي كالتميمي

ات١كافأة ات١شركطة كىي عملية  أكلاهسلوؾ قيادم  أربعة على ت٦ارسة التبادليةتعتمد القيادة      
 .يتم فيها مبادلة ت٣هوداتهم مقابل مكافآت معينة تْيث ،تبادؿ ات١نفعة بتُ القائد كات١رؤكستُ

لى نشاطات يشرؼ فيها القائد ع ،حيثالسلوؾ القيادم الثاني الإدارة بالاستثناء النشطة كتشكل
السلوؾ القيادم  أما .ات١رؤكستُ إشرافا إت٬ابيا تفاديا لوقوع الأخطاء أك الات٨رافات عن الأداء

حيث تظهر  ،حيث يظل فيها القائد بعيدا عن التدخل ،الإدارة بالاستثناء الساكنة الثالث فهو
وـ كالنقد مشاكل في الأداء تٖتاج إلى إجراءات تصحيحية يقوـ باتٗاذىا بعد أف يوجو الل

 كيوقع اتٞزاء كالعقوبة نتيجة  تقصتَ كات١خالفة.  للمرؤكستُ،

 ىي(Leadership transformational) القيادة التحويلية أف(2010)الضمور كآخركفيرل     
بالإضافة إلى  سلوؾ قيادم يعمل على توسيع اىتمامات ات١رؤكستُ كتعميق مستول إدراكهم،

ا كتوسيع مداركهم للنظر إلى ما ىو أبعد من اىتماماتهم الذاتية من قبوت٢م لرؤية اتٞماعة كأىدافه
  (.524:2010أجل تٖقيق الأىداؼ.)الضمور كآخركف 

 القائدحيث يتمتع ،التأثتَ ات١ثالي أكلاهسلوؾ قيادم  أربعة تعتمد القيادة التحويلية على ت٦ارسة
ت٪وذجا  القائدفيصبح  أخلبقية عالية،كيتميز سلوكو تٔستويات  ،ات١رؤكستُبالاحتًاـ كالثقة من قبل 
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حيث يتعامل القائد  ،السلوؾ القيادم الثاني الإت٢اميةالدافعية  كتشكل لمحاكاتو. ات١رؤكستُيسعى 
دراؾ ت٦ا يساعد على زيادة الفهم كالإ ،ات١رؤكستُكيتعامل بطريقة تٖفز كتلهم  ،كنموذج للمرؤكستُ

حيث يزكد القائد  ،التحفيز الفكرم ادم الثالث فهوالسلوؾ القي أما ىداؼ ات١رجوة.ات١تبادؿ للؤ
ت٬اد اتٟلوؿ إك  على التفكتَ بطريقة جديدة، ات١رؤكستُكت٭فز  ،بتكاريةفكار الإات١رؤكستُ بالأ

حيث يقوـ القائد ،السلوؾ القيادم الرابع الاعتبار الفردم كيعد للمشاكل القدتٯة بطريقة ت٥تلفة.
 ،ات١رؤكستُمشاعر  القائدالتفويض على التعلم. كما يراعي  كت٭فزىم ،رشاد ات١رؤكستُإبتدريب ك 

  كيتعامل مع كل كاحد منهم بطريقة ت٥تلفة. كيراعي الفركؽ الفردية بينهم،

شهرىا نذكر استبياف كصف سلوؾ أكمن  باستخداـ الاستبياف، القيادة ساليبأيتم قياس  
،كاستبياف القيادة (Leadership behavior description questionnaire)كىايوأالقائد تٞامعة 
   .( Multifactor leadership questionnaire)متعدد العوامل

،كأنو باستخداـ أساليب القيادة ات١ناسبة الوظيفي نها مؤشر ىاـ للرضاأالقيادة على  لىينظر إ      
ساليب القيادية ات١ختلفة الأ ت عنتولد رؤكستُ.الوظيفي لدل ات١ تٯكن للقائد أف يؤثر في الرضا

 الوظيفي لدل ات١رؤكستُ. الرضا مباشرة في تثر أعمل ت٥تلفة كالتي بيئات 

يعد الرضا الوظيفي من ات١واضيع التي ينبغي أف تضل موضوعا للدراسة بتُ فتًة كأخرل في      
كأيضا  حاليا لا يرضيو مستقبلب، فما يرضى عنو ات١علم كذلك لأسباب متعددة، ات١ؤسسات التًبوية،

  فما لا يعد مرضيا حاليا قد يكوف مرضيا في ات١ستقبل. لتأثر رضا ات١علم بالتغتَ في مراحل حياتو،

 عملية من الناتٕة الات٬ابية ات١شاعر الوظيفي ىو ت٣موعة الرضا أف (Robbinsركبينس) يرل    
 (. 314:2012)ات٠ناؽبو. يقوـ ذمال خصائص العمل تٕاه يقوـ بها الفرد التقييم التي
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لا  كبالتالي، يرتبط بالعوامل النفسية كالفسيولوجية كالاجتماعية، فالرضا الوظيفي مفهوـ معقد،    
فهو مزيج ت٤دد من عوامل ت٥تلفة كالتي يشعر ات١وظف أنو  يسبب عامل كاحد فقط الرضا الوظيفي،

 راض عن كظيفتو كيتمتع بأدائها. 

تصنف ىذه  ككذلك بالصفات الشخصية للموظف. ،الوظيفي بعوامل بيئة العملثر الرضا أيت    
جر تشمل العوامل ات٠ارجية الأ (،كعوامل خارجية.جوىرية)العوامل كفق بعدين ت٫ا عوامل داخلية

 كالسن، كالذكاء، كالتعليم، ،الداخلية الشخصية تشمل العوامل كالإشراؼ. كزملبء العمل، كالتًقية،
     الرضا الوظيفي. كل ىذه العوامل معا تؤثر في ية.ات١دن اتٟالةك 

حيث تقوـ نظرية تدرج  كلى ات١فسرة للرضا الوظيفي على اتٟاجات،ركزت نظريات الأ     
لى إشباع اتٟاجات ات١تدرجة في تسلسل ىرمي من اتٟاجات الفسيولوجية إساس أاتٟاجات على 

 إحدات٫ا العوامل من ت٣موعتافف ىناؾ أ نظرية ذات العاملتُ تفتًضك  اتٟاجات تقدير الذات.
 كتٖمل بالإت٧از، ات١وظف إحساس حصرتها في كقدمرتبطة بالرضا الوظيفي تسمى العوامل الدافعة،

 أما بالعمل، ات١تعلقة القرارات اتٗاذ كات١شاركة في الأعلى للوظائف التًقية فرص كتوفر ات١سئولية،
 ،(الوقائية) دـ الرضا الوظيفي تسمى العوامل الصحيةمرتبطة بع العوامل فهي من الأخرل المجموعة

 ،الأشخاص بتُ العلبقات كطبيعة كالإشراؼ، بالعمل تٖيط التي الظركؼ تلك في كقد حصرتها
 كظركؼ العمل.  كسياسة ات١ؤسسة كإدارتها كالأجر،

 ات١وظف دـيق متبادلة، علبقة كات١ؤسسةات١وظف  بتُ العلبقة أف(العدالة)نصاؼنظرية الإ تؤكد     
 كغتَىا الصحية كالتأمينات كالتًقيات، الأجر مثل عوائد على حصولو مقابل كخبرتو فيها جهوده
عوائد )مع(للمؤسسة يقدمو ما إلى عوائده معدؿ)بتُ موازنة عملية ات١وظف فيجرم من ات١ؤسسة،

كإذا  لعمل،ا عن بالرضا عندىا ات١وظف شعر ات١عدلاف تساكل ما فإذا ،(يقدمونو ما إلى الآخرين
 بالظلم كعدـ الرضا عن العمل.  يشعر فإنو نظره، كجهة من بينهما اختلبؿ أم حصل
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 تٖدث عدـ الرضا أك الرضا عملية أف الرضا الوظيفي على أساس نظرية التوقع بينما تفسر    
 نفعةات١ كبتُ يتبعو، الذم السلوؾ عوائد من يتوقعو كاف ما بتُ ات١وظف ت٬ريها التي للمقارنة نتيجة

 عدة ات١فاضلة بتُ إلى ات١وظفب تؤدم ات١قارنة ىذه فإف ثم كمن بالفعل، ت٭ققها التي الشخصية
 بالفعل، التي ت٬نيها ات١نفعة مع تتطابق تْيث ات١توقع، العائد ت٭قق معتُ نشاط ت٥تلفة لاختيار بدائل
 للرضا في تفستَىا ائدالع عدالة نظرية كتفتًض معا، كات١عنوم ات١ادم اتٞانبتُ تضم ات١نفعة كىذه

 مدل على كيتوقف رضاه ما، بعمل قيامو أثناء العائد على اتٟصوؿ ت٭اكؿ ات١وظف أف الوظيفي
 نظرية كما ترل  (.العادؿ العائد)يستحقو أنو يعتقد ما مع عملو من عليو ت٭صل الذم العائد اتفاؽ
 لو تتيح كظيفتو أف وظفات١ إدراؾ عن ناتٕة سارة عاطفية حالة الوظيفي أف الرضا للوؾ القيمة

 حاجاتو.  مع منسجمة القيم ىذه تكوف أف بشرط،تصوره في ات٢امة الوظيفية ت٦ارسة القيم

كثر فالتقنيات الأ ساليب البحث العلمي مثل الاستبياف.أالوظيفي باستخداـ  يتم قياس الرضا     
  Minnesota satisfaction) الوظيفي تشمل استبياف مينيسوتا للرضا الوظيفي لقياس الرضا شيوعا

questionnaire) كمؤشر كصف العمل (Job description index)،  استبياف الرضا الوظيفي ك
  .(Job Satisfaction survey) لسبيكتور

يقدـ القائد  تعتبر القيادة الفعالة كالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية لنجاح ات١ؤسسة.       
يبذؿ ات١وظف الذم  كفي ات١قابل، ىداؼ ات١رجوة.رؤكستُ ت٨و تٖقيق الأكيقود ات١ التوجيو للمؤسسة،

 كيسعى لتحقيق مصالح ات١ؤسسة.   ات١زيد من اتٞهد في العمل، يتمتع برضا كظيفي عالي،

 بالإضافة إلى ات١راجع كات١لبحق.  احتوت ىذه الدراسة على ستة فصوؿ 

كصياغة  حث طرح إشكالية الدراسة كأت٫يتها،تناكؿ فيو البا يعتبر مدخلب للدراسة، الفصل الأول:
ثم حدد أىداؼ دراستو كالتي ت٘ثلت في التعرّؼ على مستول ت٦ارسة أسلوبي  فرضيات التي توجهها،

كما ىدفت الدراسة إلى  القيادة التحويلية كالتبادلية في ات١دارس الابتدائية من كجهة نظر ات١علمتُ،
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كسعت كذلك إلى التعرّؼ على  ات١علمتُ في مدارسهم، التعرّؼ على مستول الرضا الوظيفي لدل
طبيعة علبقة الارتباط بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من 

كما سعت إلى التعرّؼ على أثر أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية على الرضا  كجهة نظرىم.
كأختَا تعريف ات١صطلحات التي استخدمها الباحث في  ظرىم.الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة ن

 دراستو.  

، من القيادة تناكؿالفصل الثاني:       ات١تعلقةثم ناقش أىم النظريات  ،كالأت٫ية ناحية ات١فهوـ
    خاصة نظرية القيادة التبادلية كنظرية القيادة التحويلية. بالقيادة

، من يالوظيف الرضا تناكؿالفصل الثالث:      ،ثم ناقش عليو ات١ؤثرة كالعوامل كالأت٫ية، ناحية ات١فهوـ
  كطرؽ قياسو. أىم النظريات التي عاتٞت موضوع الرضا الوظيفي،

الدراسات السابقة العربية كالأجنبية التي اىتمت تٔوضوع أسلوبي القيادة  تناكؿ:الفصل الرابع    
  التحويلية كالتبادلية كعلبقتهما بالرضا الوظيفي. 

كاستخدـ الباحث ات١نهج  منهجية الدراسة كإجراءاتها، تناكؿ:الفصل الخامس    
  (الارتباطي)الوصفي

كأكضح الباحث ت٣تمع الدراسة  الباحث كيفية إعداده، ، كبتُللدراسة أداة الاستبياف كاستخدـ
 كحدد الأساليب الإحصائية ات١ستخدمة في تٖليل بيانات الدراسة.  ات١ستهدؼ،

كربطها مع نتائج الدراسات  عرض كتٖليل نتائج الدراسة كمناقشتها، تناكؿ:صل السادسالف     
 كاقتًاح أبرز توصياتها.    ،إليها ات١توصل النتائج أىم ثم عرض السابقة،
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 لفصل الأولا

 الدراسة مدخل

  

 .الدراسة إشكالية: أولا -

 فرضيات الدراسة.: ثانيا -

  .الدراسة أىمية: ثالثا -

 .وأسئلتها الدراسة ىدف: رابعا -

 . الدراسة حدود: خامسا -

 .الدراسة صعوبات: سادسا -

 . الدراسة مصطلحات تعريف: سابعا -

 .نموذج الدراسة ومتغيراتها: ثامنا -
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  .الدراسة إشكالية :أكلا

ف المجتمعات البشرية اليوـ أكلاسيما  ت٫ية كبرل في ت٧اح العملية التًبوية،أت٘ثل القيادة التًبوية      
 صبح لزاما على ات١ؤسسات التًبوية تطوير القيادات التًبوية،أفقد  تعيش تفجرا معرفيا متناميا،
 ىي التًبوية القيادة فإ. مواجهة متطلبات العصر في التطور كالتنميةلتستطيع قيادة مؤسساتها في

 أك فعاؿ تغيتَ أم تٖقيق تٯكن لا كبغتَه،كالتًبوية ات١ؤسسة التعليمية تقدـ في الأساسي ات١رتكز
 فيها. حقيقي أصلبح

ات على مديرم ات١ؤسس كرسالتها تٖقيق أىدافها(في درسةات١التًبوية) ت٧اح ات١ؤسسة يتوقف     
 أك التًبوية العمليات في ت٧اح الرئيس المحورأسلوب القيادة  يعدإذ ،ساليب القيادية التي تٯارسونهاكالأ

 التعليمية المحفزة البيئة كإت٬اد ات١علمتُ، سلوؾ في التأثتَ في دكر حاسم ت١دير ات١درسة من ت١ا فشلها،
  .ات١درسة في

ثناء عملو مع كمن أ ات١درسة ديرات١لذم يبديو نو ت٪ط من السلوؾ اأالقيادة ب أسلوب يعرؼ     
ساليب ات١ستخدمة من القيادة ات١راقبة كالتوجيو كتٚيع التقنيات كالأ أسلوبخرين. يتضمن خلبؿ الآ

يستطيع  ،فمن خلبؿ ت٦ارسة الأساليب القيادية ات١ناسبة تباع تعليماتو.لتحفيز ات١رؤكستُ لا ديرات١
 لدل ات١علمتُ. ثتَ في الرضا الوظيفيأات١دير الت

 ات١ؤسسات في ات١علمتُ لدل الوظيفي للرضا المحددة العوامل أىم من كاحد القيادة سلوبأ يعد    
   .العمل في تفانيهم كفي ات١علمتُ دافعية في كذلك القيادة سلوبأ يؤثربل ك  ،التًبوية

 كذلك لأسبابات١ؤسسات التًبوية، في  الرضا الوظيفي بالدراسة عموضو ينبغي أف ت٭ظى       
رضا ات١علم بالتغتَ في  لتأثر أيضافما يرضى عنو ات١علم حاليا قد لا يرضيو مستقبلب، ك متعددة، 
أحد  الرضا الوظيفي يعدحياتو، فما لا يعد مرضيا حاليا قد يكوف مرضيا في ات١ستقبل. مراحل

 تٔستويات يشعر الذم علمات١ أف إذ،التًبوية للؤىداؼ ات١علم ات٧از درجة تٖدد التي ات١همة ات١تغتَات



 ِدخً اٌدزاصت   اٌفصً الأًي 

 

10 
 

 كيبذؿ العادة، في امتفاني يكوف فيها يعمل التي التًبوية ت١ؤسسةفي ا الرضا الوظيفي من عالية
  .ككاجباتو مهماتو في أداء جهده قصارل

، كأجريت دراسات باىتماـ كبتَ من الباحثتُ الرضا الوظيفيموضوع القيادة ك  لقد حظي     
 لم ينل القطاع بالرضا الوظيفي، كلكن ساليبهاأالقيادة ك ة حوؿ علبقة مستفيضة في السنوات ات١اضي

التعليمي)التًبية( اىتماما كافيا في تناكلو علبقة أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية بالرضا الوظيفي 
 لدل ات١علمتُ، كخاصة في اتٞزائر. 

علبقة  لدل ات١ديرين ت٢ما تبادليةأسلوبي القيادة التحويلية كال ( أف1002Boglerيشتَ )بوقلر     
كتؤثر مباشرة في الرضا ،عمل ت٥تلفة بيئةأساليب القيادة ات١ختلفة  تولدبالرضا الوظيفي. ارتباط

ات١علومات كيشركو في  الوظيفي لدل ات١وظفتُ. فات١علم الذم يعمل مع مدير مدرسة يتبادؿ معو
  يكوف راضي عن كظيفتو. ، داريةاتٗاذ القرارات الإ

كجود أثر لأسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية  (إلىNguni et al 2006خركف آيؤكد)نقوني ك     
على الالتزاـ التنظيمي كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية كالرضا الوظيفي. فات١علم الراضي عن عملو يكوف 

 أكثر تٛاسا، كيكرس ات١زيد من اتٞهد كالوقت لتحصيل التلبميذ. 

 يلعب دكر ىاـ من أسلوب القيادة التحويلية ( أف 2007Korkmazيضيف )كوركماز    
التبادلية في تأثتَ إت٬ابا في الرضا الوظيفي. فكلما رأل ات١علم أف مديره قائد تٖويلي  أسلوب القيادة

كتٖسنت الصحة التنظيمية  كقائد تبادلي في نفس الوقت، زاد مستول الرضا الوظيفي لديو
 للمدرسة. 

 ت٥تلفة بلبد كفي ،تعليمية كغتَ تعليمية متنوعة تنظيمية بيئات في جريتأ التي راساتالد تأبرز      
أسلوب  يلعب ،إذلدل ات١علمتُ الوظيفي الرضاب ات١درسة مديرالتي تٯارسها  القيادة اليبأس علبقة
ماـ كالاىت احتياجاتهم على التًكيز خلبؿ فمن. ات١علمتُ رضا فيا كبتَ  رادك  ات١درسة ت١دير القيادة
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 عاـ، بشكل الوظيفية حياتهم كعلى الوظيفي، رضاىم على بياإت٬ا التأثتَ تٯكن أىدافهم بتحقيق
، كإخلبص ةتّدي إليهم ات١وكلة ات١هاـ أداء على كاتٟرص العمل، كحب الانتماء عندىم فيزيد

 ت٦ا العمل عن الرضا بعدـ شعور لديهم يتولد، أىدافهم تٖقيق إت٫اؿ حالة في ذلك من كالعكس
   .ات١درسة داخل سلوكهم في باسل يؤثر

 فأإلا  الوظيفي، بالرضا القيادة ساليبأ علبقة عن الكشف حاكلت التي الدراسات كفرة فرغم     
 السياؽ في ات١علمتُ لدل الوظيفي بالرضا البحث في علبقة أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية

 تقتصر في ، الدراسات التي تناكلت ىذه العلبقةكحتى ،التعليمي )التًبوم( تبقى قليلة كت٤دكدة
نو من إف ،كثر منو في البلبد النامية. كبالتاليأ ،كالولايات ات١تحدة الأمريكية كأكركبا العالم الغربي

على الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ في  كالتبادلية التحويلية أسلوبي القيادةات١ناسب تأكيد تأثتَ 
 . ت٣تمع غتَ غربي كاتٞزائر

مقيسا باستبياف  كالتبادلية التحويلية لتبحث في علبقة أسلوبي القيادة جاءت الدراسة اتٟالية     
 من كجهة نظرىم مقيسا ات١دارس الابتدائية لدل معلمي القيادة متعدد العوامل بالرضا الوظيفي

لوؾ القيادة الذم الوظيفي. تقدـ لنا علبقة ارتباط بتُ ىذين ات١تغتَين نظرة على س باستبياف الرضا
  يؤدم إلى الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.

أسلوبي القيادة  توجد علبقة ارتباط بتُ ىل:التالي بالسؤاؿ اتٟالية الدراسة إشكالية تتحدد     
 التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم؟.

 .فرضيات الدراسة :ثانيا

 ركح في إشكالية الدراسة، تّم صياغة الفرضيات التالية: في ضوء السؤاؿ ات١ط     

 الفرضية الرئيسية الأكلى. -1
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 بتُ أبعاد أسلوب القيادة (a≤0.05)علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستول وجد ت-
 (الدافعية الإت٢امية، كالتحفيز الفكرم، كالاعتبار الفردمك ، (كسلوؾ صفات)التأثتَ ات١ثالي )التحويلية 

 الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم.ك 

  :تيةالآ الأربعة الفرضيات الفرعية-

 صفات)بتُ التأثتَ ات١ثالي  (a≤0.05)عند مستول  علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وجدت-
  كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم. (كسلوؾ

 بتُ الدافعية الإت٢امية كالرضا(a≤0.05)تولعند مس علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وجدت-
 الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم.

 بتُ التحفيز الفكرم كالرضا (a≤0.05)عند مستول  علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وجدت-
 الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم.

 لاعتبار الفردم كالرضابتُ ا (a≤0.05)عند مستول  علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية وجدت-
 الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم. 

 الفرضية الرئيسية الثانية.   -2

أبعاد أسلوب القيادة  بتُ(a≤0.05)عند مستول  علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائيةوجد ت-
ضا الوظيفي كالر  (الإدارة بالاستثناء ساكنةك  ،كالإدارة بالاستثناء نشطة ،ات١كافأة ات١شركطة)التبادلية 

 ات١علمتُ من كجهة نظرىم. لدل
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 تية: الثلبثة الآ الفرضيات الفرعية- 

 بتُ ات١كافأة ات١شركطة كالرضا (a≤0.05)عند مستول علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائيةوجد ت-
 الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم. 

 الإدارة بالاستثناء نشطة بتُ (a≤0.05)عند مستول علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائيةوجد ت-
 كالرضا   الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم. 

بتُ الإدارة بالاستثناء ساكنة  (a≤0.05)عند مستول علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائيةوجد ت-
 كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم.  

 .ثالثةالفرضية الرئيسية ال -3

أسلوب القيادة  لأبعاد (a≤0.05)عند مستول إحصائية علبقة تأثتَ ذات دلالةوجد ت-
الدافعية الإت٢امية، كالتحفيز الفكرم، كالاعتبار ك ،(كسلوؾ صفات)ات١ثالي  التأثتَ)التحويلية
 الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم.  في(الفردم

 .  رابعةالفرضية الرئيسية ال -4

التبادلية  لأبعاد أسلوب القيادة(a≤0.05)ند مستولع علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائيةوجد ت-
 الرضا الوظيفي لدل في (الإدارة بالاستثناء ساكنةك  ،كالإدارة بالاستثناء نشطة ،ات١كافأة ات١شركطة)

 ات١علمتُ من كجهة نظرىم. 

  .الدراسة أىمية :ثالثا

 كت٫ا ات١ؤسسات التعليمية ت٧اح فياملتُ ع لأىم تناكت٢ا خلبؿ من أت٫يتها الدراسة ىذه تستمد      
 تستمد كما. نظرىم كجهة من ات١علمتُ لدل الوظيفي كالرضا كالتبادلية التحويلية القيادة أسلوبي
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 التحويلية القيادة أسلوبي التعرؼ على مستول ت٦ارسة ت٤اكلتها خلبؿ من يضاأ أت٫يتها الدراسة
 ت١علمي الوظيفي الرضاتعرؼ على مستول ال ككذلكتلمساف، تٔدينة الابتدائية ات١دارس في كالتبادلية

 فإف ،اتٖديد أكثر كبشكل.كالتبادلية التحويلية القيادة أسلوبيطبيعة علبقتو ب كبياف ات١دارس، ىذه
 : يلي فيما تتضح ىذه الدراسة أت٫ية

 تعرفهم خلبؿ من تلمساف تٔدنية الابتدائية ات١دارس مديرم الدراسة ىذه نتائج تفيد أف يتوقع -
 .مدارسهم في كالتبادلية التحويلية القيادة لأسلوبي ت٦ارستهم تولمس على

 تعرفهم خلبؿ من تلمساف تٔدينة الابتدائية ات١دارس معلمي الدراسة ىذه نتائج تفيد أف يتوقع -
 .مدارسهم في الوظيفي الرضا مستول على

 في بتطبيقهما منهما ةالاستفاد تٯكن كثباتهما، صدقهما من التأكد تمّ  أداتتُ الدراسة ىذه توفر -
 .ات١ختلفة العمل قطاعات في تٕرل مشابهة دراسات

 كالتبادلية، التحويلية القيادة أسلوبي موضوع في للباحثتُ مهما مرجعا الدراسة ىذه تكوف قد -
  .قليلة التًبية ت٣اؿ في ات١تغتَين بهاذين الدراسات أف     خاصة

  .وأسئلتها الدراسة ىدف :رابعا

 لدل الوظيفي الرضاب كالتبادلية التحويلية البحث في علبقة أسلوبي القيادة الدراسة تهدؼ      
 الأسئلة عن الإجابة خلبؿ من،في ات١دارس الابتدائية تٔدينة تلمسافكجهة نظرىم من  علمتُات١

 : التالية

  :كؿالأ السؤاؿ 

  الإت٢امية ،كالدافعية(لوؾكس صفات)ات١ثالي التأثتَ)التحويلية القيادة أسلوب ت٦ارسة مستول ما -
 .   ؟ات١علمتُ نظر كجهة من الابتدائية ات١دارس في(الفردم كالاعتبار الفكرم، كالتحفيز
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 نشطة) بالاستثناء كالإدارة ات١شركطة، ات١كافأة) التبادلية القيادة أسلوب ت٦ارسة مستول ما -
 .؟ات١علمتُ نظر كجهة من الابتدائية ات١دارس في (كساكنة

 :  الثاني السؤاؿ

 .؟تلمساف تٔدينة الابتدائية ات١دارس معلمي لدل الوظيفي الرضا مستول ما -

 :الثالث السؤاؿ

 القيادة سلوبيأ تُب(a≤0.05)عند مستول إحصائية دلالة ذات ارتباط علبقة توجد ىل -
 .؟نظرىم كجهة من ات١علمتُ لدل الوظيفي كالرضا الابتدائية ات١دارس في كالتبادلية التحويلية

 :الرابع السؤاؿ

 التحويلية القيادة سلوبيأ تُب(a≤0.05)عند مستول إحصائية دلالة اتذ ثتَأت علبقة توجد ىل -
 .؟نظرىم كجهة من ات١علمتُ لدل الوظيفي كالرضا الابتدائية ات١دارس في كالتبادلية

 . الدراسة حدود :خامسا

 :التالية باتٟدكد اتٟالية الدراسة تتحدد     

 التػأثتَ)التحويلية القيادة أسلوبي قياس على الدراسة ىذه اقتصرت :ات١وضوعية اتٟدكد -
 كالقيادة( الفردم كالاعتبار الفكرم، كالتحفيز الإت٢امية، ،كالدافعية(كالسلوؾ الصفات)ات١ثالي

 كما ات١علمتُ، نظر كجهة من( كالساكنة النشطة)بالاستثناء كالإدارة ات١شركطة، ات١كافأة)التبادلية
 كإجراءات كات١كافآت، كالفوائد، كالإشراؼ، كالتًقية الأجر) الوظيفي الرضا قياس على تصرتاق

  .ات١علمتُ لدل( كالاتصاؿ العمل، كطبيعة العمل، كزملبء العمل،
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 لولاية التًبية ت١ديرية تابعة ابتدائية مدارس(6)ستة على الدراسة ىذه قتصرتا :ات١كانية اتٟدكد -
 .تلمساف

 . الابتدائية ات١دارس ىذه كمعلمات معلمي من عينة على الدراسة ىذه تطبيق تمّ :شريةالب اتٟدكد -

 -2014 الدراسية السنة من الثالث الثلبثي خلبؿ الدراسة أداتي تطبيق تمّ  :الزمنية اتٟدكد -
2015. 

 ت٘ثيل كدرجة كثباتها، الدراسة أداتي صدؽ تٔدل الدراسة ىذه نتائج تتحدد :ات١نهجية اتٟدكد -
 تٯكن فلب. الدراسة عينة أفراد استجابة موضوعية كدرجة منو، سحبت الذم المجتمع الدراسة عينة
  .ت٢ا ات١ماثلة كالمجتمعات الدراسة عينة منو سحبت الذم المجتمع على إلا الدراسة نتائج تعميم

 .الدراسة صعوبات :دساسا

  :هاكمن الدراسة ىذه بإعداد قيامو عند صعوبات الباحث كاجو     

 كعلبقتهما كالتبادلية التحويلية القيادة أسلوبي في تبحث التي المحلية البيئة في الدراسات ندرة -
 .الابتدائية ات١دارس في ات١علمتُ لدل الوظيفي بالرضا

  .عليو الإجابة أك الاستبياف استلبـ في كات١علمات ات١علمتُ من كثتَ تردد -

 . الدراسة مصطلحات تعريف :ابعاس

  :يأتي كما كإجرائيا، مفات٫يا تعريفها تم التي ات١صطلحات بعض على الدراسة ىذه اشتملت    

   :القيادة -
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 من كيقصد ما، شخص في تتوافر معينة، كتصرفات سلوكيات ت٣موعة: بأنّها مفات٫يا تعرؼ 
 يفةكظ تصبح ىنا كمن للعمل، ات١عينة الأىداؼ تٖقيق أجل من التعاكف على العاملتُ حث كرائها
    (.145:2008ربيع.)التنظيمية الأىداؼ لتحقيق كسيلة القيادة

 بهدؼ ات١علمتُ، سلوؾ في للتأثتَ الابتدائية ات١درسة مدير تٯارسو سلوؾ: بأنّها إجرائيا تعرؼ
          .         ات١نشودة الأىداؼ تٖقيق ت٨و أنشطتهم كتوجيو تٖفيزىم

 : القيادة أسلوب -

 كإقناعهم،تٚاعتو تعاكف كسب يستطيع حتى القائد يتبعو الذم سلوؾالبأنوّ: يعرؼ مفات٫يا       
  (.274:2010العمياف).لأىدافهم تٖقيق ىو ات١نظمة أىداؼ تٖقيق بأف

 التوجيو يوفر ات١علمتُ، مع تعاملو في الابتدائية ات١درسة مدير تٯارسو سلوؾ: بأنوّ إجرائيا يعرؼ      
 .  التًبوية ات١ؤسسة أىداؼ تٖقيق من تٯكنو كالذم تُ،ات١علم كت٭فز نشطةالأ كتنفيذ

 :التحويلية القيادة أسلوب -

 مستول كتعميق ات١رؤكستُ اىتمامات توسيع على يعمل قيادم سلوؾ: بأنوّ مفات٫ينا يعرؼ
 من أبعد ىو ما إلى للنظر مداركهم كتوسيع كأىدافها اتٞماعة لرؤية قبوت٢م إلى بالإضافة إدراكهم،
 (. 524:2010خركفآك  الضمور ذكره باص،. )الأىداؼ تٖقيق جلأ من الذاتية ماىتماماته

 ات١علمتُ على التأثتَ بهدؼ الابتدائية ات١درسة مدير تٯارسو قيادم سلوؾ :بأنوّ إجرائيا يعرؼ      
 دافعتيهم كإثارة كتٖفيزىم الوظيفي رضاىم رفع خلبؿ من ات١درسة كأىداؼ رؤية تٖقيق أجل من

 القيادة أسلوب استبياف يعكسها التي بالدرجة مقيسنا ملهمة، شخصية من بو يتمتع اكتٔ للعمل،
 .الدراسة ىذه في ات١ستخدـ التحويلية
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 :ىي(سلوؾ)أبعاد أربعة من التحويلية القيادة أسلوب يتكوف     

 و سلوؾى:idealized influence (attributed-behavior) (كسلوؾ صفات)ات١ثالي التأثتَ-
الثقة لدل  كتنمية للمدرسة العليا بالرسالة كإحساس كاضحة رؤيةب مدير ات١درسة تمتعحيث ي
  ات١علمتُ.

 توقعاتوو سلوؾ حيث يوصل مدير ات١درسة ى:inspirational motivation الإت٢امية الدافعية-
 .بسيطة بطرؽ ات١همة الأىداؼ عن كالتعبتَ لتًكيز اتٞهود الرموز كاستخداـ،العالية للمعلمتُ

 في جعل و سلوؾ حيث يرغب مدير ات١درسةى:intellectual stimulation الفكرم التحفيز-
 مشاكل بوصفها الصعوبات إلى النظر جديدة كتعليمهم بطرؽ القدتٯة للمشاكل يتصدكف ات١علمتُ
 .منطقية ت٢ا حلوؿ عن كالبحث حل إلى تٖتاج

 ؾ حيث يهتم مدير ات١درسةو سلو ى:individualized consideration الفردم الاعتبار-
   كما يراعي ات١دير مشاعر ات١علمتُ.  ات١علمتُ، توجيو كنصحك  شجيعفيقوـ ات١دير بتبات١علمتُ 

 :التبادلية القيادة أسلوب -  

 بو يقوـ الذم العمل أىداؼ توضيح على ات١دير فيو يركز قيادم سلوؾ: بأنوّ مفات٫يّا يعرؼ     
 الأىداؼ ىذه تٖقيق عند عليها سيحصل التي تآكات١كاف عمل،ال ىذا أداء ككيفية ات١رؤكس،
             (.524:2010خركفآك  الضمور ذكرت٫ا كتٯارينو، أفوليو. )بنجاح

 تقدنً في كات١تمثل ات١علمتُ مع الابتدائية ات١درسة مدير تٯارسو قيادم سلوؾ: بأنوّ إجرائيا يعرؼ    
 يعكسها التي بالدرجة مقيسنا ات١عايتَ، على الات٨رافات على كالعقاب ات١بذكؿ اتٞهد على ات١كافآت
 .الدراسة ىذه في ات١ستخدـ التبادلية القيادة أسلوب استبياف
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 :ىي(سلوؾ)أبعاد ثلبثة من التبادلية القيادة أسلوب يتكوف     

 ديربتُ ات١ تبادؿ ات١نفعةعملية  يظهر سلوؾ ىو:contingent reward ات١شركطة ات١كافأة -
 .يتم فيها مبادلة ت٣هوداتهم مقابل مكافآت معينة تْيثتُ لمعكات١

يشرؼ  حيث سلوؾ ىو: management by exception active النشطة بالاستثناء الإدارة-
     لوقوع الأخطاء أك الات٨رافات عن الأداء. ياتفادبيا تُ إشرافا إت٬المععلى نشاطات ات١ ات١دير

يظل  حيث سلوؾ ىو:passive  management by exception الساكنة بالاستثناء الإدارة-
كل في الأداء تٖتاج إلى إجراءات تصحيحية يقوـ ا يث تظهر مشتْ ،عن التدخل دابعي ات١دير

   .اتٞزاء كالعقوبة نتيجة  تقصتَ كات١خالفة كيوقع تُ،لمعمللباتٗاذىا بعد أف يوجو اللوـ كالنقد 

 :الوظيفي الرضا-

 (راضي غتَ) أك ت٭بو لا أك عنو، (راضي)عملو ت٭ب شخص كل شملي:أنوّب مفات٫يا يعرؼ    
 ذكرتو ،Spectorسبيكتور). عملهم فرادالأ ت٭ب التي الدرجة بأنو وعرفّي كما عنو،
 . (314:2012ات٠ناؽ

تٕاه  علمموعة ات١شاعر الإت٬ابية الناتٕة عن عملية التقييم التي يقوـ بها ات١ت٣: بأنوّ إجرائيا يعرؼ    
 في ات١ستخدـ الوظيفي الرضا استبياف يعكسها التي بالدرجة مقيسا ،صائص العمل الذم يقوـ بوخ

 ،كالإشراؼ ،كالتًقية ،الأجر: ىي أبعاد تسعة من الوظيفي الرضا استبياف يتكوف. الدراسة ىذه
 .  كالاتصاؿ العمل، كطبيعة ،العمل كزملبء ،العمل كإجراءات ،كات١كافآت كالفوائد
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 :الابتدائية ةت١درسا معلم-

 كفي كالتعليم التًبية كزارة لدل التعليم كظيفة في يعمل الذم الشخص ىو: بأنوّ مفات٫يا يعرؼ     
  (.336:2008اتٟرارشة.)كالتعليم التًبية مديرية

 . التًبية كزارة لدل التلبميذ بتدريس فعلب يقوـ الذم الشخص: بأنوّ إجرائيا يعرؼ    

 .ة ومتغيراتهانموذج الدراس :امنثا

 :كالذم يتكوف من متغتَين ت٫ا،كأىدافها صياغة ت٪وذج الدراسة في ضوء إشكالية الدراسة تم    

 .القيادة التبادلية أسلوبك  أسلوب القيادة التحويلية-

 . الرضا الوظيفي-

 ت٪وذج الدراسة. (يوضح1اتٞدكؿ رقم)

 ات١تغتَ التابع                                                               ات١تغتَ ات١ستقل

 الرضا الوظيفي  أسلوب القيادة التحويلية              
 الأجر)الراتب( التأثير المثالي) صفات و سلوك(

 الترقية الدافعية الإلهامية
 شرافالإ التحفيز الفكري
 الفوائد الاعتبار الفردي

 المكافآت أسلوب القيادة التبادلية              
 إجراءات العمل المشروطة المكافأة

 زملاء العمل الإدارة بالاستثناء النشطة
 طبيعة العمل الإدارة بالاستثناء الساكنة

 الاتصال

 اتٟالية     ت٣موعة من ات١تغتَات ات١كونة للدراسةوضح الشكل أعلبه أت٪وذج الدراسة، كفيو أبرزت ي    
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 تْيث يعطي تصورا أكليا على ت٣موعة من علبقات الارتباط بتُ متغتَات الدراسة.     

 خلاصة. 

قدـ أسئلة ك  ،طار ىذه الدراسة. ناقش خلفية الدراسة كىدفها كأت٫يتهاإشرح الفصل الأكؿ      
 كتعريف مصطلحات ات١ستخدمة في الدراسة. ،الفرضيات التي توجهها كتٖديد ،الدراسة
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 الفصل الثاني:

 مفهوم القيادة و نظرياتها.

 

 تمهيد.

 أولا: مفهوم القيادة.  

    .أىمية القيادة ثانيا:  

 القيادة التربوية.ثالثا:   

   رابعا: مصادر قوة القيادة وتأثيرىا. 

 خامسا: تطور نظريات القيادة.

 مدخل السمات في القيادة. - 1

 مدخل السلوك في القيادة.       - 2

    المدخل الموقفي في القيادة.  - 3

 مدخل الاتجاىات الحديثة في القيادة)منظور تكاملي(.          - 4

  .ةخلاص

 تمهيد:   
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جابات عن إلى إاحتل مفهوـ القيادة جانبا كبتَا من اىتماـ الباحثتُ في سبيل التوصل       
كما ىي  كما ىي ات٠صائص التي ت٘يز القادة، ىي طبيعة القيادة في ات١ؤسسات، سئلة مثل ماالأ

 دكف غتَىم؟.ات١واقف التي ينجح فيها بعض القادة 

كبعد ذلك يلُقي الضوء  إلى مفهوـ القيادة كأت٫يتها كأساليبها،لفصل يتعرض الباحث في ىذا ا     
  .على نظرياتها ات١تعددة

  أولا: مفهوم القيادة.

كاف  .ما القياـ تٔهمة أم leadership كلمة يرجع إلى القيادة معتٌأف (2009)كنعافيشتَ     
 ر اللبتيتٍ كاليوناني أف كل فعل من الأفعاؿ ينقسم إلى جزئيتُ أك دكرين،الاعتقاد السائد في الفك

حيث تٯثل الدكر الأكؿ من يتولى  بداية يقوـ بها شخص كاحد كمهمة أك عمل يقوـ بو آخركف،
كتٯثل الدكر الثاني من ينجزكف العمل كىم الأتباع  بالعمل كىو القائد ككظيفتو إعطاء الأكامر، القياـ

   .(86:2009)كنعاف .فيذ الأكامر كىو كاجبهمكمهمتهم تن

 ت٨و نشاط تٚاعة يوجو حتُ الفرد بو يقوـ الذم السلوؾبأنها لقيادة ا (2010)القيسيعرؼ ت   
  .(148:2010)القيسي. معتُ ىدؼ

 اتٞماعة، القائد في تٯارسها التي السلوكيات ت٣موعةىي  لقيادةبأف ا(2010 عبوم) يضيف   
 تٖقيق أجل من امع العمل على الأفراد حث كتستهدؼ أعضائها، مع تفاعلية ت٤صلة ت٘ثل كالتي

 .(19:2010عبوم).كالتأثتَ كالكفاءة الفاعلية من قدر بأكبر ات١نظمة أىداؼ

 .اتٞماعة نشاطات بتوجيو القياـ عند الفرد سلوؾالقيادة ىي  أفب(Hemphill ت٫فيل)يؤكد    
   .(72 :2012 السعود)
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عملية يؤثر من خلبت٢ا فرد كاحد في ت٣موعة أفراد  ىي القيادةاف (Stogdillيل)ستوقدلبحظ ي    
 . (6:2010)الشريفي كالتنح . بهدؼ تٖقيق أىداؼ مشتًكة

كيوجو  عملية رشيدة أحد طرفيها شخص)القائد(يرشد بأنهالقيادة ا(2009:95)كنعافيلخص    
ذه العملية على التأثتَ الذم ت٭دثو الطرؼ كتبتٍ ى ت١تلقي ت٢ذا التوجيو كالإرشاد،اكالأخر)ات١رؤكس(

فالقيادة بهذا ات١فهوـ ىي علبقة تعتٍ بالتكيف كالتعامل مع الآخرين من  الأكؿ في الطرؼ الثاني،
 كتٖفيزىم للتغلب على الصعوبات التي تواجههم، خلبؿ تطوير رؤية كاضحة كتوصيلها إلى ات١تلقتُ،

 .  للطرفتُ كتٖقيق أىداؼ مشتًكة

 ف القيادة تتكوف من العناصر الأساسية التالية: أ(2012السعود)تَيش     

 على كلائهم للحصوؿ فيهم، التأثتَ على القدرة تٯتلك ات١ميزين، اتٞماعة فرادأ أحد كىو:القائد -
 كعليو فراد اتٞماعة،أ لبقية القرارات اتٗاذ في القوة تٯتلك كي كتفاعلهم، كاستجاباتهم، الطوعي،

 معها. يعمل التي اتٞماعة كلاء على حصل إذا إلا قائدا دالقائ يكوف فلب

 بالقائد كيعتًفوف ما، ىدؼ لتحقيق رغبتهم في يشتًكوف الذين فرادمن الأ ت٣موعة كىم:اتٞماعة -
 بالولاء كالطاعة. لو كيدينوف ات٢دؼ، ىذا لتحقيق يقودىم الذم

 .(2012:74السعود).لتحقيقها اتٞماعة تسعى التي العليا الغاية بو كيقصد:ات٢دؼ -

 :ما يليفي( أىم خصائص القيادة 2010كالعجمي حسافحدد)   

 .ات١ؤسسة أىداؼ لتحقيق العاملتُ قدرات توجيو -

  .كجو أكمل على بدكرىم للقياـ العاملتُ تٖفيز -

   .(210:2010كالعجمي حساف).الفعاؿ اتٟوار أسلوب باستخداـ التأثتَ قوة -
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  قيادة رتٝية كقيادة غتَ رتٝية.،في ات١ؤسسات القيادة اؾ نوعاف منأف ىن(2001عليوة)يشتَ     

 التي (كالقوانتُ اللوائح أم) التنظيم ت١نهج كفقا مهامها ت٘ارس التي القيادة كىيالقيادة الرتٝية: -
 ت٤ددة كمسؤكلياتو سلطاتو تكوف ات١نطلق ىذا من مهامو تٯارس الذم فالقائد ات١نظمة، أعماؿ تنظم
   .بها ات١عموؿ كاللوائح كالقوانتُ،الوظيفي كزهمر  قبل من

 تهمالقدر  كفقا التنظيم في رادالأف بعض تٯارسها التي القيادة تلك كىي القيادة غتَ الرتٝية: -
 مستول في منهم البعض يكوف فقد الوظيفي، ككضعهم مركزىم من كليس،كمواىبهم القيادية

 على كقدرتو زملبؤه بتُ شخصيتو كقوة القيادية مواىبو فأ إلا الإدارة ات١باشرة أك التنفيذية الإدارة
 بعض في النقابيتُ من الكثتَ فهناؾ ناجحا، قائدا منو كالإقناع ت٬عل كات١ناقشة كاتٟركة التصرؼ
 تلك في الإدارة على قوة ضاغطة تشكل قيادية مواىب تٯلكوف ات١نظمات
 . (46:2001عليوة).ات١نظمات

 الشخص الذم يوجو أك يرشد أك يهدم بأنهاleader د لمة قائك(2004)حسنيعرؼ     
كالقيادة  الآخرين تٔعتٌ أف ىناؾ علبقة بتُ شخص يوجو كأشخاص آخرين يقبلوف ىذا التوجيو،

بهذا ات١فهوـ عملية رشيدة طرفاىا شخص يوجو كيرشد كآخركف يتلقوف التوجيو كالإرشاد الذم 
    .(68: 2004)حسن.يستهدؼ تٖقيق أغراض معينة

أف القائد ىو الشخص الذم يعمل من أجل الوصوؿ باتٞماعة ب (131:2008)ربيعؤكد ي     
 التي يقودىا إلى تٖقيق أىدافها ك أغراضها . 

  :فيما يلي القائد صفات (2006عياصرة )حدد     

 الشخص كأنو كيلبيها، ات١تنوعة الأفراد حاجات تٖديد من يتمكن تْيث:تٚاعتو مع فامتعاط -
 .كافة أمورىم في العاملوف عليو تمديع الذم
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 كمسئولا كمتزنا حاطمو  صاشخ الأفراد نظر في القائد يكوف أف كيعتٍ:للجماعة فاعري -
 .ات١واقف ت٥تلف في كتٯثلهم،عنهم

 متوافقا كيكوف اتٞماعة، كمعايتَ ت١بادئقا كف بالعمل ت٘يزه حيث من:المجموعة أفراد بتُ بو معتًفا -
  بينهم. تٟدة ات٠لبؼ صاكمقل منهم بايكقر  تفكتَىم في معهم

 سواء ات١شاكل يواجهوف عندما يرأسهم الذين مساعدة على تْرصو:المجموعة لأفراد دامساع -
  .للقائد ذلك فك يقدر  كىم مباشر غتَ أك مباشر بشكل

 ذكم مواجهة الأفراد عند كالطمأنينة، بات٢دكء القائد يتحلى أف كيعتٍ:نفعالاتوا في متحكما -
 أف أجل من الأزمات في عتداؿاتْنكة ك  معهم كيتعامل بالنظاـ، غتَ ات١بالتُ أك الاستفزازم لوؾالس

 باستمرار. الأفراد يقدره

 إلا ت٭تًموف لا فهم بالذكاء، يتصفوف ات١ختلفة التًبوية ات١ؤسسات أفراد معظم أف تٔا:ياذك -
 أنو الأفراد فتَل معهم لتكيفكا التعامل لكيفية كإدراكو بذكائو، يفوقهم الذم الذكي الشخص
 .عليهم بالقيادة الأكلى

 قدرتو، من انطلبقا كمسؤكلياتو العمل ت١تطلباتا مدرك يكوف تْيث:القيادة زماـ تولي في باراغ -
-35:2006 عياصرة). ات١نشودة الأىداؼ بتحقيق كطموحو العاملتُ كخدمة العمل على كحرصو

36).  

  .أىمية القيادة :ثانيا

الأداة الأساسية التي تستطيع ات١نظمات عن طريقها تٖقيق  ىي القيادةأف (2006)عياصرةيرل     
كىي التي تستطيع التنظيم كالتنسيق بتُ العناصر ات١ختلفة لتصل بات١نظمة إلى  غايتها ات١ثلى،
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م كعلى ات١ستويتُ الاقتصاد التكامل ات١أموؿ بتُ مدخلبت العملية الإدارية ات١ادية منها كالبشرية،
  .(22:2006)عياصرة.كالتًبوم من أجل الوصوؿ إلى أىداؼ المجتمع

تبرز في اتٞانب التنظيمي للئدارة من خلبؿ الدكر  أت٫ية القيادةأف  (2009)كنعافيضيف        
لا يقتصر على إصدار الأكامر كالتأكد من تنفيذ النشاطات  فهو الذم يقوـ بو ات١دير القائد،
كإت٪ا يتعدل ذلك إلى تزكيد العاملتُ بكل ما ت٭فزىم  ات١رسومة،  اتٟدكدالإدارية داخل التنظيم في

كما يغرس في نفوسهم من حب  كيبعث النشاط في نفوسهم كت٭افظ على ركحهم ات١عنوية العالية،
   .(105:2009)كنعاف.العمل ات١شتًؾ كركح التعاكف

ني للئدارة من خلبؿ تكوين تبرز في اتٞانب الإنسا أت٫ية القيادة أف(2009)كنعافيلبحظ     
كاحتًاـ  علبقات إنسانية قائمة على التفاىم ات١تبادؿ بتُ القائد الإدارم كبتُ مرؤكسيو كرؤسائو،

ات١رؤكستُ في مناقشة ما تٯس شؤكنهم، كتقبل اقتًاحاتهم القيمة، كإشباع حاجاتهم كمتطلباتهم، 
شاط ت٣موعتو لتقدنً أقصى طاقاتهم في كإشعار كل فرد بالتقدير ات١ناسب ت١ا يبدلو من جهود في ن

 .(108-106: 2009)كنعاف .العمل

تتجلى من كونها تقوـ بدكر أساسي في كافة  أت٫ية القيادةأف  (2009)كنعافيلخص       
فتجعل الإدارة أكثر فعالية كىي تعمل كأداة ت٤ركة ت٢ا لتحقيق أىدافها،   جوانب العملية الإدارية،

يار الذم ت٭دد على ضوءه ت٧اح أم تنظيم كما أصبحت القيادة ات١ع
  .(111:2009)كنعاف.إدارم

 القيادة تكمن فيما يلي:  أت٫ية أف (2010العجمي)يشتَ      

 أنها حلقة كصل بتُ العاملتُ كبتُ خطط ات١ؤسسة كتصوراتها ات١ستقبلية. -

 أنها البوتقة التي تنصهر داخلها كافة ات١فاىيم كالاستًاتٕيات كالسياسات. -
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 .الإمكاف قدر السلبية اتٞوانب كتقليص ،ات١ؤسسة في الإت٬ابية القولأنها عملية تدعيم  -

 الآراء. بتُ كالتًجيح ات٠لبفات كحسم كحلها، مشكلبت العمل السيطرة على على قدرتها -

 مورد  للمؤسسة. باعتبارىم أىم كرعايتهم الأفراد كتدريبهم تنمية قدرتها على -

 ات١ؤسسة. ت٠دمة المحيطة كتوظيفها ات١تغتَات ةمواكب قدرتها على -

   .(66-65:2010العجمي).للمؤسسة عملية  تٖقيق الأىداؼ ات١رسومة قدرتها على تسهيل -

كاجتماعية  تأخذ بهذا ات١نحتٌ أبعادا تنظيمية كإنسانية القيادة أف(2010)القحطانييلخص     
ية الإدارية إذ لا تٯكن توقع ت٧اح أم عمل كأىدافا مشتًكة تشكل في ت٣ملها مردكدا كليا للعمل

إدارم بدكنو، بل أف القيادة الناجحة مصدر لنجاح ات١نظمة، لأف كل عمل في الإدارة يتطلب 
كيستمر ذلك الاستيعاب بالدرجة التي تتيح  شخصية تستوعب ت٥تلف مكونات ات١نظمة،

 .(119:2010)القحطاني. الاستفادة القصول من تلك ات١كونات

 رل الباحث أف أت٫ية القيادة تكمن فيما يأتي:ي    

حيث يأخذ القائد القرارات  تساعد القيادة على تٗفيض الغموض كالالتباس في ات١ؤسسات، -
 كيقدـ الأسباب الات٬ابية الواضحة لقراراتو كأىدافو كات٧ازاتو. البناءة لإت٧از الأىداؼ،

القيادة يرتبط بشكل كثيق بتحليل كفاءة  حيث أف دراسة القيادة تٖدد ت٧اح أك فشل ات١ؤسسة، -
 ات١ؤسسة كفعاليتها.

إف القائد الفعاؿ يعمل على خلق جو ، إف أىم شيء في ات١ؤسسة ىو نوعية قيادتها كأختَا، -
 عمل يعزز الإنتاجية. 
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 القيادة التربوية. -لثاثا

ا ىي تعبتَ عن المجاؿ الذم ت٪إك  ،ف القيادة التًبوية ىي ليست بعيدة عن ات١فهوـ العاـ للقيادةإ     
    يفعل فعلها فيو كىي ات١ؤسسة التعليمية كالتًبوية.

القائد  يدرؾ فيو ،كل نشاط اجتماعي ىادؼ  ىيالقيادة التًبوية  أف(2010العجمي) ؤكدي     
لتحقيق مصاتٟها عن  كيسعى فرادىا،أ كيقدر مورىا،أكيهتم ب يرعى مصاتٟها،عضو في تٚاعة  نوأ

 الاستعدادات البشريةك   كالتعاكف في رسم ات٠طط كتوزيع ات١سؤكليات حسب الكفاياتطريق التفكتَ
   .(175:2010)العجمي. ات١تاحة الإمكانيات ات١اديةك 

على التأثتَ في (القائد التًبوم)ىي مقدرة الفرد القيادة التًبوية أف( 2012) السعود شتَي        
 السعود)قيق ىدؼ أك أىداؼ ت٤ددة. من أجل تٖ ،سلوؾ فرد أك تٚاعة للعمل برغبة

77:2012) . 

على أنها السلوؾ الذم تٯارسو ات١دير عن قصد ككعي من  لقيادة التًبويةل (2013)ينظر عطية      
أجل التأثتَ في ات١درستُ عن طريق حثهم على العمل كالات٧از متابعتهم كتنظيم ت٣هوداتهم للوصوؿ 

   .(20:2013 طيةع)للؤىداؼ ات١نشودة بكفاءة كفاعلية.

 :عناصر التالية على التًبوية تعتمد أف القيادة (2008)ات١ومتٍ يلخص    

 ،كراهالإ  الإثابة،)مثل  يستخدمها التي كالوسائل مرؤكسيو على ات١دير تٯارسها التي التأثتَ عملية -
 .(لشخصيةكا ات٠برة، للمرؤكستُ، ات١رجعية الأسس

 جهود توحيد في قدرتو على القائد ت٧اح يتوقف حيث ،جهودىم كتوحيد ات١رؤكستُ توجيو -
  .ات١شتًؾ ات٢دؼ ت٨و توجيهها ثم كمن كتنسيقها كتنظيمها العاملتُ
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تٚيع  يسعى مشتًؾ ىدؼ كىو ،إدارتها على يقوـ التي للمؤسسة الوظيفي ات٢دؼ تٖقيق -
 لبلوغو. العاملتُ

 الذاتية كليس بالقدرة مرتبط النفوذك  حدكثو، منع أك ما تغيتَ إحداث على القدرة كىو:النفوذ -
 الفرد. يشغلو الذم الوظيفي ات١ركز أك بات١سؤكلية

 أفضل، ذلك كاف أكسع بصلبحيات القائد ت٘تع فكلما لو، ات١منوحة الصلبحية استخداـ -
 أف يكوف ت٬ب أنو كما الأنسب، يرل تٔا كيتصرؼ الصلبحيات لأخذ يسعى من ىو القائدك 

. الوقت ات١ناسب في مناسبان  قرارا يتخذ الذم كىو الصلبحيات، نتظري أك يتًدد لا مبادرا
 . (72:2008)ات١ومتٍ

 صائص القيادة التًبوية فيما يأتي: خ (2007)عريفج حصر     

إذ أف كل جهود القيادة التًبوية ككل  إف العنصر الأساسي في القيادة التًبوية ىو الإنساف، - 
كلذلك  لتجهيزات التي توفر لو إت٪ا تتوجو إلى رعاية ت٪و الإنساف،الأمواؿ ات١ستثمرة في التعليم كا

  .توفر التًبية ات١ناسبة كات١ناخ ات١لبئم لفتح إمكانات الإنساف كتطورىا تُتنجح القيادة التًبوية ح

كلذلك يكوف من متطلبات إعداد  أف قيادة التًبية ىي قيادة تٚاعية كليست مسؤكلية عن أفراد، -
  .ويتُ دراسة ديناميات اتٞماعةالقادة التًب

إف القيادة التًبوية تسعى إلى غاية كتتوجو  القيادة التًبوية مسؤكلية أكثر ما ىي سلطة، -
بأىداؼ، كلكنها لا ت٘ارس عملها بصورة مستقلة عن ثقافة كفلسفة كنظاـ القيم في المجتمع الذم 

 .ينظر إلى التًبية كغاية كإلى التعليم كخدمة تقدـ للناس

 :غرضاف لو التًبوم كالعمل،كالتعليمي التًبوم للعمل قيادة الأساس في ىي القيادة التًبوية -
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 من يأتي لا النمو كىذا اجتماعيا، انفعاليا، عقليا، جسميا، التلبميذ بنمو يتعلق فردم أحدت٫ا-
 كفقا ذلك ككوف قدرات، إلي كتٖويلها استعداداتو بتطوير الفرد داخل من يأتي كإت٪ا خارج الفرد،
 التي ات١ؤسسة كإمكانات لظركفو ات١ناسبة الاستًاتيجيات إلي كباللجوء كحاجاتو، لرغباتو كميولو

 ت٪وه كتعليمو. ترعي

البشرية  ات١وارد لو تقدـ أف التًبوية ات١ؤسسة من ينتظر الذمبالمجتمع  فيتعلق الثاني، الغرض أما-
ىذه  تكوف تْيث ات١ختلفة اتٟياة ميادين في ياجاتالاحت لتغطية ات١ؤىلة كطنها، ثقافة إلي ات١نتمية
: 2007)عريفج. التقدـ كعرقلة للبطالة ركافد تكوف أف بدؿ كتطوره المجتمع لتقدـ رافدا الطاقات
116-117).   

  فات القائد التًبوم فيما يأتي:ص (2008)ربيع حصر     

 ليم.أف يكوف للقائد فلسفة شخصية كاضحة في مسائل التًبوية كالتع -

 أف تتوافر لدل القائد ات١هارات العلمية كالفنية كالصفات الشخصية ات١ناسبة. -

كلا ت٬ُامل  فلب يشايع فريقا خاصا، كت٭تفظ تٔركزه بها، أف يتمتع القائد باحتًاـ اتٞماعة كلّها، -
 فريقا على حساب الفريق الآخر.

كأف  د كلا يرتبك في مواجهة تابعيو،فلب يتًد كلكن بتواضع تٚا، أف يكوف القائد معتدا بنفسو، -
 كيراعي ذلك في مظهره كسلوكو كأسلوب حديثو مع الغتَ. يكوف كاثقا من نفسو،

 على توجيو اتٞماعة توجيها ت٬علها تٖدد أىدافها. راأف يكوف القائد قاد -
 فيثتٍ على المجد كيشجعو على الاستمرار في النشاط أف يقُدر القائد أعماؿ تابعيو،-
  (.111:2008ربيع)
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   رابعا: مصادر قوة القيادة وتأثيرىا.
كذلك لتحقيق الأىداؼ  قوة القائد تعتٍ قدرة تأثتَه في سلوؾ أفراد اتٞماعة التابعتُ لو، فإ     

تأتي قوة القائد من عدة مصادر في أثناء  ات١شتًكة كات١رغوبة للجماعة كللمنظمة التي ينتموف إليها.
أك من مقدار  د تأتي ىذه القوة من ات١ركز الذم يتمتع بو ىذا القائد،فق تأثتَه في اتٞماعة،

 أك من قدرة تأثتَ الشخصي كتٝاتو الشخصية التي يتميز بها، كالصلبحيات ات١منوحة لو، السلطات
  أك قد يكوف مصدر قوة القائد كتأثتَه من تٚيع العوامل الثلبثة ات١شار إليها.

 القيادة إلى تٜس مصادر رئيسية ىي:  صادر قوةم (2007)تٝارة مسق     

 أكلا: قوة أك نفوذ ات١نصب. 

 تقسم القوة ىنا إلى ثلبث أقساـ ك ىي:

كلكي يكن  عتٍ مقدرة القائد على إعطاء العاملتُ اتٟوافز ات١ادية كات١عنوية،ت قوة اتٟافز كات١كافئة: -
 ت٢ا أثر إت٬ابي ت٬ب أف تعطى في الوقت ات١ناسب ك إلا فقد تأثتَه.

عتٍ مقدرة القائد توقيع اتٞزاءات على العاملتُ في الوقت ات١ناسب لأف ت قوة اتٞزاء أك العقاب: -
 ك استخداـ العقاب في غتَ موضعو يؤدم إلى أمر غتَ ت٤مود في نفس العاملتُ كتؤثر على أدائهم

 إنتاجهم.

من ت٘تعو بسلطات  كم موقع القائد الرتٝي في التنظيم الذم يشغلو تٯكنو ذلكتْ قوة السلطة: -
كاسعة على العاملتُ ت٦ا ت٬علهم يستجيبوف لو كينفذكف أكامره رغم أنو لا يراعي مشاعرىم كلا يقدّر 

 عملهم.

 ثانيا: قوة أك نفوذ مستمدة من القائد ذاتو.

 كتعتٍ الصفات كالسمات الشخصية التي ت٘يز القائد عن غتَه كتنقسم إلى قسمتُ:
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تْيث يستطيع القائد فرض سيطرتو على  تمد على ات١عرفة السابقة،السلطة أك النفوذ الذم يع -
ات١رؤكستُ من خلبؿ خبراتو كمهاراتو كينصاع الأفراد للقائد ت١عرفتهم بقدرتو كدرايتو تٟل ات١شكلبت 

 التي تعتًضهم.

القوة ات١ستمدة من تٝات القائد الشخصية كتعتٍ ما يتمتع بو القائد بشخصية جذّابة كإعجاب  -
   .(176:2007 )تٝارة.ؿ لدل الأفراد تٕعلهم يدعنوف ت٢م كيأت٘ركف بأمرهكقبو 

 خامسا: تطور نظريات القيادة.

 مدخلك  مدخل السمات، كىي تنظم نظريات القيادة رغم اختلبفها في أربعة مداخل،       
  . مدخل الاتٕاىات اتٟديثةك  مدخل ات١وقف،ك السلوؾ 

 مدخل السمات في القيادة. -1

كيقوـ  د ىذا ات١دخل من المحاكلات الأكلى التي استهدفت تٖديد خصائص القيادة الناجحة،يع     
كتٕعل منو  ىذا ات١دخل على افتًاض أف القيادة تٝة أك ت٣موعة تٝات لفرد معتُ ت٘يزه عن الآخرين،

    :ات١دخلالنظريات التي ظهرت في ىذا  شهرأ كمن قائدا ناجحا في ات١واقف تٚيعها،

  .(The great man theory) :ة الرجل العظيمنظري 1-1

)نابليوف كىتلر الدراسات ات١بكرة للقيادة على ات٠لفيات الوراثية للرجاؿ العظاـ ركزت      
  ساس ات٠صائص الوراثية.أفي ت٤اكلة لتفستَ القيادة على كغتَت٫ا(

 كما القيادة كىبوا كقد يولدكف القادة كأف،موركثة طبيعة ذات القيادة أف(2004حسن)يلبحظ     
 عظيمة كمواىب شخصية السمات نتيجة تظهر كأف،مرؤكسيهم عن ت٘يزىم تٝات فيهم توجد

 يواجهو. الذم ات١وقف كاف أياا قائد أصبح الإنساف بها ت٘تع إذا مألوفة غتَ كعبقريات خصائصك 
 . (29:2004حسن)
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 : ةالانتقادات التالي نظرية الرجل العظيمل (2010)العميافقدـ      

فلب يتوقف كجود القيادة على ظهور شخص تتوافر فيو تٝات قيادية  تٕاىلت العوامل البيئية، -
فهناؾ عوامل أخرل تتعلق  فإنها لا تكفي، فهذه السمات على فرض كجودىا، موركثة فحسب،

 بظركؼ المجتمع كبطبيعة التنظيم.

 فبإمكاف اكتساب الأفراد كلا يصنع،لأف القائد يولد  تؤمن بعدـ جدكل تنمية ات١هارة القيادية، -
العاديتُ بعض العادات كالتقاليد كالقيم تْيث تٯكنهم فيما بعد بفضل ىذه الرعاية ات١ستمرة أف 

 .(263:2010)العمياف.يصبحوا قادة ناجحتُ

لقد أفسحت  نظرية الرجل العظيم العملية القيادية في بعض ات٠صائص ات١وركثة فقط. تٗتزؿ     
 الطريق أماـ منهج أكثر كاقعية في دراسة القيادة عرؼ باسم نظرية السمات.  ىذه النظرية

  .(The traits theory: )نظرية السمات 1-2

،كأف ىذه الصفات القيادية التي يتمتعوف بها ىي ف القادة يولدكف قادةأترل نظرية السمات       
 . اكمن لا تٯلك ىذه الصفات لا تٯكن أف يصبح قائد صفات موركثة،

تٯكن للشخص الذم لا تٯلك  لا كأنو،قادة يولدكف أف القواد لىع(31:2010جمي)العيؤكد     
 .اقائد يصتَ أف القيادة صفات

 داإنساف ما قائ أف من أىم السمات التي تٕعل من إلى (Stogdill1974 ديلقستو )توصل      
 ما يلي:  حاناج

 ة، كالأصالة، كالعدالة.تضمن الذكاء كطلبقة اللساف، كاليقظت ات١قدرة: -
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كالرغبة في  كالاعتماد على النفس، كات١ثابرة، كالثقة بالنفس، تتطلب ات١بادأة،ك  تٖمل ات١سؤكلية: -
 التفوؽ ك الطموح. 

تتطلب النشاط في النواحي الاجتماعية، كات١سات٫ة، كالتعاكف، كالقدرة على التكيف ك  ات١شاركة: -
 كالتحلي بركح الفكاىة.

تطلب  الشعبية أم أف يكوف القائد ت٤بوبا سواء داخل التنظيم أك خارجو  ت لاجتماعية:ات١كانة ا -
 كما تتطلب أف يكوف للقائد مركزا اجتماعيا كماليا.

تطلب مستول ذىنيا جيّدا كمهارة في تلبية حاجات ات١رؤكستُ، ت القدرة على تفهم ات١وقف: -
)العرفي .انت الظركؼكقدرة على تٖقيق أىداؼ التنظيم الذم يقوده مهما ك

    .(217:2008كمهدم

 القائد ما يأتي:                       ف من أىم ات٠صائص كالسمات الواجب توافرىا فيأ(2009)أبو نصريضيف     

 القدرة على اتٟفز كالتشجيع: فالقائد الفعاؿ ىو الذم ت٭فّز الأفراد على الأداء.  -

أف يكوف قادرا على نقل كتوصيل الفكرة بكفاءة، كما  القدرة على الاتصاؿ: فلب بد للقائد -
 يتميز بقدرتو على أسلوب المحاكرة كالإنصات. 

القدرة على الإقناع: فمن صفات القائد أف يكوف قادرا على الإقناع كلديو الثقة في الأىداؼ  -
 ر ات١رؤكستُ تلك الثقة كلديهم نزعة التصرؼ تْرية كالاستقلبلية. دالتي يعرضها كيق

ع ات١رؤكستُ إلى معاضدة قائدىم كمساندتو ليس في ت٣اؿ عملهم لغرس الثقة في الآخرين: يتط -
 فقط، بل حتى في أمورىم ات٠ارجية عن إطار العمل.   
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فالقائد الناجح ىو الذم لديو إدراؾ كامل تٞوانب الضعف  تفويض السلطة كالثقة بات١رؤكستُ، -
 فلب يكلفهم فوؽ قدراتهم. ل فرد منو،كالقوة في مرؤكسيو كما ىي إمكانيات ك

القدرة على اتٗاذ القرارات بعد تٚع ات١علومات كاتٟقائق ت١وقف معتُ يقوـ القائد بتحديد  -
 . (114-113:2009)أبو نصر. الإجراء الذم ت٬ب أف يتخذه كيقوـ بتنفيذه

 :القائد تٯتلك ت٣موعة من ات٠صائص من ضمنها فأ (2012سعود)ال يلبحظ     

كات١ركنة كاتٟساسية  كالأصالة، اللغوية، كالطلبقة العاـ، الذكاء مثلدرات عقلية كإبداعية:ق -
 للمشكلبت

 النشاط. كمستول كات١ظهر، الطوؿ، مثل:جسمية خصائص -

   .(133:2012سعود)ال. ات١بادأةك  الذات، كتقدير السيطرة، أك ات٢يمنة مثل:شخصية خصائص -

إلا أف ىذه النظرية كاجهت  الباحثوف في تٖديد تٝات القيادة، رغم كثرة اتٞهود التي بذت٢ا    
    :الانتقادات التالية نظرية السماتل (2010)العمياف. قدـ ت٣موعة من الانتقادات

 كاحد. شخص في السمات ات١ذكورة تٚيع توفر صعوبة -

 القيادية. السمات تٖديد في الباحثتُ اختلبؼ -

عملية  فعالية في ات١رؤكستُ دكر كتٕاىل التابعتُ، عن القادة ت٘يز التي ات٠صائص عدـ تٖديد -
القائد  على التأثتَ في ات١ختلفة للسمات النسبية الأت٫ية النظرية تبتُ لم-  .القيادة
 (. 264:2010العمياف).كت٧احو
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 مدخل السلوك في القيادة.       -2

ز على سلوؾ القائد بدلا من قدمت النظريات السلوكية في القيادة منظورا جديدا يرك      
يصنع كلا  حسب النظرية السلوكية، فالقائد، ات٠صائص العقلية كاتٞسمية أك الاجتماعية للقائد.

  يولد.

   أت٫ها:  ظهرت عدة دراسات ضمن ىذا ات١دخل،     

      . (The Iowa state university studies: )دراسات جامعة إيوا 2-1

 لوين من لك بها قاـ التي الرائدة بالدراسة القيادة بعملية التجريبي يالعلم الاىتماـ أبد     

Lewin      ليبيتكLippit ،  كايتك White(1939)على التجارب أجريت.إيوا في جامعة 
 قائدا منها كل على يشرؼ ت٣موعات إلى التلبميذ قسم حيث العاشرة، سن في التلبميذ من عدد
 منساليب أ ثلبث تطبيق فتم -التجربة على القائمتُ يماتكفق تعل-ت٤ددا قياديا أسلوبا يتبع

 :ىي القيادم السلوؾ

 .الأكتوقراطي أك القيادم الاستبدادم الأسلوب -

 الدتٯقراطي. القيادم الأسلوب -

  اتٟر. أك القيادم التسيبي الأسلوب -

 :الأكتوقراطي أك القيادم الاستبدادم الأسلوب -أ

 ي القيادة التي تتميز بانفراد القائد بالرأم،ىتسلطية)أكتوقراطية( قيادة أف(2010)قنديليشتَ     
كالعلبقة بتُ الرئيس كات١رؤكس مبنية على الإرىاب كات٠وؼ  كعدـ ات١راجعة أك التًاجع، كاتٗاذ القرار،

  .(37:2010)قنديل.التعليمات كإتباع
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 :من خصائص القائد الأكتوقراطي ما يلي أف(2008)العجمييضيف    

 دد منفردا أساسيات ات١ؤسسة كخططها دكف مشاكرة.ت٭ -

 .لا يفوض سلطاتو الإدارية إلى ات١رؤكستُ -

 .(143:2008)العجمي.يتخذ القرارات بنفسو -

ثار سلبية بالنسبة أيتًتب عليو  أسلوب القيادة الأكتوقراطيةعلى أف ( 2010 سكارنة) يبتُ     
  :تيللعمل كات١وظفتُ كىي كالأ

ت٦ا يؤدم على خلق ات١تاعب في العلبقات بتُ ،كسوف بالسخط كالقلق كالاضطرابحساس ات١رؤ إ -
 القادة كات١رؤكستُ.

 أتٕنبا للخط،كامر صرت٭ة كت٤ددة من قائدىمأم عمل ما لم يكن لديهم أعدـ قياـ ات١رؤكستُ ب -
 كالتعرض للجزاء.

 ،كاحد ستَ في اتٕاهبسبب استخداـ القائد لنمط الاتصالات التي ت،تعطيل التغذية العكسية -
 لى عدـ الفهم ات١تبادؿ بتُ الطرفتُ.إسفل من القائد للمرؤكستُ يؤدم ألى إفالاتصالات 

يتًتب عليو ،سلوب الضغط كالشدة كالتحكم دكف تقديره كاحتًامو ت١رؤكسيواستخداـ القائد لأ -
  :يلي حباط لدل ات١وظف مابرز مظاىر الشعور بالإأحباط.كمن توليد شعور بالفشل كالإ

خطاء في تعمد ارتكاب الأ،ركح التخريب،مثل السلبية،السلوؾ العدكاني للموظف -
 كالتهديد بالتوقف عن العمل.،العمل

كالقابلية ،لى ضبط الانفعاؿإارتداد شخصية الافتقار  عراضأبرز ،أارتداد شخصية ات١وظف -
  شاعات.لتصديق الإ
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خل التنظيم الرتٝي كذلك للتخفيف من القلق ظهور التجمعات الغتَ رتٝية بتُ ات١رؤكستُ دا -
داء بسبب الصراع بتُ التنظيم الرتٝي ت٦ا يؤثر على الأ،حباط لدل ات١رؤكستُالنفسي كالتوتر كالإ
 كالتنظيم الغتَ الرتٝي.

 :ت٫هاأالتي تبدك ظاىرة من خلبؿ ت٣موعة من ات١ؤشرات من ،ات٩فاض الركح ات١عنوية للعاملتُ -

 كانعداـ التعاكف كالولاء للقائد.،عن العمل ملتُانعداـ رضا العا - 

 ارتفاع معدؿ الشكاكم كالتظلمات بتُ العاملتُ.  -

 ك الاعتذار ات١ختلفة.  أارتفاع معدؿ الغياب عن العمل بتُ ات١وظفتُ بدكف عذر  -

   .(169-156:2010سكارنة)ارتفاع معدؿ دكراف العمل. -

الأكتوقراطية تٯكن أف يكوف الأمثل في التعامل مع ف أسلوب القيادة أ(2009يشتَ)كنعاف     
 بعض النوعيات من ات١وظفتُ:  

 ات١وظفوف الذين تٮشوف استعماؿ السلطة. -

 ات١وظفوف الذين تنقصهم الثقة بالنفس. -

  . (167:2009)كنعاف.ات١وظفوف الذين لديهم ميوؿ عدكانية -

 :الدتٯقراطي الأسلوب القيادم-ب

القيادة الإنسانية كاتٞماعية التي تضمن التفاؼ  بأنهالقيادة الدتٯقراطية ا(2006)عياصرةرؼعي     
اتٞماعة حوؿ القائد الذم تٯثلهم،كنموذج في تٖقيق دكاتهم كيعبر عن طموحاتهم ات١شركعة بإطار 
من الولاء كالإخلبص كالتفاني كيتصرؼ كيتمثل في تٚيع أعمالو تٔا يعمق لديهم صورة الإخلبص 

   .(66:2006)عياصرة.مصالح اتٞماعيةكالتفاني لل
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ف أسلوب القيادة الدتٯقراطية يناقش ات١شركعات مع مرؤكسيو كينظر أ(2008يلبحظ)العجمي     
إلى مقتًحاتهم بعتُ الاعتبار ثم يتخذ القرار النهائي كفقا لذلك،أف القائد الدتٯقراطي يهتم بتوضيح 

 بالعلبقات الإنسانية كبالعمل بركح الفريق. ات١شكلة لفريقو كيساعدىم على حلها كيهتم كثتَا
  .(174:2008)العجمي

 :يتميز تٔا يلي أسلوب القيادة الدتٯقراطيةأف (2009 كنعاف)يؤكد      

كتساعد على جعل ،اتٗاذ القرار ات١شاركة في عملية صنع القرارات تساعد على ترشيد عملية -
 لى الالتزاـ بتنفيذه.إكيؤدم ،عد فتًة كجيزةكثر ثباتا ت٦ا يضمن عدـ تعديلو بأالقرار ات١تخذ 

ت٦ا يتيح لو الوقت كاتٞهد للتفرغ ،تفويض السلطة يساعد القائد على توزيع جزء من مهامو -
 جرائية كالشكلية كالبسيطة.للمهاـ القيادية بدلا من تبديد جهده في النواحي الإ

 في ات١ستويات الوسطى كات١باشرة.كخاصة القيادات ،لى تنمية قدرات ات١رؤكستُإالتفويض يؤدم  -

مر الأ ،كثر تعاكنا كات٬ابية كانسجاماأتٚاعة عمل  أسلوب القيادة الدتٯقراطيةينتج عن استخداـ  -
     .(242-229:2009كنعاف)نتاجية. إكثر أالذم ت٬علها 

 :ما يلي أسلوب القيادة الدتٯقراطية برز ات١آخذ علىأمن  فأ(2009كنعاف)يؤكد      

ساسية للقيادة الدتٯقراطية تشكل مظهرا لتنازؿ القائد عن بعض مهامو القيادية أاركة  كركيزة ات١ش -
ذاتها  ليها بعض القادة كغاية في حدإف ات١شاركة قد ينظر أكمن ،التي يفرضها عليو منصبو من ناحية

 خرل. أكليست كوسيلة لتحقيق دتٯقراطية القيادة من ناحية 

راء مرؤكسيو كتبادؿ آسلوب استشارم قائم على استًشاد القائد بأك  طيةأسلوب القيادة الدتٯقرا -
سلوب بالشخصية البتَكقراطية كتم تسمية ىذا الأ،سلوب غتَ عمليأنو أم معهم من أالر 

 . (245:2009كنعاف) للمرؤكستُ.
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  :اتٟر أك القيادم التسيبي الأسلوب-ج

 يتميز بعدـ تدخل القائد في ت٣ريات القيادة التًسلية الأسلوبأف (2006)عياصرةيشتَ      
الأمور،كلا يعطي توجيهاتو أك إرشاداتو للعاملتُ إطلبقا إلا إذا طلب منو ذلك،فهي قيادة تتًؾ 

التصرؼ كالعمل دكف أم تدخل من جانب القائد،كقد يكوف السبب في  للؤفراد حرية مطلقة في
-49:2006)عياصرة.ات١شكلة ات١طركحةذلك عدـ قدرة القائد على اتٗاذ القرارات أك عدـ معرفتو ب

50) . 

قل من الشدة في توجيو ألى إيتسم  أف سلوؾ القادة من ىذا النوع(2010سكارنة)يرل     
ك أم نوع من التقييم أتْيث يتًكوا ت١رؤكسيهم اتٟرية الكاملة في اتٗاذ القرارات دكف ،مرؤكسيهم
قيقية في ات١وقف الذم يوجد في ىذا النوع من داء ات١رؤكستُ.كىذا يعتٍ غياب القيادة اتٟات١تابعة لأ
   .(77:2010سكارنة) القيادة.

القيادة التًسلية القائد الذم يسمح للمرؤكستُ العمل من  صفت(2010سكارنة)يضيف     
القيادة عدـ التدخل عندما لا تٯلك القائد السيطرة الكافية على  تلقائي أنفسهم.نلقى أسلوب

ائد عدـ التدخل للمرؤكستُ اتٟرية الكاملة للقياـ بالعمل، كيوفر الدعم عمل ات١رؤكستُ.يعطي الق
يتجنب القائد اتٗاذ .كالنصائح )الاستشارات( إذا لزـ الأمر، كلكن خلبؼ ذلك لا يتدخل القائد

    .(77:2010سكارنة).للمرؤكستُ مع بعض التوجيو منو القرارات حيث يتًؾ ىذه العملية

  :ما يلي خصائص أسلوب القيادة عدـ التدخل نأف م(2009كنعاف)يشتَ     

تباع إصدار القرارات ك إعطاء اكبر قدر من اتٟرية ت١رؤكسيو ت١مارسة نشاطاتهم ك إلى إاتٕاه القائد  -
 جراءات التي يركنها ملبئمة لات٧از العمل.الإ

ليهم إات سناد الواجبإلى إكميلو ،كسع نطاؽألى تفويض السلطة ت١رؤكسيو على إاتٕاه القائد  -
 بطريقة عامة كغتَ ت٤ددة.
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ف التعليمات العامة تتيح للمرؤكس فرصة الاعتقاد على أسلوب اتٟر اعتقاد القائد الذم يتبع الأ -
لى الصواب من خلبؿ إدنى أك كيف يصدر قرارات ،كما تٕعلو يتعلم كيف يقيم نتائج عملو،نفسو

 اتٗاذ القرار.حاطت أتٖليلو كتقييم كمراجعتو للعوامل كالظركؼ التي 

يرل ،اتٟرة أسلوب القيادة فالقائد الذم يتبع ،تباع القائد سياسة الباب ات١فتوح في الاتصالاتإ -
ذا جعل بابو مفتوحا ت١رؤكسيو كسهل ت٢م سبل إلا إدارة لن يكوف ت٣ديا سلوب اتٟرية في الإأف أ

الباب ات١فتوح لا تعتٍ مرىا.فسياسة أفكار التي يلتبس عليهم راء كالأالاتصاؿ بو لتوضيح الآ
عطاء التوجيهات إت٪ا إك ،لى مشاكل مرؤكسيو كتفهمها كمعاتٞتهاإاستعداد القائد للبستماع 

نها تاركا حرية التصرؼ حيات٢ا على ضوء تٕربتهم في أبش كالتعليمات العامة
 .  (255-253:2009كنعاف)العمل.

 :ما يلي دخل)حر(عدـ الت أسلوب القيادة أف من مزايا(2009كنعاف)يعتقد     

كتوفر لدل القائد الذم ،ذا كانت الظركؼ ملبئمة لتطبيقوإلى نتائج حسنة إف يؤدم أتٯكن  -
  تبعو ات١هارة كالقدرة على تطبيقو.

كذلك لاف تفويض ،عندما يكوف العاملوف في ظل القيادة اتٟرة على مستول عاؿ من التعليم -
لى كفاءات عالية تكوف قادرة إت٭تاج ،يمات العامةصداره التعلإك ،القائد سلطاتو على نطاؽ كاسع

    .(257:2009كنعاف)على استيعاب الواجبات ات١فوضة كفهم القصد من التعليمات.

ثار بعض الآعدـ التدخل)حر( أسلوب القيادة استخداـ نو يتًتب علىأ (2010جمي)العيرل   
 :كىي

 بداع. ح ات١بادرة كالتفكتَ الات٬ابي كالإالانتماء كالولاء للجماعة تنمو كتزيد كتكوف لديهم رك  -



 ِفيٌَ اٌمٍادة ًٔظسٌاتها    اٌفصً اٌثأً
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ف أفراد طيبة يسودىا جو من الصداقة فهناؾ قنوات اتصاؿ بينهم كحيث العلبقة بتُ الأ -
دكارىم أفراد على القياـ بالعلبقات مع القائد تتسم بقدر من اتٟرية كالتلقائية.فهذا يشجع الأ

عة كتقل ات١شاكل كات١شاحنات فراد اتٞماأكبالتالي يستَ العمل كيقل العدكاف بتُ 
     .(82 :2010جمي)العبينهم.

 :ما يلي عدـ التدخل)حر( أسلوب القيادة عيوب أف من(2009كنعاف)يذكر      

كاف اتٟرية الزائدة في العمل ،ف الفرد الذم يعمل تْرية مطلقة لا يكوف مسركرا دائما في عملوإ -
لى تفكك ت٣موعة إزملبء العمل. كىذا يؤدم خرين من لى نتائج سلبية تنعكس على الآإتؤدم 

 العمل كفقداف ركح التعاكف فيما بينها.

عضائها من أف أك  ،ف المجموعات العاملة في ظل القيادة اتٟرة تكوف في الغالب لا كياف ت٢اإ -
كلا يكوف ىناؾ ضبط في العمل سواء كاف القائد موجودا  ،الناحية العملية لا يؤدكف عملهم كاملب

 موجود. ك غتَأ

 ،ف المجموعات العاملة في ظل القيادة اتٟرة تتميز في الغالب بافتقارىا إلى الضبط كالتنظيمإ -
عضائها ت٦ا ت٬عل منو الصعب على قيادتها كتوجيهها ت٨و تٖقيق أكبزيادة حدة الركح الفردية لدل 

 .(256:2009كنعاف)ىداؼ ات١طلوبة.الأ

 :ما يلي عدـ التدخل)حر( ب القيادةأسلو  عيوب من أف (2010العجمي)يضيف     

 اتٞهود كضياع الكثتَ من الوقت. ازدكاجية -

 كجو النشاط.أت٫اؿ بعض اتٞوانب ات١همة في إ -

 ت٫ات٢م لعملهم.إخفاؽ في تعبئة طاقة كبتَة ك عدـ كجود تٛاسة حقيقية عند العاملتُ كالإ -
 .  (81:2010العجمي)
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 .(The Ohio state university studies: )دراسات جامعة أىايو 2-2

 ت١عرفة منها ت٤اكلة الأربعينات، أكائل في القيادة أتْاث حوؿ أكىايو جامعة دراسات بدأت    
 . كات١نظمة الأفراد أىداؼ ت٭قق القيادية،كالذم ات١صاحب للمهاـ القيادم السلوؾ

مريكية تطوير استبياف ت٭توم حدة الأىايو بالولايات ات١تأفي جامعة ككونز( ىالبتُك  )ت٫فيلحاكؿ    
السلوؾ  استبياف كصف تٝوهأكالتي ،التي تقيس سلوؾ القائد(بندا150)على العديد من البنود

كقد نتج ،leadership behavior description questionnaire(L.B.D.Q) القيادم
  المجموعة مراعاة مشاعر اسلوبتُ القياديتُ ات١شهورين ت٫الأ عاملتُ يعكساف من تٖليلهم ت٢ذه البنود

(consideration) ( كات١بادأة في تنظيم العملinitiative structure).  

 الود من جو كجود إلى يشتَ أف ىذا البعد(2006عياصرة)يرل:بعد مراعاة مشاعر المجموعة-أ
 عتباركالا اتٟسباف يأخذ في القائد أف كات١رؤكستُ،تٔعتٌ القائد بتُ كالثقة كالاحتًاـ كالصداقة
 ثقة كفهم كبينهم بينو كتقوـ أفكارىم كت٭تـً لقيادتو التابعتُ كمشاعر أحاسيس
   .(58-57:2006عياصرة).متبادؿ

 القائد الذم سلوؾ في تمثليىذا البعد  أف(2006عياصرة )يرلبعد ات١بادأة في تنظيم العمل:-ب
 نفيذ،كيركز علىالت على الأدكار،كيشرؼ لو،كيوزع إطار كضع خلبؿ من العمل مسار ت٭دد

 العاملتُ كبتُ بينة كاضحة اتصاؿ قنوات كيستخدـ الأكلى، بالدرجة الإنتاجية
    . (58-57:2006عياصرة).معو

القائد يستطيع أف فمستقلبف)متعامداف(، أف ىذين البعدين دراسات جامعة أىايو تفتًض     
ى كليهما،أم أنو لا تٯكن على إحدات٫ا كمنخفض على الآخر،مرتفعا أك منخفضا عل عايكوف مرتف

 .التنبؤ بدرجة أحدت٫ا من على الآخر
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 نتج عن ىذين البعدين)مراعاة مشاعر المجموعة،كات١بادأة في تنظيمنو أ (2004حسن)يؤكد     
        كىي كالأتي:    ربعة أساليب قياديةأ العمل( 

 ة.ب عاؿ في التوجيو ت٨و العمل، كعاؿ في بناء العلبقات الإنسانيلو أس -

 ب عاؿ في التوجيو ت٨و العمل، كمنخفض في بناء العلبقات الإنسانية.لو أس -

 ب منخفض في التوجيو ت٨و العمل، كعاؿ في بناء العلبقات الإنسانية.لو أس -

 .الإنسانية ب منخفض في التوجيو ت٨و العمل، كمنخفض في بناء العلبقاتلو أس -
       .(34-33:2004حسن)

كما   لياعا ءالسلوؾ القيادم الفعاؿ ىو الذم ت٭قق للمرؤكستُ أدا أف(2004)حسنيضيف     
ب أف يتصف بالقدرة على تنظيم العمل، كأي ليات٭قق رضا عا  ضالدل ىؤلاء ات١رؤكستُ كت٬ج

في كلب من بعدم سلوؾ  لياعا كاالاعتبارات الإنسانية تٕاه ات١رؤكستُ، أم ت٬ب أف يظُهر سلو 
 .(34:2004)حسن .القائد

الذم أصفرت عنو دراسات جامعة أىايو تٯكن أف  ف النموذجأ(74:2007)مصطفىظيلبح     
بأف يلتزـ ات١رؤكستُ بإت٧از ما يطلبو القائد ضمن ىيكل العمل  يكوف موضع انتقاد،إذ يقضي

ليأخذكا ات١كافأة كيتجنبوا العقاب،كأف القائد في مقابل ذلك يقدـ تعاطفو،لكن القائد قد لا 
ت١رؤكسيو ات١كافأة أك العقاب،أك حتى أف يقيّم الأداء بدقةّ كموضوعية،كقد لا يستطيع حتى أف يقدـ 

يستطيع تقدنً مكافآت،إما لافتقاره للسلطة الرتٝية أك للنفوذ الوظيفي أك الشخصي أك لقصور 
 .للمنظمة ات١وارد ات١الية
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صحيحة التي تارتٮيا ىي نقطة البداية ال تعتبر ىايوأيرل الباحث أف دراسات جامعة         
من أبرز أت٫ية البعدين ات١ذكورين سابقا في تقسيم  أيضا أكلا دحددت كظائف القيادة عمليا كتع

   السلوؾ القيادم.

  .(The Michigan state university studies: )دراسات جامعة ميتشجاف 2-3

 بتُ وجودةات١ الفركؽ لتأكيد القيادة التعرؼ على دؼ دراسات جامعة ميتشجافكانت ته      
 Katz ,Maccoby ,Morse قاـ)كاتز كماكوبي كمورس.فعالية كالأقل الأكثر القادة سلوؾ

دراسة أربعة كعشرين تٚاعة عمل في إحدل مؤسسات التأمتُ أمريكية.قسمت ىذه اتٞماعات ب(
 . إلى قسمتُ،يتميز القسم الأكؿ بإنتاجية عالية،بينما يتميز القسم الثاني بإنتاجية منخفضة

 توصلت دراسات جامعة ميتشجاف إلى النتائج التالية:        

تتميز تٚاعات العمل ذات الإنتاجية العالية باف مشرفيها يهتموف باتٞوانب الإنسانية كتٯارسوف  -
الإشراؼ ات١هتم بالعاملتُ،كلقد تٝي بأسلوب القيادة ات١هتم بالعاملتُ،حيث يهتم ىذا الأسلوب 

 . راحتهمالقيادم تٔشاعر ات١رؤكستُ ك 

تتميز تٚاعات العمل ذات الإنتاجية ات١نخفضة باف مشرفيها يهتموف بالإنتاج كشؤكف  -
العمل،كلقد تٝي بأسلوب القيادة ات١هتم بالإنتاج، حيث يهتم ىذا الأسلوب القيادم 
بالعمل،الإنتاج،الإجراءات، طرؽ الأداء كتفاصيل الأمور كدقائقها،كلا يتًؾ فرصة للمرؤكستُ 

  في حل مشاكل العمل. للبشتًاؾ

 ن ىذه الدراسة أف سلوؾ القائد في علبقتو بالأقساـ الإنتاجيةم اتضحنو أ (2004)ماىريرل    
 : ات١رتفعة يتميز تٔا يلي

 تتسم قيادتو على مرؤكسيو بالعمومية كعدـ التعرض للتفصيلبت. -
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 د.اىتمامو تٔشاعر ات١رؤكستُ كإعطائو أكلوية للؤمور ات١تعلقة بالأفرا -

 استحواذ عملية القيادة على نسبة كبتَة من كقتو. -

: 2004)ماىر.بينما تٯارس القادة في الأقساـ ذات الإنتاجية ات١نخفضة سلوكا عكس السابق -
308-309).  

  :  ميزت دراسات جامعة ميتشجاف بتُ أسلوبتُ للقيادة ت٫ا     

كيتعامل معهم كثتَا،كيعمل على  مرؤكسيو تًكز اىتماـ القائد علىيهتم بالأفراد:مأسلوب قيادة  -أ
ت٭فزىم على الاختلبط فيما بينهم،كالاىتماـ بأىداؼ ات١ؤسسة التي  كرفاىيتهم،ك الرقي بأحوات٢م
 . يعملوف فيها

تًكز اىتماـ القائد على الأمور الفنية للعمل كيعمل على سن يهتم بالعمل:مأسلوب قيادة  -ب
تعتٍ التًكيز على .،كتٯارس ت٪ط ات١تابعة اللصيقة على العاملتُعدد من معايتَ كنظم كأساليب العمل
   .القيادة القريبة، كتقونً الأداء كالات٧ازات

يركز فقط على إت٧از العمل،كتٯكن أف يكوف  القائد ات١هتم بالإنتاجأف (1992)فرجيرل     
 تنظيم كمراقبةاستبداديا،كنشاطو يتمحور حوؿ تعريف العمل كالأدكار ات١طلوبة،كالتخطيط كال

 بينما يركز القائد ات١هتم بالأفراد على تنظيم مرؤكسيو كتدعيمهم كتطويرىم،إنو أسلوب قيادة .العمل
إنو .تشاركي تٯيل فيو القائد إلى تشجيع مرؤكسيو على العمل اتٞماعي اتٞيد،كالتعاكف ات٠لبؽ

د ات١هتم بالأفراد أسلوب قيادم عكس الأسلوب القيادم ات١هتمة بالعمل ، حيث يعامل القائ
 .ات١رؤكستُ على قدـ ات١ساكاة، إنو كدم ككدكد، يولي اىتماـ لرفاىية كل فرد في اتٞماعة

   .(92:1992)فرج
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 المدخل الموقفي في القيادة.  -3 

على الأسلوب القيادم الفعاؿ،كارتباط ذلك بات١واقف  في ات١دخل ات١وقفي التًكيزانصب      
فاعلية القيادة تتوقف على  فرة الأساسية في النظريات ات١وقفية للقيادة ىي أفالفك.ات١تعددة كعواملها

   .كجود مواءمة بتُ سلوؾ القائد كمتطلبات ات١وقف

 (.Fiedler’s contingency theory) :لفيدلر النظرية ات١وقفية1 -3  

ة يتباينوف في ما تقوـ على اعتبار أف القاد لفيدلر النظرية ات١وقفيةأف (2010)العميافيشتَ      
يقوموف بو من أعماؿ تٕاه ات١رؤكستُ ت٢م، كذلك تشتَ النظرية إلى أنو ليس ىناؾ أسلوب كاحد في 
 .القيادة يصلح لكل زماف كمكاف،كبالتالي ت٬ب على القائد أف يكيّف نفسو مع طبيعة ات١وقف

    .(272:2010)العمياف

 شخصية بتُ الصحيح كالتناغم الانسجاـ تتوقف على القيادة فاعلية أف(2004ماىر)يبتُ     
 ىيكليةك ،القائد مركز قوةك ،كات١رؤكستُ القائد بتُ كىي العلبقات الثلبث ات١وقف تاكمتغتَ  القائد
  .(52:2004ماىر).ات١همة كضوح مدل أك ات١همة

 تشتمل ىذه النظرية على طريقة لتصنيف القادة،كإطار لتصنيف ات١واقف القيادية،كت٪وذج ت٭دد     
 .  ةالأساليب القيادية ات١ناسبة للمواقف.كسنتناكؿ بات١ناقشة كل عنصر على حد

  تفضيلب الأقل العمل ميلز ()تقييمتٔقياس النظرية ىذه في القيادة أسلوب قاسيتصنيف القادة:-أ
 least)متقابلتتُ صفتتُ منها كل يتضمن بندا عشر تٙانية تضمني استبياف كذلك تٔوجب

prefered  co-worker( )L.P.C)،معو،كلا عمل شخص أف يصف القائد يسأؿ يثح 
 في كبتَة صعوبة ت٬د معو شخصا يكوف أف ت٬ب أقل،كلكن بدرجة ت٭بو شخصا يكوف أف ت٬ب
 الزميل عليها ىذا حصل التي النقاط ت٣موع كاف النقاط،فإف كتٚع الإجابة الوظيفة،كبعد أداء
ف أ يعتٍ إت٬ابية،ت٦ا بعبارات تفضيلب الأقل زميلو كصف قد القائد ىذا أف مأفما فوؽ( 63)عاليا
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 النقاط ت٣موع كاف ذاإ أماك ات١رؤكستُ،أالقائد تٯيل إلى الاىتماـ بالعلبقات الشخصية 
ف أ يعتٍ سلبية،ت٦ا بعبارات تفضيلب الأقل زميلو قد كصف القائد ىذا أف مأ(63من  )أقلمنخفضا

على  ااعتماد يتُقياد أسلوبتُ بتُفيدلر  ميزكىكذا .نتاجالإ كأماـ بالعمل القائد تٯيل إلى الاىت
  كت٫ا أسلوب قيادة يهتم بالعماؿ،كأسلوب قيادة يهتم بالإنتاج. الاستبياف الذم استخدمو

ف مدل مناسبة ات١وقف للؤسلوب القيادم مرىوف أ(2010)العميافيؤكدتصنيف ات١واقف: -ب
  : يى بتوفّر ثلبثة عوامل أساسية

للقائد،كيعتبر ىذا العامل من أىم العوامل  رؤكستُم تقبل ات١أالعلبقة بتُ القائد كالأعضاء: -
للقرارات التي يأمر بها القائد، كما أف ىذه العلبقة تبتُ  رؤكستُات١وقفية لأنو يدؿ على استجابة ات١
  .رؤكستُات١ مدل الثقة ات١تبادلة بتُ القائد ك

،كتٖديد رؤكستُضوح الأىداؼ كالعمل كالواجبات ات١لقاة على عاتق ات١م مدل ك أىيكلة ات١هاـ: -
أساليب العمل كمعايتَ كمقاييس الأداء،كلكي ينجح القائد في عملو كيقوـ بو  ك طرؽ

  بسلبسة،ت٬ب أف تكوف متطلبات العمل كاضحة للجميع.

ت١تعلقة بالصلبحيات تعتٍ درجة القوّة في مركز القائد لأداء مهامو ا سلطة القائد الوظيفية: -
ات١منوحة لو في منح ات١كافآت كإيقاع اتٞزاءات عليهم،كتفويض بعض الصلبحيات 

 .(272:2010)العمياف.ت٢م

ف ارتفاع مستول العوامل الثلبثة السابقة ت٬عل ات١واقف التي تٯرّ بها القائد مناسبة لو،من حيث إ     
كت٘تع القائد بسلطة قويةّ كما أف العكس للقائد،كمهاـ العمل كاضحة كمعلنة، رؤكستُقبوؿ ات١
 صحيح.

تٙانية  كعددىا،مواقف خاصة كمتميزة ةمعتت٣ الثلبثة واملالع عطيتوذج الأساليب القيادية:ت٪-ج
  .تتًاكح بتُ مواقف ملبئمة كغتَ ملبئمة
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 ( يوضح ت٪وذج فيدلر في القيادة.2اتٞدكؿ رقم )                        

 سيئة جيدة الأعضاء -العلاقة بين القائد

 غامضة واضحة غامضة واضحة ىيكلة المهام

 ضعيفة قوية ضعيفة قوية ضعيفة قوية ضعيفة قوية سلطة القائد الوظيفية

 8 7 6 5 4 3 2 1 المواقف

   غتَ ملبئم                           ملبئم                                                       

 212 ص حرنً حستُ :ات١صدر

 نابدقة كمعل ةمهيكل همةات١ تمن ات١رؤكستُ،كإذا كان لاكوف ات١وقف ملبئم إذا لقي القائد قبو ي     
بوضوح،كإذا كانت ىناؾ سلطة رتٝية قوية ت٦نوحة للمنصب الذم يشغلو القائد،كالعكس  اعنه

،لكن عندما بالعمليهتم  ياقياد بافي موقف ملبئم أك غتَ ملبئم أسلو يستخدـ القائد .بالعكس
  يهتم بالعلبقات الإنسانية. ياقيادبا جدر بو أف يستخدـ أسلو يملبئمة،ف ليكوف ات١وقف أق

 حيث،8ات١وقف)ةغتَ ملبئم في ات١واقف أكثر فاعلية بالعمل هتمات١ ةأسلوب القياد يكوف     
 في ذاك(،ضعيفة سلطة القائد الوظيفيةك ،غامضة ىيكلة ات١هاـك ،رؤكسيوكم القائد بتُ سيئة العلبقة
 ىيكلة ات١هاـ أك/ك كمرؤكسيو القائد بتُ جيدة العلبقة حيث،1،2،3ات١واقف)ةملبئم ات١واقف
 بالعلبقات الإنسانية هتمات١ ةأسلوب القياد يكوف بينما(،قوية القائد الوظيفية سلطة أك/ك كاضحة

 سيئة العلبقة حيث،4،5،6،7ات١واقف)-بتُ ات١لبئم كغتَ ملبئم-ات١توسطة قفات١وا في أكثر فاعلية
 ة. ضعيفسلطة القائد الوظيفية ك أة غامض هاـات١ ةىيكلك أ كمرؤكسيو القائد بتُ

يتقبلوف أكامره  ات١رؤكستُ ف،لأحاالقائد الذم يهتم بالعمل ناج ،يكوفباات١وقف مناس ذا كافإ     
اتٞماعة سوؼ تظل إذا لم  ففي موقف غتَ ملبئم،لأا كوف ناجحكتعليماتو،كنفس الأسلوب ي
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سطنا فيجب على القائد ،لكن ت١اّ يكوف ات١وقف متو مورىايأخذ بزماـ أك  تصرؼ بقوةي يوجد القائد
   التوفيق كالإقناع.اللجوء إلى 

 سلطة القائد الوظيفيةك غتَ مهكلة، إذا كانت للقائد علبقات جيدة،كطبيعة نظاـ العمل     
أفضل حل ىو استبداؿ القائد ف(،4)درجة منخفضة على سلم صفات القائد( أم)اتٟالة  ضعيفة

 بقائد مرتفع الدرجة على سلم صفات القائد،بدلا أف نطلب منو استخداـ أسلوب قيادة ت٥تلف.  

ف الاختبارات التي أجريت لاختبار النظرية لم تؤيد صحة تنبؤاتها إلا في أ(2004ماىر)يشتَ     
 فقط من ات١واقف الثمانية التي احتوتها النظرية،كما أف بعض معاملبت الارتباط كانت في تُاثن

اتٕاه عكس ما تنبأ بو فيدلر،أيضا فإف ات١قياس الذم استخدمو فيدلر لقياس متغتَ شخصية القائد 
بو كثتَ من الغموض كعدـ الوضوح،بالإضافة إلى ذلك،فإف ىناؾ صعوبة في تعميم النتائج نظرا 
لصغر حجم العينة،كعدـ ت٘ثيلها ت٘ثيلب كاقعيا للمجتمع،كبصفة عامة،فإف ىناؾ شك فيما تقدمو 

فركض،حيث أنها تعاني من نقائص كقيود متعددة كمشاكل قد تٖد من فائدتها ك النظرية من تنبؤات 
  .(231:2004ماىر) .كاستخدامها

ا متميزا من حيث كشفو عن أت٫ية تْق إسهام دعت لفيدلر النظرية ات١وقفيةيرل الباحث أف      
فاعلية القيادة التي تٖددىا ات١وائمة بتُ القائد كطبيعة ات١وقف،ككذلك من حيث إظهار ما ىي 
خصائص القائد،كما ىي خصائص ات١وقف التي تعتبر عوامل رئيسية في تٖديد تلك ات١وائمة،كبالتالي 

  .فاعلية القائد

 (. The Vroom Yetton model of leadership) :ت٪وذج فركـ كيتوف في القيادة 3-2

في القيادة ات١وقفية يهدؼ إلى تٖقيق أسلوب  وذجت٪(Vroom &Yettonفركـ كيتوف )قدـ      
على درجة مشاركة التي ت٬ب على القائد  موذجنال اكز ىذ.ير قيادة مناسب لكل حالة موقفية معينة
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ات١عيارية ات نظريالعتبر من موذج ينال اإف ىذإتاحتها للمرؤكستُ في عملية اتٗاذ القرارات،كت٢ذا ف
  التي تٖكم درجة مشاركة ات١رؤكستُ في ىذه العملية.

 قيادة كالآتي:ال بيلاسأ(1978صنف)فركـ كياقوي      

(.يقوـ القائد بصنع القرار منفردا اعتمادا على ات١علومات ات١تاحة AIقيادة أكتوقراطية) أسلوب -
  لديو عن ات١شكلة ات١طركحة.

(.يطلب القائد معلومات من ات١رؤكستُ،ثم ينفرد كحده بصنع AIIقيادة أكتوقراطية) أسلوب -
 القرار.

(.يطلع القائد ات١رؤكستُ بات١شكلة بشكل منفرد،كيطلب من كل CIأسلوب قيادة استشارية) -
 مرؤكس معلومات،كيطلب تقييم الوضع كلا ت٬تمع ات١رؤكسوف معنا،كبعد ذلك ينفرد القائد بصنع

 القرار النهائي.

(.ت٬تمع القائد كات١رؤكستُ ت١ناقشة الوضع )ات١شكلة( كبعد ذلك CIIأسلوب قيادة استشارية) -
 ينفرد ىو بصنع القرار النهائي.

ت٬تمع القائد .(group consensusاتٞماعي القرار صنع) (GIIدتٯقراطية) قيادة أسلوب -
 . (162-151:1978)فركـ كياقو.القرار النهائيكات١رؤكستُ ت١ناقشة الوضع،كيقوـ ات١رؤكسوف بصنع 

فركـ كيتوف بتُ الأساليب القيادية التي تؤثر في الفرد كبتُ الأساليب القيادية التي  ت٪وذج ميز     
تؤثر في اتٞماعة،تٯكن استخدامها في عملية اتٗاذ القرارات،اثناف من ىذه الأساليب ذات طابع 

ما الأسلوب الأختَ فإنو ذك أ(،CII،CIكم طابع استشارم)ليها أسلوبتُ ذي،(AII،AIاستبدادم )
بدرجة عالية من انعداـ مشاركة ات١رؤكستُ في  فالأكلااف الأسلوب.يتصف (GIIتٚاعي ) طابع
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القرارات بينما ت٧د أف درجة مشاركة ات١رؤكستُ في عملية اتٗاذ القرارات تبدك عالية  عملية اتٗاذ
  (.   GIIز بطابعو اتٞماعي)جدّا في الأسلوب الأختَ الذم تٯتا

( عوامل 8أف يأخذ بعتُ الاعتبار تٙانية)،ينبغي على القائد عند استخداـ لأم أسلوب قيادم    
 موقفية ىي:

 نوعية القرار. -

 أت٫ية التزاـ أفراد الفريق بالقرار. -

 مدل توفر ات١علومات لدل القائد. -

 ما مدل ىيكلة ات١شكلة. -

 يق ملتزموف بالقرار إذا قاـ القائد باتٗاذ القرار بنفسو؟.ىل سيبقى أفراد الفر  -

 ما مدل مشاطرة أفراد الفريق الأىداؼ التنظيمية الواجب تٖقيقها من خلبؿ حلّ ات١شكلة؟. -

 ىل ىناؾ نزاع بتُ أفراد الفريق حوؿ حل مفضل؟. -

 ىل لدل أفراد الفريق معلومات كافية لاتٗاذ قرار عالي اتٞودة؟. -

،كعندما  الإجابة على كل سؤاؿ من الأسئلة الثمانية أعلبه،إما)عالي( أك)منخفض( تكوف    
ينتهي القائد من الإجابة على تلك الأسئلة،يتوصل إلى قرار ذك جودة عالية،كتقبلو المجموعة ثم 

 الأسلوب القيادم ات١ناسب للموقف الذم يواجهو في اختيار القرار. يقرر

 ج التي تستخدـ كمعيار للحكم على كفاءة القرار ت٫ا: حدد النموذج نوعتُ من النتائ

 تعلق باعتبارات موضوعية مثل التكلفة كالابتكار.ينوعية القرار أك كفاءتو: -
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تعلق باتٞوانب النفسية كالاجتماعية للؤفراد مثل درجة الرضا ات١رؤكستُ يقبوؿ ات١رؤكستُ القرار: -
  ذم ت٭ققها ىذا القرار.عن القرار،كدرجة تٖمسهم لو،كدرجة الإشباع ال

  :نذكر منها ما يليعديدة، عوامل كمتغتَاتب فاعلية القائد ثرأتت     

 ثل القيم كالسمات،كثقة القائد في ات١رؤكستُ.معوامل تتعلق بالقائد نفسو: -

عوامل تتعلق باتٞماعة التي يقودىا القائد:السمات الشخصية كالقيم،كالاستعداد لتحمل  -
 الالتزاـ بأىداؼ ات١نظمة.ات١سؤكلية،كمدل 

 عوامل تتعلق بات١نظمة: سياسة ات١نظمة،كطبيعة عملها،كىيكلها تنظيمي.  -

 قافة المجتمع كثقافة ات١نظمة من قيم كعادات كتقاليد.ثعوامل ثقافية: -

 شمل مدل كضوح ات١هاـ،كصعوبة العمل،كمستول القدرات كات١هارات ات١طلوبة. يظركؼ ات١وقف: -

 يتوف ما يأتي:  فركـ ك وذجت٪ يرل الباحث في

 الكثتَ من ات١تغتَات ات١وقفية ات٢امة ات١تعلقة تٓصائص ات١رؤكستُ مثل قدراتهم كحاجاتهم. سقاطإ -

التي يوفرىا للمرؤكستُ رغم  اتأيضا جوانب ىامة من سلوؾ القائد مثل اتٟوافز كالإشباع ت٫اؿإ -
 معيارم الكفاءة كالقبوؿ.أت٫ية مثل ىذه ات١تغتَات في التأثتَ على كلب من 

وضح الكيفية التي تضمن كصوؿ اتٞماعة مثلب إلى قرار تٖقيق معيار الكفاءة،أك التي تٖل يلا  -
  ات٠لبفات بتُ أعضاء اتٞماعة لتحقيق معيار القبوؿ.

عرؼ بدقة تفرؽ بوضوح بتُ أسلوب القيادة الاستبدادية كأسلوب القيادة ات١شاركة، كما لا يلا  -
 ات١وقف التي ت٬ب على القائد أف يأخذىا بعتُ الاعتبار. متغتَات 
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 (.The patch-goal theory.)نظرية ات١سار/ ات٢دؼ في القيادة 3-3 

   الدافعية.في(Vroom لفركـ)ات٢دؼ في القيادة على نظرية التوقع/نظرية ات١سار تعتمد     

 لى مسار ات١رؤكستُ ت٨و تٖقيقىدؼ للقوؿ بأنو تٯكن للقائد التأثتَ ع/استعمل تعبتَ مسار    
أىداؼ ات١نظمة من خلبؿ مساعدتهم،كدعمهم تٔا ييسر تٖقيق أىدافهم الشخصية،كربط حصوت٢م 
على ىذه الأىداؼ بات٧از أعماؿ معينة،أم تٖقيق أىداؼ ات١نظمة،تٔعتٌ أف القائد تٯكنو أف ت٭دد 

صل ات١رؤكس على اتٟافز مستول الأداء الذم إف بلغو يؤدم لتحقيق أىداؼ العمل،كمن تٙة ت٭
 ات١رغوب. 

تقوـ الفكرة الرئيسية ت٢ذه النظرية على الكيفية التي تٯكن أف يشكل فيها سلوؾ القائد عاملب    
دافعا للمرؤكستُ ت٨و تٖقيق أىدافهم من خلبؿ تٖديد ات١سارات اللبزمة لتحقيق ىذه 

 ككفقا ت٢ذه النظرية يقوـ القائد تٔا يلي:.الأىداؼ

 ت١همة التي ت٬ب ات٧ازىا ت١رؤكسيو.توضيح ا -

 إزالة العوائق التي تٖوؿ دكف الوصوؿ إلى ات٢دؼ. -

 العمل على زيادة فرص الرضا الشخصي أماـ ات١رؤكستُ.  -

 ساليب القيادة على النحو التالي:  أىدؼ /مسار النظرية صنفت     

 ( directive leadership style) أسلوب القيادة ات١وجهة: -أ

يوجو ىذا الأسلوب القيادم ات١رؤكستُ بتعليمات تفصيلية في أداء الواجبات،كلا تتيح ت٢م        
  فرصة ات١شاركة في اتٗاذ القرارات.
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ف القائد يصدر تعليماتو فيما ت٬ب القياـ بو ككيفية القياـ بو،كت٭دد أ(2006)عياصرةيؤكد     
اؾ علبقة ات٬ابية بتُ مستول رضا الأفراد الأدكار لكل فرد،كيضع معايتَ معينة للبت٧از،كما أف ىن

   .(76-75:2006)عياصرة.كبتُ تعليمات القائد

 كدافعية برضا ةطردي لو علبقة ارتباط ات١وجهة أسلوب القيادةأف (1974كميشل ىاكس)يشتَ     
 حيث،الغموض من عالية بدرجة تتصف هاـم ات١رؤكسوف فيهاؤدم ي التي ات١واقف في ات١رؤكستُ
 جهة من تُات١رؤكس أىداؼ كتٖقيق الغموض ىذا إجلبء على القائد كإرشادات جيهاتتو  تساعد
 ات١رؤكستُ كدافعية برضا عكسيا ارتباطا الأسلوب ىذا يرتبط بينما،أخرل جهة من العمل كأىداؼ

 تٯيل حيث كالتكرار البساطة كبالوضوح، تتصف هاـم ات١رؤكسوف فيها ؤدمي التي ات١واقف في
-81:1974ىاكس كميشل).كتدخلبتو القائد توجيهات فيو تقل الذم القيادة بلأسلو  ات١رؤكسوف

98.)     

 (style supportive leadership ) أسلوب القيادة ات١دعمة كات١ساندة: -ب

بداء الشعور اللبزـ ت٨و احتياجات ات١رؤكستُ إتتمثل في القيادة الداعمة كات١شجعة في      
يتفهم ىذا الأسلوب القيادم مشاكل اقة كالود يسود ات١نظمة.كالاىتماـ بهم كجعل جو من الصد

  ات١رؤكستُ في إشباع حاجاتهم.

ف القائد ىنا يكوف حكيما،كلو قبوؿ لدل التابعتُ،كما أنو يعطي أ(2006)عياصرةيؤكد     
ا اىتمامو للحالة الاجتماعية كالبيئية للعاملتُ معو،كما أنو عادؿ في تعاملو مع تٚيع الأفراد،كت٢ذ

 .(76:2006)عياصرة.السلوؾ أثر ات٬ابي على مستول الركح ات١عنوية للؤفراد

 كدافعيةبرضا  ةطردي لو علبقة ارتباطات١ساندة  أسلوب القيادةأف (1974كميشل ىاكس)يشتَ    
 أك،للبستياء مثتَة أك كالإحباط مثتَة للتوتر أعماؿ ات١رؤكسوف فيها ؤدمي التي ات١واقف في ات١رؤكستُ
 أف إدراؾ على مرؤكسيو القائد ات١ساند يساعد حيث،بالنفس الثقة بقصور ات١رؤكسوف يتصف عندما
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 خلبؿ من كذلك ثقة بأنفسهم أكثر يصبحوا أف على يساعدىم ككذا،كىدؼ معتٌ لو عملهم
   (.98-81:1974ىاكس كميشل).إت٧ازاتهم كتقدير تدريبهمك ،تعليمهم

 (participative leadership style)  أسلوب القيادة ات١شاركة:  -ج

يقوـ القائد تٔشاكرة يشرؾ ىذا الأسلوب القيادم ات١رؤكستُ في صنع القرارات قبل تنفيذىا.      
     خدىا في الاعتبار عند اتٗاذ القرارات.أدائهم كمقتًحاتهم ك أات١رؤكستُ ك السعي إلى التعرؼ على 

عاملتُ في كضع اتٟلوؿ للمشاكل التي تعتًضهم (أف القائد يشارؾ ال2010)العميافيؤكد     
 .كيستشتَ القائد العاملتُ كيعمل باقتًاحاتهم بشكل جدم عند اتٗاذ القرارات

 (.274:2010العمياف)

 كدافعية برضا ةطردي لو علبقة ارتباط أسلوب القيادة ات١شاركةأف (1974كميشل ىاكس)يشتَ     
تكوف  عندما ككذا،ذاتهم عن تعبر أعمات٢م بأف رؤكسوفات١ فيها يشعر التي ات١واقف في ات١رؤكستُ
 عن تعبر أعمات٢م بأف ات١رؤكسوف فيها يشعر لا التي ات١واقف في أما،غامضة العمل مطالب
كدافعية  برضا طرديا ارتباطا يرتبط الأسلوب ىذا فإف،كاضحة العمل مطالب فيها تكوف كالتي،ذاتهم

غتَ  القيادة أساليب كتفضيل،التفكتَ تقليدية عدـك ،قلبليةالاست بالنزعة يتصفوف الذين ات١رؤكستُ
    (.98-81:1974ىاكس كميشل).التسلطية

 (style achievement -oriented leadership) أسلوب القيادة ات١وجهة ت٨و الإت٧از: -د

ك ،ك تضع أىداؼ عالية تسعى إلى تٖستُ الأداء،ىي القيادة تسعى إلى الوصوؿ إلى نتائج     
ت٭فز ىذا .مستويات الات٧از ىل على إعطاء ات١رؤكستُ الثقة بقدراتهم ك إمكانياتهم لتحقيق أعلتعم

   الأسلوب القيادم ات١رؤكستُ على إت٧از الأىداؼ بأداء عاؿ.
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ف القائد يتوقع بهذا السلوؾ أف يصل العاملوف إلى درجة عالية من أ(2006)عياصرةيؤكد    
وا أقصى اتٞهود للوصوؿ إلى معايتَ عالية من الأداء لكسب الثقة كعلى العاملتُ أف يبذل الات٧از،

    .(76:2006)عياصرة.بأنفسهم ت١واجهة الصعوبات

 ةطردي لو علبقة ارتباطت٨و الإت٧از  أسلوب القيادة ات١وجهةأف (1974كميشل ىاكس)يشتَ    
 كعدـ الغموض من قدر بها،متكررة غتَ هاـم ات١رؤكسوف ؤدمي عندما ات١رؤكستُ برضا كدافعية

ىاكس ).ات١ثمر للعمل ت٫مهم يشحذ بتحد ات١رؤكسوف يشعر لا أك حينما،التحديد
   (.98- 81:1974كميشل

نظرية مسار/ىدؼ في القيادة إمكانية ت٦ارسة القائد أساليب قيادية في مواقف ت٥تلفة لا  ترل    
رؤكستُ كمشاعرىم كأنها جعلت فعالية القائد مرتبطة بات١وقف كحاجات ات١ أسلوب كاحد،

 كتوقعاتهم من العمل.    

 تؤكد نظرية مسار/ىدؼ أف العلبقة بتُ سلوؾ القائد كرضا العامل عن عملو تعتمد على:     

 عوامل موقفية تتعلق بات١رؤكستُ مثل القدرة، كاتٟاجات كمركز ات١راقبة كالضبط.  -

عوامل التنظيمية كالسياسات الإدارية عوامل موقفية تتعلق ببيئة العمل مثل مهاـ ات١رؤكستُ كال -
 للمؤسسة كالأنظمة كالإجراءات كالقواعد.

افتًضت نظرية مسار/ىدؼ أف العلبقة بتُ أسلوب القيادة)ات١وجهة كات١دعمة كات١شاركة     
 كات١وجهة ت٨و الإت٧از(ك رضا ات١رؤكستُ عن العمل تتوقف على عاملتُ كسيطتُ ت٫ا:

    عمل القائد كحاجاتو. -

 كقوة ت٪و اتٟاجة لدل العامل.  -
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تكمن فاعلية القائد في ت٧اح ات١ؤسسة كت٧اح أفرادىا في تٖقيق أىدافهم فينظر إلى مهمة القائد    
 على أساس أنها تؤثر في مدركات التوقع. 

تتناكؿ ىذه النظرية أىم الأركاف الرئيسية لتوطيد العلبقة بتُ القائد كات١رؤكستُ،كتٖديد القائد      
عرفة حاجات ات١رؤكستُ،كمعرفة ات١رؤكستُ ت١ا يطلبو القائد كتنفيذ العمل لتحقيق ات٢دؼ ات١طلوب ت١

 بركح الفريق ات١تعاكف.  

    :نظرية مسار/ىدؼ ات١هاـ الإستًاتيجية للقائد كالأتي ددتٖ     

 التعرؼ على حاجات ات١رؤكستُ. -

 زيادة عوائد ات١رؤكستُ من تٖقيق أىداؼ العمل. -

يستَ سبل كمسارات الوصوؿ إلى العوائد ات١رتبطة بالأداء التي ت٘كن ات١رؤكستُ اتٟصوؿ عليها ت -
 من خلبؿ إرشادات كتوجيهات القائد.

 توضيح كبياف ما تٯكن أف ت٬لي كيبلور توقعات ات١رؤكستُ عن عوائد العمل. -

 إزالة العقبات التي تعتًض كتٖبط مشاعر ات١رؤكستُ. -

    اع كالرضا للمرؤكستُ ات١توقفة عليهم كات١شركطة بالأداء الفعاؿ.زيادة فرص الإشب -

 .         مدخل الاتجاىات الحديثة في القيادة)منظور تكاملي( -4

 التبادلية كالقيادة التحويلية، أف للقيادة أسلوبتُ متميزين ت٫ا القيادة(Bass1985باص)يشتَ     
  .(195:2008التميميت٠شالي ك ا).تٖويليا أك كلب الأمرين)تبادليا(أك إجرائيا كتٯكن للقائد أف يكوف

 أسلوب القيادة التبادلية:   4-1
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    مفهوـ القيادة التبادلية:-أ

ات١رؤكستُ  أداء فيها يرتبط التي التقليدية القيادةأف القيادة التبادلية ىي (2006عياصرة)يشتَ     
  .(77:2006عياصرة ).ت٢م ات١قدـ اتٟافز تْجم

أحد أساليب القيادة ات١تبعة من القادة  ىيالقيادة التبادلية  فأ(2008)ات٠شالي كالتميميلير      
ات١كافئة كالذين يوجهوف تابعيهم لتبتٍ أىداؼ ات١نظمة كالعمل على تٖقيقها،بوسائل تٖفيز ت٤دكدة  

 .قيادةة التي ت٘نح للمرؤكستُ مقابل جهودىم ات١بذكلة كات١عتًؼ بها من الأات١شركطة،كىي ات١كاف
 .(195:2008)ات٠شالي كالتميمي

ىي علبقة قائمة على ات١نفعة ات١ادية ات١ؤقتة كغتَ  القيادة التبادليةأف (2012)الصرايرةيؤكد     
تستند  القيادة التبادليةيضيف أف  طار موقف معتُ.كإتٖدث بهدؼ تبادؿ ات١نفعة ضمن ،ات١لزمة

،كاحتًاـ القوانتُ ات١نظمة الشرعية داخلإلى السلطة كالبتَكقراطية القائمة على السلطة 
كالأنظمة،كتؤكد على معايتَ العمل كات١هاـ،كالاعتماد بشكل كبتَ على نظاـ ات١كافآت كالثواب 

 .(1102:2012)الصرايرة.كالعقاب بقصد التأثتَ في أداء ات١رؤكستُ

إكماؿ ات١همة كالتزاـ إلى التًكيز على  وفتٯيل القادة التبادليتُ أف(2010)الضمور كآخركفيشتَ     
بها،حيث يعتمد ىؤلاء القادة بشكل تاـ كبقوة على تطبيق معايتَ التحفيز من خلبؿ  العاملتُ
   (.525:2010)الضمور كآخركف.كالعقوبات التنظيمية للتأثتَ في أداء العاملتُ ات١كافآت

 :يتميز تٔا يلي القيادة التبادلية سلوبأ أف(2010عجمي)اليذكر      

 على أساس عملية التبادؿ بتُ القائد كالأتباع. قوـي -

 ات١رؤكستُ كالتعاطف معهم. من ات١طلوب توضيح أساس التبادؿ على -

  كالتًىيب. التًغيب بقانوف أك بشركط ات١رؤكستُ يدعم التبادلي القائد -
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  التدخل عند الضركرة. أم بالاستثناء الإدارة أسلوب التبادلي القائد يتبع -

 .الوظيفي الرضا تٖستُ كعلى النوع على يركز -

 .اتٞيد يسمح بالتقييم لا ضغط العمل -

  .(89:2010عجمي)ال.بالدتٯقراطية يتصف ىذا النمط -

 :القيادة التبادلية سلوبأ أبعاد -ب

 تعتمد القيادة التبادلية على ت٦ارسة السلوؾ التالي: 

كالعاملتُ،كيتم فيها مبادلة ت٣هوداتهم مقابل  شتَ إلى عملية ات١بادلة بتُ القادةت:ات١كافأة ات١شركطة -
 ءامكافآت معينة،كتٖدث ات١كافآت ات١شركطة عندما يقوـ القائد تٔكافأة ات١رؤكس أك معاقبتو بنا

فات١رؤكسوف يقبلوف كعود القائد بات١كافآت أك تٕنب .على كفاءة أدائو،أك ضعف ىذا الأداء
)الضمور .ة منهم بات١كافأة ات١طلوبةالعقاب، مقابل قيامهم بتنفيذ ات١هاـ ات١طلوب

 (. 525:2010كآخركف

تعتٍ بالنقد التصحيحي كالتًكيز على الأخطاء كالنتائج  التي قصد بها القيادةي:الإدارة بالاستثناء -
السلبية من خلبؿ التغذية الراجعة،كالتدخل إذا لم يقم العامل بتحقيق الأداء ات١طلوب،بغرض 

 التصدم ت٢ا كحلّها.

فالإدارة بالاستثناء النشطة .passiveكساكنة  activeشطة نتأخذ الإدارة بالاستثناء شكلتُ:      
لوقوع الأخطاء أك الات٨رافات  ياتفاد بياالتي يشرؼ فيها القائد على نشاطات العاملتُ إشرافا إت٬ا

ظهر عن التدخل،حيث ت داالإدارة بالاستثناء الساكنة التي يظل فيها القائد بعيك عن الأداء.
مشكلبت في الأداء تٖتاج إلى إجراءات تصحيحية يقوـ باتٗاذىا بعد أف يوجو اللوـ كالنقد 

 (. 526:2010)الضمور كآخركف.للعاملتُ،كيوقع اتٞزاء كالعقوبة نتيجة  تقصتَ كات١خالفة
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يذكر منها ما ،العديد من نقاط الضعف التبادليةنظرية القيادة لف أ يتضح للباحث ت٦ا سبق     
  :تيأي

لا  مفات١كافآت الإضافية  التي تقدـ ت٢،من مكافآت مما يكفيه مف لديهأ وفإذا اعتقد ات١رؤكس -
كيصبح القائد غتَ قادر ،فهذا يضر بالعلبقات بتُ القائد كمرؤكسيو،ثر إت٬ابيأكلا يكوف ت٢ا  متٖفزى

 على قيادة مرؤكسيو باستخداـ نفس الأساليب.

ات علبقال ىذه فمثل،على الثواب كالعقاب تقوـ كمرؤكسيوالعلبقات بتُ القائد  كانت  إذا -
ف ات١رؤكستُ سيقدموف الشكر كالرضا للقائد للحصوؿ على ات١كافأة أك لأ،ليست سليمة بينهما

ك زيادة التغيب ،أكىذا يسبب نتائج سلبية مثل عدـ الرضا الوظيفي بتُ ات١رؤكستُ،لتجنب العقاب
 كالأداء. أك ات٩فاض الولاء التنظيمي ،عن العمل

ت٬علوف ات١رؤكستُ يقدموف أداء يفوؽ  نالذي،اليوـ إلى نوع جديد من القادةؤسسات تٖتاج ات١     
 التوقعات.

   أسلوب القيادة التحويلية. 4-2 

ىم كأحدث نظريات القيادة،كجاءت أالقيادة التحويلية من  تعد:مفهوـ القيادة التحويلية -أ
 اعتمدت نظرية القيادة التحويلية.كتتلبفى ما كاف فيها من قصورلتجمع بتُ ت٦يزات نظريات القيادة 

  .  فكار من نظريات السمات كالسلوؾ كات١وقفأعلى دمج 

 1978بتَنس)يد على ات١اضي من القرف السبعينيات أكاخر في القيادة التحويلية مفهوـ ظهر   

Burns)القيادة كتابو في leadership.من  ت٪ط اأنهبيلية لقيادة التحو ا(1978بتَنس)عرؼي
القيادة يسعى القائد من خلبلو إلى الوصوؿ إلى الدكافع الكامنة كالظاىرة لدل الأفراد التابعتُ لو،ثم 
يعمل على إشباع حاجاتهم،ك استثمار أقصى طاقاتهم،بهدؼ تٖقيق تغيتَ 

 .(95:2014)اتٟبابي.مقصود
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دة التي تٖدث عندما ينخرط أك من القيا ىي ت٪طالقيادة التحويلية أف (1978بتَنس)يرل     
يشارؾ شخص أك ت٣موعة أشخاص مع بعضهم بعضا في أسلوب يدفع فيو القادة كالتابعوف 

)الضمور .بعضهم بعضا إلى مستويات أعلى من الدافعية كالسلوؾ الأخلبقي
 .(526:2010كآخركف

كذلك من خلبؿ ،تسعى إلى النهوض بشعور ات١رؤكستُ القيادة التحويليةأف (1985باص)يشتَ     
من  أفكار كقيم أخلبقية مثل اتٟرية كالعدالة كات١ساكاة،فسلوؾ القيادة التحويلية يبدأالاحتكاـ إلى 

 .(97:2014) اتٟبابي.الشخصية للقائد كليس على تبادؿ ات١صالح مع ات١رؤكستُ القيم كات١عتقدات

 العاملتُ اىتمامات توسيع على تعمل التحويلية القيادة فأ(1985باص)يؤكد     
 من،الذاتية اىتماماتهم من أبعد ىو ما إلى للنظر ىؤلاء العاملتُ إدراؾ مستول كتعميق،كتنشيطها
  .(526:2010الضمور كآخركف).للمنظمة العامة الأىداؼ أجل تٖقيق

تعطي نتائج في الأداء  نوع من أنواع القيادة التي ىيالقيادة التحويلية أف (1985باص)يضيف     
قعات،كيكوف ذلك من خلبؿ توسيع اىتمامات ات١رؤكستُ كتنشيطها،كتعميق مستول تفوؽ التو 

صرايرة )للمنظمة. إدراكهم للنظر إلى ما ىو أبعد من اىتماماتهم الذاتية من أجل الصالح العاـ
1102:2012.) 

ات١ستقبل  قيادم لديو رؤية كاضحة عن ت٪ط بأنها لقيادة التحويليةا(2006ات١قصود )عبديعرؼ    
يشجع ات١رؤكستُ على ات١شاركة في بلورة رؤية طويلة الأجل،كتٖديد  ككاضحة كأىداؼ ت٤ددة

أىداؼ كاضحة كاقعية للمؤسسة،كيسعى إلى إحداث التغيتَ كالتطور كالتنمية الإدارية 
 (. 20:2006 عبد ات١قصود).باستمرار

درة القائد على توفتَ جو بأنها ت٪ط قيادم قائم على ق لقيادة التحويليةا(2012السعود)يعرؼ     
تٕاه ات١ؤسسة التي يعملوف  ك،من الود كالقبوؿ كالدافعية بتُ ات١رؤكستُ في ات١ؤسسة تٕاه عملهم



 ِفيٌَ اٌمٍادة ًٔظسٌاتها    اٌفصً اٌثأً
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كالسعي إلى تطويرىا من خلبؿ الإتٯاف ات١شتًؾ كالقناعة التامة ،كالالتزاـ بأىدافها التنظيمية،فيها
 .(204:2012السعود)تٔصلحة العمل.

القيادة التحويلية ىي منظور قيادم يوضح كيف يغتَ القادة (أف 2013)دكانييضيف     
ات١ؤسسات من خلبؿ توفتَ رؤية كنشرىا كت٪ذجتها للمؤسسة،كإت٢اـ العاملتُ للكفاح من 

  .(121:2013)دكانيأجلها.

ات١رؤكستُ كتنشيطهم ت٨و تٖقيق  عملية دفع ىيالقيادة التحويلية أف (1978بتَنس)يلبحظ     
. الأخلبقية كالوصوؿ بهم إلى مرتبة القادة كالقيم لبؿ تعزيز القيم العلياالأىداؼ من خ

 . (1102-1101 :2012ياصرةع)

القائد التحويلي يدرؾ اتٟاجات الكامنة لدل العاملتُ معو،كيعمل أف (1978بتَنس)يلبحظ     
إلى  استثارتها كيسعى إلى إشباع اتٟاجات العليا لديهم،كبدلك يتم تٖويل ات١رؤكستُ على

 .(1102:2012)صرايرة .قادة،كيصبح دكر القادة كسطاء أخلبقيتُ،كككلبء للتغيتَ

 تأثتَ لو يكوف القيادة من ىذا النوع يتبتٌ الذم القائد فأ(2008)ات٠شالي كالتميمييعتقد      
 تٟل اتٞديدة على الأفكار للحصوؿ استثارتهم إلى باستمرار كيسعى،على مرءكسيو ككبتَ جوىرم
 في علبقتو كالاحتًاـ الثقة من مناخ إت٬اد على التحويلي يعمل القائد كما.العمل كتطوير لات١شاك
 )ات٠شالي.كرؤيتها ات١نظمة أىداؼ الشخصية لدعم قيمهم تٖويل على لتشجيعهم مرؤكسيو مع

  .(196:2008كالتميمي 

بل ىي عملية ،أف القيادة ليست ت٣موعة من السلوؾ ت٤ددة(1978بتَنس)يؤكد     
الآخر للوصوؿ بكل منهم  إلى نهوض (رؤكستُ)ات١كالتابعتُ يسعى من خلبت٢ا القائدحيث ،متواصلة

 . (14:2010)الشريفي كالتنح .إلى أعلى ات١ستويات الدافعية كالأخلبؽ
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 كضع ندماع(Bass1985باص)إسهامات خلبؿ منظا ملحو را تطو  التحويلية القيادة شهدت     
 استبيافب يعرؼ ما كىو،استبياف لقياس عوامل السلوؾ القيادم ت٢ا عالتحويلية،ككض للقيادة نظرية
 تضمن لذماMultifactor leadership questionnaire (M.L.Q) متعدد العوامل القيادة
 ت٢امية. كالدافعية الإ،مالفرد كالاىتماـ،فكرمال حفيزكالت،الكاريزما ىي التحويلية للقيادة عناصر

 ةيالتحويل للقيادة حداثة أكثر جاوذت٪(1993Bass -Avolioفوليوأ)باص ك من كل قدـ   
 الأخرل الأربعةك ،جرائيةالإ القيادة منها تٖدد عناصر أربعة تٙانية يتضمن،التبادلية كأجرائية كالإ
   .التحويلية القيادة تٖدد

 :  أبعاد القيادة التحويلية-ب

  تعتمد القيادة التحويلية على ت٦ارسة السلوؾ التالي: 

 :لتأثتَ ات١ثاليا -

التأثتَ ات١ثالي يعتٍ إت٬اد القادة لرؤية كاضحة،كإحساس بالرسالة أف (2006نورث ىاكس)يشتَ     
العليا للمنظمة،كتنمية الثقة لديهم،كيصف عامل التأثتَ ات١ثالي الأفراد ات٠اصتُ الذين ت٬علوف 

   .(193:2006نورث ىاكس).تباع الرؤل التي يطرحونهاآالآخرين يرغبوف في 

طريقة تٕعل منهم  وفسلكيالقادة كفقا ت٢ذه ات٠اصية)التأثتَ ات١ثالي( أف(2003)أفيليويؤكد     
،فيصبحوف أىلب للئعجاب كالاحتًاـ كالثقة،كمن الأشياء الوقت ت٪وذجا ت٭اكيو الآخركف مع مركر

،كإيثارىا عل التي يفعلها القادة حتى يتصفوا بات١ثالية أف يأخذكا في اعتباراتهم حاجات الآخرين
حاجاتهم الفردية،كأف يكونوا على استعداد للتضحية بات١كاسب الشخصية لصالح 

   .(73:2003)أفيليو.الآخرين
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يعتبركف فيو قدكة  كاالتأثتَ ات١ثالي يسلك القادة التحويليتُ سلو  ف فيأ(2012)الصرايرةلبحظي    
كثقة التابعتُ الذين ،يلي بإعجابكأت٪وذجا ت٭تدكف بو،كت٭اكيو ات١رؤكستُ،فيحظى القائد التحو 

يسعوف لمحاكاة قادتهم كالتطابق معهم عاطفيا،كيتطلب ذلك من القادة التحويليتُ الأخذ بالاعتبار 
 حاجات التابعتُ كرغباتهم،كأف يكونوا على أتم الاستعداد لتقدنً التضحية بات١كاسب الذاتية لصالح

  .(1103:2012)الصرايرة.الآخرين كات١نظمة

 ىو تأثتَ سلوؾ القائد الذم يقوـ بأدكار ت٪وذجية للؤتباع التأثتَ ات١ثالي أف(2013دكاني)يشتَ     
كما يظهركف الثبات ،الذين بدكرىم يظهركف الرغبة في القياـ تٔغامرات لتغيتَ ما ىو مألوؼ

كأف ،مثل ىؤلاء التابعتُ تٯكن أف يعتمد عليهم بأف يعملوا الشيء الصحيح،بأعمات٢م كمبادئهم
 .(140:2013دكاني)مستويات عالية من السلوؾ الأخلبقي. يظهركا

ىي صفة القائد الذم تتوافر لديو القدرة على تطوير  التأثتَ ات١ثالي أف(2012سعود)اليلبحظ     
كتتطلب من القائد العمل مع ،ت٪وذجا للمثل كالسلوؾ ات١شتًؾأكما تعد ،رؤية جديدة ت١رؤكسيو

كتٖقيق ،كغرس ركح الفخر كالاعتزاز في نفوسهم،الة العليا للمؤسسةمرؤكسيو لإت٬اد إحساس بالرس
 الثقة كالاحتًاـ من قبلهم.كالقائد التحويلي ىنا ت٭ظى بدرجة عالية من الاحتًاـ كالثقة من قبل

  .(205:2012سعود)ال  مرؤكسيو.

ل كت٪اذج (أف القادة التحويليتُ تٯارسوف سلوكيات تٕعل منهم مثلب تٖتد2006)الطويليؤكد     
،كىم أيضا حريصوف على كسب ثقة العاملتُ عبر تقدنً الاىتماـ تْاجات كقدكة للعاملتُ معهم

الآخرين على حاجاتهم الشخصية.كالقائد التحويلي يشارؾ العاملتُ معو في كل أمورىم ات١ؤسسية 
 كىو معتٍ بعمل الصحيح،التسلط كالاستبدادية كت٭رص على أف يكوف سلوكو معهم بعيدا عن

مبتعدا عن استخداـ سلطتو ت١كاسب ،كيعيش معايتَ أخلبقية رفيعة يتمثلها في سلوكو،صوبكالأ
     (. 206:2006موظفا سلطتو لكل ما فيو ات٠تَ العاـ كات١صلحة العامة.)الطويل،كمصالح شخصية
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   الدافعية الإت٢امية: -

ى إيصاؿ توقعاتو العالية أنها  قدرة القائد علبلدافعية الإت٢امية ا(2006نورث ىاكسيعرؼ)  
إلى الآخرين،كاستخداـ الرموز لتًكيز اتٞهود كالتعبتَ عن الأىداؼ ات١همّة بطرؽ بسيطة،أم إت٧از 

 .  (193:2006نورث ىاكس).أشياء كثتَة عن طريق زيادة اتٞهد ات١بذكؿ

على تٖفيز ف الدافعية الإت٢امية تركز على سلوكيات القائد التي تعمل أ(2012)الصرايرةيؤكد     
كإت٢اـ التابعتُ من خلبؿ جعل أعمات٢م ذات معتٌ كقيمة،كت٭دث ذلك عندما يتصرؼ القائد 

كاتٟماس كالتفاؤؿ،كإتاحة الفرص ت٢م في  مالتحويلي بطرؽ تشجع كتثُتَ في التابعتُ حبّ التحد
  .(1103:2012)الصرايرة.الأىداؼ ات١شاركة في تٖقيق

تٯارسوف سبلب تشجع كتلهم من حوت٢م من  التحويليتُأف القادة (2006طويل)اليلبحظ     
ىم معنيوف بإثارة دافعية العاملتُ معهم كدتٯومة تٖدم ىذه الدافعية بهدؼ تٖقيق ،ك العاملتُ معهم

 .(206:2006طويل)الكتعميق ركح الفريق بينهم.،بعد الاستغراقية في العمل

بالثقافة ات١نظمية من خلبؿ توفتَ قيم تتصل  ف الدافعية الإت٢اميةأ(142:2013دكاني)يشتَ      
كذلك في تغيتَىا ،ك ات١نظمية كإدارتها إذ أف القيادة التحويلية تعتبر مركزية في توفتَ الثقافة،مشتًكة

 عندما تصبح غتَ ملبئمة لأكضاع جديدة. 

  التحفيز الفكرم: -

يتصدكف  باعوأنو  قدرة القائد كرغبتو في جعل أتب الفكرم لتحفيزا(2006نورث ىاكس)يعرؼ
كتعليمهم النظر إلى الصعوبات بوصفها مشكلبت تٖتاج إلى  للمشكلبت القدتٯة بطريقة جديدة،

 . (193:2006نورث ىاكس).كالبحث عن حلوؿ منطقية ت٢ا ،لح
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 من كالإبداع القادة التحويليتُ ت٭فزكف أتباعهم على ات١بادرة كالابتكار فأ(2004)رشيديشتَ
ات١سلمات في العمل،كتٖفيز التغيتَ في أسلوب التفكتَ بات١شكلبت خلبؿ تشجيعهم على مساءلة 

    .(476:2004)رشيد.القائمة،كتناكت٢ا بطرؽ جديدة، كالنظر إليها من زكايا عديدة

بطريقة تٕعلهم  وفتصرفي(التحفيز الفكرمكفقا ت٢ذه ات٠اصية) القادةأف (2003)أفيليويؤكد 
 كمبتكرين،كذلك بزيادة كعي التابعتُ تْجم التحدياتت٭ركوف جهود أتباعهم لكي يكونوا ت٣ددين 

 ات١شاكل،كتناكؿ ات١واقف القدتٯة بطرؽ كتشجيعهم على تبتٍ كخلق مداخل كطرؽ جديدة تٟل
كجهات نظر جديدة،ككفقا ت٢ذه ات٠اصية،فإف القادة التحويليتُ يتجنبوف النقد العاـ لأم عضو في ك 

 ضاء على تقدنً أفكار جديدة كتٕريب مناىجالمجموعة في حالة حدكث خطأ،كيستحثوف الأع
     .(74:2003)أفيليو.جديدة كلا يعرضوف أفكارىم للنقد أبدا

 التحفيز الفكرم يتصرؼ القائد التحويلي بطريقة تثتَ تفكتَ في(2012)الصرايرةيضيف     
بداع التابعتُ عن طريق تشجيع التفكتَ الإبداعي لديهم،تْيث ت٬علهم يوجهوف جهودىم ت٨و الإ

كالتميز في الأداء،كذلك من خلبؿ تبتٍ الأفكار الإبداعية، كالأساليب ات١بتكرة في حل ات١شكلبت 
 .(1103:2012)الصرايرة.مبتعدين في ذلك عن الأساليب التقليدية

  الاعتبار الفردم: -

 كاستجابة ف الاعتبار الفردم يعتٍ اىتماـ القائد الشخصي تٔرؤكسيوأ(2003فيليوأيرل)     
،كالعمل على تدريبهم كإرشادىم قدراتهمم،كتوزيع ات١هاـ عليهم على أساس حاجاتهم ك ت٢

 (. 90:2003فيليوأ).لتحقيق مزيد من النمو كالتطور

عطي اىتماـ ي(الاعتبار الفردمكفقا ت٢ذه ات٠اصية) القائد التحويلي أف(2003)أفيليويؤكد   
، فيعمل كمدرب كناصح كصديق كت٪وه وخاصا تْاجات كل فرد لتطويره كالارتقاء تٔستول أدائ

كموجو،كيهتم بالنواحي الشخصية لكل منهم،كخلق فرص جديدة لتعليمهم مع الأخذ في الاعتبار 
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الفركؽ الفردية فيما بينهم بالنسبة تٟاجاتهم كرغباتهم،كالنظر إليهم كأشخاص كاملتُ بدلا من 
   .(76:2003)أفيليو.النظر إليهم كونهم مرؤكستُ أك عمالا

نبغي للقائد أف يلبحظ رغبات أتباعو،كحاجاتهم،كت٭للها كيتنبأ بها،دكف ي(2004)رشيديشتَ   
 استعداداتهمك  أف يشعرىم أنهم موضع ات١لبحظة،كبالتالي يوكل ات١همّات إليهم كفقا ت٠صائصهم

كستُ ات١رؤ  يقوـ القائد بتدريب كإرشاد.الشخصية،علبكة على أنو يضطلع بدكر ات١وجّو كات١علّم ت٢م
كت٭فّزىم التفويض على التعلم، كما يراعي القائد مشاعر العمّاؿ،كيراعي الفركؽ الفردية 

  .(476:2004)رشيد.بينهم،كيتعامل مع كل كاحد منهم بطريقة ت٥تلفة

ذين يوفركف ات١ناخ ات١ساند لف الاعتبار الفردم  تٯثل القادة اا(2006نورث ىاكس)يلخص       
في أثناء  ينة تٟاجات الإتباع الفردية،كيتصرؼ القادة كات١دربتُ كات١ستشار الّذم ينصتوف فيو بعناي

 .(193:2006نورث ىاكس)م.كاتهدت٤اكلتهم مساعدة الأفراد في أف ت٭ققوا 

 الاعتبار الفردم ت٣موعة السلوكات التي يستطيع القائد تضمني(2012)الصرايرةيضيف      
تُ،كالتعرؼ إلى حاجاتهم كرغباتهم،كإدراؾ الفركؽ التحويلي من خلبؿ الاىتماـ الشخصي بالتابع

الفردية بينهم لتطويرىم كالارتقاء تٔستول أدائهم، إذ يتعامل القائد التحويلي مع ات١رؤكستُ كإنساف 
كليس كموظف، فهو يعمل كناصح كموجو كمدرب ت٢م، كيرشدىم لتحقيق ات١زيد من النمو 

 .(1103:2012)الصرايرة .كالتطور

أف القائد التحويلي يظهر اىتماما خاصا للتابعتُ من حيث أنو يعبر عن (2013انيدك )يرل     
كيضع ،للؤتباع عن طريق ات١عاملة ات١تكافئة(self-esteem)كيعزز اعتبار الذات،تقديره للعمل اتٞيد

كما ت٭صل على موافقة الأتباع بات١سائل ات١همة قبل اتٗاذ ،مقتًحات التابعتُ في حيز العمل
 . (143:2013دكاني)كيعتبر القادة التحويليتُ الأتباع شركاء ت٢م.،لعملإجراءات ا

   :تيأيذكر منها ما ي،العديد من نقاط الضعف نظرية القيادة التحويليةلف أيتضح للباحث 
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 فهي مزيج من النظريات القيادة.،ف النظرية معقدةأيبدك  -

 ت٬اد)إات٠صائصك نشطة الأ تغطي ات١فاىيم ت٣موعة من،تفتقر إلى الوضوح في ات١فاىيم -
 .(كبناء الثقة التغيتَ      رؤية،التحفيز 

 بعاد ليست ت٤ددة بوضوح. ف الأأت٦ا يدؿ على ،بعاد القيادة التحويليةأىناؾ تداخل بتُ  -  

                                                                              تنظر للقيادة على أنها تٝات شخصية كليس سلوؾ يتم تعليمو للؤفراد.                                -

مثاؿ ،خلبؽ في بعض ات١واقفافتقاد للؤ).القيادة التحويلية مرشحة بأف يتم إساءة استغلبت٢ا -
 . (القائد ىيتلر

لتحويل  شهرة ةالقيادي النظريات أكثر من اليوـ تعد التحويلية لقيادةأف ا(2002مرما)العيرل     
على  تقوـ ات١تسارع،فهي التغتَ ذات اليوـ منظمات تٖتاجو الذم القيادة من النوع ات١نظمات،كىي

من  الذاتية مصاتٟهم من أبعد ىو ما إلى للنظر ات١رؤكستُ إقناع طريق عن جذرية اتتغيتَ  إحداث
كأىداؼ  لرؤية وت٢مكقبراكهم إد مستول كتعميق اىتماماتهم كتوسيع للمنظمة العاـ الصالح أجل

 .الإبداعي كالتشجيع الفردم، كالاىتماـ الإت٢امي، كاتٟفز الكارزماتيكي، التأثتَ طريق عن ات١نظمة
  .(22-21:2002مرم ا)الع

 استًاتيجيات لتبتٍ التحويلية القيادة جاءت قدل (93:2012 الشريفيالدكاني ك ) يلبحظ     
 على التًكيز حيث من كات١وقفية، كالتبادلية، تَكقراطية،الب القيادات استًاتيجيات عن تٗتلف منظمية
 من ات١صالح أبعد ىو ما إلى للتطلع كالأخلبقي الثقافي كعيهم كإثارة التابعتُ، اىتمامات توسيع

 .الشخصية
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ة كملبئمة في مُناخات يتكوف أكثر فاعلالقيادة التحويلية  أف(3:2010)الشريفي كالتنحيضيف    
كالعمل على بلورة  ة أكسع للعاملتُ،يمنح حر   من خلبؿ ة كالتعليميّة،ات١ؤسسات الأكادتٯي
  أفكارىم الإبداعية.

 :خلاصة

إلا أف ما يقوـ بو  لقد تناكلت معظم دراسات القيادة الطرؽ التي يؤثر بها القائد في مرؤكسيو،      
 طبيعة العمل، ات١رؤكستُ لو من جهة أخرل تأثتَ كاضح على القادة)يتأثر القائد بعوامل مثل

 كسياسة ات١ؤسسة...(.

إف الأتْاث التي .كزت المحاكلات الأكلى لفهم القيادة على تٝات كصفات شخصية القائدر      
فسمات القيادة ات١طلوبة في موقف .أجريت تٟصر تٝات القائد أسفرت عن عدـ كجود تٝات ثابتة

ت جامعة إيوا كجود ثلبثة أثبتت دراسا .كماما تٗتلف عن السمات ات١طلوبة في موقف آخر
قيادم دتٯقراطي،كأسلوب قيادة عدـ  أساليب قيادة ىي أسلوب قيادم استبدادم،كأسلوب

التدخل،بينما صنفت دراسات جامعة أىايو من جهتها القيادة تٖت بعدين ت٫ا أسلوب القيادة 
نظيم العمل، كما ات١رتكز على مراعاة مشاعر المجموعة،كأسلوب القيادة ات١رتكز على ات١بادأة في ت

قيادة الت٘كنت كفي نفس الوقت دراسات جامعة ميتشجاف على إبراز أسلوبتُ قياديتُ ت٫ا أسلوب 
    قيادة ات١هتمة بالأفراد.الات١هتمة بالعمل،كأسلوب 

حاكلت النظريات ات١وقفية في القيادة فهم ت٥تلف أنواع سلوؾ القيادة التي تتطلبها ت٥تلف      
ت٪وذجا تٓصوص المحددات التي تُوفق بتُ صفات القائد كمتطلبات  فيدلر ـدق لقد.ات١واقف
 أما.ات١وقف

فركـ كيتوف،فلقد كشفا عن تقنية بإمكانها مساعدة القادة على تٖليل ات١واقف،كاختيار طريقة أك 
أما ىاكس كميتشل كبفضل نظريتو .ك أسلوب قرار يزيد من فعالية عملية اتٗاذ القرارات
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يُساعد القادة على فهم كيف تؤثر صفات ات١رؤكستُ،كت٦يزات المحيط  جانهما مدطريق/ىدؼ، ق
  مثل مهمة ات١رؤكستُ كتٚاعة العمل في ملبئمة كفعالية أساليب القيادة.

فمنذ السبعينات من القرف ات١اضي،كضع بتَنس أساس نظرية القيادة التحويلية كالقيادة      
 كعلى للقائد الشخصية اتٞاذبية على بالاعتماد حضارية نقلة ات١رؤكستُ نقل حيث التبادلية
  .الإت٢امية أساليبو

لم تتحصل أية نظرية من النظريات ات١ذكورة على درجة كافية من الدعم  أنو الباحث شتَيأختَا،    
معقدة،كاتٟقيقة ت٬ب التأكيد  دفعالية القيادة،كلكن بينت ىذه النظريات أف فعالية القيادة ج حوؿ
 . القيادة ىو أحد العوامل التي تؤثر في ات١رؤكستُسلوؾ  فىنا أ
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 الفصل الثالث:

 مفهوم الرضا الوظيفي ونظرياته.

 

 تمهيد. 

 ضا الوظيفي.بداية الاىتمام بدراسة الر أولا: 

 مفهوم الرضا الوظيفي. : ثانيا

 الفرق بين الرضا الوظيفي وبعض المصطلحات. : ثالثا

 أبعاد الرضا الوظيفي. : رابعا

 أىمية الرضا الوظيفي.:خامسا

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي.: سادسا

 النتائج المترتبة عن عدم الرضا الوظيفي.: سابعا

 ظيفي. نظريات الرضا الو : ثامنا

   طرق قياس الرضا الوظيفي.  :تاسعا

 خلاصة.
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 تمهيد: 

 على اختلبؼ أنواعها كأحجامها بأت٫ية بالغةؤسسات ت١ا حظي موضوع الرضا الوظيفي في      
 . العمل كالتنظيم النفس علم ت٣اؿ في الباحثتُ من

في من كجهة نظر باحثتُ عرب كأجانب  سيتناكؿ الباحث في ىذا الفصل مفهوـ الرضا الوظي     
  كما يتطرؽ إلى النظريات التي عاتٞت ىذا ات١وضوع.

 بداية الاىتمام بدراسة الرضا الوظيفي. أولا:

كذلك ،حد ات١واضيع الذم ناؿ اىتماـ باحثتُ في النفس العمل كالتنظيمأعتبر الرضا الوظيفي ي     
 من حياتهم في العمل. ف معظم ات١وظفتُ يقضوف جزءا كبتَاأ لىإ يعود

،بقرية (نيوىوب)ل عماؿ مصنع صغتَدل الوظيفيالرضا  دراسةب(Hoppock1935ىوبوؾ)قاـ     
قاـ بقياس رضا العاملتُ عن العمل،كفحص العوامل  حيثبولاية بنسلفانيا بالولايات ات١تحدة،

اسة أكؿ دراسة كنقطة ات١ؤثرة في الرضا الوظيفي مثل أكضاع العمل،كالإشراؼ كالإت٧از.تعد ىذه الدر 
  .انطلبؽ تٞميع الدراسات ات١تعلقة بالرضا الوظيفي

 تعود بداية الاىتماـ تٔوضوع الرضا الوظيفي كتأثتَه على سلوؾ الأفراد إلى بداية القرف     
 1911أثتَ كبتَ على دراسة الرضا الوظيفي.أشار)تايلورتكانت للئدارة العلمية)تايلور(  .العشرين

Taylorالإدارة العلمية أف ىناؾ طريقة كاحدة مثلى لأداء أم عمل)العمل تٓط  ئبو مباد(في كتا
لقد زادت الإنتاجية من جراء تطبيق الإدارة العلمية على .الأجور بالساعة(ك  التجميع

الصناعات،كذلك بسبب إجبار العماؿ على العمل بوتتَة أسرع،كعلى الرغم من حالة التعب 
اىتم الباحثوف بالإجابة على ات١زيد من الأسئلة حياؿ الرضا  كعدـ الرضا التي انتابتهم،

الوظيفي.حاكلت الإدارة العلمية تفستَ الرضا الوظيفي كعواملو كمسبباتو،حيث اعتبرت اتٟوافز 
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ات١ادية اتٟافز الوحيد المحقق للرضا الوظيفي.لقد افتًض تايلور أف الأفراد العاملتُ مستعدكف للعمل 
  . ات١الية، فالعاملتُ يعطوف للحوافز ات١ادية أت٫ية كبرل ى ات١كافآتتّد من أجل اتٟصوؿ عل

 تستطيع الإدارة العلمية تٖقيق الرضا الوظيفي ات١طلوب،ككاف يؤخذ عليها إت٫ات٢ا للجوانب لم      
إلى قدراتهم كتأىيلهم  الإنسانية في حياة العماؿ،إلا أنها لفتت الانتباه للعنصر البشرم في العمل،ك

  يزىم للعمل. كتٖف

دراسات ات٢اكثورف كاحدة من أفضل الأتْاث التي أجريت على الرضا الوظيفي،حيث  دتع      
ىارفارد  (من جامعةElton Mayoوف مايو)تتٖت إشراؼ أل(1933-1924أشارت تلك الدراسات)

(Harvard Business School)لى على البحث في أثار ظركؼ العمل ات١ختلفة)أبرزىا الإضاءة(إ
إنتاجية العماؿ.كاف من أىم أفكارىا أف ات١كافآت كاتٟوافز غتَ ات١ادية تلعب دكرا رئيسي في تٖفيز 

 الأفراد كشعورىم بالرضا الوظيفي. 

أظهرت تلك الدراسات في نهاية ات١طاؼ أف التغيتَات في ظركؼ العمل تعمل مؤقتا على       
بسبب  ىذه الزيادة في الإنتاجية نتجت،لازيادة الإنتاجية)تسمى أثر ىاكثورف(.ككجد لاحقا أف 

الظركؼ اتٞديدة،كلكن لشعور العاملبت أنهن تٖت ات١لبحظة.قدمت ىذه النتيجة دليلب قويا على 
أف العامل يعمل ليس فقط للحصوؿ على الأجر،بل لأغراض أخرل.لقد شخصت ىذه ات١درسة 

 ما ت١عنويات العماؿ كعلبقات العمل من دكر على الإنتاجية. 

-Herzberg- Mausner 1959دراسات ىتَزبرؽ كموسنر كسنيدرماف) دتع       

Snyderman)الرضا الوظيفي النواة الأكلى التي ألقت الضوء على أت٫ية عامل العمل في حد في 
ذاتو،كلقد أظهرت تلك الدراسات أف الشعور بالرضا الوظيفي يزداد كلما أتيحت للموظف حرية 

مع منحو مسؤكليات أكبر،كل ىذا يساعده على تطوير قدراتو العقلية  الاختيار في عملوك  التصرؼ
 كات١عرفية.
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ذا العرض التارتٮي في ثلبث مدارس أساسية قامت بدراسة ى(Locke1976 لخص)لوؾي     
  :العوامل الأكثر ارتباطا بالرضا الوظيفي،كىذه ات١دارس ىي

 قتصادية:الا-ات١درسة الفيزيقية -1

 رسة على أت٫ية الأجر كظركؼ العمل كالإضاءة كالتهوية بالنسبة للرضاأكدت ىذه ات١د     
ملت ىذه ات١درسة على دراسات كل من تايلور كمعظم الباحثتُ الأمريكيتُ مثل تشالقد  .الوظيفي

قتصادم ا(.تنظر ىذه ات١درسة إلى ات١وظف كرجل Fayol(كالفرنسي فايوؿ)Gilberthجيلبرث )
بقدر ما تشبع حاجاتو ك عن طريق ما ت٭صل عليو من أجر، حاجاتو ات١ادية يسعى لإشباع

  ات١ادية،بقدر ما يزيد رضاه الوظيفي.  

 :مدرسة العلبقات الاجتماعية -2

أكدت ىذه ات١درسة على أت٫ية عوامل الإشراؼ اتٞيد،كت٘اسك تٚاعات العمل،كالعلبقات بتُ     
 ات٢اكثورف تٕاربو في مصنعك (Elton Mayoوف مايو)تأل كالإدارة،كمن ركاد ىذه ات١درسة ات١وظف

Hawthorne ككذلك الباحثتُ من جامعة ميشيغاف كأىايو لدراسة القيادة.تنظر ىذه ات١درسة إلى،
 رجل اجتماعي يسعى لإشباع حاجاتو الاجتماعية ت٦ثلة في الانتماء كتكوين نوأعلى  ات١وظف

 يد رضاه الوظيفي.  اتٞماعات غتَ الرتٝية،كبإشباع ات١وظف تٟاجاتو الاجتماعية يز 

 ات١درسة ات١عاصرة العمل في ذاتو أك)مدرسة النمو(: -3

 أكضحت ىذه ات١درسة إمكانية التوصل إلى درجة عالية من الرضا من خلبؿ العمل الذم     
يتحدل تفكتَ ات١وظف،ك يعمل بالتالي على ت٪و كتطور قدراتهم ات١عرفية ككفاءتهم في العمل،أك زيادة 

،يزداد رضا ةمعقد تركيبتو رجلنو أعلى لقاة عليهم.تنظر ىذه ات١درسة إلى ات١وظف ات١سؤكليات ات١
  .(Locke 1304:1976 )لوؾ.حاجة تٖقيق الذات تات١وظف عن عملو كلما أشبع
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 مفهوم الرضا الوظيفي:  ثانيا:

ؿ نو ما زاؿ ىناؾ اختلبؼ حو ألا ،إرغم تعدد الدراسات التي تناكلت مفهوـ الرضا الوظيفي     
  تٖديد تعريف كاضح ت٢ذا ات١صطلح.

الظركؼ ب الاىتمامات من ت٣موعة ىو الرضا الوظيفي فأ(Hoppock 1935 ىوبوؾ)رلي     
 5:2010ات٢اشم).كظيفتي فيراض  تٍبصدؽ أن القوؿ رء علىات١ ملكالبيئية التي تٖ كات١اديةالنفسية 

8).  

الذم توفره الوظيفة لشاغلها من  الرضا الوظيفي ىو ات١دلأف (Vroom 1964 فركـ)يضيف    
نتائج ذات قيم إت٬ابية،أم أف عبارة الرضا ترادؼ التكافؤ،تٔعتٌ ات١ساكاة في الشعور بالانسجاـ 
كالارتياح الذم تٖققو نتائج الوظيفة للعامل في مقابل ما ت٬ب عليو من جهود كمهاـ يبذت٢ا أك 

     .(6:20076الصريفي).يتحملها

 شئةنا ك سارةأ إت٬ابية انفعالية ف الرضا الوظيفي ىو حالة عاطفيةأ(Locke 1976 لوؾ)يعرؼ     
م مدل يوفر العمل ألى إدراؾ الفرد إكينتج الرضا الوظيفي عن ،ك خبرتو العمليةأ الفرد عمل عن

 .(93:2009)حرنً.ىامةيعتبرىا  شياء التيتلك الأ

فيها الفرد مع كظيفتو كعملو يصبح  ىو حالة يتكامل إلى أف الرضا الوظيفي(1986 تركي)يشتَ     
إنسانا تستغرقو الوظيفة كيتفاعل معها من خلبؿ طموحو الوظيفي كرغبتو في النمو كالتقدـ كتٖقيق 

  .(96:2010منصورم)أىدافو الاجتماعية من خلبت٢ا.

ىو الفرؽ في إدراؾ العلبقة بتُ ما يتوقع الفرد  ف الرضا الوظيفيأ(Porter1973بورتر)يذكر     
 .(81:2012عبود)اتٟصوؿ عليو من كظيفتو كبتُ ما يتحصل عليو بالفعل.



 ِفيٌَ اٌسضا اٌٌظٍفً ًٔظسٌاحو   اٌفصً اٌثاٌث

78 
 

 ت٣موعة عن نتحدث نناإف،الوظيفي الرضا عن نتحدث ندماع(Robbinsركبينس)قاؿ       
 يقوـ الذم العمل خصائص تٕاه الفردبها  يقوـ التي التقييم عملية من الناتٕة الات٬ابية ات١شاعر

 .(314:2012)ات٠ناؽ.سلوؾ كونو من أكثر العمل ت٨و كاتٕاه موقف تٯثل الوقت بنفس كىو،بو

 عنو،أك(راضي)عملو ت٭ب شخص كل يشمل الوظيفي الرضا فأ(Spectorسبيكتور)وضحي      
 إلى.يشتَ ىذا التعريف عملهم فرادالأ ت٭ب التي الدرجة بأنو وعرفّي عنو،كما (راضي غتَ)أك ت٭بو لا
 .(314:2012)ات٠ناؽ.اـ لدل الفرد تٕاه عملوىو رد فعل عاطفي ع الوظيفي الرضاف أ

أف الرضا الوظيفي ىو الشعور بالارتياح الناتج عن رد فعل نفسي (2013فرج)يلبحظ     
  .(146:2013فرج).للموظف تٕاه عملو في كقت معتُ كىو شعور متغتَ نسبيا تبعا لتغتَ الظركؼ

 رضا يكوف أف كما تٯكن،تتْ فردم موضوع ىو ف الرضا الوظيفيأ(2004يشتَ)سلطاف     
      .(195-194:2004)سلطاف.آخر لشخص رضا عدـ يكوف قد لشخص

 الفرق بين الرضا الوظيفي وبعض المصطلحات.  :ثالثا

ىناؾ العديد من ات١صطلحات شائعة الاستخداـ للتعبتَ عن ات١شاعر النفسية،كالتي يشعر بها      
 ،الاندماجك  ،ات١يوؿك  العمل الاتٕاه النفسي حوؿك ية،فهناؾ مصطلح الركح ات١عنو ، الفرد تٕاه عملو

  .الوظيفي الرضاك  ،التوافق ات١هتٍك 

  الفرؽ بتُ مصطلح الرضا الوظيفي كالركح ات١عنوية: -1

فتمثل ذلك  رغبة الفرد النفسية لزيادة إنتاجياتو، بأنهالركح ات١عنوية ا(2004)العيسوميعرؼ      
 .ىم بشكل كبتَ في دفع الفرد للمشاركة مع زملبئو في العملالاستعداد الطبيعي كات١كسب ات١سا

 .(191:2004)العيسوم
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كت٪ط  ،ىدافهاأ ،نها اتٕاه ات٬ابي ت٨و تٚاعة العملأعرفت دائرة علم النفس الركح ات١عنوية ب      
كارتفاع مستول ىذا  ،القيادة تٔا ينجم عنو من توافر الاستعداد للعمل

 . (57:2004رتٝي)الاستعداد.

يتضمن توجها ت٨و ات١ستقبل،أما مفهوـ الرضا  مفهوـ الركح ات١عنويةأف (1976)لوؾيرل     
 .(Locke1300:1976)لوؾ.الوظيفي يتضمن توجها ت٨و ات١اضي كاتٟاضر

ف الرضا الوظيفي ليس مرادفا لرضا أعضاء اتٞماعة عن عملهم،لأف الفرد أ(1985)عوضيشتَ     
وف ركحو ات١عنوية عالية،لأنو يتعاكف مع زملبءه لتحقيق الأىداؼ قد يكوف كارىا لعملو في حتُ تك

اتٞماعة، فهذا يعتٍ أف ارتفاع الركح ات١عنوية ليس مقياسا كحيدا كصادقا لارتفاع  التي تسعى إليها
مستول الرضا الوظيفي الذم تتدخل عوامل كثتَة كمتنوعة في تكوينو منها التماسك كركح 

      .(76:1985)عوض.اتٞماعة

(أف الركح ات١عنوية تشتَ كثتَا إلى اتٞماعة كبعلبقة الفرد مع تٚاعة 1991)منصورمذكري      
بينما الرضا الوظيفي ىي  فبدكف تٚاعة ليس ىناؾ حاجة للحديث على الركح ات١عنوية، العمل،

أف الرضا الوظيفي استجابة فردية  كما حالة فردية كشخصية كخاصة بكل عامل على حدة،
فقد تكوف ركح معنوية اتٞماعة منخفضة في حتُ  ح ات١عنوية التي ىي استجابة تٚاعية،عكس الرك 

   .(20-19:1991)منصورم.يكوف مستول رضا الوظيفي بعض أفرادىا عاليا كالعكس صحيح

 يعد أحد الأسباب ات٢امة لارتفاع الركح ات١عنوية في ت٣اؿ العمل، الرضا الوظيفييرل الباحث أف    
كإلى ثقتهم  ا أف تدفع الأفراد لبدؿ مزيد من اتٞهد في سبيل تٖقيق أىداؼ العمل،كالتي من شأنه

كمن ىذا ات١نطلق صنفت عوامل الركح ات١عنوية إلى مكونتُ أساسيتُ ت٫ا  بالتالي في ات١ستقبل،
 .     الشعور بالرضا كالدافعية
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 الفرؽ بتُ مصطلح الرضا الوظيفي كالاتٕاىات: -2

كالتأىب العقلي العصبي التي  ؤإحدل حالات التهي ىوالاتٕاه  فأ(Allport ألبورت)يرل     
تنظمها ات٠برة، تْيث ما يكاد يثبت الاتٕاه حتى تٯضي مؤثرا تأثتَا ديناميكيا عاما كموجها 

 .(27:1985)عوض.لاستجابات الفرد ت٨و ات١وضوعات كات١واقف ات١ختلفة

مفهوـ مكتسب يوجو ت٨و موضوعات معينة  لاتٕاهأف ا(1992)فرج عبد القادر طويلبحظ    
بصورة كلية،موجبة كانت أك سالبة أك ت٤ايدة،كىو أمر لا ينطبق على الرضا الوظيفي،تٔعتٌ أف الفرد 

الاتٕاىات .فقد يكوف راضيا عن ناحية معينة تتعلق بعملو،كغتَ راضيا ت٘اما عن ناحية أخرل
)فرج عبد القادر .عينة من العملليست عامة في طبيعتها،تٔعتٌ أنها تتعلق تّوانب م

   . (365:1992طو

 :عناصر ثلبثة من خلية الاتٕاه النفسي ت٨و العمل ىو فأ(2004سلطاف)يؤكد     

 .كالثقافة كات٠برات ات١علومات ت٥تلف يشتمل على الذم ات١عرفي العنصر -

 .كاتٟب كالكراىية إت٬ابي أك سلبي اتٕاه معتُ في تظهر التي الفرد مشاعر العاطفي أم العنصر -

 ت٨و النفسي فالاتٕاه،بو ت٤يط ما ىو اتٕاه الفرد تصرؼ يعكسو الذم السلوكي العنصر أختَا -
   .(192:2004سلطاف).إزاء العمل ات١تبتٌ كالسلوؾ كات١شاعر ات١عتقدات ت٥تلف تٯثل العمل

 الاستعداد يشتَ الاتٕاه إلى.الاتٕاىاتعن  تٮتلف مصطلح الرضا الوظيفييرل الباحث أف     
تٕاه  تعكس الاتٕاىات مشاعر الفردكما للبستجابة،أما الرضا الوظيفي فهو يرتبط بعوامل الأداء،

يشتَ إلى اتٕاه الفرد ت٨و الوظيفة،كبالتالي إف الرضا الوظيفي  الأفراد كات١نظمة،كلكن الرضا الوظيفي
  ىو ت٣موعة فرعية نوعية من الاتٕاىات.
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 الوظيفي كات١يوؿ:  الفرؽ بتُ مصطلح الرضا -3

رضاه عنو كتركيز ذىنو فيو كالاستعداد  ك حب الفرد لنشاط معتُىو ات١يل  أف(النجاتي)يرل     
   .(365:1992)فرج عبد القادر طو.لبذؿ أقصى جهد كالاستمرار في أدائو لأطوؿ كقت ت٦كن

و الات٧ذاب إلى ت٣موعة السلوكية العامة للفرد ت٨ النزعة ىوف ات١يل أ(Guilfordجيلفورد)يلبحظ     
  .(365:1992)فرج عبد القادر طو.معينة من النشاط

لفتًة ك تتسم بأنها أكثر ثباتا في قوتها،كأطوؿ تأثتَا في سلوؾ الفرد  ات١يوؿ يرل الباحث أف     
طويلة نسبيا،إلا أنها أقل ارتباطا كتأثتَا على درجة جودة أداء الفرد لعملو.فات١يوؿ كاتٟاجات 

ات تكوف نوعا من السمات التي تٯكن أف يطلق عليها دينامية أك دافعية،كىي تٗتلف عن كالاتٕاى
الرضا الوظيفي،ذلك أف ىذا الأختَ لا يستشعره الفرد إلا بعد أف يتولى العمل فعلب،كالرضا 
الوظيفي لا يعتٍ بالضبط الاستمتاع تٔا يشتمل عليو العمل من أنشطة،فقد يكوف الرضا بالأجر أك 

الاجتماعية للعمل،أك تٚيعها،أما ات١يل فإنو يرتبط باتٞوانب  لذم ت٭يط العمل،كات١كانةاتٞو ا
 السلوؾ )الإدراؾ،الوجداف(كىو ما تٯيز الفرد عن غتَه من زملبئو.  ات١تضمنة في

 الفرؽ بتُ مصطلح الرضا الوظيفي كالاندماج.   -4

بعملو كالاستغراؽ في أدائو الاندماج في العمل ىو انشغاؿ الشخص أف (1976)لوؾيشتَ     
ىو ذلك الشخص  فالشخص ات١ندمج في عملو كالذم يشعر بارتباطو الشديد بو، بدرجة كبتَة.

حيث ت٭تل ىذا  كتتأثر مشاعره كحالتو ات١زاجية تٓبرات عملو ات١تنوعة، الذم ت٭ب عملو تّدية،
 .  (1301:1976)لوؾ .العمل ت٣اؿ اىتمامو
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 :الوظيفي كالتوافق ات١هتٍ الفرؽ بتُ مصطلح الرضا -5

توافق العامل مع تٚيع متغتَات العمل تٔا يبعث على  ىوالتوافق ات١هتٍ  أف(2001)القاسميشتَ    
ينعكس  ات٦ كتٖقيق طموحو كتوقعاتو، كإشباع حاجاتو، كيتضمن ذلك رضا العامل، الرضا ات١هتٍ،
 .  (48:2001)القاسم.لكعلبقتو بزملبئو كرؤسائو كبيئة العم كغايتو، على إنتاجيتو،

 توافق الفرد ات١هتٍ ينعكس من خلبؿ الرضاأف (1992طو )فرج عبد القادريذكر     
العمل أم الرضا عن ت٥تلف جوانب بيئة عمل  فالرضا يشمل الرضا الشامل عن.كالإرضاء

ما يشمل أيضا إشباع حاجاتو،كتٖقيق أكجو طموحاتو ك( .عملو الفرد)قادتو كزملبئو كظركؼ
ات١هنية كالإرضاء فإنو يتضح من إنتاجية الفرد،كمن الطريقة التي ينظر بها إليو  اتو كاتفاؽ ميولوكتوقع

 .(30:1992)فرج عبد القادر طو.زملبؤه كات١شرفوف عليو كالتنظيم الذم يعمل فيو

يعبر عن مدة البقاء في العمل التي ىي ت٤صلة للتلبؤـ أك  التوافق ات١هتٍأف (1985)عوضيرل     
التلبؤـ بتُ الفرد كبيئة العمل،كبذلك فإف الفرد الذم يبقى في عملو إت٪ا ىو الشخص القادر  عدـ

بيئة العمل،كىذا يعتٍ أنو قادر على تٖقيق متطلبات العمل،كإف  على تٖقيق التلبؤـ بتُ نفسو كبتُ
منو،كمن ىنا فهو عامل مرضى،كما أنو في نفس الوقت عامل  بيئة العمل تٖقق متطلباتها

  (.91:1985)عوض.ات١هتٍ ضي،كىذا دليل على توافق الفردمر 

مفهوـ الرضا الوظيفي تٮتلف عن مفهوـ الركح ات١عنوية ت٨و العمل في أنو يعبر يرل الباحث أف     
عن موقف الفرد ت٨و عملو،كتٮتلف أيضا عن مفهوـ الاتٕاه ت٨و العمل في أنو ليس أحادم 

لك أف الفرد يستشعر الرضا ذعن مفهوـ ات١يل ت٨و العمل،البعد،لو أبعاد متعددة،كما أنو تٮتلف 
 بعد أف يقوـ بالعمل كتٯارسو،كليس ت٣رد نزعة أك ات٧ذاب للعمل.   
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 أنواع الرضا الوظيفي: :رابعا

   .عاطفية كمعرفية كسلوكية عناصريتضمن  الرضا الوظيفي أف(Locke 1976 )لوؾيشتَ     

 .لتي ترتبط بالوظيفة مثل ات١لل كالقلق كالإثارةتلك ات١شاعر ا ىي العنصر العاطفي: -

تلك الاعتقادات التي ترتبط بالعمل مثل الإحساس بأف الوظيفة تتطلب  ىي العنصر ات١عرفي: -
 .التفكتَ كالتحدم

 كتشمل ىذه التصرفات التمارض من تصرفات ات١وظف تٕاه كظيفتو، ىي العنصر السلوكي: -
 .تكاتٟرص على الوق أجل تٕنب العمل،

. ف عن اتٕاه ات١وظف ت٨و الرضا الوظيفيكت٫ا مسئولا فالتفكتَ كات١شاعر مرتبطاف ارتباط كثيق،     
كإت٪ا يعتمد على  لا يعتمد الرضا الوظيفي على الوظيفة كحدىا أك على الفرد الذم يؤدم العمل،

  .(Locke 1304:1976 )لوؾ. العلبقة بينهما

 :ينقسم إلى نوعتُ رضا الوظيفيال أف(Norman 1993 )نورمافيبتُ     

بأنو بناء ذاتي ذك بعد كاحد،كيعبر عن  عرؼيك  satisfaction affectiveالرضا الوظيفي العاطفي-
إحساسات عاطفية عامة الذم يشعر بها ات١وظف اتٕاه كظيفتو ككل،كبالتالي يعكس الرضا 

 . ـالوظيفي العاطفي درجة من السعادة كات١تعة تولدىا الوظيفة بشكل عا

أنو تقييم موضوعي كمنطقي ت١ختلف ب عرؼيك  satisfaction cognitiveالرضا الوظيفي ات١عرفي-
جوانب الوظيفة،كعلى ىذا النحو تٯكن للرضا الوظيفي ات١عرفي أف يكوف ذك بعد كاحد إذا كاف 
يشمل تقييم جانب كاحد فقط للوظيفة مثل الراتب،أك يكوف متعدد الأبعاد إذا كاف يشمل تقييم 

 . (Norman760:1993 )نورماف.في نفس الوقت جانبتُ أك أكثر من جوانب الوظيفة
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 يأخذ أحد الشكلتُ التاليتُ: الرضا الوظيفي أف(2000)فرجيلبحظ    

 ا ىو راضٍ أك غتَ راضٍ ىكذامعرؼ بأنو الاتٕاه العاـ للفرد ت٨و عملو ككل،فإي:العاـ الرضا -
د اتٞوانب النوعية التي يرضى عنها ات١وظف أك العامل بصفة مطلقة،كلا يسمح ىذا ات١ؤشر بتحدي

أكثر من غتَىا كلا مقدار ذلك، فضلب عن اتٞوانب التي لا يرضى أصلب،بيدا أنو يفيد في إلقاء 
  نظرة عامة على موقف العامل إزاء عملو بصفة عامة.

كتشمل تلك شتَ إلى رضا الفرد عن كل جانب من اتٞوانب على حدة،يالرضا اتٞزئي)النوعي(: -
اتٞوانب سياسة ات١نظمة كالأجور،كالإشراؼ،كفرص التًقية،كالرعاية الصحية كالاجتماعية،كظركؼ 
العمل،كأساليب الاتصاؿ داخل ات١نظمة،كالعلبقات مع الزملبء،كتفيد معرفة ىذه اتٞوانب في 

 )فرج.التعرؼ على ات١صادر التي تٯكن أف تساىم في زيادة أك تٗفيض الرضا الوظيفي

221:2000) . 

 العوامل من ت٣موعة كتكامل تفاعل نتيجة ت٭دث الرضا الوظيفي أف(2000شوقي)يبتُ     
 :التالي النحو على كات٠طوات

 ىذه اتٟاجات. مصادر أحد كالعمل لإشباعها يسعى اتٟاجات من ت٣موعة فرد لكل:اتٟاجات -

 لإشباع تلك ات١توقعة ت١صادرا إلى التوجو على تٖث الدافعية من قدرا اتٟاجات تولد:الدافعية -
 .اتٟاجات

 الأداء كسيلة ىذا منو عتقاداا عمل في خاص كبوجو للفرد نشط أداء إلى الدافعية تتحوؿ:الأداء -
 . الفرد حاجات لإشباع

 .الفرد حاجات إشباع إلى الفعاؿ الأداء يؤدم:الإشباع -
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 العمل باعتباره عن راضيا ت٬علو عملو في الأداء خلبؿ من الإشباع مرحلة الفرد بلوغ إف:الرضا -
  .(220:2000شوقي).حاجاتو إشباع من مكنتو التي الوسيلة

 أبعاد الرضا الوظيفي: :خامسا

 يشتمل على ثلبثة أبعاد ىامة: الرضا الوظيفي أف(1976)لوؾ يشتَ     

 إنو استجابة عاطفية تٕاه موقف عمل.لا تٯكن رأياه بل الاستدلاؿ عليو. -

 تٔدل العوائد التي إما تلبي أك تفوؽ التوقعات. يتحدد دائما -

   .(1300:1976)لوؾ .تٯثل الرضا الوظيفي عدة اتٕاىات ات١رتبطة بو -

بعاد تتقدـ أف ىناؾ ثلبثة ألا إ،بعادا ت٥تلفةأ خذأي الرضا الوظيفي أف(1982)عبد ات٠القيرل     
 :على غتَىا كىي

كالتقاعد  اسة الأجور كالتعويضات كالتًقيات،كتشمل سي الرضا بسياسات العمل في ات١نظمة،-
 كغتَىا.

تٔا فيها علبقات الرؤساء  كتشمل العلبقات بالآخرين في ت٤يط العمل، بعلبقات العمل، الرضا-
 كات١رؤكستُ كزملبء العمل.

 تهاكتٔدل ملبئم كتشمل أت٫ية العمل كما ت٭تويو من كاجبات كمسؤكليات، الرضا بالعمل ذاتو،-
)عبد . كقدراتو البدنية كالذىنية كقدرة الوظيفة على إشباع دكافعو كحاجاتو لعامل،مع مؤىلبت ا

 .  (81:1982 ات٠الق

    :أبعاد ثلبث يتضمن الوظيفي الرضا أف على(خركفآفاكو ك )يؤكد     
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 .الفرد قبل من للعمل الذاتي التصور -

 .العمل في ات١تعة الفرد فيها ت٬د التي كالدرجة -

 .ؽ بتُ ما يريده الفرد كيطلبو كبتُ ما ت٭صل عليو فعلينا من العمل الذم يقوـ بوالفر  كأختَا -
 . (314:2012)ات٠ناؽ

تفاعل  نتيجة ىو كاحد،بل عامل حصيلة ليسأف الرضا الوظيفي  تضح للباحث ت٦ا سبقي    
 العمل ببيئة مرتبط ىو ما ذاتو،كمنها بالفرد معلق ىو ما منها الأبعاد، أك العوامل من ت٣موعة

  ات١نظمة. تعتمدىا التي كالظركؼ التنظيمية

  أىمية الرضا الوظيفي: :سادسا

(أف الرضا الوظيفي ىو أحد العناصر ات١همة في تٖقيق الأمن كالاستقرار 2002يرل)الأغبرم     
النفسي كالفكرم كالوظيفي للؤفراد العاملتُ تٔختلف ات١ستويات الإدارية،حيث يدفعهم طوعا إلى 

 لإنتاج كىو في نهاية ات١طاؼ ما تنشده ات١نظمة بغض النظر عن طبيعة نشاطها.زيادة ا
   .(170:2002)الأغبرم

 الراضتُ سيشعركف العاملتُتظهر من كوف  فييوظالأت٫ية رضا  فأ(Robbinsركبينس)يشتَ     
سيعبركف غتَ الراضتُ ف العاملتُأما .كالتحدث بات٬ابية،كالتوقعات العادية عن كظائفهم بالارتياح

 مسؤكليات عن ذلك عن طريق تركهم للعمل،كتقدنً الشكاكم،كالعصياف،كالتهرب من جزء من
  .(314:2012)ات٠ناؽ .عملهم

،فعن طريق دراسة ؤسسةلملأت٫ية كبتَة بالنسبة  ذاتف دراسة الرضا الوظيفي يرل الباحث أ    
م ات١تعددة ت٨و ت٥تلف جوانب على مشاعر ات١وظفتُ كاتٕاىاته ىذه الأختَة الرضا الوظيفي،تتعرؼ
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 ؤسسةلملات١وظفتُ لوضع اتٟلوؿ ات١ناسبة التي تكفل  مالعمل،كيتم أيضا معرفة ات١شاكل التي ته
   التقدـ كزيادة الإنتاجية.

 : العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي.سابعا

     :كالتاليثلبثة ت٣موعات كىي   إلى تٯكن تقسيم العوامل ات١ؤثرة على الرضا الوظيفي     

 (.متعلقة بالفرد نفسو)عوامل ذاتية -1

. تباينت نتائج الدراسات التي قامت بدراسة الفركؽ بتُ اتٞنستُ في الرضا عن العمل:اتٞنس1-1
 . (124:1999عكاشة)أف النساء أكثر رضا عن كظائفهن من الرجاؿ.(1999عكاشة)أشار 

 النساء)م للبختلبفات بتُ اتٞنستُف من بتُ القضايا التي تؤدأ(2003العطية)يضيف     
دخوؿ ات١درسة،كىي تفضيلبت  شكل خاص،حينما يكوف لدل العامل أطفاؿ في سنب (كالرجاؿ

 العمل،حيث تفضل الأمهات العاملبت العمل اتٞزئي كجداكؿ العمل ات١رنة كذلك للقياـ بواجباتهن
 .(44:2003العطية) .العائلية

ر رضا من الرجاؿ في كظائفهن،كحقيقة السبب أف النساء النساء عادة أكث فيرل الباحث أ    
 للماؿ أقل من نظرائهم الرجاؿ.   جاكاحتيا حاطمو  نلديه

 سنعلبقة ارتباط ات٬ابية بتُ السن كبتُ درجة الرضا الوظيفي،إذ أنو كلما زاد  ىناؾ:السن 1-2
 . استقر فيوك الفرد كلما زادت درجة رضائو عن العمل،ككلما ت٘سك بو 

ف السبب في ذلك أف طموحات العامل في بداية عمره الوظيفي أك أ(2003)عبد الباقييشتَ    
أف  ذالعملي تكوف مرتفعة كبالتالي لا تقابلها في الغالب اتٟاجات التي يشبعها كاقع العامل،إ

تطلعاتو ت١ا يريد تٖقيقو من عملو تكوف عالية،ت٦ا يتسبب في عدـ رضائو الوظيفي،كلكن مع تقدـ 
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ر،يصبح الفرد أكثر كاقعية كتنخفض درجة طموحاتو كيرضى بالواقع الفعلي،كيتًتب على ذلك العم
  .(232:2003)عبد الباقي.زيادة الرضا الوظيفي

التي ىدفت إلى معرفة الرضا الوظيفي ت١علمي ات١رحلة (1999)أظهرت نتائج دراسة العريفي     
من أنو كلما تقدـ العمر لدل ات١علمتُ قل الثانوية كعلبقتو بإدراكهم للسلوؾ القيادم في الي

 . (25:2010ىاشم) رضاىم.

أف عادة ما يكوف كبار السن أكثر رضا من صغار السن،فكلما تقدـ ات١وظف  الباحث يعتقد    
 العمل. في سنو كلما زادت درجة رضاه عن

علمتُ على أنو لا يوجد فرؽ بتُ ات١(1994)أثبتت دراسة عليماف :اتٟالة الاجتماعية 1-3
ات١تزكجتُ كأقرأنهم غتَ ات١توجتُ في الرضا الوظيفي لدل معلمي التعليم الثانوم في 

   .(70:2011سلماف)الأردف.

أشارت إلى أنو كلما زاد عدد الأبناء كلما زادت  بعض الدراساتأف (44:2003)العطيةيؤكد     
 . زيادة الرضا الوظيفي لديهم ات١سؤكلية الأسرية ت٦ا يزيد من أت٫ية العمل بالنسبة ت٢م كبالتالي

أف ات١علمتُ كات١علمات ات١عدكف (1991)أشارت دراسة شكرم أتٛد :ات١ستول التعليمي 1-4
كأف ات١علمتُ كات١علمات ،إعدادا تربويا أكثر رضا من زملبئهم الذين لم يسبق إعدادىم تربويا
 أبو فارس)ل علمي أقل.اتٟاصلتُ على مؤىلبت جامعية أقل رضا من زملبئهم اتٟاصلتُ على مؤى

 . (17:2010كآخركف

أف الأفراد ذكم ات١ستويات التعليمية العليا يشعركف بالرضا على ما يتوقف من  يرل الباحث      
 . ؤسسةسياسات كفرص التقدـ فيما يتعلق بالتعليم في ات١
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في توقع  لموظف تعتبر العامل الأكثر ثباتالمدة ات٠دمة أف (2003)العطيةيشتَ:مدة ات٠دمة 1-5
  .(345:200)العطية .بالعمر الرضا عن العمل مقارنة

كلما زادت أقدميو العامل كلما زاد رضاه عن عملو ككلما قلت الأقدمية  أنو(2009)ماىريؤكد    
   .(231:2009)ماىر.في العمل قل رضاء الفرد عن عملو

ة العمل،كينخفض في الفتًة أف الرضا الوظيفي يرتفع نسبيا في بداية كنهاية مدّ  يرل الباحث    
  .العمل الوسطى من

إف أصحاب ات١راكز الإدارية ات١رتفعة غالبا ما  (2003)عبد الباقييرل:ات١ستول الوظيفي 1-6
  .(233:2003)عبد الباقي.يكوف رضاىم أعلى من العاملتُ الأقل في ات١ستول الإدارم

ين كات١تخصصتُ يكونوا أكثر رضا إف أصحاب الياقات البيضاء كات١دير  (2004)سلطافيؤكد     
   .(193:2004)سلطاف.من أصحاب الياقات الزرقاء مثل عماؿ ات١صانع

الوظيفي للؤفراد،كتٯكن تفستَ ذلك ت١ا  يرتبط طرديا مع ات١ستول أف مستول الرضا يرل الباحث    
عي أعلى تتيحو الوظائف العليا من أجور كحوافز مرتفعة،كإشراؼ أكثر دتٯقراطية،كمركز اجتما

 كظركؼ عمل أفضل كت٤تول عمل أكثر إثارة كتٖدم. 

 الوظيفة)خصائص مهاـ الوظيفة التي يؤديها الفرد(:بالعوامل ات١رتبطة  -2

:تؤثر طبيعة كتكوين ات١هاـ التي يؤديها الفرد في عملو على رضا الفرد عن ت٤تول العمل 2-1
ن العمل،كما أنو كلما زادت حرية العامل عملو،إذ أف تنوع ات١هاـ كقلة تكرارىا يزيد من الرضا ع

في اختيار طرؽ أداء العمل كحرية اختياره للسرعة التي ينجز بها أعمالو زاد رضا الفرد عن 
عملو،بالإضافة إلى كوف العمل تٯكن العامل من استغلبؿ قدراتو كطاقاتو كتناسب طبيعة العمل مع 
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عمل، كل ذلك يزيد من شعور ات١وظف بالرضا قدراتو كخبراتو كتوفر فرص للئبداع كالنجاح في ال
  عن عملو.

تٖدد طبيعة العمل الرضا الوظيفي،يسبب العمل ات١تنوع ات١زيد من الرضا الوظيفي من العمل       
إف عماؿ ات١صانع أقل رضا كظيفي من العماؿ ات١هنيتُ،كمع ذلك،فالعلبقة بتُ الرضا .التكرارم

 تدخل عوامل أخرل مثل ات١هارات،كالأجر كات١كانة.الوظيفي كطبيعة العمل غامضة نتيجة 

تشمل عدة عوامل منها شعور الفرد بأت٫ية العمل،ككجود نظاـ :العوامل ات٠اصة بالأداء 2-2
  مكافآت مرتبط بالأداء،كشعور الفرد بالعدالة في طريقة توزيع ات١كافآت.

الصغتَة يشعركف  ؤسساتات١ ىو عامل يرتبط بالرضا الوظيفي،فالأفراد في ؤسسةإف حجم ات١     
بالرضا الوظيفي أكثر من ىؤلاء ات١وجودكف في ات١نظمات الكبتَة،كالسبب ىو أف ات١شاركة 

 الكبتَة.  ؤسساتالصغتَة أكبر منها في ات١ ؤسساتكالعلبقات الشخصية في ات١

 خصائص تنظيم العمل ات٠اص بات١نظمة)العوامل التي تسيطر عليها ات١نظمة(: -3

كات١كافآت  كالأجر، عوامل الرضا الوظيفي التي تسيطر عليها ات١نظمة الأمن الوظيفي، تشمل     
كسياسات  كات١سؤكلية، كالإشراؼ، كزملبء العمل، كظركؼ العمل، )ات١زايا الإضافية( كفرص التقدـ،

 كمدّة العمل.  النقل،

 .  ىاما في التأثتَ على الرضا الوظيفي رايلعب الأجر دك  :الأجر 3-1

حوؿ معرفة اتٕاىات معلمي ات١دارس ت٨و (1984)نتائج استطلبعات مؤسسة جالوب أشارت     
مهنة التعليم أف الراتب الشهرم القليل الذم ت٭صل عليو ات١علموف ىو السبب الرئيسي في عدـ 

من ات١علمتُ أف السبب الرئيسي لتًؾ ات١علمتُ ت١هنة التعليم % 87حيث ذكر،رضاىم عن عملهم
  .   (13:2011رمضاف)ب ات١نخفض.ىو الرات
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الرضا عن العمل،فكلما زاد مستول ك  علبقة طردية بتُ مستول الدخل دجيرل الباحث انو تو      
 دخل الأفراد ارتفع رضاىم عن العمل كالعكس صحيح.

يفضل ىؤلاء ات١وظفوف .يشتهي معظم ات١وظفوف التحديات الفكرية في الوظائف:طبيعة العمل 3-2
فرص استغلبؿ مهاراتهم كقدراتهم،كتقدـ ت٢م ت٣موعة من ات١هاـ ات١تنوعة   أف ت٘نح ت٢م

تٗلق .فهذه ات٠صائص تٕعل من الوظائف متحدية عقليا.كاتٟرية،كالتغذية الراجعة ت١ا يقوموف بو
ات١لل،كلكن الكثتَ من التحدم تٮلق الإحباط كالشعور  داالوظائف التي تتميز بتحدم ضعيف ج

  الرضا تٖت ظركؼ التحدم ات١عتدؿ. ات١تعة ك ت٬د ات١وظفوف.بالفشل

تأثتَ العوامل ات١رتبطة بطبيعة العمل مثل الات٧از كات١سئولية كتنوع مهاـ (1959)ىتَزبرؽ يؤكد     
 العمل كالاعتًاؼ....

فالرغبة في التًقية قوية على العموـ .تؤثر فرص التًقية إلى حد كبتَ في الرضا الوظيفي:التًقيات 3-3
 وظفتُ،لأنها تتضمن تغيتَ في مضموف العمل،كالأجر،كات١سؤكلية كالاستقلبلية كات١كانة. بتُ ات١

فحصوؿ .ت٢ا ف أثر التًقية الفعلية على رضا الفرد تتوقف على مدل توقعوأ(1982)عاشوريرل    
كبالعكس فعدـ .الفرد على ترقية لم يتوقعها تٖقق لو سعادة أكبر من كوف ىذه التًقية متوقعة

يسبب لو استياء أكبر من حالة كوف  ف ذلكإالفرد على ترقية ككاف توقعو للتًقية كبتَا،فحصوؿ 
   .(176:1982)عاشور.ىذه التًقية غتَ متوقعة

:يعتبر الإشراؼ اتٞيد على ات١رؤكستُ كحسن معاملتهم من العوامل ات٢امة التي تؤثر الإشراؼ 3-4
يبة،كخلق جو من الثقة كالاحتًاـ كالتعاكف بتُ على رضا العاملتُ،كيتمثل ذلك في إت٬اد علبقات ط

  الرئيس كات١رؤكستُ كالعدالة في معاملتهم كبث ركح الفريق فيما بينهم.
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تؤكد الدراسات أف ىناؾ علبقة بتُ الإشراؼ القائم على العلبقات الإنسانية كمستول الرضا      
 . (120:1999كاشة)عالوظيفي للؤفراد.

فالأسلوب القيادم  د علبقة بتُ أسلوب القيادة كرضا ات١وظفتُ،توجيرل الباحث انو      
الدتٯقراطي يؤدم إلى تنمية ات١شاعر الات٬ابية ت٨و العمل كات١نظمة لدل ات١وظفتُ،حيث يشعركف 

 . بأنهم مركز اىتماـ القائد

في أت٫ية البعد الإنساني (1948)لقد أظهرت الدراسات التي أجراىا ألتوف مايو :تٚاعة العمل3-5
 . (119:1999كاشة )عجو العمل كمحدد من ت٤ددات الرضا الوظيفي للفرد.

كالتهوية،كالإضاءة،كالضوضاء  تؤثر ظرؼ العمل ات١ادية كدرجة اتٟرارة كالرطوبة:ظركؼ العمل 3-6
كساعات العمل،كنظافة مكاف العمل على درجة تقبل ات١وظف لبيئة العمل،كلذلك فإف الظركؼ 

ت١وظف على القياـ ا)تساعد الراحة اتٞسدية . رضا ات١وظف عن بيئة العملالعمل اتٞيدة تؤدم إلى
  د(.يبعمل ج

أف ظركؼ العمل في جوانبها الفيزيقية كات١ادية  (2004)دراسة مصطفى منصورم  أشارت     
كمالي. كالتًبوية كانت سبب عدـ الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ كأساتذة التعليم الإ 

 . (252:2004منصورم)

 النتائج المترتبة عن عدم الرضا الوظيفي. :امناث

نظرا لأت٫يتو البالغة في  ،ؤسساتيشكل تٖقيق الرضا الوظيفي للموظفتُ مسعى مهم لكل ات١    
قد لا ينتج عنو  ،ؤسساتكلكن تأثتَ حالة الرضا التي تنشدىا كل ات١ ت٧احها كفعاليتها،

لذلك من ات١هم البحث في النتائج ات١تًتبة عن  فأحيانا تكوف دكف ات١توقع، الانعكاسات ات١توقعة،
  :الشعور بعدـ الرضا، كفيما يلي البعض منها
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يؤدم الشعور بعدـ الرضا الوظيفي لدل ات١وظفتُ إلى القياـ ببعض الانسحاب عن العمل:-1
 من أجل رد الاعتبار لأنفسهم مثل الغياب،كالاستقالة أك ترؾ العمل نهائيا.  السلوؾ

تقاعس ات١وظف المجيء للعمل أك البقاء فيو في ات١وعد ات١قرر مهما   بالغيابقصد يالغياب: 1-1
الإضافة إلى التكلفة ات١عنوية التي يتحملها الأفراد بنقص الإنتاجية، أمر ذاى يسببالسبب. كاف

  الذين يقع على عاتقهم تٖمل عبأ تعويض النقص الذم يتًكو الغائبوف.

يعبر عن استقالة ات١وظف من منظمتو  ترؾ العمل أف(2004)راكيةيرلترؾ العمل: 1-2
التكاليف تتحملها ات١نظمة،كتكلفة التدريب،كتكلفة  طواعية،كىذه الاستقالة ت٢ا ت٣موعة من

ارتقينا في السلم أك ات٢رـ التنظيمي،بالإضافة إلى أف ات١نظمة تتحمل تكليف  التعيتُ كالتي تزداد كلما
عمل التي يعمل بها ىذا الفرد ات١ستقيل،كتعظم التكاليف أخرل غتَ ملموسة مثل تشتت تٚاعة ال

  (. 175:2004)راكية .أكثر إذا كاف ترؾ العمل من ضمن الأفراد دكم الأداء كات٠برات العالية

ف ىناؾ علبقة سلبية بتُ الرضا الوظيفي كمعدؿ دكراف العمل،تٔعتٌ  أ(2004)سلطافيشتَ     
. معدؿ دكراف العمل إلى الات٩فاضكلما ارتفعت درجة الرضا الوظيفي تٯيل 

  .(204:2004)سلطاف

 التمارض كالإصابات.   -2

 كىي كسائل الانسحاب غتَ مباشرة من العمل عن طريق اتٗاذ الذرائع كاتٟجج.      

التمارض)ادعاء ات١رض(ظاىرة تعبر في الغالب عن عدـ الرضا الوظيفي،كذلك من التمارض: 2-1
جهو ات١وظف داخل ات١نظمة أك خارجها،كيلجأ ات١وظف إلى خلبؿ الضغط النفسي الذم يوا

اتٟالات ات١رضية ات١قنعة للببتعاد عن ت٤يط العمل تهربا من الواقع ات١عايش،أك للتقليل من 
  الانعكاسات السلبية التي يواجهها أثناء عملو.
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عداـ الدافع تعتبر الإصابات تعبتَ جزئي عن عدـ رضا الفرد الوظيفي،كبالتالي انالإصابات: 2-2
على أداء العمل بكفاءة كعدـ الرغبة في العمل ذاتو.يعتقد الباحث أف العامل الذم لا يشعر 
بدرجة عالية من الرضا ت٧ده أقرب إلى الإصابة،إذ أف ذلك ىو سبيلو إلى الابتعاد عن جو العمل 

 الذم لا ت٭بو. 

دؿ عن عدـ الرضا ىي في نفس الوقت مؤشر يالتظلمات كالشكاكم كعدـ الاىتماـ: 2-3
ت٘ثل مواقف يشعر فيها ات١وظفوف بعدـ العدالة،فهي في ىذه لم الوظيفي ككسيلة للتقليل منو،كات١ظا

 ،كتنصب معظم ات١ظالم على التًقيات،ضا الوظيفياتٟالة تعتبر مؤشرا مباشرا لات٩فاض الر 
ؤدم إلى عدـ كالأجور،كما أف عدـ الاىتماـ العاـ بالعمل ىو أكثر العوامل شيوعا الذم ي

الاستقرار الوظيفي،ككثتَا ما يعبر ذلك عن التعب كات١لل،كبذلك يدخل التعب كات١لل كعاملتُ من 
كما يدخل في ىذا الإطار حالات الإت٫اؿ كاللبمبالاة،كاللذاف الرضا الوظيفي.عوامل التأثتَ على 

 . ضرر بات١نتج ذاتويؤدياف بدكرت٫ا إلى قياـ العامل بتخريب أدكات الإنتاج،أك حتى إتٟاؽ ال

 نظريات الرضا عن العمل.  :تاسعا

  قسم نظريات الرضا الوظيفي إلى ت٣موعتتُ رئيسيتتُ:       نت      

ىذه  أىمكمن اتٟاجات مؤثرة في السلوؾ، ىي تركز علىك :content theoryنظريات المحتول-
تٖدد ىذه النظريات .تَزبرؽاتٟاجات ت١اسلو،كنظرية ذات العاملتُ ت٢ تدرج نظريات نذكر،النظريات

  اتٟاجات التي ت٬ب أف تتحقق للفرد حتى يكوف راض عن كظيفتو. 

هي تٖاكؿ تعريف كتٖديد ات١تغتَات الرئيسية التي تفسر ف:process theoryةنظريات العملي-
أىم من كتوضح السلوؾ،كأف العوامل الأساسية في ىذه النظريات ىي اتٟوافز،كاتٟاجات،كالتوقع،ك 

،كنظرية الإنصاؼ) داءالأ نظرية التوقع نذكرلنظريات،ىذه ا تٖدد ىذه .دمسلأ(العدالةلفركـ
  .النظريات تٖدد اتٟاجات أك القيم ات١ؤدية للرضا الوظيفي
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  .hierarchy of needs theory .نظرية التنظيم ات٢رمي للحاجات -1

 ات١همة رياتالنظ إحدل من لحاجاتل(A.Maslow 1940)أبراىم ماسلونظرية تعتبر     
 بل ت٘ثل نقطة البداية في دراسة موضوع الدافعية كالرضا الوظيفي.،الوظيفي لرضال كات١فسرة

 ىرمي سلم في ترتيبها حسب الأساسية الفرد حاجات درجة إشباع على النظرية ىذه تركز     
 ثم اتٟاجات،مناتٟاجات إلى الأ كتليها،الفسيولوجية اتٟاجات:فئات ىي تٜس إلى مقسم

   ختَا في قمة ات٢رـ حاجات تٖقيق الذات.أك ،حاجات التقدير كالاحتًاـ ثم،لاجتماعيةا

 :  صنف ماسلو ىذه اتٟاجات في تدرجها ات٢رمي على النحو التالي     

  :physiological needsاتٟاجات الفسيولوجية  -

 إلى الطعاـ كات١اءاتٟاجة ك،توستمراريا ك بقاء الفرد في تساعد التي الأساسية اتٟاجات ىي    
.. كىي عامة ،شباع حاجات أخرلإلى إنقطة البداية في الوصوؿ  اتٟاجات الفسيولوجية تعتبر كالنوـ

،فهي أكثر اتٟاجات قوة،حيث ت٬ب إشباعها بدرجة ما،قبل أف تنبعث اتٟاجات تٞميع البشر
دات سكنية توفتَ كحك تٯكن إشباع ىذه اتٟاجات من خلبؿ توفتَ الأجور ات١ناسبة،. الأخرل
         للعماؿ.

 :safety needs اتٟاجة إلى الأمن  -

 تشمل رغبة الفرد في السلبمة كالأمن كتٕنب القلق،كعدـ الشعور بالتهديد كالتحرر من     
أنواع  اتٟصوؿ علىك حاجات الأمن اتٟصوؿ على عمل مستقر يوفر الأجر الكافي، ات٠وؼ. كت٘ثل

اتٟاجات  فلب يتم الرضا حتى يتم إشباع.تصرفات التعسفية للمشرفتُالتأمتُ ات١تعددة،كاتٟماية من ال
 الدنيا ات٠اصة بالأمن كالأجر الذم يتقاضاه ات١وظف.      
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 :belonginess and love needsاتٟب كالانتماء  اتٟاجة إلى -

ىي ك ،اتٟب كالانتماء ىي ات١سيطرة لىإتصبح اتٟاجة ،منيشعر الفرد بقدر كاؼ من الأ عندما     
من اتٟاجات الاجتماعية،كتشمل اتٟاجة إلى إقامة علبقات الصداقة ككسب كد الآخرين،كتكوين 

عدـ إشباع ىذه اتٟاجة بعض  على يتًتب.جتماعية مع الزملبء داخل تٚاعة العملاعلبقات 
يمكن إشباعها من خلبؿ فالتوتر كعدـ التوازف في قدرة الفرد على التكيف مع ت٣تمعو كأصدقائو،

   .( .الأنشطة الاجتماعية..ك ،الاتصالات الداخلية،الانتماء تٞماعة العملالشعور بالانتماء)تطور 

  . esteem needs.التقديرك الاحتًاـ  اتٟاجة إلى -

كىي رغبة الفرد في تقدير كاحتًاـ الآخرين لو كاعتًافهم بو كبأت٫يتو،كتٔعتٌ أخر حاجة الفرد أف      
 .م كتقديرىم كاحتًامهم كخاصة الزملبءيكوف ت٤ط أنظار الناس،كإعجابه

  تٯكن إدراؾ ىذه اتٟاجة من جانبتُ:     

 كاتٞدارةالنفس،ب داخلي يتعلق بات١كانة الذاتية،كاتٟاجات ات١تعلقة بالثقة جانب -
نو مفيد كضركرم في أكب،لى شعور الفرد بات١قدرة كالقوةإشباع ىذه اتٟاجات إكيقود كالاستقلبلية،
        ىذا العالم.  

جانب خارجي يتعلق بالسمعة،حيث يسعى الفرد لاحتلبؿ كضع اجتماعي ىاـ،كلو تقدير  -
من العوامل القوية التي تشبع ىذه اتٟاجة لدل ك (،خرين بواعتًاؼ الآكاحتًاـ من الآخرين)

تٕد ىذه اتٟاجة صداىا من خلبؿ نظاـ .ات١وظفتُ،إطلبؽ قدر معقوؿ من اتٟرية في أداء أعمات٢م
   كإدماج الأفراد كإشراكهم في السلطة. الأجور 
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 :  self- actualization needs.اتٟاجة إلى تٖقيق الذات-

شباعها ىي حاجة إ إلىىم حاجة يسعى أتصبح ،نساف اتٟاجات السابقةيشبع الإ أف بعد    
تعتبر ىذه اتٟاجة أعلى مستول في تنظيم ماسلو ات٢رمي للحاجات،كىي ت٘ثل رغبة تٖقيق الذات.

لفرد في تٖقيق الطموحات التي يسعى إليها في حياتو كالشعور بات١كانة الاجتماعية،أك بعبارة أخرل ا
 ىي اتٟافز لأف يصبح الفرد أقصى ما يستطيع أف يكوف،تٔا في ذلك النمو،كات٧از إمكانيات الفرد

ن ذاتو.تٯكن إشباع ىذه اتٟاجة عن طريق تنمية قدرات ات١وظفتُ)التكوي تٖقيقك كتٖصيلها 
 كفأ. تسمح للشخص أف يشعر أنو مفيد ك كالوظيفة(كالتمكتُ التي

  :براىم ماسلو تنطلق من عدة مسلمات كىيأنظرية  أف(2009عاطف)يرل     

 ةات١ؤثر  ىي ات١شبعة غتَ كاتٟاجات،سلوكو على تؤثر حاجاتو كأف،مستمرة حاجة في الإنساف أف -
 السلوؾ. على

 اتٟاجات ات٢رـ قاعدة في فنجد،كالأكلوية الأت٫ية تْسب الإنساف حاجات ترتيب تٯكن -
 .الذات تٖقيق إلى اتٟاجة تصل حتى ثم تتدرج الأساسية

  حاجات إلى ينتقل الفسيولوجية،ثم باتٟاجات بدءا متدرج بشكل حاجاتو بإشباع الإنساف يقوـ -

 .  الذات تٖقيق حاجات كأختَا كالاحتًاـ التقدير حاجات ثم،جتماعيةالا اتٟاجات ثم،الأمن

 العمل خلبؿ من الفرد حاجات بو تتحقق الذم القدر أك بات١دل يتحدد الوظيفي الرضا فإف كعليو
 إلى الفرد انتقل كلما أم،الذكر السابقة ات٠مسة اتٟاجات إشباع على أساس كيتوقف،الذم يؤديو

  .(90:2009عاطف).صحيح كالعكس الوظيفي رضاه زاد كلما اتٟاجات أعلى مستويات
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القاعدة الأساسية ت٢ذه النظرية ىو أف الفرد كلما اشبع حاجة ما كلما قلت أت٫يتها كتبدأ      
اتٟاجة التي تليها في ات٢رـ بالظهور كمصدر أساسي لسلوؾ كدافعية الفرد في تٖقيق الرضا،مع 

ل في الاعتبار تٕدد اتٟاجات كالإشباع النسبي ت٢ا،ما يدفع الفرد إلى العودة مرة أخر  ذالأخ
   لإشباعها.

اسلو،رغم الشهرة التي ت١اتٟاجات لنظرية  عض الانتقاداتب(2000 )أبو العزـ عطيةقدـ     
  .لاقتها

تٚيع البشر يتدرجوف بطريقة كاحدة متسلسلة في إشباع اتٟاجات بدءا باتٟاجات  أف عتبرت-
ائما.ففي اتٟالة الفسيولوجية إلى غاية حاجات تٖقيق الذات،رغم أف الواقع لا يقر بصحة ذلك د

اتٟاجات ك التي يرث فيها مثلب شخص ثركة من عائلتو،فإف اتٟاجات الفسيولوجية كحاجات الأمن 
الاجتماعية ستكوف مشبعة،ك بالتالي فإف إشباع ىذا الشخص تٟاجاتو سيكوف انطلبقا من اتٟاجة 

  الاحتًاـ.        ك  ىي حاجة التقديرك  الرابعة

لا ينتقل إلى إشباع ك يقوـ بإشباع حاجة كاحدة فقط في كل مرة،تفتًض النظرية أف الإنساف -
 حاجات العليا إلا بعد أف يقوـ بإشباع اتٟاجات الدنيا،لكن ىذا غتَ موجود دائما في الواقع
حيث تٯكن للئنساف أف يقوـ بإشباع أكثر من حاجة في نفس الوقت،فمثلب يسعى إلى اتٟصوؿ 

اتٟصوؿ على ك  كوين علبقات اجتماعية مع الآخرينفي نفس الوقت يسعى إلى تك على العمل 
 الاحتًاـ منهم.ك  التقدير

لكن في اتٟقيقة ىذه اتٟاجات تتغتَ مع ك تفتًض النظرية أف ترتيب اتٟاجات ثابت عبر الزمن،-
تغتَ العوامل ك الظركؼ المحيطة بالإنساف ت٦ا يدفعو إلى إعادة ترتيبها لتتوافق مع التغتَات كالظركؼ 

 . (135-134:2000 )أبو العزـ عطية.المحيطة بواتٞديدة 
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،كت٘ثل أيضا الوظيفي تعتبر مهمة في دراسة الرضا اسلوت١التدرج ات٢رمي  يرل الباحث أف نظرية      
أداة مهمة للباحثتُ في التعرؼ على اتٟاجات الإنسانية للموظفتُ،كمدل إشباع الوظيفة لتلك 

 .اتٟاجات

    Herzberg’s two factors theory. برؽنظرية ذات العاملتُ ت٢تَز  -2 

لى ىذه النظرية بعد إجراء دراسة إ(F.Herzberg et al 1959 توصل)ىتَزبرؽ كآخركف 
،ت١عرفة دكافع ات١وظفتُ Pittsburgن ات١هندستُ كالمحاسبتُ في منطقة بتسبرغ م(200شاملة ت١ائتتُ)

البحث ىي سؤاؿ ات١هندستُ كانت طريقتهم في .كمدل رضاىم عن الأعماؿ التي تٯارسونها
فيها بعدـ الرضا عن  شعركا كالمحاسبتُ بياف ات١رات التي شعركا فيها بالرضا عن عملهم،كات١رات التي
  عملهم،سواء كانت أعمات٢م اتٟالية أك أم عمل مارسوه في ات١اضي. 

وامل،عوامل بتُ ت٣موعتتُ من العلى التمييز إكزملبئو من خلبؿ ىذه الدراسة  ىتَزبرؽ توصل     
 .  مرتبطة بالعمل نفسو)أك بالوظيفة(،كعوامل مرتبطة تٔحيط العمل)أك تٔحيط الوظيفة(

كالتي motivator  factors العمل،كيطلق عليها العوامل الدافعة العوامل ات١رتبطة تٔحتول -
في تؤدم في حالة توفرىا إلى الشعور بالرضا الوظيفي،كتشمل عدة عوامل نذكر من أت٫ها العمل 

 غيابها لا يؤدم إلى عدـ الرضا. ف كالتًقية، كالاعتًاؼ، كالإت٧از، ك ات١سؤكلية،  ذاتو،  دح

 hygiene factors الصحيةك كيطلق عليها العوامل الوقائية أ العوامل ات١رتبطة تٔحيط العمل، -

بالضركرة لكن في نفس الوقت توفرىا لا يعتٍ  كالتي يشكل توفرىا منع تٟالة عدـ الرضا الوظيفي،
 كالعلبقات بتُ الأشخاص، كتشمل عدة عوامل نذكر من أت٫ها الإشراؼ، حصوؿ حالة الرضا،

 )ت٣موعة عدـ الرضا الوظيفي(..كظركؼ العمل كالأجر، كسياسة ات١ؤسسة كإدارتها،
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فصل ىتَزبرؽ بتُ العوامل ات١سببة للرضا الوظيفي كبتُ العوامل ات١سببة لعدـ الرضا     
اف الاعتقاد السائد أف الرضا الوظيفي ذا بعد كاحد،أم أف العوامل التي تؤدم الوظيفي،حيث ك

 . للرضا الوظيفي ىي نفسها العوامل التي تٯكن أف تؤدم إلى عدـ الرضا الوظيفي

 تسبب الشعور لا(العوامل الدافعةىتَزبرؽ أف العوامل التي تسبب الشعور بالرضا الوظيفي) ؤكدي    
لا تسبب (العوامل الصحيةامل التي تسبب الشعور بعدـ الرضا الوظيفي)كأف العو  بعدـ الرضا،

فالرضا الوظيفي كعدـ الرضا الوظيفي مصطلحاف غتَ متقابلتُ بل ت٫ا  بالرضا عنو. الشعور
 لرضا ىو عدـ كجود رضا،اكىذا يعتٍ أف نقيض)عكس( مفهوماف ت٥تلفاف كيتأثراف بعوامل ت٥تلفة،

 جود عدـ الرضا كليس رضا. كأف نقيض عدـ الرضا ىو عدـ ك 

فإنو من ات١مكن أف يكوف ات١وظف راض  أف الرضا كعدـ الرضا منفصلتُ ك غتَ متًابطتُ،     
كجب التًكيز على العوامل  فإذا كاف ات٢دؼ إزالة عدـ الرضا الوظيفي، كغتَ راض بنفس الوقت،

 . ى العوامل الدافعةكجب التًكيز عل أما إذا كاف ات٢دؼ زيادة الرضا الوظيفي، الوقائية،

      :كىي كالأتي ،الانتقادات بعض نظرية ذات العاملتُ ت٢تَزبرؽل(2000 )أبو العزـ عطيةقدـ     

افتًاض ىتَزبرؽ أف العوامل الدافعة ىي المحدد الوحيد للؤداء كىذا غتَ صحيح،حيث أف  -
  الدافعية ت٘ثل فقط أحد عوامل الأداء.

 (ت٤اسب200مها ىتَزبرؽ في تْوثو،حيث أنها لا تتجاكز)صغر حجم العينة التي استخد -
 كمهندس  كىذا يفتح الباب كاسعا أماـ الشكوؾ حوؿ إمكانية تعميم نتائج نظريتو. 

لم تتمكن البحوث كالدراسات ات١يدانية التي استخدمت أساليب منهجية ت٥تلفة للؤسلوب -
-140: 2000 )أبو العزـ عطية.ئجات١نهجي الذم استخدمو ىتَزبرؽ من الوصوؿ إلى نفس النتا

141) . 



 ِفيٌَ اٌسضا اٌٌظٍفً ًٔظسٌاحو   اٌفصً اٌثاٌث

101 
 

 enrichissement job إثراء العمل فكرة النظر إلى ذات العاملتُ ت٢تَزبرؽ نظرية كجهت     
تْيث تتناسب حاجات ات١وظفتُ مع كاجبات بوضع الكثتَ من العوامل الدافعة في الوظائف،

دائهم أ في كظائفهم كرفع مستولت٦ا يعمل على تٖقيق رضاىم ،كمسؤكليات الوظائف التي يشغلونها
  ،كاستخدمت كثتَ من ات١ؤسسات مفهوـ إثراء العمل بنجاح.ىداؼ التنظيمية كذلككتٖقيق الأ

             equity theory .نظرية الإنصاؼ أك العدالة -3

(على فكرة أساسية كىي Adams 1963لتي قدمها)أدمساالإنصاؼ)العدالة( تقوـ نظرية     
   اتٟصوؿ على معاملة عادلة كمنصفة في عملو.رغبة الفرد في

 ىناؾ علبقة متبادلة بتُ ات١وظف كات١نظمة التي يعمل فأ(العدالة)نصاؼترل نظرية الإ 
بها،حيث يقدـ ات١وظف اتٞهود كات٠برة مقابل اتٟصوؿ على العوائد مثل الأجر كالتًقيات 

 لى ت٥رجاتو أكإ(inputsمدخلبتو)يقوـ ات١وظف بإجراء مقارنة بتُ نسبة  .الصحية كالتأمينات
ع نسبة مدخلبت كت٥رجات الآخرين العاملتُ في نفس الظركؼ في م(outcomesعوائده)

ات١دخلبت  ات١ؤسسة نفسها أك في غتَىا من ات١ؤسسات،كلا تتطلب العدالة أف تكوف النواتج ك
 .ىي ات١تساكية                                      تكوف النسبة أف متساكية،كإت٪ا تتطلب

 ىي رئيسية فرضية على الوظيفي للرضا في تفستَىا تقوـ النظرية ىذه أف(2005الكتبي)يؤكد
 التي المجهودات بتُ عدالة من بو يشعر ما مقدار على تتوقف للموظف الوظيفي الرضا درجة أف

 فإف سآدم حسبك .المجهودات نتيجة ىذه عليها ت٭صل التي العوائد مع لوظيفتو،مقارنة يقدمها
 يقدمها التي المجهودات أيضا بتُ يقارف فقط،بل نفسو على ات١قارنة عملية يقصر لا ات١وظف
 زاد كلما،عادلة ىذه ات١قارنة نتيجة كانت ذلك،ككلما جراء عوائد من عليو ت٭صلوف كما الآخرين
 . (309:2005 الكتبي).صحيح الوظيفي،كالعكس بالرضا ات١وظف شعور مستول
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          الآخرين رجاتة                    ت٥ات١خرجات الشخصي            
 = نسبة معينة.     -----------مقارنة        -------------           

    الآخرين دخلبتمة                  الشخصي دخلبتات١              
عوائد(.يشتَ مفهوـ ات١دخلبت إلى ما كات١خرجات)ال تتعتمد ىذه النظرية على فكرتي  ات١دخلب

مثل ات٠برات كات١ستول التعليمي كمقدار اتٞهد ،يتمتع بو ات١وظف من إمكانيات خاصة لأداء عملو
يشتَ إلى ات١كاسب ات١ادية كالأدبية التي ت٭صل فات١بذكؿ في العمل،أما مفهوـ ات١خرجات)العوائد(

قية كالعلبكات كالاعتًاؼ كالتقدير،كنظرا ت٢ذه مثل الأجر كالتً ،عليها ات١وظف نتيجة أدائو لعملو
 ات١قارنات تدعى ىذه النظرية أيضا بنظرية ات١قارنة الاجتماعية.  

ات١دخلبت متساكية،كلكن يتطلب  لا يتطلب الشعور بالعدالة أك الرضا أف تكوف ات١خرجات ك
و دافع كتٛاس على فهذا يعطي،فقط أف تكوف النسبة متساكية،كإذا شعر الفرد بالعدالة أك الرضا

فسوؼ يعمل على مواجهة ىذه ات١وقف ،البقاء على ىذا ات١وقف،أما إذا شعر بعدـ العدالة
 لتخفيض الشعور بعدـ العدالة.

 على يعمل فإنو،عادؿ غتَ الوضع بأف ات١وظف إحساس حالة في نو أ (2005الكتبي)يشتَ
 يرل أنها قد،طرؽ عدة خلبؿ من(يوعل ت٭صل ما كبتُ يؤديو ما بتُ)النسبتتُ بتُ ات١ساكاة إعادة
  :يلي ما كمنها ات١ساكاة تعيد

 العمل. في المجهودات تقليص -

 .العوائد من بالرفع ات١طالبة خلبؿ من ىذا النواتج،ك تغيتَ -

 تقييمو عملية أف ات١وظف يرجع فهنا تقييمو تغيتَ خلبؿ من كىدا للآخرين إدراكو تغيتَ -
 .خاطئة كانت للآخرين
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 عملية أف يرجح قد فات١وظف الذاتي، تقييمو تغيتَ خلبؿ من الذاتي،كىذا الإدراؾ تغيتَ -
  (.217:2005الكتبي).خاطئة لنفسو كانت تقييمو

ميل الناس إلى ات١بالغة في تقدير جهودىم التي  ىذه النظرية أف في(2010العمياف)يعتقد
ف،فينشأ عن ذلك ميل الأفراد بالشعور يبذلونها،ك ات١بالغة في تقدير العوائد التي ت٭صل عليها الآخرك 

فهم الفرد كإدراكو ك بعدـ ات١ساكاة.كفي ات١قابل ت٘تاز ىذه النظرية بأنها تهتم باتٞماعة كتأثتَاتها،
للآخرين، كذلك تدعو إلى إت٬اد الطرؽ ك الوسائل ات١ختلفة التي تٕعل الفرد يشعر بعدالة الإدارة 

كربطها  أت٫يتها إدراؾ بها ك لإحساسا لسهولة قياسها كااتٟوافز النقدية نظر  معو، كما تركز على
 .  (300:2010العمياف) بالعدالة.

   expectancy theory.نظرية توقع الأداء -4

 للمقارنة نتيجة ت٭دث ك عدـ الرضاأالرضا ف أ(Vroom 1964)فركـترل نظرية توقع الأداء
 التي الشخصية ات١نفعة يتبعو،كبتُ الذم السلوؾ عوائد من يتوقعو كاف ما بتُ ات١وظف ت٬ريها التي

 لاختيار ت٥تلفة بدائل عدة ات١فاضلة بتُ إلىوظف بات١ تؤدم ات١قارنة ىذه فإف ثم بالفعل،كمن ت٭ققها
 تضم ات١نفعة بالفعل،كىذه التي ت٬نيها ات١نفعة مع تتطابق ات١توقع،تْيث العائد ت٭قق معتُ نشاط
 وظفات١ أف الوظيفي للرضا في تفستَىا العائد عدالة ظريةن معا،كتفتًض كات١عنوم ات١ادم اتٞانبتُ
 الذم العائد اتفاؽ مدل على ما،كيتوقف رضاه بعمل قيامو أثناء العائد على اتٟصوؿ ت٭اكؿ
  )العائد العادؿ(.أنو يستحقو يعتقد ما مع عملو من عليو ت٭صل

 :يلي كما عناصر ثلبثة على تعتمد التوقع نظرية أف(2004)راكيةيرل 

 التي تٯكن المحتملة العوائد أك للنواتج الفرد يعطيها التي الأت٫ية مدل ىيك (ات١نفعة)اتٞاذبية - 
                            ات١شبعة. غتَ اتٟاجات في كتتمثل عملو، في ت٭ققها أف
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إلى  يؤدم أدائو مستول بأف الفرد اعتقاد درجة ىيك (ات١كافأة )كالعائد الأداء بتُ الارتباط - 
 ات١رغوبة. العوائد أك للنواتج تٖقيقو

إلى  سيؤدم ات١بذكؿ اتٞهد بأف للفرد ات١درؾ الاحتماؿ كىي كالأداء اتٞهد بتُ الارتباط - 
 كقت،كتتوقف على أم في معتُ عائد تٖقيق العمل،أك في الفرد رغبة مدل أم الأداء تٖقيق
 .الأىداؼ ىذه حقيقلت كوسيلة الأداء ت٢ذا النسبية للقيمة كإدراكو الفرد أىداؼ
               .(133:2004)راكية

  .ذلك ات١عادلة التالية توضح.دافعية الفرد كرضاه تّمع العناصر السابقة في عملية ضربتتحدد 

 التوقع)احتماؿ حصوؿ النتيجة(.x الرضا=التكافؤ )رغبة الفرد( 

 إليها يطمح التي اجاتالاحتي بتُ إلى التناقض يعود النظرية ت٢ذهقا كف الوظيفي الرضا إف
 ىذه التعارض درجة زادت الاحتياجات،فكلما من ىذه للموظف العمل يوفره ما كمقدار ات١وظف
 منها يتحقق كما الاحتياجات بتُ الانسجاـ درجة زادت الوظيفي،ككلما الرضا عدـ نسبة زادت
 . الرضا الوظيفي درجة زادت

الفرد نتيجة الوصوؿ إلى ىدؼ ما بقدر ما أف الرضا لا يتحقق لدل  نظرية توقع الأداء ترل
أم أف الفرد يتحقق لديو ،ىو نتيجة إدراؾ الفرد للجهد الذم بذلو في سبيل تٖقيق ىذا ات٢دؼ

إحساس ات٬ابي بالثقة كالشعور بالرضا عندما يستشعر تقبلو للنتيجة ات١توقعة مقابل ما بذلو من 
 أداء.

طريقة ما للعمل لأنو يتوقع نتائج أك عوائد معينة فإف ات١وظف تٮتار  على ىذه النظرية، كبناء
فإذا أتاح العمل للموظف تٖقيق توقعاتو بدرجة كافية  كيسعى جاىدا لتحقيق ىذه التوقعات، فيو،

 كإف لم يتح لو تٖقيق توقعاتو فسوؼ يشعر بعدـ الرضا.  فسوؼ يشعر بالرضا الوظيفي،
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 كالتًقيات الركاتب كالعلبكات من فيها تٔا كات١عنوية ات١ادية اتٟوافز أف إلى نظرية توقع الأداء تشتَ
 الرضا إلى بو سيؤدم ذلك فإف،الفرد لدل متوقع ىو ما ككفق معتُ نظاـ كفق تستَ كانت إذا

 ينبغي الرضا،لذا عدـ إلى سيؤدم ذلك فإف،يتوقعو كاف ما خلبؼ تستَ كانت إذا الوظيفي،أما
     .كالتًقيات كالعلبكات الأجورك  لنظاـ اتٟوافزطا شرك  تضع أف ات١نظمة على

العائد ك  لا تٖدد عدد العوائد ات١رتبطة بتوقعات الأداء نظرية التوقعيتضح للباحث ت٦ا سبق أف 
 أف ىناؾ صعوبات تتعلق بات١فاىيم كماالتي يفكر فيها الفرد،كلا ات١وقف،كلا كذلك العمل.

كتوضيحها بشكل دقيق،ككذلك للصعوبة  عدـ تعريفهاك اتٞاذبية(،ك الوسيلة،ك التوقع ك النظرية)اتٞهد،
   ات١رتبطة بالقياس الصحيح لأجزائها.

 Locke's Value Theory  للوؾ القيمة نظرية -5

 أف الرضا حيث ترل،الوظيفي للرضا ات١فسرة النظريات أىممن (1976لوؾ)نظرية تعتبر   
 الوظيفية ت٦ارسة القيم لو تتيح كظيفتو أف ات١وظف إدراؾ عن ناتٕة سارة عاطفية حالة الوظيفي
 حاجاتو. مع منسجمة القيم ىذه تكوف أف بشرط،تصوره في ات٢امة

 معينة قيمة منها يشكل عنصر ككل،متعددة عناصر الوظيفي للرضا أف النظرية ىذه تفتًض 
 التي الوظيفي الرضا بشكل خاص،فعناصر ات١وظف لدل العناصر ىذه أت٫ية ات١وظف،كتندرج لدل

 تٯكن ثم ات١وظفتُ،كمن من غتَه لدل ثانوية ماقي تشكل ما،قد موظف لدل أكلية ماقي تشكل
 عنصر كل لأت٫ية قاكف الوظيفي الرضا عناصر خلبؿ أكزاف من للموظف الوظيفي بالرضا التنبؤ
       نفسو. ات١وظف ت٭ددىا كما منها

 العمل عن للرضا الرئيسية ات١سببات من أفترل  القيمة نظرية أف(201:2004سلطاف)يشتَ 
 ىذه العوائد ،كأفاحد على فرد لكل كمنفعة قيمة ذات عوائد توفتَ على العمل ذلك قدرة ىي

 استطاع كلما في اتٟياة،كأنو كأسلوبو رغباتو كتناسب كالاجتماعي الوظيفي كمستواه كظيفتو تناسب
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 كلاأ يقوـ ردالف فإف لذلك عاكتب.العمل عن ياراض كاف كلما للفرد القيمة ذات العوائد توفتَ العمل
 الأت٫ية أك القيمة ت٭دد ،ثمفعلب عليو يتحصل أنو ما يدرؾ كبتُ ت٭تاجو ما بتُ الفرؽ بتحديد

 .يريدىا التي للحاجات

 :ثلبثة أشياء تٖكمها عملو عناصر أحد أك عملو عن الفرد رضا درجة فأ(2009ماىر)يرل 

 .للعنصر بالنسبة عليو اتٟصوؿ في الفرد يأمل ما مقدار -

 .العنصر ت٢ذا بالنسبة فعلب عليو ت٭صل ما ارمقد -

 .لو بالنسبة العنصر ىذا أت٫ية -

قدرة  بالرضا،تٔعتٌ شعوره درجة لو،زادت بالنسبة قيمة ذات نواتج على الفرد حصل كلما 
 على الأكلى بالدرجة تعتمد العوائد.لو بالنسبة أت٫ية ذات أنها الفرد يعتقد عوائد توفتَ على الوظيفة
 الوظيفي كمستواه كظيفتو ك تتناسب أنها لير  عوائد من يريده تٔا احد فرد على كل عوركش إدراؾ

 .(299:2009ماىر) .اتٟياة في كأسلوبو كتناسب رغباتو ،كالاجتماعي

 :التالية ات١عادلة أساس على النظرية ىذه إلى النظر تٯكن

 +....2ق (2رؼ)+1ق (1رؼركؾ=)

 .الكلي الوظيفي الرضا :ركؾ

 .العمل جوانب من جانب عن الفردم الرضا : (1رؼ) 

 .للفرد بالنسبة العنصر أت٫ية :ق    
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 مشاعر تٖركو فقد،للموظف الداخلي اتٞانب تٕاىلت القيمة نظرية يرل الباحث أف     
  .ات١هاـ إت٧از عند بالرضا عملو،كشعوره لأداء كحبو ات٠ارجي بالمحيط ت٢ا علبقة لا داخلية

 الوظيفي. طرق قياس الرضا  :عاشرا

بسبب صعوبة ات١لبحظة السهلة، بالعملية ليست العمل ت٨و الناس اتٕاىات معرفة إف     
 العمل عن الرضا في قياس يعتمد.كصعوبة استنتاجو بدقة من خلبؿ سلوؾ الأفراد ات١باشرة للبتٕاه،

 .بداخلو عما بصورة صادقة الفرد يفصح لا كعادة الفرد، يذكره ما على

  :نوعتُ فيلقياس الرضا الوظيفي   ات١ستخدمة الأساليب (2003يعبد الباق)صرت٭

على تٖليل عدد من الظواىر ات١عبرة عن درجة رضا  تعتمد التي ىيك :ات١وضوعية ات١قاييس -
 كمن أىم ىذه الظواىر التي تساعد على ذلك)معدؿ دكراف العمل، ات١وظف كمشاعره تٕاه عملو،

   .( ....كالتمارض ل،الغياب كمعدؿ اتٟوادث في العم كمعدؿ

 ت٤ددة كسائل باستخداـ ات١وظفتُ من ات١علومات تٚع على تعتمد التي كىي:الذاتية ات١قاييس -
 منؤسسة بات١ ات١وظفتُ إلى توجو الوظيفي بالرضا خاصة أسئلة قائمة تضمنبياف ياست مثل تصميم

 الباحثتُ التي ت٬ريها ةالشخصي ات١قابلبت طريقة باستخداـ أك،العمل عن رضاىم درجة معرفة أجل
عبد ).استخدامها كظركؼ كعيوبها مزاياىا طريقة كلكل،ؤسسةات١ في ات١وظفتُ مع

       .(235:2003الباقي

 :كىي كالتالي الرضا قياس في ات١ستخدمة الرئيسية الطرؽ أىممن      

 الاستبيانات ذات ات١قاييس ات١قننة أك قوائم الاستقصاء. -

     تَزبرؽ)طريقة القصة(.ت٢ جةاتٟر  الوقائعطريقة  -
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  طريقة ات١قابلبت الشخصية)مقابلبت ات١واجهة(. -

    . الاستبيانات ذات ات١قاييس ات١قننة أك قوائم الاستقصاء -1

كتعتمد على استقصاء ات١فردات  لقياس الرضا الوظيفي، الطرؽ ات١ستخدمة كثركىي من أ
كتصميم عناصرىا  الرأم تصاغ ت٤توياتها، ات١ستهدؼ قياس رضائها من خلبؿ ت٪اذج لاستطلبع

  ع عديدة منها ما يلي: ا كىناؾ أنو  على النحو الذم تٮدـ أىداؼ الباحثتُ،

 . job descriptive index.( j.d.i)العمل.كصف  ؤشرماستبياف  1-1

 استبياف.Hulin (1969) ىولتُك  Kendallؿاككند Smithتٝيث الاستبيافىذا  أنشأ     
 لدل الوظيفي الرضامستول  يقيس. كاسع نطاؽ على واستخدام تم الذم وظيفيال للرضا ت٤دد
كالعلبقة مع  كالإشراؼ، كفرص التًقية، الأجر، كىي العمل نفسو، أبعاد عمل ت٠مسة طبقا عاملال

 .الزملبء

قائمة تصف كل بعد من الأبعاد ات٠مسة بكلمات أك تٚل  كيتضمن،بسيطا الاستبياف يعتبر
 أف أستطيع لا أك لببنعم أك ب ماإ امل شعوره تٕاه الكلمة أك الوصف بالإجابةكيصف الع قصتَة،
 الإجابة،كفي تْسب رقمية قيمة كلمة أك تٚلة كلكل،(الاستفهاـ ؟ بعلبمة إليها شارات١) أقرر

 .  بعد كل عن الوظيفي الرضا لمستو  ات٠مسة الأبعاد التقديرات على تٚع حاصل يعطينا النهاية

 . Minnesota satisfaction questionnaire(m.s.q)للرضا. نيسوتام استبياف 1-2

 لوفكويستك  England إت٧لندك  Dawis دفيزك Weiss وايس  كل من الاستبيافكضع ىذا     
Lofquist (1967)، منيسوتا الرضا استبياف يقيس.الاستخداـ شائع استبياف كىو 

 مصغر ت٪وذجك ،( بعد لكل بنود ةتٜس)ؤاؿس(100)يضم مطوؿ  ك بو ت٪وذج  بعد(20)الوظيفي
    . (بعد لكل كاحد بند)ؤالاس(20)يضم
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الأجر،  العمل مثلب بعادأمن  بعدعن مدل رضاه على عشرين  الاستبياففي ىذا  ات١وظف يعبر
كالعلبقات الإنسانية من جانب الرؤساء كسياسات كإجراءات العمل كغتَىا من  كفرص التًقية،

تْيث يبتُ فيو ات١بحوث درجة رضاه بوضع درجة تتًاكح ما  لوظيفي،العوامل ات١ؤثرة في الرضا ا
  من الاستبياف. بندراض ت٘اما(لكل  راض، ت٤ايد، غتَ راض، غتَ راض ت٘اما،)بتُ

   pay satisfaction questionnaire   ( p.s.q).جرالرضا عن الأ استبياف 1-3

مثل  ل ات١ختلفة تٞوانب أنظمة الأجور،باتٟالات النفسية تٕاه العوام الاستبيافيهتم ىذا      
كيتم الإجابة  كالانتظاـ في الزيادة، كالرضا عن الزيادات في الأجر، عن مستول الأجر اتٟالي، الرضا

  عليو باستخداـ مقياس متدرج من تٜسة مستويات.

   تَزبرؽ )طريقة القصة(.ت٢ اتٟرجة الوقائعطريقة  -2

كزملبئو الذين أجركا قياسا للرضا الوظيفي على  تنسب ىذه الطريقة إلى ىتَزبرؽ     
كتعتمد ىذه الطريقة على أف يطلب من مفردات العينة في  ت٣موعتتُ من ات١هندستُ كالمحاسبتُ،

ككذلك  مقابلبت شخصية أف تتذكر الأكقات التي شعرت فيها بأنها كانت راضية عن عملها،
طلب من ىذه ات١فردات أف تٖاكؿ تذكر ثم ي الأكقات التي شعرت فيها بعدـ الرضا الوظيفي،

الأسباب التي كانت كراء ىذا الرضا أك عدـ الرضا كانعكاسات ىذا الشعور على أدائها لأعمات٢ا 
 إت٬ابا أك سلبا.

كمن أىم ما توصلت لو ىذه الطريقة اكتشاؼ عوامل يؤدم كجودىا إت٬ابا إلى الرضا      
يؤدم غيابها سلبا إلى الاستياء أك عدـ الرضا،ك أطلق كلا  ،وظفتُالوظيفي كتنمية مشاعره لدل ات١

ك بات١ثل فإف العوامل التي يؤدم كجودىا إلى الاستياء  عليها لاحقا بالعوامل الدافعة أك المحفزة،
كعدـ الرضا الوظيفي لن يؤدم غيابها بالضركرة إلى كجود الرضا الوظيفي كأطلق عليها بالعوامل 

   .الوقائية أك المحافظة
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    طريقة ات١قابلبت الشخصية)مقابلبت ات١واجهة(. -3

 يفصح أف مبحوثلل تٯكن لوجو،حيث كجها شخصية بصفة ات١بحوثتُ مقابلة تتضمن      
 ،كبالتالي التعرؼبيافالاست قوائم من عليها اتٟصوؿ تٯكن لا التي كالاتٕاىات الأمور بعض عن
 ؿ.امالع رضا عدـ أك رضا كراء تكوفالتي  الأسباب على

كأف ،ت٧اح مثل ىذه ات١قابلبت يتطلب الأمر أف يشعر فيها العاملوف تْرية الكلبـف إ      
ات١قابلبت،كذلك خوفا من  كتأكيد حقهم في ات٠صوصية أثناء إجراء،توفر ت٢م الإدارة اتٟماية ت٢م

   .(198:2004)سلطاف.إحجامهم عن الإفصاح عن أرائهم كمشاعرىم اتٟقيقية

على قياـ الباحث تٔلبحظة سلوؾ العاملتُ،كالذم يدؿ بدكره على  ريقةتعتمد ىذه الط     
    .مدل درجة رضاء العاملتُ عن أعمات٢م

( بعد عرض الطرؽ ات١ختلفة لقياس الرضا الوظيفي،أف لكل 1982)عبد ات٠القشتَ ي     
فيما بتُ  فاضلترغب في إجراء البحث أك الباحث أف تالتي ؤسسة طريقة مزاياىا كعيوبها كعلى ات١

 ىذه الطرؽ من حيث:

 ملبئمتها لمجتمع البحث ك مفردات العينة التي يرغب باختبارىا.  -

   التسهيلبت كالإمكانيات ات١تاحة لو باستخداـ كل الطريقة.  -

 نقاط القوة كالضعف التي تنطوم كل طريقة.  - 

رات التي يسعى الباحث طريقة الدقة ات١طلوبة كنسبة ات٠طأ ات١سموح بها،ككذلك طبيعة ات١ؤش -
     (.89:1982)عبد ات٠الق.الوصوؿ إليها،كىل ىي مؤشرات كمية أك نوعية
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 : خلاصة

كت٘ت مناقشة المحددات  ،دب ات١رتبط بالرضا الوظيفينظرة عامة عن الأ قدـ ىذا الفصل     
تلف سلط الضوء على ت٥ ،كعلبكة على ذلك.كالعوامل التنظيمية التي تؤثر في الرضا الوظيفي

   .نظريات الدافعية ات١تعلقة بالرضا الوظيفي

 الرضا اعتبر من فمنهم ،الباحثتُ كجهات نظر تْسب تعاريف الرضا الوظيفي لقد تباينت    
 للفرد العاـ الوظيفي الرضا بينت أف كما،عملو اتٕاه العامل الفرد تنتاب شعورية حالة الوظيفي
 عن الرضا بذلك كنعتٍ،ات١ؤثرة فيو العوامل ت٥تلف عن لو اتٞزئي الوظيفي الرضا بتحقق يتحقق
  العمل. كظركؼ كالتًقية الأجر

 ككيف يسعى ىؤلاء اىتمت نظريات الرضا الوظيفي بدراسة اتٟاجات النفسية للؤفراد،     
فبدكف إشباعها أك  في حياة الفرد، ماىا ادكر  حسب نظرية ماسلو، تلعب اتٟاجات، .لإشباعها

إشباع اتٟاجات الأساسية  لاإذف ت٬ب أك  تٟاجات العليا أك النفسية للفرد،تٖقيقها لا تظهر ا
 . ثم بعد ذلك اتٟاجات النفسية للؤفراد،

كلكنها تأخذ  نظرية ىتَزبرؽ لا تٗتلف في مضمونها عن نظرية ماسلو، فإ في اتٟقيقة،     
شباعها ليصل إلى فعوامل الصحة ىي اتٟاجات الأساسية التي يلجأ الفرد لإ عنها،فا ت٥تل لبشك

لنظرية ماسلو  داكتُٯكن اعتبار نظرية ىتَزبرؽ امتدا اتٟاجات النفسية من تقدير كتٖقيق الذات،
  .ت٥تلف كتفستَىا بشكل

 يدعو ىتَزبرؽ في نظريتو إلى توفر العوامل التي تساعد الأفراد على تٖقيق الذات كالشعور     
كعوامل يلجأ  فرد تعمل على استثارة الدافعية لديو،يرل كذلك أف ىناؾ عوامل تتصل بال بالإت٧از،

 كىي نفس اتٟاجات الأساسية حسب نظرية ماسلو. إليها الفرد للبحتفاظ بالصحة،



 ِفيٌَ اٌسضا اٌٌظٍفً ًٔظسٌاحو   اٌفصً اٌثاٌث

112 
 

 فقد ركزت على ات١كافآت ات١الية كات١قارنات الاجتماعية، )الإنصاؼ(، العدالة أما نظرية     
حيث  ي فقط على اتٞوانب ات١الية للعمل،كاتٟقيقة أنو لا تُٯكن أف تقتصر دراسات الرضا الوظيف

 أفّ ىناؾ عوامل أخرل أكثر أت٫ية في رضا الأفراد عن عملهم من اتٞوانب ات١الية. دراساتأثبتت ال

ترل نظرية  أك تٔعتٌ آخر، استخدـ فركـ مفهوـ الات٧ذاب ليعبر عن رضا الفرد عن عملو،    
كتعتمد على  أف تكوف إت٬ابية أك سلبية، ماإ ،توقع الأداء أف الفرد يتوقع فائدة معينة عن عملو

إذف يتوقف رضا الفرد عن عملو  مدل توقع الفرد كتقبلو، كما تؤكد ىذه النظرية على دكر اتٟوافز،
 من خلبؿ توقع الفرد لعملو كتقبلو.

ف بعض ىذه النظريات قد تصلح لتفستَ موقف معتُ في العمل قد يشتَ الباحث إلى أ    
كحدة متكاملة ت٨و فهم أشمل عا ن العمل، كما تُٯكن أف تكوف ىذه النظريات مينتج عنو رضا ع

 .كأكسع للرضا الوظيفي
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 :الفصل الرابع

 الدراسات السابقة.

 

 تمهيد.  -

 راسات عربية في أساليب القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي. أولا: د -

 ثانيا: دراسات أجنبية في أساليب القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي.  -
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 تمهيد:

صنف الباحث الدراسات السابقة إلى جزئيتُ، اتٞزء الأكؿ يشمل الدراسات العربية ذات      
يادة كعلبقتو بالرضا الوظيفي، كاتٞزء الثاني يشمل الدراسات الأجنبية ذات الصلة  بأسلوب الق

 بأسلوب    القيادة كعلبقتو بالرضا الوظيفي. الصلة

 دراسات عربية ذات الصلة بأسلوب القيادة وعلاقتو بالرضا الوظيفي. أولا:

القيادة  وبيالسابقة التي تناكلت متغتَم الدراسة)أسل فيما يلي عرض موجز لأىم الدراسات
 الوظيفي(.  كالتبادلية كالرضا التحويلية

 (.1999دراسة عادؿ) -

كالتبادلية في تنمية الانتماء  القيادة التحويلية أسلوبي ىدفت الدراسة التعرؼ على تأثتَ     
كدرجة الرضا الوظيفي لديهم. كما ىدفت ىذه الدراسة إلى تٖديد أىم  التنظيمي للعاملتُ

الدراسة  تي ت٬ب على ات١نظمات الأعماؿ تطويرىا كالعناية بها. كلتحقيق أىداؼالقيادة ال خصائص
ت٣اؿ  ( عاملب في269قاـ الباحث بتصميم استبياف كزع على عينة عشوائية بسيطة حددت ب)

 صناعة الغزؿ كالنسيج في مصر. توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

 الانتماء التنظيمي كالرضا ة التحويلية ككل منالقياد أسلوب ارتباط موجبة بتُ كجود علبقة -
 للعاملتُ. الوظيفي

 للعاملتُ. الوظيفي القيادة التبادلية كالرضا أسلوب بتُ ارتباط عدـ كجود علبقة -

 القيادة التبادلية كالانتماء التنظيمي. أسلوب ارتباط موجبة بتُ كجود علبقة -
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القيادة التبادلية من خلبؿ التأثتَ في  أسلوب لىالقيادة التحويلية ع أسلوب كضوح تفوؽ تأثتَ -
 تطوير طرؽ العمل. 

 (.2001دراسة ات٢لبلي) -

ىدفت الدراسة إلى فهم كيفية إدراؾ عمداء الكليات اتٞامعية كرؤساء الأقساـ كأعضاء ىيئة      
رئيس (90(عميد كلية ك)28التدريس للقيادة التحويلية كالقيادة الإجرائية.شملت عينة الدراسة)

(عضو ىيئة التدريس من جامعة طنطا كجامعة ات١نصورة كجامعة عتُ شمس.استخدـ 100قسم ك)
استخدـ استبياف القيادة متعدد السلوكيات تم بناؤه في ضوء  كما،الباحث ات١نهج الوصفي التحليلي

 استبياف باص كأفوليو للقيادة متعدد العوامل.توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

عمداء الكليات تٖويليتُ في أت٪اطهم القيادية لأف إدراكاتهم تشتَ إلى أنهم يتصرفوف بطرؽ كاف -
شتى إلى نقل كتٖويل بيانات العمل للتوفيق بتُ ات١ثل كالطموحات كالأىداؼ ات٠اصة بهم 
كبأتباعهم من خلبؿ القيادة التحويلية ات١تمركزة حوؿ ت٣اؿ الاستشارة العقلية الساعي ت١ساعدة 

 رين في إعادة الافتًاضات كتشجيع اتٟلوؿ الإبتكارية.الآخ

كاف رؤساء الأقساـ تٖويليتُ أكثر من كونهم إجرائيتُ في أت٪اطهم القيادية ككاف ت٣اؿ اتٞاذبية -
 الشخصية) الكاريزما(ىو السلوؾ القيادم ات١ستخدـ بشكل أكبر. 

 (.2005دراسة بتٍ عطا) -

رسة مديرم ات١دارس الثانوية العامة الأردنية لنمطي القيادة ىدفت الدراسة إلى تعرؼ درجة ت٦ا     
ات١علمتُ. تكونت  التحويلية كالتبادلية كعلبقتهما بالاحتًاؽ النفسي كالعلبقات البتُ شخصية عند

 (مدرسة ثانوية في أقاليم ات١ملكة الأردنية167(معلما كمعلمة موزعتُ على)668عينة الدراسة من)
  ث استبياف القيادة متعددة العوامل. توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:الثلبثة. استخدـ الباح
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أف أسلوب القيادة التحويلية كعناصرىا أكثر استخداما من أسلوب القيادة التبادلية لدل مديرم  -
 مدارس الثانوية في الأردف.

 حتًاؽ النفسي عندكجود علبقة سلبية بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية كبتُ درجة الا -
 ات١علمتُ.

كجود علبقة موجبة بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية كبتُ درجة العلبقات البتُ شخصية  -
عند ات١علمتُ، كأف درجة ت٦ارسة مديرم ات١دارس الثانوية العامة لكل من ت٪طي القيادة التحويلية 

 كالتبادلية جاءت بدرجة متوسطة. 

 (.2008الركساف)دراسة أبوتينة ك  -

ىدفت الدراسة إلى تعرؼ الأت٪اط القيادية ات١فضلة ت١ديرم ات١دارس من كجهة نظر ات١علمتُ      
( معلما من ات١علمتُ 62الفائزين تّائزة ات١لكة كعلبقتها بتميزىم التًبوم. تكونت عينة الدراسة من)

 الفائزين باتٞائزة. توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

 د علبقة ارتباط قوية كموجبة بتُ أسلوب القيادة التحويلية كالتميز التًبوم.كجو  -

 ارتباط متوسطة كموجبة بتُ أسلوب القيادة التبادلية كالتميز التًبوم. كجود علبقة -

 ارتباط ضعيفة كسلبية بتُ القيادة التًسلية كالتميز التًبوم. كجود علبقة -

نبؤا بالتميز التًبوم، كتليها القيادة التبادلية، أما القيادة أف القيادة التحويلية ىي الأفضل ت -
 التًسلية فكانت متنبأ سلبيا للتميز التًبوم كغتَ دالة إحصائيا.
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 (.2008دراسة مرعي) -

ىدفت الدراسة قياس أثر القيادتتُ التحويلية كالتبادلية في أداء ات١وارد البشرية في شركات      
(موظف 500تعدادىا) دنية كفق منهج كصفي تٖليلي. تم اختيار عينة بلغالصناعات الدكائية الأر 

يعملوف في سبع عشرة شركة من شركات الصناعات الدكائية الأردنية في ات١ستويات الوظيفية 
 الإدارية الوسطى كالدنيا. توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

يلية إت٬ابيا في كل من سلوؾ الإبداعي الفردم، كجود قادة تٖويليتُ كتبادليتُ، تؤثر القيادة التحو  -
 كالدقة كاتٞودة في إت٧از العمل، كات١واظبة على الدكاـ، كالعلبقات اتٞيدة بتُ القادة كالعاملتُ.

كجود أثر إت٬ابي لبعدم ات١كافأة ات١شركطة )ات١وقفية( كالإدارة بالاستثناء النشطة في أداء ات١وارد  -
، بينما لم تظهر أية علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الإدارة بالاستثناء البشرية بأبعاده ات١ختلفة

 الساكنة كأداء ات١وارد البشرية كقيادة عدـ التدخل كأداء ات١وارد البشرية. 

 (.2008دراسة ات٠شالي كالتميمي) -

دلية)ات١كافأة ىدفت الدراسة اختبار تأثتَ أساليب القيادة كات١تمثلة في القيادة الإجرائية أك التبا     
ات١شركطة كالإدارة بالاستثناء( كالقيادة التحويلية )الاعتبار الفردم كالتأثتَ الإت٢امي، اتٟفز الفكرم(، 

(مديرنا، 128في التعلم التنظيمي بنوعيو التكيفي كالتوليدم. أجريت الدراسة على عينة مكونة من)
كذلك باستخداـ استبياف قاما الباحثاف (شركة في قطاع الشركات الصناعية الأردنية، 16يعملوف في)

 بتطويره. توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

ميل كبتَ للئدارة العليا في الشركات الصناعية الأردنية لاستخداـ أسلوب القيادة التحويلية  -
 مقارنة بأسلوب القيادة الإجرائية أك التبادلية،فضلب عن تركيز إدارات ىذه الشركات كبشكل أكبر

 على اتٟفز الفكرم،كالذم يعتبر من العاصر ات٢امة كات١كونة لأسلوب القيادة التحويلية.
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ىناؾ تأثتَ كاضح للقيادة بأسلوبيها التحويلي كالإجرائي في التعلم التنظيمي كبنوعيو التكيفي  -
 كالتوليدم.

 م.كجود تأثتَ للقيادة الإجرائية في التعلم التنظيمي بنوعيو التكيفي كالتوليد -

 كجود تأثتَ للقيادة التحويلية في التعلم التنظيمي بنوعيو التكيفي كالتوليدم.  -

 (.2010دراسة الضمور، كأبو صالح، كالعلي) -

 الناقد التفكتَ مهارات إكساب في كالتحويلية التبادلية القيادة ت٪طي أثر قياسالدراسة  ىدفت      
 مقياس ت٫ا مقياستُ استخداـ تم الدراسة داؼأى لتحقيقفي ات١ستشفيات الأردنية.  لعاملتُل

كقد توصلت الدراسة إلى النتائج .ات١هتٍ اتٟكم تقدير مقياسك (القائد ت٪وذج)العوامل متعدد القيادة
  التالية:

 الناقد التفكتَ مهارات إكساب في التحويلية القيادة لأبعاد ياإحصائ داؿ قوم ات٬ابيكجود تأثتَ  -
 .كالاستعدادات

 يا.  إحصائ داؿ غتَ وكى التبادلية القيادة لأبعاد ظاىرم أثتَكجود ت -

  .ياإحصائ داؿ غتَ وكى التنظيمية الثقافة لأبعاد سلبي كجود تأثتَ -

  .العامة ات٠برة إلى تعزل الناقد التفكتَ مهارات إكساب في إحصائية دلالة ذات فركؽ كجود -

 (.2010دراسة الشريفي كالتنح) -

ة إلى تعرؼ درجة ت٦ارسة مديرم ات١دارس الثانوية ات٠اصة في دكلة الإمارات ىدفت الدراس     
(معلما 690العربية ات١تحدّة للقيادة التحويلية من كجهة نظر معلميهم.تكونت عينة البحث من )

 كمعلمة اختتَكا بالطريقة الطبقية العشوائية من تٚيع ات١ناطق التعليمية في دكلة الإمارات العربية
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قياس درجة ت٦ارسة القيادة ل(M.L.Qة. استخدـ استبياف القيادة متعدد العوامل)ات١تحدّ 
 التحويلية.توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية: 

إف درجة ت٦ارسة مديرم ات١دارس الثانوية ات٠اصة في دكلة الإمارات العربية ات١تحدّة للقيادة  -
  كات١علمات.التحويلية بشكل عاـ كانت مرتفعة من كجهة نظر ات١علمتُ

أف ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية في درجة ت٦ارسة مديرم الثانوية ات٠اصة في دكلة الإمارات  -
العربية ات١تحدة للقيادة التحويلية تعزل ت١تغتَ اتٞنس كلصالح الإناث،كت١تغتَ ات١ؤىل العلمي كلصالح 

 ات١ؤىل العلمي ماجستتَ فما فوؽ.

 ة تعزل ت١تغتَ ات٠برة. لم توجد فركؽ ذات دلالة إحصائي-

 ثانيا: دراسات أجنبية ذات الصلة بأسلوب القيادة وعلاقتو بالرضا الوظيفي.

 Barnnett et al  (2000.)دراسة بارنت كماؾ كورميك ككونرس  -

فحص العلبقة بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية ت١ديرم ات١دارس الثانوية  ىدفت الدراسة     
لز اتٞديدة كبتُ نتائج ات١علم كموضوعات ثقافة ات١درسة التعليمية.كقد تكونت عينة في مقاطعة كي
 (مدرسة ثانوية حكومية،اختتَت عشوائيا من مدارس مقاطعة جنوب كيلز41الدراسة من)

 (معلما.توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:820اتٞديدة،شملت )

القيادة التحويلية كالتبادلية،كبتُ نتائج ات١علم ارتباط دالة إحصائينا بتُ أسلوبي  كجود علبقة -
كالثقافة التعليمية للمدرسة،كأف أسلوب القيادة التحويلية أكثر ملبئمة كأكثر تسهيلب لتًكيز 

 ات١علمتُ على ات١همات كالتميّز في التعليم. 
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 Bogler(2001.)دراسة بوقلر  -

رضا الوظيفي كالتي ت٘ثلت في أسلوبي القيادة ىدفت الدراسة إلى تٖديد العوامل ات١ؤثرة على ال     
القرارات )أكتوقراطي أك  التحويلية كالقيادة التبادلية ت١دير ات١درسة كإستًاتيجيتو في اتٗاذ

(معلما 930ات١شاركة(كإدراؾ ات١علمتُ ت١هنتهم في التعليم.كقد شملت عينة الدراسة)
   (مدرسة.توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 98من)

تساىم عوامل إدراؾ ات١علم لسمعتو ات١هنية كاحتًاـ الذات كالاستقلبلية في العمل كالتطور الذاتي  -
  في الرضا الوظيفي.

    كجود علبقة ارتباط بتُ الأسلوب القيادم ت١دير ات١درسة كالرضا الوظيفي للمعلمتُ. -

 ة كالرضا الوظيفي للمعلمتُ.عدـ كجود علبقة ارتباط بتُ أسلوب اتٗاذ القرار لدل مدير ات١درس -

يفضل ات١علموف العمل مع مدير مدرسة ذم الأسلوب القيادة التحويلية عنو في الأسلوب  -
  القيادة التبادلية.

 Politis(2002.) دراسة بوليتيس -

إلى التعرؼ على تأثتَ القيادة التحويلية كالقيادة التبادلية في الأداء التنظيمي  ىدفت الدراسة     
نظمات الصناعية في أستًاليا التي تستخدـ تكنولوجيا عالية ات١ستول، كقياس أثر أسلوب القيادة للم

في اكتساب ات١رؤكستُ ت١صادر ات١عرفة، كالعلبقة بتُ الأداء الفعلي للمنظمة كعوامل اكتساب 
 ات١عرفة. توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:  
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القيادة التحويلية كمتغتَات اكتساب ات١عرفة، كأف ىناؾ  كجود علبقة ارتباط إت٬ابية بتُ أبعاد -
علبقة ارتباط قويةّ بتُ التأثتَ ات١ثالي كات٠صائص الشخصية للقادة، كعوامل اكتساب ات١عرفة 

 كالتحفيز الفكرم، كعوامل اكتساب ات١عرفة كالتنظيم كات٠صائص الشخصية.

وقع،كبتُ عوامل اكتساب ات١عرفة كات١كافأة ارتباط سلبية بتُ الرقابة كالأداء ات١ت كجود علبقات -
 ات١شركطة.

 Hawkins(2005.) ىوكينس راسةد -

القيادة التحويلية كالتبادلية ت١دير ات١درسة كما  راسة إلى دراسة العلبقة بتُ أسلوبيالد ىدفت     
 يدركو ات١علموف كبتُ ات١ناخ ات١درسي في ات١دارس العامة في نيوجرسي. شملت عينة الدراسة

معلما من العاملتُ معهم في تلك ات١دارس. استخدـ في (133)مدراء كمائة كثلبثة كثلبثتُ(9)تسعة
ككذلك استبياف القيادة التحويلية ات١درسية (ocdq)استبياف كصف ات١ناخ التنظيمي ىذه الدراسة
  .توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:   Leithwoodالذم طوره

 ثر مهم في ات١ناخ العاـ للمدرسة.أاء ات١درسة لو أف السلوؾ القيادم ت١در  -

     أف أسلوب القيادة التحويلية لو فاعلية أكبر على ات١ناخ ات١درسي ات١فتوح.  -

 Sahin(2004.) راسة ساحتُ د -

راسة تٖديد العلبقة بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية لدل مديرم ات١دارس الد ىدفت     
مدرسة ابتدائية  (50)في معلما(950)مدير كمديرة، ك (50). شملت عينة الدراسة كثقافة ات١درسة

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:(.Izmirمن مدارس مدينة إزمتَ)
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أسلوب القيادة التحويلية ىو السائد كالأكثر اعتمادا من أسلوب القيادة التبادلية، بينما يعتبر  -
 كثر إت٬ابية من ات١علمتُ.مديرم ات١دارس ثقافة ات١دارس أ

ذات دلالة إحصائية موجبة بتُ أسلوب القيادة التحويلية كاتٕاىات التعاكف  ارتباط كجود علبقة -
الثقافي، كالتطور التعليمي، كات١ظاىر الثقافية الاجتماعية التعليمية لثقافة ات١درسة )من كجهة نظر 

 ات١ديرين(.

لقيادة التحويلية كات١فهوـ العاـ للثقافة ات١درسية كبتُ كجود علبقة ارتباط موجبة بتُ أسلوب ا -
 أسلوب القيادة التبادلية كالتعاكف الثقافي، كالتطور التعليمي، كاتٕاىات الثقافة الاجتماعية التعليمية.

 Griffith(2004.) دراسة جريفيث  -

أدائهم ات١درسي الدراسة إلى فحص العلبقة بتُ القيادة التحويلية كرضا ات١علمتُ ك  ىدفت     
توصلت الدراسة إلى النتائج  كرغبتهم في ترؾ العمل. تم تطبيق ىذه الدراسة على مدارس ابتدائية.

 التالية: 

أف القيادة التحويلية تظل أحد أىم الأساليب القيادة الأكثر فعالية في تٚيع ات١نظمات تٔا في  -
حويلية ت١دير ات١درسة مرتبط بشكل مباشر ذلك ات١ؤسسات التعليمية اتٟكومية، كلم تكن القيادة الت

  مع الأداء ات١درسي كترؾ العمل، بل كاف الرضا الوظيفي عاملب كسيطا بتُ ىذين ات١تغتَين.

 Amitay et al(2005.) دراسة أميطام كآخركف -

لية التعلم التنظيمي،كالتي آالدراسة الكشف عن أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية ك  ىدفت     
بر عنها الباحثوف في تٜسة عناصر كىي عمليات التعلم الرتٝية،نشر ات١عرفة،تدريب العاملتُ،تٚع ع

 عاملب ينتموف(513)ات١علومات،كالاحتفاظ بات١علومات.أجريت الدراسة على عينة مكونة من
 النتائج التالية:   عيادة طبية شعبية.توصلت الدراسة إلى (44)إلى
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وية بتُ أسلوب القيادة التحويلية كتٚيع العناصر ات١كونة للتعلم كجود علبقة ارتباط موجبة ق-
 التنظيمي.

 ارتباط سلبية بتُ القيادة التبادلية كتٚيع ىذه العناصر.  كجود علبقة -

 Nguni et al(2006.) دراسة نقوني كآخركف  -

ارس كالرضا التعرؼ على العلبقة بتُ أسلوب القيادة التحويلية ت١ديرم ات١د الدراسة ىدفت     
الوظيفي لدل ات١علمتُ.أجريت الدراسة في ات١دارس الابتدائية اتٟكومية في 

 توصلت الدراسة إلى.درسةم(70)تم اختيارىم من معلم من ات١دارس الابتدائية(700)تنزانيا،كشملت
 النتائج التالية:

لوؾ ات١واطنة التنظيمية كجود أثر لأسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية على الالتزاـ التنظيمي كس -
   كالرضا الوظيفي. 

على الالتزاـ التنظيمي كسلوؾ ات١واطنة  كجود أثر موجب قوم لأسلوب القيادة التحويلية -
 التنظيمية كالرضا الوظيفي.

التبادلية على قيمة الالتزاـ،كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية،كلو أثر  عدـ كجود أثر لأسلوب القيادة -
 اـ بالبقاء.موجب على الالتز 

 على الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ. كجود أثر للقيادة الكاريزميا)بعد من القيادة التحويلية( -

على الرضا الوظيفي لدل  كجود أثر موجب للمكافأة ات١شركطة)بعد من القيادة التبادلية( -
 ات١علمتُ. 

 ا الوظيفي.كجود أثر لأبعاد القيادة التحويلية كالقيادة التبادلية على الرض -
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تشتَ نتائج ىذه الدراسة أنو يتعتُ على قادة ات١دارس الفعالة أف يستعملوا ات١زيج من أسلوبي القيادة 
 التحويلية كالتبادلية.

 Korkmaz (2007.)دراسة كوركماز -

الدراسة التعرؼ على أثر أسلوبي القيادة التحويلية ك التبادلية ت١ديرم ات١دارس كالرضا  ىدفت     
معلمنا من (630)في لدل ات١علمتُ على الصحة التنظيمية للمدارس.شملت عينة الدراسةالوظي

 النتائج التالية: ات١دارس الثانوية في مدينة أنقرا.توصلت الدراسة إلى

 كلما رأل ات١علموف أف مديرىم قائد تٖويلي كلما زاد مستول الرضا الوظيفي لديهم.-

 كلما تٖسنت الصحة التنظيمية للمدرسة.     يةكلما قلل ات١دير من القيادة التبادل  -

كلما رأل ات١علموف أف مديرىم قائد تٖويلي كأنو قائد تبادلي،كلما زاد مستول الرضا الوظيفي -
 كتٖسنت الصحة التنظيمية للمدرسة.      لديهم

 درسة.الرضا الوظيفي من العوامل ات١ؤثرة في الصحة التنظيمية للم أسلوب القيادة التبادلية ك -

 الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ. تأثتَ قوم على التحويلية لأسلوب القيادة -

مدير ات١درسة  التحويلية أكثر من أسلوب القيادة يفضل ات١علموف مدير ات١درسة الذم يستخدـ -
 التحويلية أسلوب القيادة أسلوب القيادة التبادلية. فأفضل أسلوب القيادة ىو ات١زج بتُ يظهر

  لقيادة التبادلية.    كأسلوب ا

 Asagri et al(2008.) دراسة أساغرم كآخركف -

الدراسة التعرؼ على العلبقة بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية كسلوؾ ات١واطنة  ىدفت     
من العاملتُ في ات١ؤسسات التًبوية في إيراف. تناكلت الدراسة (220)التنظيمية. شملت عينة الدراسة
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قيادة التحويلية كأسلوب القيادة التبادلية، كما تْثت الدراسة أثر العلبقات التبادلية بتُ أسلوب ال
 النتائج التالية:  القائد كالعاملتُ كعامل كسيط في تلك العلبقة. توصلت الدراسة إلى

كدالة إحصائيا بتُ القيادة التحويلية بأبعادىا كسلوؾ ات١واطنة  ارتباط موجبة كجود علبقة -
 ظيمية.  التن

أف العلبقة الأقول كانت لبعد تٖديد الرؤية كتوضيحها، بينما حصل بعد التحفيز الفكرم على  -
 قوّة ارتباط الأقل.

عدـ كجود أثر للعلبقات التبادلية بتُ القائد كالعاملتُ على العلبقة بتُ الأسلوب القيادم  -
  للمدير كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية.

 (.2010دراسة رياز، كحيدر) -

الدراسة تٖديد تأثتَ أسلوبي القيادة التحولية كالتبادلية على النجاح في العمل كالرضا  ىدفت     
مفحوص من ت٥تلف ات١ؤسسات ات٠اصة العاملة في العاصمة  (240)عن ات١هنة. شملت عينة الدراسة

 إلى النتائج التالية:  الباكستانية. استخدـ الباحثاف الاستبياف كأداة تٞمع البيانات. توصلت الدراسة

 التحويلية كالنجاح في العمل كالرضا عن ات١هنة. كجود علبقة ارتباط بتُ القيادة -

 التبادلية كالنجاح في العمل. ارتباط بتُ القيادة كجود علبقة -

 يعتمد النجاح في العمل على القيادة التحويلية كالقيادة التبادلية بات١قارنة مع الرضا عن ات١هنة.  -
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 (.2011دراسة فوف، كلو، كنقي، كأيوب ) -

 الدراسة تعرؼ تأثتَ أساليب القيادة على الرضا الوظيفي للموظفتُ في ات١ؤسسات ىدفت     
العامة.  مسئوؿ تنفيذم يعملوف في القطاعات(200)القطاع العاـ في ماليزيا. شملت عينة الدراسة

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

 بتُ أسلوب القيادة التحويلية كالرضا الوظيفي للموظفتُ. قوية ارتباط قةعلب كجود -

 أسلوب القيادة التبادلية كالرضا الوظيفي للموظفتُ.   بتُ ارتباط علبقة كجود -

 (.2012دراسة نيساتي، كفريدكف، كعلي ) -

ديرم ات١دارس ىدفت الدراسة تٖديد العلبقات بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية ت١     
معلما من ات١دارس الابتدائية في مدينة (237)كالالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ. شملت عينة الدراسة

أنقرا. استخدـ الباحثوف استبياف القيادة متعددة العوامل كاستبياف الالتزاـ التنظيمي تٞمع البيانات. 
 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

بتدائية أكثر ميلب ت١مارسة أسلوب القيادة التحويلية من ت٦ارسة أسلوب كاف مديرك ات١دارس الا  -
 القيادة التبادلية.

ارتباط بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالقيادة التبادلية ت١ديرم ات١دارس الابتدائية  كجود علبقة -
 كالالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ.

 ردم بالالتزاـ العاطفي.تنبأ القيادة بالدافعية الإت٢امية كالاعتبار الف -

  تنبأ القيادة بات١كافأة ات١شركطة بالالتزاـ ات١ستمر للمعلم. -

  تنبأ القيادة بالإدارة بالاستثناء الساكنة كعدـ التدخل بالالتزاـ ات١عيارم.  -
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 (.2013دراسة أمتُ كشاه كتطلح) -

بالرضا  ادلية كعدـ التدخلالتحويلية كالتب ىدفت الدراسة كشف العلبقة بتُ أساليب القيادة     
الدراسة  الوظيفي)الداخلي كات٠ارجي كالعاـ(لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة بباكستاف.شملت عينة

 أستاذا من أعضاء ىيئة التدريس.توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:(287)

لرضا الوظيفي ارتباط بتُ أساليب القيادة)التحويلية كالتبادلية كعدـ التدخل(كا كجود علبقة -
 )الداخلي كات٠ارجي كالعاـ(لأعضاء ىيئة التدريس.

كجود تأثتَ ذك دلالة إحصائية موجبة بتُ أسلوب القيادة التحويلية كالرضا الوظيفي الداخلي  -
 كات٠ارجي كالعاـ لأعضاء ىيئة التدريس.

لرضا الوظيفي كجود تأثتَ ذك دلالة إحصائية موجبة ضعيفة بتُ أسلوب القيادة عدـ التدخل كا -
 الداخلي كات٠ارجي كالعاـ لأعضاء ىيئة التدريس.

كجود تأثتَ ذك دلالة إحصائية سلبية ضعيفة بتُ أسلوب القيادة التبادلية كالرضا الوظيفي  -
 الداخلي كات٠ارجي كالعاـ لأعضاء ىيئة التدريس. 

 (.2013) دراسة أكاف -

كالفعالية اتٞماعية للمعلم  يادة ت١ديرم ات١دارسالدراسة تٖديد العلبقة بتُ أساليب الق ىدفت     
. استخدـ الباحث  معلما يعملوف في ت٤افظة(223)من كجهة نظرىم. شملت عينة الدراسة أرزركـ

 استبياف كأداة تٞمع البيانات. توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

 اتٞماعية للمعلم. ارتباط بتُ أساليب القيادة ت١ديرم ات١دارس كالفعالية كجود علبقة -
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أف أساليب القيادة التحويلية كالقيادة التبادلية كالقيادة عدـ التدخل ت١ديرم ات١دارس ت٢ا قوة التنبؤ -
  بالفعالية اتٞماعية للمعلم على مستول كبتَ.

  ت٣الات الاستفادة من الدراسات السابقة. -

 حيث من السابقة الدراسات مع يةاتٟال الدراسة بتُ تشابويتضح للباحث ت٦ا سبق أف ىناؾ      
علبقتها    ك  القيادة ساليبدراسة أل ملبئم كمنهج الوصفي ات١نهج السابقة الدراسات تٚيع استخداـ

 . الوظيفي الرضا على(تأثتَىاأك )

 ة. اتٟالي دراسةلل النظرم الإطار بناء سهلت التي راجعات١ ببعض الإت١اـ -

 الدراسة تٔتغتَم معرفتو تطوير في السابقة الدراسات على اطلبعو خلبؿ من الباحث تفاداس -
 تطوير كفي كإجراءاتها، طرقها، من الاستفادةك (كالرضا الوظيفي أسلوبي القيادة التبادلية كالتحويلية)
 اتٞزء في اتٟالية، الدراسة بنتائج نتائجها كمقارنة الإحصائي، التحليل كطرؽ بياناتها، تٚع تياأد

 .ئجالنتا تٔناقشة ات٠اص

 كفقاأسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية  في تْثت ت٤لية دراسة أم على العثور للباحث يتسن لم-
   من كجهة نظرىم.ت١علمتُبالرضا الوظيفي لدل ا امكعلبقته ،باصل لنظرية

 .خلاصة

استعرض الباحث في ىذا الفصل عدد من الدراسات ترتبط بنظرية باص في القيادة التحويلية      
 القيادة التبادلية. ك 
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 : تمهيد

كمن ذلك  للخطوات التي اتبعها الباحث في تنفيذ الدراسة، لبمفص ضايتناكؿ ىذا الفصل عر      
 تيكإعداد أدا كتٖديد عينة الدراسة كخصائصها، كصف ت٣تمع الدراسة،ك  تعريف منهج الدراسة،

كأختَا الأساليب الإحصائية التي  الدراسة، كبياف إجراءات الدراسة كالتأكد من صدقها كثباتها،
استخدمت في تٖليل بيانات الدراسة.كفيما يلي كصف لتلك الإجراءات التي قاـ بها الباحث في 

 اتٞانب ات١يداني لتحقيق أىداؼ الدراسة كالإجابة عن أسئلتها. 

 الدراسة الاستطلاعية. أولا:

 الباحث ت٭دد خلبت٢ا فمن دراسة، أم منها في بد لا أكلية خطوة الاستطلبعية الدراسة تعتبر     
 البيانات تٚع في كدقتها دراسةال ةأدا صلبحية من كيتأكد الدراسة، ت١تغتَات النهائي الشكل
 .ات١طلوبة

   مدة الدراسة: -1

في الفتًة  2015/ 2014خلبؿ الثلبثي الثاني من السنة الدراسية ت٘ت الدراسة الاستطلبعية     
 .  2015فريل أ 05لىإ مارس05 من ات١متدة

 عينة الدراسة الاستطلاعية: -2

تتُ ابتدائي تتُمدرس منكمعلمة  معلما(30)عينة الدراسة الاستطلبعية من ثلبثتُتكونت      
 تيأدا بنود سهولة فهمغرض التعرؼ على مدل ب،كقد تم اختيارىم بطريقة عشوائية،دينة تلمسافتٔ

   .الأصلية العينة على للتطبيق اكثباته هاالدراسة كالتأكد من صدق
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         عينة الدراسة الاستطلبعية.يبتُ توزيع (3) اتٞدكؿ                  

 النسبة المئوية عدد المعلمين المدرسة الرقم
 % 50 15 خليل عبد السلام 1
 % 50   15 طبال محمد 2

 %100 30 المجموع

 مدرسةمن (%50.00ما نسبتو) مأمعلما (15)ىو عدد ات١علمتُ السابق أف من اتٞدكؿ يلبحظ
 . طباؿ ت٤مد مدرسةمن (%50.00ما نسبتو) مأمعلما (15،ك)خليل عبد السلبـ

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية:  -

  لجنس.   ل اكفق استطلبعية الدراسة توزيع أفراد عينة -أ

   لجنس.   ل اكفق ستطلبعيةالا الدراسة توزيع أفراد عينة يبتُ(4اتٞدكؿ رقم )             

 النسبة التكرارات الجنس
 % 40 12 ذكور
 % 60 18 إناث

 %100 30 المجموع

عدد  كاف(،ك %40.00ما نسبتو) مأمعلما (12)ىو عدد ات١علمتُ السابق أف من اتٞدكؿ يلبحظ
  .الاستطلبعية الدراسة عينةال حجم نم(%60.00نسبتو) مامعلمة أم (18)ات١علمات ىو

 لسن. ل اكفق الاستطلبعية الدراسة زيع أفراد عينةتو  -ب

      لسن.ل اكفق الاستطلبعية الدراسة توزيع أفراد عينة بتُ(ي5اتٞدكؿ رقم )                     

إلى  25من  أقل فسنة  24 السن
 سنة 29

 34إلى  30من 
 سنة

إلى  35من 
 سنة 39

 سنة  فما فوق 40
 

 المجموع

 30 2 4 9 10 5 التكرارات
 %100 %6.66 %13.33 % 30.00 %33.33 %16.66 النسبة المئوية
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يلبحظ من اتٞدكؿ السابق أف معظم ات١علمتُ ىم من فئة الشباب الذين يتًاكح سنهم 
من حجم  (%33.33) معلما أم ما نسبتو (10) كقد بلغ عددىم سنة، (29-25) ضمن فئة
 كىو ما نسبتو (24(من فئة)أقل5تي)ل الآوف على بقية الفئات على الشككتوزع ات١علم العينة،

 (39-35) من فئة (4ك) (،%30.00) كىو ما نسبتو (34-30) من فئة (9ك) (،16.66%)
 (.%6.66كىو ما نسبتو) فما فوؽ( 40) من فئة (2(، ك)%13.33) كىو ما نسبتو

  .لحالة ات١دنيةل اكفق الاستطلبعية الدراسة توزيع أفراد عينة -ج

 .لحالة ات١دنيةل اكفق الاستطلبعية الدراسة توزيع أفراد عينة بتُ(ي6رقم ) اتٞدكؿ         

 النسبة التكرارات الحالة المدنية
 % 73.33 22 متزوج
 % 26.67 8 أعزب

 %100 30 المجموع

 ما نسبتو أم(22)ات١تزكجتُ يظهر من اتٞدكؿ السابق أف معظم ات١علمتُ ىم من فئة
  م من العزاب.ى (% 26.67) نسبتوما  ،معلم (8) أفك   (73.33%)

 .ات١هنيةلخبرة ل اكفق الاستطلبعية الدراسة توزيع أفراد عينة -د

  .ات١هنيةلخبرة ل اكفق الاستطلبعية الدراسة (يوضح توزيع أفراد عينة7اتٞدكؿ رقم )             

 جموعالم سنة فما فوق 13 سنة13إلى  10 سنة 9إلى  7 سنة 6إلى  4 سنة فأقل 3 الخبرة
 30 4 8 10 6 2 العدد
 %100 13.34 26.66 33.34 20.00 6.66 النسبة

( ىم من الذين تقل سنوات % 6.66،ما نسبتو)معلم (2) يظهر من اتٞدكؿ السابق أف
(ىم ت٦ن تتًاكح %20.00،ما نسبتو)معلم(6كأف) ( سنوات،3خدمتهم في ت٣اؿ التعليم عن)

ىم  (%33.34) ما نسبتو ،معلم (10) أفك  (،6لى إ 4) سنوات خدمتهم في ت٣اؿ التعليم بتُ



 ِنيجٍت اٌدزاصت   اٌفصً الخاِش 

233 
 

 ما نسبتو ،معلم(8أف)ك  سنة(،9إلى 7) خدمتهم في ت٣اؿ التعليم بتُ من الذين تتًاكح سنوات
ما  ،معلم (4) أفك  سنة(،13إلى10) تًاكح سنوات خدمتهم في ت٣اؿ التعليم بتُت (26.66%)

  .سنة( 13) تعليم أكثر منخدمتهم في ت٣اؿ ال م من الذين سنواتى (%13.34) نسبتو

 أداتا الدراسة الاستطلاعية. -3

من أنسب أدكات البحث العلمي  اباعتبارى استخدـ الباحث أداة الاستبياف للدراسة ات١يدانية،     
اعتمد الباحث على استبياف ،ضوء إشكالية الدراسة كفركضها في. تٖقق أىداؼ الدراسة تيال

كذلك استبياف الرضا الوظيفي لصاحبو ك (،باص كأفوليو)لصاحبو  القيادة متعدد العوامل
  . (سبيكتور)

 استبيان القيادة متعدد العوامل.  3-1

ذم لتقيس أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية ا بنود استخدـ الباحث لأغراض الدراسة اتٟالية،    
ذم يطلق لاك (Bass & Avolio)باص كأفوليو أخده من استبياف القيادة متعدد العوامل لصاحبو

 MLQ 5x short)بكيرمز  لو  Multifactor leadership questionnaireسمإعليو 

form.) 

    .(1999)ات٢وارم قبل من العربية اللغة إلى ترتٚتو ت٘ت

موزعة  بندا(45)ربعتُأتٜسة ك  ف استبياف القيادة متعدد العوامل في صورتو الأصلية منو يتك      
ف السلوؾ القيادم للمدير ضمن أسلوبتُ قياديتُ رئيسيتُ ت٫ا أسلوب سعة أبعاد تصت على 

كيتفرع عن كل أسلوب من ىذين الأسلوبتُ أساليب  القيادة التحويلية كأسلوب القيادة التبادلية،
كالرضا  كاتٞهد، السلوؾ القيادم كالفاعلية القيادية، ئجإضافة إلى أسئلة تقيس نتا قيادية فرعية،

 .القيادة عن
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تٔا  اف القيادة متعددة العواملياستب إعادة صياغة بعض بنود ت٘ت الدراسة، لتحقيق أىداؼ     
ت دتي أعال بنودال من النهائية اف بصورتويالاستبكقد تكوف .(ات١علمتُ)يتلبءـ كطبيعة ت٣تمع الدراسة

ىذه  ،نداب (32) كثلبثتُ اثنتُ على كات١وزعة للكشف عن أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية،
الأربعة الأكلى منها أسلوب  ت٘ثل الأساليب ساليب قيادية فرعية،أ(7)تٙانية وزعة علىم(32)بنودال

  التي تليها أسلوب القيادة التبادلية. ثلبثةكت٘ثل الأساليب ال القيادة التحويلية،

لوب ت٦ارسة ات١ديرين لأس مستولاستخدـ الباحث في ىذه الدراسة اتٞزء ات١خصص لقياس      
كاتٞزء ات١خصص  ،بندا (20)عشرين  القيادة التحويلية بأساليبها الفرعية الأربعة كالذم تكوف من

 كالذم تكوف من ثلبثةت٦ارسة ات١ديرين لأسلوب القيادة التبادلية بأساليبها الفرعية ال مستوللقياس 
  .ت١لبئمتهما لأغراض الدراسة اتٟاليةبندا (12)اثتٍ عشر

كرسائل ماجستتَ  ث،تْ(200)مائتتُ اف القيادة متعدد العوامل في أكثر مناستبي استخدـ     
 ترتٚة تمّ كأطركحات دكتوراه في ت٥تلف أت٨اء العالم على مدل الأربعة سنوات ات١اضية، كما 

  كالصينية، كات٢ندية.... كالإسبانية، الفرنسية،ك  ،العربية ة لغات منهادالاستبياف إلى ع

 (:transformational leadership style) ويليةأسلوب القيادة التح -1

بندا (20)من عشرين أسلوب القيادة التحويليةكوف ت :كبنوده أسلوب القيادة التحويليةأبعاد -
  :موضحة في اتٞدكؿ التالي )أساليب قيادة فرعية(أبعاد  (4)على أربعة  موزع
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 .التحويليةأسلوب القيادة  أبعادالاستبياف على  بنوديبتُ توزيع (8)اتٞدكؿ رقم      

 المجموع رقم البند الأبعاد)أساليب قيادة فرعية(
          influence attributed            idealizedالتأثير المثالي)الصفات(  

 influence behavior       idealized         التأثير المثالي)السلوك(
23-19-16 - 8 

5-12- 21- 30 
08 

 inspirational motivation 7-11-24-32 04 لإلهامية       الدافعية ا
 intellectual stimulation -26-27-29 04 التحفيز الفكري        

 individual considération 31-29-19-15 04 الاعتبار الفردي      
 20 المجموع

 

 (:transactional leadership style) أسلوب القيادة التبادلية -2

بندا (12)من اثتٍ عشر أسلوب القيادة التبادليةكوف ت :التبادلية كبنودهالقيادة  أسلوبأبعاد -
  :موضحة في اتٞدكؿ التالي )أساليب قيادة فرعية(أبعاد  (3) ثلبثة موزع على

 . أسلوب القيادة التبادليةأبعاد الاستبياف على  بنوديبتُ توزيع  (9)اتٞدكؿ رقم      

 المجموع رقم البند يادة فرعية(الأبعاد)أساليب ق
 contingent reward -19-14-31 04          المكافأة المشروطة 

 management by exception active -420-22-25 04 النشطة  الإدارة بالاستثناء
 management by exception passive -310-15-18 04 الساكنة الإدارة بالاستثناء

 12 المجموع

 ،ينطبق غالبا ،ينطبق دائما)حد البدائل ات٠مسةأم الإجابة على بنود الاستبياف باختيار تت    
 كيتم تصحيح الاستجابات على النحو التالي(لا ينطبق أبدا ،نادرا  ينطبق ،ينطبق أحيانا

  .36كأقل درجة 180 لى أف تكوف أكبر درجة ت٭صل عليها ات١علمع (5،4،3،2،1)
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 لا ينطبق أبدا ينطبق  نادرا ينطبق أحيانا طبق غالباين ينطبق دائما التصنيف

 1 2 3 4 5 الدرجة

 2.33 -1 3.67-2.34 5 -3.68 الفترة

 

 الخصائص السيكومترية لاستبيان القيادة متعدد العوامل. -أ

 صدق استبيان القيادة متعدد العوامل.-1

 .لقياسو أعد ما قيسي سوؼ أنو من التأكد يعتٍ افيالاستب دؽصأف (2003)العساؼأشار     
 .(429:2003)العساؼ

 لاستبياف القيادة متعدد العوامل. الداخلي الاتساؽصدؽ  -

 نتمي إليوي الذم عدبال معبند من بنود الاستبياف  كل كتٕانس اتساؽ مدل دراسة بو يقصد     
ألفا  ( معامل حساب طريق عنلبستبياف ل الداخلي الاتساؽ حساب تم كقد.بندال اىذ
 على كتم اتٟصوؿ.عدبلل الكلي كالمجموع عدبال بنود من بند كل بتُ الارتباط معاملبتك )باخكركن
 . التالية النتائج
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  .للبعد بند كالدرجة الكلية معاملبت الارتباط ات١تابدلة بتُ كل قيميبتُ (10)اتٞدكؿ رقم        

الارتباط مع بعد  البنود
 التأثير المثالي

عد الارتباط مع ب البنود
 الدافعية  الإلهامية

الارتباط مع بعد  البنود
 التحفيز الفكري

الارتباط مع بعد  البنود
 الاعتبار الفردي

6 0.538** 9 0.606** 2 0.589** 15 0.530** 
10 0.498** 13 0.790** 8 0.588** 19 0.475** 
14 0.762** 26 0.595** 30 0.476** 29 0.556** 
18 0.485** 36 0.518** 32 0.593** 31 0.607** 
21 0.774**       
23 0.495**       
25 0.766**       
34 0.761**       

 

المكافأة الارتباط مع بعد  البنود
 المشروطة

الإدارة الارتباط مع بعد  البنود
 بالاستثناء النشطة

الإدارة الارتباط مع بعد  البنود
 بالاستثناء الساكنة

1 0.485** 4 0.485** 3 0.492** 
11 0.743** 22 0.747** 12 0.899** 
16 0.490** 24 0.881** 17 0.595** 
35 0.509** 27 0.896** 20 0.484** 

           ( a ≤ 0.01)مستول عند إحصائيا داؿ**

 تنتمي تيال بعادللؤ الكلية بالدرجة بنودال السابق أف معاملبت ارتباط يتضح من اتٞدكؿ
 الارتباط معاملبت قيم تٚيع كجاءت (0.01)مستول دلالة عند اإحصائي دالة اتٚيعهبنود إليها ال
الدافعية  في بعد تراكحتك ،(0.774-0.485)من التأثتَ ات١ثالي ببعد تراكحت حيث مقبولة قيم

 في بعد تراكحتك ،(0.593-0.476)منبعد التحفيز الفكرم ك ،(0.790-0.518)من الإت٢امية 

في  تراكحتك ،(0.743-0.490)من ات١كافأة ات١شركطة بعدك ،(0.607-0.475) منالاعتبار الفردم 
-0.492)من الإدارة بالاستثناء الساكنة بعدك ،(0.896-0.485)من النشطة الإدارة بالاستثناء بعد

 .(0.01)الدلالة مستول عند اإحصائي دالة تٚيعهاك ،(0.899
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لاستبياف القيادة  الكلية ةالدرج معبعد  كل درجة بتُ الارتباط معامل قيم (:11)اتٞدكؿ رقم
 متعدد العوامل.

 لاستبيانل الدرجة الكلية الأبعاد)أساليب قيادة فرعية( الرقم
 **0.716 التأثير المثالي)صفات وسلوك( 1
 **0.685 الدافعية  الإلهامية 2
 **0.528 التحفيز الفكري 3
 **0.542 الاعتبار الفردي 4
 **0.636 المكافأة المشروطة 5
 **0.674 دارة بالاستثناء النشطةالإ 6
 **0.556 الإدارة بالاستثناء الساكنة 7

     (a ≤ 0.01)مستول عند إحصائيا داؿ **       

القيادة  أبعاد استبياف بتُ الارتباط معاملبت قيم تراكحت أنو السابق يتضح من اتٞدكؿ
 مستول عند اإحصائي لةدا تٚيعهاك ،(0.716ك 0.528)كالدرجة الكلية لو من متعدد العوامل

  .(0.05) الدلالة

 ثبات استبيان القيادة متعدد العوامل.-1-2

ف ثبات أداة البحث يعتٍ التأكد من أف الإجابة ستكوف كاحدة أ(2003)العساؼشتَي     
 . (430:2003)العساؼ.إذا تكرر تطبيقها على الأشخاص ذاتهميبا تقر 

 العوامل ت٘ثلت في:  ياف القيادة متعدداتبع الباحث طريقتتُ للتأكد من ثبات استب

 . النصفية التجزئةأ(طريقة 

الأرقاـ  ذات كبنود الأرقاـ الفردية، بنود ذات) جزئيتُ لىإالاستبياف  بنود تٕزئة ت٘ت     
 بتُ درجات البنود الفردية كدرجات البنود الزكجية، بتَسوف الارتباط معامل ثم تم حساب(،الزكجية

ر 2)معامل الارتباط ات١عدؿ=براكف -سبتَماف الارتباط تٔعادلة معامل كبعد ذلك تم تصحيح
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 ات١عادلة، بتلك بعد التعديل الثبات معاملبت قيم بلغتحيث)ر(ىو معامل الارتباط(.،ر+1على
   :التالي اتٞدكؿ في كما

     استبياف القيادة متعدد العوامل.معاملبت الثبات لأبعاد  يبتُ(12)جدكؿ رقم              

 مستوى الدلالة معامل الثبات معامل الارتباط عدد البنود الأبعاد أسلوب
 القيادة التحويلية

 
 

 0.000 0.920 **0.852 8 التأثير المثالي)صفات وسلوك(
 0.000 0.910 **0.844 4 الدافعية الإلهامية
 0.000 0.862 **0.755 4 التحفيز الفكري
 0.000 0.903 **0.830 4 الاعتبار الفردي

 القيادة التبادلية
 
 
 

 0.000 0.904 **0.821 4 المكافأة المشروطة
 0.000 0.855 **0.775 4 الإدارة بالاستثناء النشطة
 0.000 0.797 **0.696 4 الإدارة بالاستثناء الساكنة
 0.000 0.890 **0.782 32 الثبات الكلي للاستبيان

        ( a ≤ 0.01)مستوى عند إحصائيا دال**     

تٚيعها  النصفية التجزئةأف معاملبت الثبات بطريقة السابق  يتضح من اتٞدكؿ
 0.797)استبياف القيادة متعدد العوامل تراكحت بتُ  بعادلأ(،كأف معامل الثبات 0.797فوؽ)

  ىذا يدؿ على أف الاستبياف يتمتع بدرجة عالية من الثبات.ك  (،0.904ك

على خصائص سيكومتًية  توفر القيادة متعدد العوامل ث أف استبيافت٦ا سبق اتضح للباح     
 اتٟالية.  كوف أداة قياس مناسبة كفاعلة للدراسة ييؤىلو ل كىذا ما ،عالية من صدؽ كثبات

 (. Cronbach alpha)ب(طريقة ألفا كركنباخ

 الثبات بلغ كقد تم حساب معامل ثبات استبياف القيادة متعدد العوامل بطريقة ألفا كركنباخ،    
حساب  تم كما،الدراسة لأغراض كمناسب مرتفع ثبات معامل كىو ،(0.880) ستبيافالكلي للب
  :التالي اتٞدكؿ في كما الدراسة، استبياف أبعاد من بعد لكل الثبات معاملبت
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 (معاملبت الثبات لأبعاد الاستبياف باستخداـ معامل ألفا كركنباخ. 13جدكؿ رقم)         

 قيمة ألفا كرونباخ عدد البنود الأبعاد أسلوب
 القيادة التحويلية

 
 

 0.725 8 التأثير المثالي)صفات وسلوك(
 0.754 4 الدافعية الإلهامية
 0.722 4 التحفيز الفكري
 0.810 4 الاعتبار الفردي

 القيادة التبادلية
 
 
 

 0.763 4 المكافأة المشروطة
 0.645 4 الإدارة بالاستثناء النشطة
 0.700 4 الإدارة بالاستثناء الساكنة
 0.880 36 الثبات الكلي للاستبيان

،كأف (0.645)أف معاملبت الثبات بطريقة ألفا كركنباخ تٚيعها فوؽ السابق اتٞدكؿ يبتُ 
،كىذا يدؿ على (0.810ك0.645)معامل الثبات لأبعاد استبياف القيادة متعدد العوامل تراكح بتُ

يكوف معامل الثبات مقبوؿ إذا كانت قيمة ألفا  يتمتع بدرجة عالية من الثبات. أف الاستبياف
    (.0.600)مساكيا أك أكبر من

 استبيان الرضا الوظيفي.   3-2

 ،(Spectorسبيكتور) باستبياف الرضا الوظيفي صممو في ىذه الدراسة استعاف الباحث     
( كيرمز لو بػ job satisfaction Surveyطلق عليو اسم استبياف الرضا الوظيفي)كي
(j.s.s)كمستول الرضا الوظيفي الكلي ،لكل مقياس فرعي الرضا الوظيفي لأداة لقياس مستو ك. 

   (9كىي موزعة على تسعة) ،فقرة(36ن ستة كثلبثتُ)م (j.s.sيتكوّف استبياف الرضا الوظيفي)     
كتدؿ  ،بند عن طريق تٚع نتائج كل الكليت٨صل على نتيجة الرضا الوظيفي  .مقياس فرعي

و يعطي نتكمن نقطة قوة ىذا الاستبياف في أ. رتفعة على الرضا الوظيفي العاليات١ الكليةالدرجة 
 ىامة من الرضا الوظيفي. مقاييس فرعيةكذلك يقيس  للرضا الوظيفي،ك كليةدرجة  
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 .   فرعية للرضا الوظيفيالاستبياف على ات١قاييس ال بنوديبتُ توزيع (14)اتٞدكؿ رقم         

 المجموع رقم البند مقياس فرعي الرقم
 04 1-10-19-28 الأجر والتعويضات المالية pay   الأجر أو الراتب 1
 04 2-11-20-33 فرصة الترقية promotion          الترقية  2
 04 3-12-21-30 المشرف المباشر supervision       الإشراف 3
 04 4-13-22-29 الفوائد النقدية وغير النقدية     fringe benefitsالفوائد  4
التقدير والاعتراف والمكافآت للعمل  reward     contingentالمكافأة   5

 الجيد
32-23-14-5 04 

 04 6-15-24-31 إجراءات العمل سياسة و   operating proceduresإجراءات العمل     6
 04 7-16-25-34 جماعة العمل   co- workersزملاء العمل    7
 04 8-17-27-35 نفسهامهام العمل        nature of  workطبيعة العمل      8
 04 9-18-26-36 الاتصالات داخل المؤسسة      communicationالاتصال    9

 36  المجموع الكلي 

أكافق بصورة  أكافق بشدة،)الستة  حد البدائلأتتم الإجابة على بنود الاستبياف باختيار     
كيتم تصحيح (لا أكافق بشدة لا أكافق بصورة متوسطة، لا أكافق قليلب، أكافق قليلب، متوسطة،

  لى أف تكوف أكبر درجة ت٭صل عليها ات١علمع (6،5،4،3،2،1) الاستجابات على النحو التالي

  . 36كأقل درجة  360

 أوافق بشدة أوافق بصورة متوسطة أوافق قليلا لا أوافق قليلا متوسطة لا أوافق بصورة لا أوافق بشدة التصنيف
 6 5 4 3 2 1 الدرجة
 6-4 3.99-3 2.99-1 الفترة

   :تفسر درجات بنود الرضا الوظيفي على النحو التالي 

 عدـ الرضا. تشتَ إلى 2.99إلى 1الدرجة من -

 متًدد. إلى تشتَ 3.99إلى 3من الدرجة -

 الرضا. إلى تشتَ 6إلى 4من الدرجة -
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 .   بنودهات١قاييس الفرعية تّمع درجات  تتحدد درجة

 :التالية الدرجات ،لتفستَ نتائج  ىذه الدراسة عطى الباحثأ

 عدـ الرضا. إلى تشتَ 12الدرجة  -

 متًدد.  تشتَ إلى 16الدرجة  -

 سعة.  تتحدد الدرجة الكلية للرضا الوظيفي الكلي تّمع درجات ات١قاييس الفرعية الت

 الخصائص السيكومترية للاستبيان الرضا الوظيفي.-ب

 صدق استبيان الرضا الوظيفي.-1

 .الداخلي الاتساؽبالتأكد من صدؽ الاستبياف بإتباع طريقة صدؽ  قاـ الباحث     

   الداخلي لاستبياف الرضا الوظيفي. صدؽ الاتساؽ -

 نتمي إليوي الذم عدبال معالاستبياف  بند من بنود كل كتٕانس اتساؽ مدل دراسة بو يقصد     
ألفا  ( معامل حساب طريق عنلبستبياف ل الداخلي الاتساؽ حساب تم كقد.بندال اىذ

 على كتم اتٟصوؿ.عدبلل الكلي كالمجموع عدبال بنود من بند كل بتُ الارتباط معاملبتك )كركنباخ
 . التالية النتائج
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 .للبعد بند كالدرجة الكلية الارتباط ات١تبادلة بتُ كل معاملبت قيميبتُ (15)اتٞدكؿ رقم        

الارتباط مع بعد  البنود
 الأجر

الارتباط مع بعد  البنود
 الترقية

الارتباط مع بعد  البنود
 الإشراف

الارتباط مع بعد  البنود
 الفوائد

الارتباط مع  البنود
 المكافأةبعد 

1 **0.880 2 0.792 ** 3 0.800 ** 4 0.824 ** 5 0.856 ** 
10 **0.891 11 0.775 ** 12 0.761 ** 13 **0.805 14 0.835 ** 
19 0.835 ** 20 0.480 ** 21 0.712 ** 22 0.770 ** 23 0.870 ** 
28 0.862 ** 33 0.743 ** 30 0.754 ** 29 0.473 ** 32 0.822 ** 

 

الارتباط مع بعد إجراءات  البنود
 العمل

الارتباط مع بعد  البنود
 ء العملزملا

الارتباط مع بعد  البنود
 طبيعة العمل

الارتباط مع بعد  البنود
 الاتصال

6 0.812 ** 7 0.552 ** 8 0.750 ** 9 0.742 ** 
15 0.634 ** 16 0.470 ** 17 0.586    ** 18 0.870 ** 
24 0.755 ** 25 0.815 ** 27 0.635  ** 26 0.764 ** 
31 0.780 ** 34 0.844 ** 35 0.604 ** 36 0.675 ** 
            ( a ≤ 0.01)مستوى عند إحصائيا دال**

 تنتمي تيال بعادللؤ الكلية بالدرجة بنودال السابق أف معاملبت ارتباط يتضح من اتٞدكؿ
 الارتباط معاملبت قيم تٚيع كجاءت (0.01)مستول دلالة عند اإحصائي دالة تٚيعهابنود إليها ال
من  التًقية في بعد تراكحتك ،(0.891-0.835)من الأجر ببعد تراكحت حيث مقبولة قيم

-0.473) من الفوائد في بعد تراكحتك ،(0.800-0.712)من الإشراؼبعد ك  ،(0.480-0.792)

-0.634)من إجراءات العمل في بعد تراكحتك  ،(0.870-0.822)من  ات١كافأة بعدك  ،(0.824

-0.586)من طبيعة العمل   بعدفي تراكحتك  ،(0.844-0.470)من  زملبء العمل بعدك  ،(0.812

 الدلالة مستول عند اإحصائي دالة تٚيعهاك  ،(0.750-0.586)من الاتصاؿ بعد ك  ،(0.750
(0.05).   
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  .الرضا الوظيفيلأبعاد استبيان  الداخلي صدق الاتساق -

 أبعادالارتباط بتُ كل بعد من  معامل إت٬ادب للبستبياف الداخلي الاتساؽ صدؽ تم حساب     
  لاستبياف كالدرجة الكلية للبستبياف. ا

   (16)اتٞدكؿ رقم                                      

  الرضا الوظيفي.ستبياف لا الكلية الدرجة معبعد  كل درجة بتُ الارتباط معامل قيم    

 ستبيانللا  الدرجة الكلية الرضا الوظيفياستبيان  أبعاد الرقم
 **0.636 الأجر 1
 **0.674 قيةالتر  2
 **0.656 الإشراف 3
 **0.742 الفوائد 4
 **0.542 المكافآت 5
 **0.568 إجراءات العمل 6
 **0.468 زملاء العمل 7
 **0.754 طبيعة العمل 8
 **0.672 الاتصال 9

 ( a ≤ 0.01)مستوى عند إحصائيا دال      **    

الرضا  أبعاد الاستبياف بتُ باطالارت معاملبت قيم تراكحت أنو السابق يتضح من اتٞدكؿ
 الدلالة مستول عند اإحصائي دالة تٚيعهاك  ،(0.754ك 0.468)كالدرجة الكلية لو من  الوظيفي

(0.01).    

  .استبيان الرضا الوظيفيثبات -2

 الرضا الوظيفي ت٘ثلت في:  استبياف اتبع الباحث طريقتتُ للتأكد من ثبات     

 .النصفية التجزئةطريقة  -
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ثم (،الأرقاـ الزكجية ذات كبنود الأرقاـ الفردية، بنود ذات)لى جزئيتُإالاستبياف  بنود تٕزئة تم     
كبعد ذلك  البنود الفردية كدرجات البنود الزكجية، بتُ درجاتبتَسوف  الارتباط معامل تم حساب

 ،ر+1ىر عل2)معامل الارتباط ات١عدؿ=براكف-سبتَماف الارتباط تٔعادلة تم تصحيح معامل
 في كما ات١عادلة، بتلك بعد التعديل الثبات معاملبت قيم بلغتو معامل الارتباط(.ى (ر)حيث
   :التالي اتٞدكؿ

  .معاملبت الثبات لأبعاد استبياف الرضا الوظيفي يبتُ(17جدكؿ رقم)                

 اليةالقيمة الاحتم معامل الثبات معامل الارتباط عدد البنود الأبعاد رقم البعد

 0.00 0.824 **0.750 4 الأجر 1

 0.00 0.862 ** 0.860 4 الترقية 2

 0.00 0.880 ** 0.872 4 الإشراف 3

 0.00 0.873 ** 0.901 4 الفوائد 4

 0.00 0.864 ** 0.900 4 المكافآت 5

 0.00 0.876 ** 0.871 4 إجراءات العمل 6

 0.00 0.845 ** 0.744 4 زملاء العمل 7

 0.00 0.806 ** 0.825 4 ملطبيعة الع 8

 0.00 0.832 ** 0.832 4 الاتصال 9

 0.00 0.810 ** 0.850 36 الدرجة الكلية. 

            (a ≤ 0.01)مستوى عند إحصائيا دال      **

تٚيعها  النصفية التجزئةمن اتٞدكؿ السابق أف معاملبت الثبات بطريقة يتضح 
(،كىذا يدؿ على أف 0.810ستبياف الرضا الوظيفي)(،كأف معامل الثبات الكلي لا0.806فوؽ)

 الاستبياف يتمتع بدرجة عالية من الثبات.
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 (.Cronbach alpha) طريقة ألفا كركنباخ-

 الكلي الثبات بلغ كقدتم حساب معامل ثبات استبياف الرضا الوظيفي بطريقة ألفا كركنباخ،    

حساب  تم كما،الدراسة غراضلأ كمناسب مرتفع ثبات معامل كىو ،(0.910)ستبيافللب
    :التالي اتٞدكؿ في كما الدراسة، استبياف أبعاد من بعد لكل الثبات معاملبت

معاملبت الثبات لأبعاد استبياف الرضا الوظيفي باستخداـ ألفا   يبتُ(18جدكؿ رقم)       
 كركنباخ.  

 معامل ألفا كرونباخ عدد البنود الأبعاد رقم البعد
 0.755 4 الأجر 1
 0.730 4 الترقية 2
 0.820 4 الإشراف 3
 0.732 4 الفوائد 4
 0.765 4 المكافآت 5
 0.621 4 إجراءات العمل 6
 0.614 4 زملاء العمل 7
 0.786 4 طبيعة العمل 8
 0.713 4 الاتصال 9

 0.910 36 الدرجة الكلية 
       (a ≤ 0.01)مستوى عند إحصائيا دال**                   

 ،(0.614)ح من اتٞدكؿ السابق أف معاملبت الثبات بطريقة ألفا كركنباخ تٚيعها فوؽيتض
،كىذا يدؿ على (0.820ك0.614)كأف معامل الثبات لأبعاد استبياف الرضا الوظيفي تراكحت بتُ

يكوف معامل الثبات مقبوؿ إذا كانت قيمة ألفا  أف الاستبياف يتمتع بدرجة عالية من الثبات.
   (. 0.60)بر من مساكيا أك أك
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على خصائص سيكومتًية عالية من  توفر الرضا الوظيفي ت٦ا سبق اتضح للباحث أف استبياف      
 اتٟالية.   كوف أداة قياس مناسبة كفاعلة للدراسة ييؤىلو ل كىذا ما ،صدؽ كثبات

 :الدراسة الأساسية.ثانيا

 :تتمثل الدراسة الأساسية في ات٠طوات التالية      

 ج الدراسة.منه -1

بحث ل امناسب ابوصفو أسلوب رتباطياستخدـ الباحث في ىذه الدراسة ات١نهج الوصفي الا      
أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية الارتباط بتُ  علبقة لىع تعرؼال فيإشكالية الدراسة ات١تمثلة 

    .ت١علمتُ من كجهة نظرىمدل االرضا الوظيفي لك 
 مكان ومدة الدراسة. -2
 ان الدراسة.مك-أ

 مدارس من ابتدائية دارسم (6)كشملت ستة  ،دينة تلمسافأجرل الباحث دراستو الأساسية تٔ     
  :كىي موزعة كما يلي،تلمساف دينةم

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ات١دارس الابتدائية.(يبتُ 19)جدكؿ رقم         
 نسبةال المجموع المعلمون المدارس الابتدائية الرقم

 إناث ذكور
 %19.73 30 22 08 ابن مسايب 1
 %18.42 28 19 09 خليل عبد السلام 2
 %17.10 26 18 08 طبال محمد 3
 %18.42 28 18 10 محمد أبيلي 4
 %12.50 19 14 05 أبو عبد الله التلمساني 5
 %13.81 21 14 07 أباجي محمود 6

 %100 152 105 47 المجموع
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 ة.مدة الدراس -ب

 خلبؿ كبالضبط 2014/2015ت٘ت الدراسة خلبؿ نهاية الثلبثي الأختَ من السنة الدراسية       
  .2015مام 15 إلىأفريل  15الفتًة ات١متدة من 

مائة أداة الدراسة على  بتطبيقحيث قاـ الباحث ،5201بدأت في شهر أفريل :ات١رحلة الأكلى-
كتقدنً الشرح على كيفية  ،على الغرض منها كاطلبعهم ،ةكمعلم علمم (152)كاثناف كتٜستُ 

كانتهت ىذه  ،الإجابة على استبياف أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية كاستبياف الرضا الوظيفي
 مام. ات١رحلة مع نهاية الأسبوع الأكؿ من شهر

حيث خصصها الباحث لاستًجاع ،5201بدأت في الأسبوع الثاني من شهر مام :ات١رحلة الثانية-
 من استبياف(152)الباحث استًدأداة الدراسة من ات١دارس التي ت٘ت بها الدراسة الأساسية.

صبحت العينة في أ.(%100)نسبتو ما مأ،الابتدائية معلمي ات١دارس على ات١وزعة اناتيالاستب
 ات١دارس الابتدائيةمن معلمي كمعلمات (152)مائة كاثناف كتٜستُ صورتها النهائية مكونة من

  تلمساف.تٔدينة 

  إجراءات التطبيق:-3

 :تيةجراء ىذه الدراسة كفق ات٠طوات الآإتم      

 بصورتهما النهائية. الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ استبيافك ،القيادة متعدد العوامل استبيافإعداد  -

 حصل الباحث على ترخيص لإجراء دراسة ميدانية موجو من رئيس قسم علم النفس تّامعة -
الدراسة ات١تمثلة في استبياف أسلوب  تيمديرية التًبية لولاية تلمساف بهدؼ تطبيق أداكىراف إلى 

  متعدد القيادة

 .  (  )كاستبياف الرضا الوظيفي على معلمي ات١دارس الابتدائية تٔدينة تلمساف. ات١لحق ،العوامل
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  فراد عينة الدراسة.أتٖديد  -

ا مكبياف أت٫يته الدراسة، تيأىداؼ أدا ائيةات١دارس الابتدت١علمي كمعلمات كضح الباحث  -
 ا. مكالفائدة ات١رجوة منه

كتٚعها منهم  على ات١علمتُ أفراد الدراسة، ستبيافا (152)مائة كاثناف كتٜستُ  الباحث كزع -
  .العينةع من توزيعها على يباسأ (4)أربعة  الدراسة بعد مركر تيقاـ الباحث تّمع أدا. بعد ملئها

 ستبيافا (152)بقي مائة كاثناف كتٜستُ ك  ،ستبيافا (152)مائة كاثناف كتٜستُ  تم استًجاع -
 صالح للتحليل. 

 جراء ات١عاتٞاتلإ (S.P.S.S) استخدـ الباحث برنامج اتٟزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية-
  الإحصائية ات١ناسبة.

كبعد تقسيم  ،ات١دارس الابتدائيةفي  أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادليةمستول ت٦ارسة  لتحديد     
  ات١عادلة الآتية: ستخدمتا ات١مارسة إلى ثلبثة مستويات منخفضة كمتوسطة كمرتفعة، مستول

 4          1-5اتٟد الأدنى للبديل       -اتٟد الأعلى للبديل
 طوؿ الفئة. 1.33=  ----=    ----=   ---------------------

 3             3                      عدد ات١ستويات         
إلى أقل من  1كتٖديدا من  2.33= 1.33+ 1كبذلك تكوف درجة ات١مارسة ات١نخفضة من -

2.33. 

إلى أقل من  2.34كتٖديدا من  3.67=1.33+2.34تكوف درجة ات١مارسة ات١توسطة من -
3.67. 

 .5إلى  3.68تكوف درجة ات١مارسة ات١رتفعة من -
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 مستولكبعد تقسيم  ،ىممن كجهة نظر مستول الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ  لتحديد     
  ات١عادلة الآتية: استخدمت ات١مارسة إلى ثلبثة مستويات منخفضة كمتوسطة كمرتفعة،

 5          1-6اتٟد الأدنى للبديل       -اتٟد الأعلى للبديل
 .طوؿ الفئة 1.66=  ----=    ----=   ---------------------

 3             3عدد ات١ستويات                               
إلى أقل من  1كتٖديدا من  2.66= 1.66+ 1ات١نخفضة من  ستولكبذلك تكوف درجة ات١

2.66. 

 .4.33إلى أقل من  2.67من  داكتٖدي 4.33=1.66+2.67ات١توسطة من  ستولتكوف درجة ات١

  .6لى إ 4.34ات١رتفعة من  ستولتكوف درجة ات١

 عينة الدراسة الأساسية وخصائصها.  -4

كقد اختارت مديرية التًبية  ،ت١دارس الابتدائيةا كمعلمات من معلمي يتكوف ت٣تمع الدراسة     
 مدارس ليجرم الباحث فيها دراستو.  (6)لولاية تلمساف ستة 

   :الشخصية ات٠صائص كفق الدراسة لعينة الإحصائي الوصف -

راسة على عدد من ات١تغتَات ات١تعلقة بات٠صائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة تقوـ ىذه الد    
 توضيح كفي ضوء ىذه ات١تغتَات تٯكن كات٠برة في العمل. كاتٟالة ات١دنية، كالسن، متمثلة في اتٞنس،

 خصائص أفراد عينة الدراسة على النحو التالي: 
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  لجنس.   ل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة -أ

   لجنس.   ل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة يبتُ(20اتٞدكؿ رقم )             

 النسبة العدد الجنس
 %26.30 47 ذكور
 %73.70 105 إناث

 %100 152 المجموع

 نم(%26.30ما نسبتو) مأمعلما (47)ىو عدد ات١علمتُ السابق أف من اتٞدكؿ يلبحظ
 عينةال حجم نم(%73.70نسبتو) ماأم (105)ات ىوعدد ات١علم كافك  عينة الدراسة،ال حجم
 .  الإناث من ىمميداف التعليم  في العاملتُ أكثر أف ات١عركؼ مننو لأ منطقية نتيجة كىذه. الدراسة

 لسن. ل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة -ب

      لسن.ل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة بتُ(ي21اتٞدكؿ رقم )                     

إلى  25من  سنة فأقل 24 السن
 سنة 29

 34إلى  30من 
 سنة

إلى  35من 
 سنة 39

  سنة 40من
 فما فوق

 المجموع

 152 20 20 40 46 26 العدد
 %100 %13.10 %13.20 % 26.30 %30.30 %17.10 النسبة المئوية

ف معظم ات١علمتُ ىم من فئة الشباب الذين يتًاكح سنهم أمن اتٞدكؿ السابق  لبحظي
من حجم  (%56.60) معلما أم ما نسبتو (86) كقد بلغ عددىم (سنة،34-25من فئة)ض

 (كىو ما24(من فئة)أقل26كتوزع ات١علموف على بقية الفئات على الشكل الأتي) العينة،
-30(من فئة)40)ك(،%30.30(كىو ما نسبتو)29-25(من فئة)46( ك)%17.10نسبتو)
(،في حتُ ت٧د %13.20(كىو ما نسبتو)39-35فئة) (من20)ك(،%26.30) نسبتو (كىو ما34

 (.%13.10ىو ما نسبتو)ك فما فوؽ(40(من فئة)20الأختَة ) ضمن الفئة
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  .لحالة ات١دنيةل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة -ج

 .لحالة ات١دنيةل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة بتُ(ي22اتٞدكؿ رقم )                      

 النسبة ددالع الحالة المدنية
 % 63.20 96 متزوج
 % 36.80 56 أعزب

 %100 152 المجموع

 ما نسبتو أم(96)ات١تزكجتُ من اتٞدكؿ السابق أف معظم ات١علمتُ ىم من فئة لبحظي
   م من العزاب.ى(% 36.80) ما نسبتو ،معلم (56) أفك   (% 63.20)

 .في العمللخبرة ل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة - د

 .في العمللخبرة ل اكفق الدراسة توزيع أفراد عينة بتُ(ي23اتٞدكؿ رقم )                  

 المجموع سنة فما فوق 13 سنة13إلى  10 سنة 9إلى  7 سنة 6إلى  4 سنة فأقل 3 الخبرة

 152 36 23 25 41 25 العدد

 %100 25.00 15.10 16.40 27.00 16.40 النسبة

( ىم من الذين تقل % 16.40) ما نسبتو معلم، (25) أفيلبحظ من اتٞدكؿ السابق 
ىم  (%27.00) ما نسبتو معلم، (41) كأف ( سنوات،3سنوات خدمتهم في ت٣اؿ التعليم عن)

ما  ( معلم،25(، كأف)6إلى  4ت٦ن تتًاكح سنوات خدمتهم في ت٣اؿ   التعليم بتُ)
 كأف ،سنة( 9إلى  7عليم بتُ )(ىم من الذين تتًاكح سنوات خدمتهم في ت٣اؿ الت%16.40نسبتو)

 13إلى  10( تتًاكح سنوات خدمتهم في ت٣اؿ التعليم بتُ )%15.10ما نسبتو) ( معلم،23)
( ىم من الذين سنوات خدمتهم في ت٣اؿ التعليم %25.00) ما نسبتو معلم، (36) كأف سنة( ،

 سنة(.  13أكثر من)
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 أداتا الدراسة. -5

في الدراسة  تخدمتنفس الأداتتُ التي اس استخدمت في الدراسة الأساسية     
 :كىي،الاستطلبعية

 استبياف القيادة متعدد العوامل. -أ

ت للكشف عن أسلوبي القيادة التحويلية دتي أعال بنودال من النهائية اف بصورتويالاستب فو يتك    
ساليب أ(7)ةسبع وزعة علىم(32)بنودىذه ال ،بندا (32) كثلبثتُ اثنتُ على كات١وزعة كالتبادلية،

 ثلبثةكت٘ثل الأساليب ال الأربعة الأكلى منها أسلوب القيادة التحويلية، ت٘ثل الأساليب قيادية فرعية،
 من أسلوب القيادة التحويلية بأساليبها الفرعية الأربعة فو تك. يالتي تليها أسلوب القيادة التبادلية

ستة  من ثلبثةها الفرعية الأسلوب القيادة التبادلية بأساليب فو تكيك  ،بندا (20)عشرين
     بندا.  (12)عشر

 استبياف الرضا الوظيفي. -ب

كىي موزعة على  ،بندا (36) ن ستة كثلبثتُم (j.s.s) ف استبياف الرضا الوظيفيو يتك     
 ،بند عن طريق تٚع نتائج كل الكليت٨صل على نتيجة الرضا الوظيفي  .مقياس فرعي   (9تسعة)

 .  رتفعة على الرضا الوظيفي العاليات١ الكليةكتدؿ الدرجة 

 أساليب الإحصائية مستعملة. سادسا:
 ،في الدراسة الاستطلبعية كالأساسية تٕميعها تم التي البيانات كتٖليل سةراالد أىداؼ لتحقيق     
 statistical package for social  الاجتماعية للعلوـ الإحصائية رزـال برنامج  استخداـ تم فقد

sciences   (S.P.S.S) التالية.  الإحصائية الأساليب من ت٣موعة حيث استخدمت  
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 كالسن، )اتٞنس، الشخصية ات١تغتَات حسب الدراسة عينة وصفلالنسب ات١ئوية:التكرارات ك -
  كات٠برة في العمل(.    ات١دنية، كاتٟالة

التحويلية القيادة  أسلوبي افياستب بنود غرض ترتيبل:ات١عيارية اتكالات٨راف ات١توسطات اتٟسابية -
  .مستول ت٦ارستها عرفةت١،الرضا الوظيفي افياستبك  ،كالتبادلية

  .سةالدرا تيأدا الثبات معامل تحديدل(:Cronbach  alpha coefficientألفا كركنباخ) معامل -
  .بركاف للثبات -معادلة ستَماف -
العلبقة بتُ  ،كتٖديدسةالدرا تيبنود أدال الداخلي الاتساؽ صدؽ تحديدلسوف:معامل ارتباط بتَ  -

   )الرضا الوظيفي(. )أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية( كات١تغتَ التابع ات١تغتَ ات١ستقل
  . الرضا الوظيفي في التحويلية كالتبادليةالقيادة  أسلوبي أبعاد تأثتَ دراسةل:ات١تعدد الات٨دارت٪وذج  -

 :خلاصة
تضمن ىذا  قدـ ىذا الفصل كصفا للمنهجية ات١ستخدمة من أجل استكماؿ ىذه الدراسة.     

 ات١دنية، كاتٟالة كالسن، )اتٞنس، لتوضيح توزيع عينة الدراسة الدتٯغرافي إحصائياكصفا الفصل 
 تٚع البيانات،كطريقة  قدـ شرحا لأداتي الدراسة ات١ستعملة في ىذه الدراسة،ك ، كات٠برة في العمل(

ككذلك الأساليب الإحصائية ات١ستعملة في تٖليل  ثم تم مناقشة إجراءات الصدؽ كالثبات،
  البيانات.
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 الفصل السادس:

 الدراسة.عرض وتفسير نتائج 
 تمهيد.  

  أسئلة الدراسة.نتائج  : عرض وتفسيرأولا

    .الدراسة اتفرضينتائج  : عرض وتفسيرثانيا

 خلاصة.
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                                                                                           تمهيد: 
مع استعراض لأىم النتائج التي  لفصل الإجابة عن أسئلة الدراسة،تناكؿ الباحث في ىذا ا   

ظهرت خلبؿ تطبيق أداتي الدراسة)استبياف القيادة متعدد العوامل( ك)استبياف الرضا 
ذلك بهدؼ التعرؼ على مستول ت٦ارسة أسلوبي القيادة  خاصة تٖليل بنودت٫ا، الوظيفي(،ك

كالتعرؼ على مستول الرضا  ية من كجهة نظر ات١علمتُ،التحويلية كالتبادلية في ات١دارس الابتدائ
على العلبقة بتُ أسلوبي القيادة  ثم التحقق من فرضيات الدراسة لتعرؼ الوظيفي لدل ات١علمتُ،

 التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم.

 نتائج السؤال الرئيسي الأول: عرض وتفسير -أولا

ارسة أبعاد أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية في ات١دارس الابتدائية من كجهة نظر ما مستول ت٦-
 ات١علمتُ؟.

ت١ستول  كالات٨رافات ات١عيارية اتٟسابية اتحساب ات١توسطتم للئجابة على ىذا السؤاؿ،        
 ت٦ارسة 

   أبعاد أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية في ات١دارس الابتدائية.    

كالرتبة لأسلوبي القيادة التحويلية ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية  (24)اتٞدكؿ رقم
 كالتبادلية في ات١دارس الابتدائية.

 الرتبة الانحراف  المعياري المتوسط الحسابي أسلوب الرقم
 1 0.910 3.995 القيادة التحويلية 1
 2 0.806 3.710 القيادة التبادلية 2
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في ات١دارس الابتدائية  مستول ت٦ارسة أسلوب القيادة التحويلية أف(24)اتٞدكؿ رقم يتبتُ من      
 بات٨راؼ معيارم (3.995) ،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابيكاف مرتفعا من كجهة نظر ات١علمتُ

(0.910.) 

 إلى باستمرار كيسعى ،مدير ات١درسة الابتدائية يؤثر في ات١علمتُتعزل ىذه النتيجة إلى أف      
 ديريعمل ات١ كما العمل. ات١شاكل التًبوية كتطوير تٟل اتٞديدة على الأفكار للحصوؿ استثارتهم

 قيمهم تٖويل على لتشجيعهم ات١علمتُ مع في علبقتو كالاحتًاـ الثقة من مناخ إت٬اد على
 كرؤيتها.  ات١درسة أىداؼ الشخصية لدعم

في ات١دارس الابتدائية ل ت٦ارسة أسلوب القيادة التبادلية مستو  أف (24اتٞدكؿ رقم) يتبتُ من      
 بات٨راؼ معيارم (3.710) ،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابيكاف مرتفعا  من كجهة نظر ات١علمتُ

(0.806). 

مدير ات١درسة الابتدائية يركز على توضيح أىداؼ العمل الذم يقوـ تعزل ىذه النتيجة إلى أف      
كات١كافآت التي سيحصلوف عليها عند تٖقيق ىذه الأىداؼ ،ىذا العمل ككيفية أداء،بو ات١علموف
 بنجاح. 

 القيادة أسلوب لاستخداـ تٯيل مدير ات١درسة الابتدائيةأف (2008كالتميمي )خشالييؤكد     
كيتسق  التبادلية من كجهة نظر ات١علمتُ. القيادة لأسلوب استخدامو من أكبر بشكل التحويلية

 كجود أف ،أمالتبادلية القيادة على تبتٌ التحويلية القيادة أف(باص كآخركف)يوذلك مع ما يؤكد عل
 باستخداـ أسلوب القيادة التفكتَ قبل ضركريا يكوف (التبادلية)القيادة الإجرائية من معتُ مستول
 .التحويلية

       .(203 :2008خشالي كالتميمي)
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أسلوب  فلب تٯكن استخداـء تٖويليا كتبادليا.ف يكوف على حد سواأكن ت١دير ات١درسة الابتدائية تٯ 
 أسلوبي القيادة أت٫ية إلى(Politis 2003بولتيس) دراسة أشارتلقد  قيادة كاحد في تٚيع ات١واقف.

  .التحويلية كالتبادلية

بتدائية من كجهة نظر ات١علمتُ ت٦ارسة أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية في ات١دارس الا إف     
القيادة  إف أسلوبيكليس ىناؾ تفضيل لاستخداـ أسلوب كاحد دكف الآخر.،لى السواءع سائدين

  التحويلية كالتبادلية متكاملتُ في ات١دارس الابتدائية.

شارت أ التي(2001 ات٢لبلي)مع النتيجة التي توصلت إليها دراسة اتفقت نتيجة ىذه الدراسة     
كما اتفقت  كانت بدرجة عالية.  الأقساـ كرؤساء كلياتال لعمداء ف ت٦ارسة القيادة التحويليةأإلى 

 كدراسة (2000Supisingسوبيزنق)مع النتيجة التي توصلت إليها دراسة نتيجة ىذه الدراسة
ف ت٦ارسة القيادة أشارت إلى أالتي (2010( كدراسة )الشريفي كالتنح2003Fisher)فيشر

مع النتيجة التي توصلت إليها  سةاتفقت نتيجة ىذه الدرا التحويلية كانت تٔستول عالي.ك
شارت إلى أف أسلوب القيادة التحويلية ىو السائد كالأكثر أالتي (Sahin 2004دراسة)ساحتُ 

 اعتمادا من أسلوب القيادة التبادلية. 

كدراسة  (2005عطا بتٍ) مع النتائج التي توصلت إليها دراسة اختلفت نتيجة ىذه الدراسة     
   ف درجة ت٦ارسة القيادة التحويلية كانت تٔستول متوسط.أشارت إلى أالتي  (2008ابوتينو)

  بارنيت ككونرس) مع النتائج التي توصلت إليها دراسة نتيجة ىذه الدراسةكما اختلفت        

2000 BarnettكConners)كدراسة (قريفيثGriffith2003)  ف ت٦ارسة أشارت إلى أالتي
 ض. القيادة التحويلية كانت تٔستول منخف
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  نتائج السؤاؿ التالي: عرض كتفستَ 1-1

كسلوؾ(،كالدافعية  التأثتَ ات١ثالي)صفات)ما مستول ت٦ارسة أبعاد أسلوب القيادة التحويلية -
  في ات١دارس الابتدائية من كجهة نظر ات١علمتُ؟.(كالاعتبار الفردم الإت٢امية، كالتحفيز الفكرم،

ت١ستول  كالات٨رافات ات١عيارية اتٟسابية اتات١توسطحساب تم  للئجابة على ىذا السؤاؿ،     
 ت٦ارسة 

    القيادة التحويلية في ات١دارس الابتدائية.  أبعاد أسلوب            

 مرتبة التحويلية ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لأبعاد أسلوب القيادة:(25)اتٞدكؿ رقم
  تنازليا.

 الرتبة الانحراف  المعياري حسابيالمتوسط ال الأبعاد رقم البعد

 1 0.910 4.024 الدافعية الإلهامية 1
 2 0.752 3.990 التأثير المثالي)صفات وسلوك( 2
 3 0.722 3.864 التحفيز الفكري 3
 4 0.842 3.795 الاعتبار الفردي 4

  0.910 3.995 أسلوب القيادة التحويلية كاملا

أسلوب القيادة التحويلية من كجهة نظر  أبعاد ت٦ارسة تولمس أف(25)اتٞدكؿ رقم يتبتُ من     
تراكحت (.0.910)كبات٨راؼ معيارم(3.995)حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي ات١علمتُ كاف مرتفعا،

 فيما أما(.0.910ك 0.842) كبات٨رافات معيارية بتُ (4.024ك 3.795) اتٟسابية بتُ ات١توسطات
جاء بعد الدافعية  فقد أسلوب القيادة التحويلية، على الدالة بعد من الأبعاد كل بتًتيب يتعلق

 كتٔستول(0.910)كبات٨راؼ معيارم(4.024)حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي الإت٢امية بات١رتبة الأكلى،
الأكلى إلى أف مدير ات١درسة الابتدائية  ات١رتبة فيالدافعية الإت٢امية  بعد موقع يعزل ت٦ارسة مرتفعا.

تٛاسهم ت٨و  كيسعى على إذكاء من خلبؿ جعل أعمات٢م ذات معتٌ كقيمة،لهاـ ات١علمتُ يت٭فز ك 
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كيستثتَ في  ليقوـ ات١علمتُ بتنفيذىا، ت١درسوكذلك من خلبؿ تقدنً رؤية مستقبلية كاضحة  الات٧از،
كيتيح ت٢م الفرصة للمشاركة في تٖقيق  ات١علمتُ حب التحدم في الأعماؿ التي يقوموف بأدائها،

   الأىداؼ. 

 (3.990) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي ات١رتبة الثانية، )صفات كسلوؾ( جاء بعد التأثتَ ات١ثالي     
)صفات التأثتَ ات١ثاليحصوؿ بعد يعزل  مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.752) كبات٨راؼ معيارم

كيلتزـ  ،ت٭ض باحتًاـ كتقدير ات١علمتُمدير ات١درسة الابتدائية أف  إلى الثانية على ات١رتبةكسلوؾ(
 كيقدـ ات١صلحة العامة على ات١صلحة الشخصية، بالقيم ات١ثلى في سلوكو كيتمتع بثقة ذاتية عالية،

كيغرس في نفوس ات١علمتُ الفخر  كبذلك يتجنب استغلبؿ نفوذه في تٖقيق مكاسب شخصية،
 كالاعتزاز.  

(كبات٨راؼ معيارم  3.864بي)حيث بلغ ات١توسط اتٟسا جاء بعد التحفيز الفكرم ات١رتبة الثالثة،     
إلى أف الثالثة  على ات١رتبة حصوؿ بعد التحفيز الفكرم يعزل .مرتفعا ت٦ارسة كتٔستول (0.752)

 كت٭فزىم على التفكتَ بطريقة جديدة، يزكد ات١علمتُ بالأفكار الإبتكارية، الابتدائيةمدير ات١درسة 
 فة.كإت٬اد اتٟلوؿ للمشاكل ات١درسية القدتٯة بطريقة ت٥تل

كبات٨راؼ  (3.795) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي جاء بعد الاعتبار الفردم ات١رتبة الرابعة،     
ختَة الأ على ات١رتبة حصوؿ بعد الاعتبار الفردم يعزل .مرتفعا ت٦ارسة كتٔستول (0.842معيارم  )

ات ات١علمتُ مدير ات١درسة الابتدائية يوفر ات١ناخ ات١ساند الذم ينصت فيو بعناية تٟاجأف  إلى
كيتصرؼ كات١درب كات١ستشار في أثناء ت٤اكلتو  ،يركز على نواحي القوة عندىم كيعززىاك  ،الفردية

   مساعدة ات١علمتُ في أف ت٭ققوا دكاتهم.
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 أبعاد أسلوب القيادة التحويلية.بنود  تٖليل 1-2

  بعد التأثتَ ات١ثالي)صفات كسلوؾ(.بنود  تٖليل -

  (26)اتٞدكؿ رقم                                         

 مرتبة(صفات كسلوؾ)بنود التأثتَ ات١ثالي من بند ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لكل
 تنازليا.

 الرتبة الانحراف  المعياري المتوسط الحسابي البنود رقم البند
 1 0.765 4.071 يتصرف بطرق تعزز احترامي وتقديري لو 21
 2 0.618 4.035 يتجاوز المصلحة الشخصية من أجل الصالح العام 18

 3 0.926 3.968 يغرس الكبرياء  في نفسي لكوني مرتبط بو. 01
 4 0.751 3.846 يؤكد أىمية الحس الجماعي برسالة المدرسة 34
 5 0.744 3.832 يبدي إحساسا بالقوة  والثقة 25
 6 0.816 3.814 معتقداتويتحدث عن أىم قيمو و  6

 7 0.645 3.750 يحدد أىمية امتلاك إحساس قويّ بهدف المدرسة 14
 8 0.924 3.702 يأخذ بالاعتبار النتائج المهنية والأخلاقية للقرارات التي يصدرىا 23

  0.752 3.990 التأثير المثالي)الصفات سلوك(كاملا

سلوؾ التأثتَ ات١ثالي ب أسلوب القيادة التحويلية سةت٦ار  مستول أف (26) اتٞدكؿ رقم يتبتُ من     
كبات٨راؼ  (3.990) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي من كجهة نظر ات١علمتُ مرتفعا، )صفات كسلوؾ(

 كبات٨رافات معيارية بتُ (4.071ك 3.702) اتٟسابية بتُ ات١توسطات ( تراكحت0.752معيارم )
 سلوؾ التأثتَ ات١ثالي على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيماأما  (.0.926ك 0.618)

 :فقد)صفات كسلوؾ( 

 بات١رتبة الأكلى، "يتصرؼ بطرؽ تعزز احتًامي كتقديرم لو" الذم ينص على (21) جاء البند- 
 مرتفعا.   ت٦ارسة كتٔستول (0.765) كبات٨راؼ معيارم (4.071) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي
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بات١رتبة  "يتجاكز ات١صلحة الشخصية من أجل الصالح العاـ" (الذم ينص على18جاء البند)-
 مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.618) كبات٨راؼ معيارم (4.035) الثانية حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي

 بات١رتبة الثالثة، "يغرس الكبرياء  في نفسي لكوني مرتبط بو" الذم ينص على (01) جاء البند- 
 مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.926) كبات٨راؼ معيارم (3.968) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي

 "بات١رتبة الرابعة، "يؤكد أت٫ية اتٟس اتٞماعي برسالة ات١درسة الذم ينص على (34) جاء البند -
 مرتفعا.   ت٦ارسة كتٔستول (0.751(كبات٨راؼ معيارم)3.846حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

حيث بلغ  بات١رتبة ات٠امسة، إحساسا بالقوة كالثقة""يبدم  الذم ينص على (25) جاء البند-
 مرتفعا.   ت٦ارسة كتٔستول (0.744كبات٨راؼ معيارم) (3.832) ات١توسط اتٟسابي

حيث بلغ  بات١رتبة السادسة، "يتحدث عن أىم قيمو كمعتقداتو" (الذم ينص على6جاء البند)- 
 مرتفعا.   ت٦ارسة ولكتٔست (0.816) كبات٨راؼ معيارم (3.814) ات١توسط اتٟسابي

"بات١رتبة  "ت٭دد أت٫ية امتلبؾ إحساس قومّ بهدؼ ات١درسة (الذم ينص على14جاء البند)-
 ت٦ارسة كتٔستول (0.645) كبات٨راؼ معيارم (3.750) السابعة  حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي

 مرتفعا.  

قية للقرارات التي (الذم ينص على" يأخذ بالاعتبار النتائج ات١عنوية كالأخلب23جاء البند)-
 (0.924) كبات٨راؼ معيارم (3.702) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي يصدرىا" بات١رتبة الثامنة،

  مرتفعا.   ت٦ارسة كتٔستول
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  بعد الدافعية الإت٢امية. بنود تٖليل -

 ( 27)اتٞدكؿ رقم                                         

 تنازليا. مرتبة بنود الدافعية الإت٢امية من بند افات ات١عيارية لكلات١توسطات اتٟسابية كالات٨ر      

 الرتبة الانحراف  المعياري المتوسط الحسابي البنود رقم البند
 1 0.742 4.126 يتحدث بتفاؤل عن المستقبل 9

 2 0.681 4.082 يتحدث بحماس عما يجب إنجازه 13
 3 0.690 4.055 يبني رؤية مستقبلية مقنعة 26
 4 0.621 4.048 يعبر بثقة عن أن الأىداف ستتحقق 36

  0.910 4.024 الدافعية الإلهامية كاملة

أف مستول ت٦ارسة أسلوب القيادة التحويلية بسلوؾ الدافعية ( 27)يتبتُ من اتٞدكؿ رقم     
كبات٨راؼ (4.024)حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي كجهة نظر ات١علمتُ مرتفعا، الإت٢امية من

 .   (0.910)معيارم

 (.0.910)كبات٨راؼ معيارم(4.024)حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي كجهة نظر ات١علمتُ مرتفعا، 

 0.621) كبات٨رافات معيارية بتُ (4.126ك 4.048) اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

 (. 0.742ك

 :فقد سلوؾ الدافعية الإت٢امية، على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -

حيث بلغ ات١توسط  "بات١رتبة الأكلى، "يتحدث بتفاؤؿ عن ات١ستقبل (الذم ينص على9جاء البند)-
 مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.742(كبات٨راؼ معيارم)4.126اتٟسابي)

حيث بلغ  "بات١رتبة الثانية، "يتحدث تْماس عما ت٬ب إت٧ازه (الذم ينص على13جاء البند)-
 مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.681) ات٨راؼ معيارمكب (4.082) ات١توسط اتٟسابي



 عسض ًحفضير ٔخائج اٌدزاصت  اٌضادساٌفصً 

211 
 

حيث بلغ ات١توسط  "بات١رتبة الثالثة، "يبتٍ رؤية مستقبلية مقنعة (الذم ينص على26جاء البند)-
 مرتفعا.   ت٦ارسة كتٔستول (0.690) كبات٨راؼ معيارم (4.055اتٟسابي)

حيث بلغ  "بات١رتبة الرابعة، "يعبر بثقة عن أف الأىداؼ ستتحقق (الذم ينص على36جاء البند)-
 مرتفعا.    ت٦ارسة كتٔستول (0.621) كبات٨راؼ معيارم (4.048ات١توسط اتٟسابي)

 بعد التحفيز الفكرم. بنود تٖليل -

  (28) اتٞدكؿ رقم                                        

 تنازليا. مرتبة فيز الفكرمبنود التح من بند ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لكل     

رقم 
 البند

المتوسط  البنود
 الحسابي

 الرتبة الانحراف  المعياري

 1 0.780 4.006 يسعى للحصول على وجهات نظر مختلفة عند حلّ المشاكل. 8
 2 0.775 3.971 يجعلني أنظر في المشاكل من زوايا مختلفة. 30
 3 0.831 3.942 ام.يقترح طرقا جديدة للنظر في كيفية إكمال المه 32
 4 0.810 3.925 يعيد فحص الافتراضات الناقدة للتأكد من ملائمتها 2

  0.722 3.864 التحفيز الفكري كاملا

التحفيز الفكرم  بسلوؾالقيادة التحويلية ت٦ارسة أسلوب  مستول أف(28)اتٞدكؿ رقم يتبتُ من   
 (.0.722) كبات٨راؼ معيارم (3.864)حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي من كجهة نظر ات١علمتُ مرتفعا،

 (. 0.831ك 0.775) كبات٨رافات معيارية بتُ (4.006ك 3.925)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

 :فقد التحفيز الفكرم، سلوؾ على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -

 عند حلّ ات١شاكل"يسعى للحصوؿ على كجهات نظر ت٥تلفة  الذم ينص على (8جاء البند)- 
 ت٦ارسة كتٔستول (0.780(كبات٨راؼ معيارم)4.006حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الأكلى،

 مرتفعا.  
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حيث  "ت٬علتٍ انظر في ات١شاكل من زكايا ت٥تلفة "بات١رتبة الثانية، (الذم ينص على30جاء البند)-
 مرتفعا.   ت٦ارسة ولكتٔست (0.775(كبات٨راؼ معيارم)3.971بلغ ات١توسط اتٟسابي)

"بات١رتبة  "يقتًح طرقا جديدة للنظر في كيفية إكماؿ ات١هاـ الذم ينص على (32) جاء البند-
 مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.831) كبات٨راؼ معيارم (3.942) الثالثة حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي

بات١رتبة  ن ملبئمتها""يعيد فحص الافتًاضات الناقدة للتأكد م (الذم ينص على2) جاء البند-
 مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.810كبات٨راؼ معيارم) (3.925) الرابعة   حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي

   

   بعد الاعتبار الفردم. بنود تٖليل -

 (29اتٞدكؿ رقم )                                        

 تنازليا.  مرتبة بنود الاعتبار الفردم نم بند ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لكل  

رقم 
 البند

المتوسط  البنود
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 الرتبة

 1 0.820 3.934 يساعدني في تطوير جوانب القوة لديّ  31
 2 0.754 3.891 يعتبرني كشخص لديو احتياجات،وقدرات وطموحات مختلفة عن الآخرين 29
 3 0.693 3.880 ضو في مجموعةيعاملني كشخص وليس مجرد ع 19
 4 0.810 3.840 يقضي وقتًا في التعليم و التدريب 15

  0.842 3.795 الاعتبار الفردي كاملاً 

أف مستول ت٦ارسة أسلوب القيادة التحويلية بسلوؾ الاعتبار (29)يتبتُ من اتٞدكؿ رقم     
(كبات٨راؼ 3.795)حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي نظر ات١علمتُ مرتفعا،الفردم من كجهة 

 (.0.842معيارم)

 (. 0.820ك 0.693(كبات٨رافات معيارية بتُ)3.934ك 3.840)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -
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 : فقد الاعتبار الفردم، سلوؾ على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -

حيث  بات١رتبة الأكلى، "يساعدني في تطوير جوانب القوة لدمّ" الذم ينص على (31جاء البند)-
  مرتفعا.  ت٦ارسة كتٔستول (0.820) كبات٨راؼ معيارم (3.934) بلغ ات١توسط اتٟسابي

"يعتبرني كشخص لديو احتياجات، كقدرات كطموحات  الذم ينص على (29) جاء البند-
 (0.754(كبات٨راؼ معيارم)3.891حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) بات١رتبة الثانية، ت٥تلفة عن الآخرين"

   مرتفعا.  ت٦ارسة كتٔستول

 بات١رتبة الثالثة، "يعاملتٍ كشخص كليس ت٣رد عضو في ت٣موعة" الذم ينص على (19جاء البند)-
    مرتفعا.  ت٦ارسة كتٔستول (0.693(كبات٨راؼ معيارم)3.880حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

"بات١رتبة الرابعة،حيث بلغ  "يقضي كقتنا في التعليم ك التدريب (الذم ينص على15جاء البند)-
 مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.810(كبات٨راؼ معيارم)3.840ات١توسط اتٟسابي)

  نتائج السؤاؿ التالي: عرض كتفستَ 2-1

كالإدارة بالاستثناء النشطة  ات١كافأة ات١شركطة،)ما مستول ت٦ارسة أبعاد أسلوب القيادة التبادلية -
 ات١دارس الابتدائية من كجهة نظر ات١علمتُ؟.في (كالإدارة بالاستثناء الساكنة

ت١ستول ت٦ارسة  كالات٨رافات ات١عيارية اتٟسابية اتحساب ات١توسطتم  للئجابة على ىذا السؤاؿ،    
    القيادة التبادلية في ات١دارس الابتدائية.  أسلوب
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 (30اتٞدكؿ رقم )                                          

 تنازليا. مرتبة التبادلية القيادة أسلوب توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لأبعادات١        

المتوسط  الأبعاد رقم البعد
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 الرتبة

 1 0.920 3.764 المكافأة المشروطة 1
 2 0.842 3.735 النشطة الإدارة بالاستثناء 2
 3 0.851 3.714 الساكنة الإدارة بالاستثناء 3

  0.806 3.710 أسلوب القيادة التبادلية كاملا

أسلوب القيادة التبادلية من كجهة نظر ات١علمتُ  ت٦ارسة مستول (أف30اتٞدكؿ رقم) يتبتُ من     
 ات١توسطات (.تراكحت0.806(كبات٨راؼ معيارم)3.710مرتفعا حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

 بتًتيب يتعلق فيما (.أما0.920ك 0.693رافات معيارية بتُ)(كبات3.764٨ك 3.706)اتٟسابية بتُ 
جاء بعد ات١كافأة ات١شركطة بات١رتبة  فقدأسلوب القيادة التبادلية، على الدالة بعادبعد من الأ كل

 ت٦ارسة كتٔستول (0.920(كبات٨راؼ معيارم)3.764الأكلى،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)
مدير ات١درسة الابتدائية يقدـ إلى أف  ات١رتبة الأكلى في ركطةات١كافأة ات١ش بعد موقع يعزلمرتفعا.

ىذا  أداء ككيفية،ات١علموف بها يقوـ التي العمل أىداؼالدعم كات١ساعدة ت١علميو كيوضح 
    أىداؼ ات١درسة بنجاح. تٖقيق عند عليها سيحصل كات١كافآت التي،العمل

 (3.735) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي لثانية،جاء بعد الإدارة بالاستثناء النشطة بات١رتبة ا     
 الإدارة بالاستثناء النشطة يعزل حصوؿ بعد مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.842) كبات٨راؼ معيارم

شرافا ات٬ابيا إمدير ات١درسة الابتدائية يشرؼ على نشاطات ات١علمتُ إلى أف  ات١رتبة الثانية على
   الأداء.تفاديا لوقوع الأخطاء أك الات٨رافات في 

 (3.714) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي الساكنة بات١رتبة الثالثة، جاء بعد الإدارة بالاستثناء     
الإدارة بالاستثناء الساكنة  حصوؿ بعد يعزل مرتفعا. ت٦ارسة كتٔستول (0.851) كبات٨راؼ معيارم
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اكل التي تواجهو حاؿ مدير ات١درسة الابتدائية لا يتدخل تٟل ات١ش أف إلىات١رتبة الثالثة  على
حيانا يعمل ىذا ات١دير على الانتظار حدكث أك  جراء،إم أبل يتًيث قبل قيامو باتٗاذ  حدكثها،

 م قرار.  أات٠طأ قبل اتٗاذ 

  أبعاد أسلوب القيادة التبادلية.بنود  تٖليل 2 -2

  .ات١كافأة ات١شركطة بعد بنود تٖليل - 

 (31اتٞدكؿ رقم )                                        

  تنازليا. مرتبة بنود ات١كافأة ات١شركطة من بند ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لكل 

المتوسط  البنود رقم البند
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 الرتبة

 1 0.891 3.990 يساعدني مقابل  الجهود التي أبدلها 1
 2 0.836 3.861 يناقش المسئول عن انجاز  الأىداف باستخدام مصطلحات محددة 11
 3 0.982 3.852 يعبر المدير عن رضاه عندما ألبي التوقعات 35
 4 0.795 3.775 يوضح ما يجب إنجازه للحصول على المكافأة التي يستحقها على جهوده 16

  0.920 3.764 المكافأة المشروطة كاملة

ات١كافأة  بسلوؾأسلوب القيادة التبادلية  ت٦ارسة مستول (أف31اتٞدكؿ رقم) يتبتُ من     
 كبات٨راؼ معيارم (3.764) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي ات١شركطة من كجهة نظر ات١علمتُ مرتفعا،

 0.795(كبات٨رافات معيارية بتُ)3.990ك 3.775)اتٟسابية بتُ ات١توسطات (. تراكحت0.920)

 :  فقد ات١كافأة ات١شركطة، على سلوؾ الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما(.أما 0.982ك

حيث بلغ  "بات١رتبة الأكلى، "يساعدني مقابل اتٞهود التي أبدت٢ا (الذم ينص على1جاء البند)-
   (.0.891كبات٨راؼ معيارم) (3.990ات١توسط اتٟسابي)
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ئوؿ عن ات٧از الأىداؼ باستخداـ مصطلحات "يناقش ات١س (الذم ينص على11جاء البند)-
   (.0.836(كبات٨راؼ معيارم)3.861حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) ت٤ددة" بات١رتبة الثانية،

 بات١رتبة الثالثة، "يعبر ات١دير عن رضاه عندما ألبي التوقعات" الذم ينص على (35) جاء البند-
    (.0.982(كبات٨راؼ معيارم)3.852حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

"يوضح ما ت٬ب إت٧ازه للحصوؿ على ات١كافأة التي يستحقها  (الذم ينص على16جاء البند)-
    (.0.795) (كبات٨راؼ معيارم3.775حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) على جهوده" بات١رتبة الرابعة،

 .بعد الإدارة بالاستثناء النشطة بنود تٖليل -

 ( 32اتٞدكؿ رقم )                                        

 تنازليا. مرتبة بنود الإدارة بالاستثناء النشطة من بند ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لكل

المتوسط  البنود رقم البند
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 الرتبة

 1 0.903 4.061 لانحرافات عن المعاييريركز الانتباه على التجاوزات والأخطاء وا 4
 2 0.852 3.900 يركز جل اىتمامو على التعامل مع الأخطاء والشكاوي و الإخفاقات ومعالجتها 22
 3 0.880 3.854 يوجو انتباىي نحو الإخفاقات من أجل تلبية المعايير 27
 4 0.835 3.775 يتابع جميع مراحل الأخطاء 24

  0.842 3.735 نشطة  كاملةالإدارة بالاستثناء ال

الإدارة  بسلوؾأسلوب القيادة التبادلية  ت٦ارسة (أف مستول32اتٞدكؿ رقم) يتبتُ من     
كبات٨راؼ  (3.735) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي من كجهة نظر ات١علمتُ مرتفعا، بالاستثناء النشطة

 .(0.842) معيارم
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 0.835بات٨رافات معيارية بتُ)(ك 4.061ك 3.775)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت

 الإدارة بالاستثناء النشطة، على سلوؾ الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما (.أما0.903ك
  :  فقد
(الذم ينص على" يركز الانتباه على التجاكزات كالأخطاء كالات٨رافات عن ات١عايتَ" 4جاء البند)-

    (.0.903(كبات٨راؼ معيارم)4.061حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)، بات١رتبة الأكلى
ى التعامل مع الأخطاء كالشكاكم "يركز جل اىتمامو عل الذم ينص على (22) جاء البند- 
 (كبات٨راؼ معيارم3.900حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الثانية، الإخفاقات كمعاتٞتهاك 
(0.852.)    
بات١رتبة  لإخفاقات من أجل تلبية ات١عايتَ""يوجو انتباىي ت٨و ا (الذم ينص على27جاء البند)-

     (.0.880) كبات٨راؼ معيارم (3.854الثالثة  حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)
حيث بلغ ات١توسط  بات١رتبة الرابعة، "يتابع تٚيع مراحل الأخطاء" (الذم ينص على24جاء البند)-

     (.0.835) كبات٨راؼ معيارم (3.775) اتٟسابي
  .بعد الإدارة بالاستثناء الساكنة بنود تٖليل -

 (33اتٞدكؿ رقم )                                     
 مرتبة بنود الإدارة بالاستثناء الساكنة من بند ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية لكل 

  تنازليا.

رقم 
 البند

المتوسط  البنود
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 الرتبة

 1 0.741 3.941 ل إلا عندما تصبح المشاكل جديةلا يتدخ 3
 2 0.720 3.896 ينتظر حدوث الخطأ قبل اتخاذ أي إجراء 12
 3 0.710 3.785 يؤمن بأن لا حاجة لأيّ إجراء طالما أن الأمور تسير بشكل جيّد 17
 4 0.812 3.734 يبيّن أن المشاكل يجب أن تكون مزمنة قبل اتخاذ أي إجراء 20

  0.851 3.714 بالاستثناء الساكنة كاملةالإدارة 
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الإدارة  بسلوؾأسلوب القيادة التبادلية  ت٦ارسة (أف مستول33اتٞدكؿ رقم) يتبتُ من     
(كبات٨راؼ 3.714حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) بالاستثناء الساكنة من كجهة نظر ات١علمتُ مرتفعا،

(كبات٨رافات معيارية 3.941ك 3.734)اتٟسابية بتُ ات١توسطات (.تراكحت0.851معيارم )
الإدارة بالاستثناء  سلوؾ على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيماأما  (.0.812ك 0.710بتُ)

    :  فقد الساكنة،

 بات١رتبة الأكلى، "لا يتدخل إلا عندما تصبح ات١شاكل جدية" الذم ينص على (3) جاء البند-
     (.0.741كبات٨راؼ معيارم) (3.941) حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي

حيث  بات١رتبة الثانية، "ينتظر حدكث ات٠طأ قبل اتٗاذ أم إجراء" (الذم ينص على12جاء البند)-
     (.0.720كبات٨راؼ معيارم) (3.896بلغ ات١توسط اتٟسابي)

كل "يؤمن بأف لا حاجة لأمّ إجراء طات١ا أف الأمور تستَ بش (الذم ينص على17جاء البند)-
      (.0.710(كبات٨راؼ معيارم)3.785حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) جيّد بات١رتبة الثالثة،

 "يبتُّ أف ات١شاكل ت٬ب أف تكوف مزمنة قبل اتٗاذ أم إجراء (الذم ينص على20جاء البند)-
       (.0.812(كبات٨راؼ معيارم)3.734حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الرابعة،

   نتائج السؤال الرئيسي الثاني: وتفسيرعرض ثانيا:

 ما مستول الرضا الوظيفي لدل معلمي ات١دارس الابتدائية في مدينة تلمساف؟.  -

 لدرجات تم حساب ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية السؤاؿ، ىذا عن جابةللئ   
 يوضح(34اتٞدكؿ) .بتدائيةالرضا الوظيفي في ات١دارس الا استبياف أبعاد على ات١علمتُ استجابات

 النتائج. ىذه
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  (34)اتٞدكؿ رقم                                             
 تنازليا.  مرتبة الرضا الوظيفي لأبعاد ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية         

 ا الوظيفيمستوى الرض الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي بعادالأ البعدرقم 
 الرضا 1 1.234 4.465 الرضا عن طبيعة العمل 1
 الرضا 2 1.168 4.358 الرضا عن الاتصال 2
 الرضا 3 1.267 4.352 الرضا عن زملاء 3
 الرضا 4 1.248 4.216 الرضا عن الإشراف 4
 الرضا 5 1.166 4.081 الرضا عن إجراءات العمل 5
 ضاالر  6 1.128 4.021 الرضا عن المكافآت 6
 متردد 7 1.236 3.765 الرضا عن الفوائد 7
 متردد 8 1.026 3.754 الرضا عن الترقية 8
 متردد 9 1.125 3.370 الرضا عن الأجر 9

 الرضا  1.126 4.245 الرضا الوظيفي الكلي

  :ما يلي (34)رقم  يبتُ اتٞدكؿ       

،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي (لرضاا)الرضا الوظيفي لدل معلمي ات١دارس الابتدائية مرتفعا كاف -
  .(1.126)كبات٨راؼ معيارم(4.245)
 1.026)(كبات٨رافات معيارية بت4.465ُك 3.370)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -
  (.1.267ك
    :  فقد الرضا الوظيفي، على الدالة بعادبعد من الأ كل بتًتيب يتعلق فيما -
(كبات٨راؼ 4.465حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) ،جاء بعد طبيعة العمل بات١رتبة الأكلى-

   . تٔستول رضا (1.234)معيارم

(كبات٨راؼ 4.358حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) جاء بعد الاتصاؿ في ات١رتبة الثانية،-
   .تٔستول رضا (1.168)معيارم

يارم (كبات٨راؼ مع4.352حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) جاء بعد زملبء العمل في ات١رتبة الثالثة،-
  تٔستول رضا. (1.267)
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(كبات٨راؼ 4.216حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) جاء بعد الإشراؼ في ات١رتبة الرابعة،-
       .تٔستول رضا (1.248)معيارم

(كبات٨راؼ معيارم  4.021حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) جاء بعد ات١كافآت في ات١رتبة السادسة،-
(1.128).           

(كبات٨راؼ 4.081حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) العمل بات١رتبة ات٠امسة،جاء بعد إجراءات  -
      ( تٔستول رضا.1.166معيارم  )

(كبات٨راؼ 3.765حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) جاء بعد الفوائد في ات١رتبة السابعة، -
         .تٔستول متًدد (1.236)معيارم

(كبات٨راؼ 3.754ت١توسط اتٟسابي)حيث بلغ ا جاء بعد التًقية في ات١رتبة الثامنة، -
       ( تٔستول متًدد.1.026معيارم)

(كبات٨راؼ 3.370حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) كجاء بعد الأجر في ات١رتبة التاسعة، -
 ( تٔستول متًدد.    1.125معيارم)

  أبعاد الرضا الوظيفي.بنود  تٖليل -1

  على النحو التالي: بنود الرضا الوظيفيتفسر درجات  

 (.3.49إلى2.50)أوافق قليلا   (.        لا2.49إلى1.50)أوافق بصورة متوسطة (،      لا1.49إلى1.00)لا أوافق بشدة-

    (.6.00إلى5.50)أوافق بشدة(،             5.49إلى4.50)أوافق بصورة متوسطة(،          4.49إلى3.50)أوافق قليلا-
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  بعد الأجر. بنود تٖليل -1

 (35اتٞدكؿ رقم )                                                 

 ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية كمستول الرضا عن الأجر لدل ات١علمتُ.        

المتوسط  البنود رقم البند
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

المستوى 
 الرضا

 متردد 1.496 3.881 مل الذي أقوم بو.أشعر أنني أتقاضى أجرًا عادلاً على الع 1
 عدم الرضا 1.134 2.768 حالات رفع الأجور قليلة جدًا ومتباعدة زمنيا. 10
 متردد 1.293 3.682 أشعر بعدم التقدير عندما أفكر في الأجر الذي أتقاضاه. 19
 متردد 1.465 3.903 أشعر بالرضا عن الفرص المتاحة للحصول على زيادة في الأجر 28

 متردد 1.125 3.370 متغير الأجر كاملا

  :ما يلي(35رقم ) يبتُ اتٞدكؿ  

،حيث بلغ ات١توسط (متًدد)الرضا عن الأجر لدل معلمي ات١دارس الابتدائية متوسط كاف -
  (.1.125(كبات٨راؼ معيارم)3.370اتٟسابي )

 (. 1.496ك 1.293(كبات٨رافات معيارية بتُ)3.903ك2.768)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

 : فقدالرضا عن الأجر، على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -

(الذم ينص على"أشعر بالرضا عن الفرص ات١تاحة للحصوؿ على زيادة في 28جاء البند) -
( كتٔستول 1.465(كبات٨راؼ معيارم)3.903الأجر" بات١رتبة الأكلى،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

 متًدد.

(الذم ينص على" أشعر أنتٍ أتقاضى أجرنا عادلان على العمل الذم أقوـ بو"بات١رتبة 1اء البند)ج -
    ( كتٔستول متًدد.   1.496(كبات٨راؼ معيارم)3.881الثانية،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)
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 (الذم بنص على"أشعر بعدـ التقدير عندما أفكر في الأجر الذم أتقاضاه"بات١رتبة19جاء البند) -
 ( كتٔستول متًدد.1.293(كبات٨راؼ معيارم)3.682الثالثة،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

ا كمتباعدة زمنيا"بات١رتبة 10جاء البند) - (الذم ينص على"حالات رفع الأجور قليلة جدن
 ( كتٔستول متًدد. 1.134(كبات٨راؼ معيارم)2.768الرابعة،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

  قية.بعد التً  بنود تٖليل -2

 (36)اتٞدكؿ رقم 

 .كمستول الرضا عن التًقية لدل ات١علمتُ ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية     

المتوسط  البنود رقم البند
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

المستوى 
 الرضا

 متردد 1.304 3.860 حقيقة توجد فرص ترقية قليلة في وظيفتي. 2
 متردد 1.453 3.682 د بفرص كبيرة للترقية.يحظى ذوي الأداء الجيّ  11
 الرضا 1.464 4.170 يرتقي المعلمون وظيفيا في ىذه المدرسة كما ىو الحال في مدارس أخرى. 20
 متردد 1.278 3.301 أشعر بالرضا بخصوص فرص الترقية. 33

 متردد 1.026 3.754 متغير الترقية كاملاً 

  :ما يلي(36رقم ) يبتُ اتٞدكؿ  

،حيث بلغ ات١توسط (متًدد)الرضا عن التًقية لدل معلمي ات١دارس الابتدائية متوسط فكا -
 (.1.026(كبات٨راؼ معيارم)3.754اتٟسابي  )

 (. 1.464ك 1.278(كبات٨رافات معيارية بتُ)4.170ك3.301)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

 :فقدالتًقية، الرضا عن على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -
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"يرتقي ات١علموف كظيفيا في ىذه ات١درسة كما ىو اتٟاؿ في  (الذم ينص على20جاء البند) -
( 1.464(كبات٨راؼ معيارم)4.170حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الأكلى، مدارس أخرل
 كتٔستول رضا. 

 بات١رتبة الثانية، تي""حقيقة توجد فرص قليلة للتًقية في كظيف (الذم ينص على2جاء البند) -
 ( كتٔستول متًدد.1.304(كبات٨راؼ معيارم)3.860حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

 بات١رتبة الثالثة، "ت٭ظى ذكم الأداء اتٞيّد بفرص كبتَة للتًقية" (الذم ينص على11جاء البند) -
               ( كتٔستول متًدد. 1.453(كبات٨راؼ معيارم)3.682حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

حيث بلغ  بات١رتبة الرابعة، (الذم ينص على" أشعر بالرضا تٓصوص فرص التًقية"33جاء البند) - 
             ( كتٔستول متًدد. 1.278(كبات٨راؼ معيارم)3.301ات١توسط اتٟسابي)

    بعد الإشراؼ. بنود تٖليل -3

 (37)م اتٞدكؿ رق                                            

 كمستول الرضا عن الإشراؼ لدل ات١علمتُ. ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية        

المتوسط  البنود رقم البند
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 المستوى

 الرضا 1.303 4.410 إن المشرف المباشر عني كفؤ جدًا في أدائو للعمل 3
 متردد 1.405 3.961 غير عادل معيإن المشرف المباشر عني في العمل  12
 الرضا 1.216 4.302 يعطي المشرف عني في العمل اىتمامًا قليلاً لمشاعر المعلمين. 21
 الرضا 1.144 4.290 أنا أحب )احترم وأقدر( المشرف عني في العمل. 30

 الرضا 1.248 4.216 متغير الإشراف كاملاً 

  :ما يلي(37)رقم  يبتُ اتٞدكؿ  
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،،حيث بلغ ات١توسط (الرضا)رضا عن الإشراؼ لدل معلمي ات١دارس الابتدائية مرتفعال كاف -
 (. 1.248(كبات٨راؼ معيارم)4.216اتٟسابي)

 (. 1.405ك 1.144(كبات٨رافات معيارية بتُ)4.410ك3.961)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -
 : فقد شراؼ،الرضا عن الإ الدالة على بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -
ا في أدائو للعمل" (الذم ينص على3جاء البند) - بات١رتبة الأكلى  "إف ات١شرؼ ات١باشر عتٍ كفؤ جدن

 ( ك تٔستول الرضا. 1.303(كبات٨راؼ معيارم)4.410حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

متُ" "يعطي ات١شرؼ عتٍ في العمل اىتمامنا قليلبن ت١شاعر ات١عل (الذم ينص على21جاء البند) - 
 (ك تٔستول الرضا. 1.216(كبات٨راؼ معيارم)4.302حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) بات١رتبة الثانية،

بات١رتبة الثالثة   "أنا أحب )احتـً كأقدر( ات١شرؼ عتٍ في العمل" (الذم ينص على30جاء البند) -
 ( كتٔستول الرضا. 1.144(كبات٨راؼ معيارم)4.290حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

(الذم ينص على"إف ات١شرؼ ات١باشر عتٍ في العمل غتَ عادؿ معي"بات١رتبة الرابعة  12البند) جاء -
 ( كتٔستول متًدد. 1.405(كبات٨راؼ معيارم)3.961حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

 بعد الفوائد. بنود تٖليل -4
 (38)اتٞدكؿ رقم                                          

 اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية كمستول الرضا عن الفوائد لدل ات١علمتُ.   ات١توسطات         

رقم 
 البند

المتوسط  البنود
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 المستوى

 متردد 1.424 3.821 أنا غير راضي عن الامتيازات التي أحصل عليها. 4
 الرضا 1.352 4.210 ت الأخرى.الامتيازات التي نحصل عليها ىي نفس الامتيازات في المؤسسا 13
 متردد 1.356 3.802 أن حزمة الامتيازات التي نحصل عليها عادلة. 22
 الرضا 1.228 4.120 ىناك فوائد من المفترض أن نحصل عليها ولكنها غير موجودة. 29

 الرضا 1.236 3.765 متغير الفوائد كاملاً 
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  :ما يلي(38)رقم  يبتُ اتٞدكؿ  

الفوائد لدل معلمي ات١دارس الابتدائية تٔستول متًدد،حيث بلغ ات١توسط  الرضا عن كاف -
 (. 1.236(كبات٨راؼ معيارم)3.765اتٟسابي )

 (. 1.424ك 1.228(كبات٨رافات معيارية بتُ)4.210ك3.802)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

 : قدفالرضا عن الفوائد، على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -

"الامتيازات التي ت٨صل عليها ىي نفس الامتيازات في  (الذم ينص على13جاء البند) -
(كبات٨راؼ 4.210حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الأكلى، ات١ؤسسات الأخرل

 (ك تٔستول الرضا.         1.352معيارم)

ا كلكنها غتَ موجودة" "ىناؾ فوائد من ات١فتًض أف ت٨صل عليه (الذم ينص على29جاء البند) -
 (ك تٔستول الرضا.  1.228(كبات٨راؼ معيارم)4.120حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) بات١رتبة الثانية،

 بات١رتبة الثالثة، "أنا غتَ راضي عن الامتيازات التي أحصل عليها" (الذم ينص على4جاء البند) -
 تول متًدد. (ك تٔس1.356(كبات٨راؼ معيارم)3.821حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

 بات١رتبة الرابعة، (الذم ينص على" أف حزمة الامتيازات التي ت٨صل عليها عادلة"22جاء البند) -
 (ك تٔستول متًدد.  1.356(كبات٨راؼ معيارم)3.802حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)
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  بعد ات١كافآت. بنود تٖليل -5

 (39)اتٞدكؿ رقم                                

 كمستول الرضا عن ات١كافآت لدل ات١علمتُ. ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية       

رقم 
 البند

المتوسط  البنود
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 المستوى

 الرضا 1.345 4.514 عندما أقوم بعمل جيّد أحصل على التقدير الذي يجب أن أحصل عليو عن ذلك العمل. 5
 متردد 1.254 3.852 لعمل الذي أقوم بو لا يلقى التقدير.أشعر بأن ا 14
 متردد 1.128 3.753 المكافآت قليلة للمعلمين في المدرسة. 23
 الرضا 0.876 3.920 أشعر بأن جهودي لا تكافئ بالطريقة الصحيحة التي يجب أن تكافئ بها. 32

 الرضا 1.128 4.021 متغير المكافآت كاملاً 

  :ما يلي(39) رقم يبتُ اتٞدكؿ  

،حيث بلغ (الرضا)مستول الرضا عن ات١كافآت لدل معلمي ات١دارس الابتدائية مرتفع كاف -
 (.      1.128(كبات٨راؼ معيارم)4.021ات١توسط اتٟسابي)

 (. 1.345ك 0.876(كبات٨رافات معيارية بتُ)4.514ك3.753)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

 :فقدالرضا عن ات١كافآت، على الدالة بنودمن البند  كل بتًتيب يتعلق فيما -

"عندما أقوـ بعمل جيّد أحصل على التقدير الذم ت٬ب أف  (الذم ينص على5جاء البند) -
(كبات٨راؼ 4.514حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الأكلى، أحصل عليو عن ذلك العمل

 كتٔستول الرضا.         (1.345) معيارم

"أشعر بأف جهودم لا تكافئ بالطريقة الصحيحة التي ت٬ب أف  لذم ينص على(ا32جاء البند) -
(ك 0.876(كبات٨راؼ معيارم)3.920حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الأكلى، تكافئ بها

 تٔستول متًدد.      
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ثة بات١رتبة الثال "أشعر بأف العمل الذم أقوـ بو لا يلقى التقدير" (الذم ينص على14جاء البند) -
 ك تٔستول متًدد.       (1.254) كبات٨راؼ معيارم (3.852حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

حيث بلغ  بات١رتبة الرابعة، "ات١كافآت قليلة للعاملتُ في ات١درسة" (الذم ينص على23جاء البند) -
 كتٔستول متًدد.       (1.345) كبات٨راؼ معيارم (3.753) ات١توسط اتٟسابي

  د إجراءات العمل.بع بنود تٖليل -6

 (40)اتٞدكؿ رقم                                    

 كمستول الرضا عن إجراءات العمل لدل ات١علمتُ.   ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية   

رقم 
 البند

المتوسط  البنود
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 المستوى

 الرضا 1.184 4.123 عّب قيامي بالعمل بطريقة جيّدة.ىناك عدّة إجراءات وقواعد العمل تُص 6
 الرضا 1.182 4.260 جهودي المبذولة لكي أقوم بعمل جيّد نادرا ما تكون دون جدوى) تذىب سودا(. 15
 عدم الرضا 1.076 3.475 أقوم بواجبات كثيرة في وظيفتي. 24
 لرضاا 0.835 4.316 عندي الكثير من الأعمال الكتابية في العمل. 31

 الرضا 1.166 4.081 متغير إجراءات العمل كاملاً 

  :ما يلي(40)رقم  يبتُ اتٞدكؿ  

،حيث بلغ ات١توسط (الرضا)الرضا عن إجراءات العمل لدل معلمي ات١دارس الابتدائية مرتفع كاف -
 (.     1.166(كبات٨راؼ معيارم)4.081اتٟسابي)

 (.  1.184ك 0.835(كبات٨رافات معيارية بتُ)4.316ك3.475)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

       :  فقد الرضا عن إجراءات العمل، على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -
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 بات١رتبة الأكلى، "عندم الكثتَ من الأعماؿ الكتابية في العمل" الذم ينص على (31) جاء البند -
 (ك تٔستول الرضا.     0.835معيارم)(كبات٨راؼ 4.316 حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

"جهودم ات١بذكلة لكي أقوـ بعمل جيّد نادرا ما تكوف دكف  (الذم ينص على15جاء البند) -
 (كبات٨راؼ معيارم4.260حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) جدكل )تذىب سودا("بات١رتبة الثانية،

  كتٔستول الرضا.      (1.182)

ناؾ عدّة إجراءات كقواعد العمل تُصعّب قيامي بالعمل "ى الذم ينص على (6) جاء البند -
(ك 1.184(كبات٨راؼ معيارم)4.123حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) "بات١رتبة الثالثة، بطريقة جيّدة

   تٔستول الرضا.     

حيث بلغ  بات١رتبة الرابعة، "أقوـ بواجبات كثتَة في كظيفتي" (الذم ينص على24جاء البند) -
 كتٔستول متًدد.   (1.076) (كبات٨راؼ معيارم3.475)ات١توسط اتٟسابي

  بعد زملبء العمل. بنود تٖليل -7

 (41)اتٞدكؿ رقم                                           

 كمستول الرضا عن زملبء العمل لدل ات١علمتُ.   ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية    

المتوسط  البنود رقم البند
 سابيالح

الانحراف  
 المعياري

 المستوى

 الرضا 1.052 4.812 تربطني مع الزملاء علاقات احترام وتقدير. 7
 متردد 1.365 4.601 تجبرني عدم كفاءة زملائي على العمل أكثر. 16
 الرضا 1.343 4.126 أنا مستمتع بعملي مع الزملاء. 25
 متردد 1.334 3.714 ىناك الكثير من النزاعات في العمل. 34

 الرضا 1.267 4.352 متغير زملاء العمل كاملا

 



 عسض ًحفضير ٔخائج اٌدزاصت  اٌضادساٌفصً 

211 
 

  :ما يلي(41)رقم  يبتُ اتٞدكؿ  

،حيث بلغ ات١توسط (الرضا)الرضا عن زملبء العمل لدل معلمي ات١دارس الابتدائية مرتفع كاف -
 (.1.267(كبات٨راؼ معيارم)4.352اتٟسابي)

 (. 1.365ك 1.052فات معيارية بتُ)(كبات٨را4.812ك3.714)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

       :  فقد الرضا عن زملبء العمل، على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -

 بات١رتبة الأكلى، "تربطتٍ مع الزملبء علبقات احتًاـ كتقدير" الذم ينص على (7) جاء البند -
 تٔستول الرضا.  (ك 1.052(كبات٨راؼ معيارم)4.812حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

 بات١رتبة الثانية، "تٕبرني عدـ كفاءة زملبئي على العمل أكثر" الذم ينص على (16) جاء البند -
 (ك تٔستول الرضا.  1.365(كبات٨راؼ معيارم)4.601حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

لغ حيث ب بات١رتبة الثالثة، "أنا مستمتع بعملي مع الزملبء" (الذم ينص على25جاء البند) -
    (ك تٔستول الرضا.     1.343(كبات٨راؼ معيارم)4.126ات١توسط اتٟسابي)

(الذم ينص على"ىناؾ الكثتَ من النزاعات في العمل"بات١رتبة بالرابعة،حيث بلغ 34جاء البند) -
 (ك تٔستول متًدد.  1.334(كبات٨راؼ معيارم)3.714ات١توسط اتٟسابي)
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 العمل.بعد طبيعة  بنود تٖليل -8

 (42)اتٞدكؿ رقم                                          

 ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية كمستول الرضا عن طبيعة العمل لدل ات١علمتُ.    

المتوسط  البنود رقم البند
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 المستوى

 الرضا 1.290 4.015  )معكوسة(أشعر أحيانا أن عملي بلا معنى   8
 متردد 1.385 5.321 أحب الأعمال التي أقوم بها في عملي. 17
 الرضا 1.053 3.960 أنا أشعر بالفخر عندما أؤدي عملي. 27
 الرضا 1.290 4.306 عملي ممتع. 35

 الرضا 1.234 4.465 متغير طبيعة العمل كاملاً 

 
  :ما يلي(42)رقم يبتُ اتٞدكؿ  
،حيث بلغ ات١توسط (الرضا)يعة العمل لدل معلمي ات١دارس الابتدائية مرتفعالرضا عن طب كاف -

 (.1.234(كبات٨راؼ معيارم)4.465اتٟسابي)
 (. 1.385ك 1.053(كبات٨رافات معيارية بتُ)5.321ك3.960)اتٟسابية بتُ ات١توسطات تراكحت -

 : فقدل،الرضا عن طبيعة العم على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -

(الذم ينص على"أحب الأعماؿ التي أقوـ بها في عملي"بات١رتبة الأكلى،حيث بلغ 17جاء البند) -
 (ك تٔستول الرضا.  1.385(كبات٨راؼ معيارم)5.321ات١توسط اتٟسابي)

 حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي بات١رتبة الثانية، "عملي ت٦تع" (الذم ينص على35جاء البند) -
    كتٔستول الرضا. (1.290) عيارم( كبات٨راؼ م4.306)
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(الذم ينص على" أشعر أحيانا أف عملي بلب معتٌ"بات١رتبة الثالثة،حيث بلغ 8جاء البند) -
      (ك تٔستول الرضا.1.290(كبات٨راؼ معيارم)4.015ات١توسط اتٟسابي)

،حيث بلغ (الذم ينص على" أنا أشعر بالفخر عندما أؤدم عملي"بات١رتبة الرابعة27جاء البند) -
 (ك تٔستول متًدد.  1.053(كبات٨راؼ معيارم)3.960ات١توسط اتٟسابي)

   بعد الاتصاؿ. بنود تٖليل -9

 (43)اتٞدكؿ رقم                            

 كمستول الرضا عن الاتصاؿ لدل ات١علمتُ.  ات١توسطات اتٟسابية كالات٨رافات ات١عيارية        

رقم 
 البند

المتوسط  البنود
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري

 المستوى

 الرضا 1.452 4.906 تبدو الاتصالات جيّدة ضمن إطار ىذه المدرسة. 9
 متردد 1.433 3.957    .أىداف ىذه المدرسة غير واضحة بالنسبة لي 18
 الرضا 1.305 4.308 غالبا ما أشعر بأنني لا أعرف ماذا يحدث في المدرسة.  26
 الرضا 1.292 4.326 مل غير موضحة بصورة مفصلة.الواجبات في الع 36

 الرضا 1.168 4.352 متغير الاتصال كاملاً 

  :ما يلي(43)رقم يبتُ اتٞدكؿ  

،حيث بلغ ات١توسط (الرضا)الرضا عن الاتصاؿ لدل معلمي ات١دارس الابتدائية مرتفع كاف -
 (.1.168(كبات٨راؼ معيارم)4.352اتٟسابي )

 (. 1.452ك 1.292(كبات٨رافات معيارية بتُ)4.901ك3.957)سابية بتُاتٟ ات١توسطات تراكحت -

         :  فقد الرضا عن الاتصاؿ، على الدالة بنودبند من ال كل بتًتيب يتعلق فيما -
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ات١رتبة الأكلى ب"تبدك الاتصالات جيّدة ضمن إطار ىذه ات١ؤسسة" (الذم ينص على9جاء البند) -
    (ك تٔستول الرضا.1.452(كبات٨راؼ معيارم)4.901حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي)

بات١رتبة  "الواجبات في العمل غتَ موضحة بصورة مفصلة" (الذم بنص على36جاء البند) -
    (ك تٔستول الرضا.1.292(كبات٨راؼ معيارم)4.326حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) الثانية،

 لا أعرؼ ماذا ت٭دث في ات١درسة" "غالبا ما أشعر بأنتٍ الذم بنص على (26) جاء البند -
 كتٔستول الرضا.  (1.305) كبات٨راؼ معيارم (4.308) بات١رتبة الثالثة،حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي

بات١رتبة  "أىداؼ ىذه ات١ؤسسة غتَ كاضحة بالنسبة لي" الذم ينص على (18) جاء البند -
 (ك تٔستول متًدد.1.433(كبات٨راؼ معيارم)3.957حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي) الرابعة،

 الدرجة الكلية للرضا الوظيفي لدل معلمي ات١دارس الابتدائية.

  كالأتي:  للرضا الوظيفي تفسر درجات ات١قاييس الفرعية

  ( = الرضا الوظيفي.    24إلى 16من) -( = متردد.          15.99إلى  12من) -( =عدم الرضا الوظيفي.       11.99إلى4من ) -

 الرضا الوظيفي الكلي كالأتي: اتتفسر درج

  .(216إلى36الرضا الوظيفي الكلي بين) تتراوح درجات    

(= الرضا 206إلى144من ) -(= المتردد.   143.99إلى 108من ) -(=عدم الرضا الوظيفي.       107.99إلى 36من) -
 الوظيفي.  
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  (44)اتٞدكؿ رقم                                       

  تنازليا. مرتبة الرضا الوظيفي كالرتبة كمستول الرضا الوظيفيدرجات                      

 مستوى الرضا الوظيفي الرتبة نتيجة الأبعاد بعادالأ رقم البند
 الرضا 1 17.602 الرضا عن طبيعة العمل 1
 الرضا 2 17.497 الرضا عن الاتصال 2
 الرضا 3 17.253 الرضا عن زملاء 3
 الرضا 4 16.963 الرضا عن الإشراف 4
 الرضا 5 16.174 الرضا عن إجراءات العمل 5
 الرضا 6 16.039 الرضا عن المكافآت 6
 متردد 7 15.953 الرضا عن الفوائد 7
 متردد 8 15.013 الرضا عن الترقية 8
 متردد 9 14.234 الرضا عن الأجر 9

 الرضا  146.723 الرضا الوظيفي الكلي

 :ما يلي(44)رقم يبتُ اتٞدكؿ       

 (. 146.723جاء الرضا الوظيفي الكلي بدرجة) -

 كعن زملبء العمل، كعن الاتصاؿ، أظهر معلمو ات١دارس الابتدائية رضاىم عن طبيعة العمل، -
  كعن ات١كافآت.  كعن إجراءات العمل، كعن الإشراؼ،

 كالرضا عن التًقية، رضا عن الأجر،أظهر معلمو ات١دارس الابتدائية ترددىم في ما يتعلق بال -
 كالرضا عن الفوائد.  
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 :تٔستول الرضا الوظيفي الكلي مناقشة النتائج ات١تعلقة -2

مستول الرضا الوظيفي الكلي لدل معلم  أف السؤاؿ ىذا نتائج تظهر:الرضا الوظيفي الكلي -
(.تراكحت 1.126معيارم)(كبات٨راؼ 4.245إذ بلغ ات١توسط اتٟسابي)،مرتفع ات١درسة الابتدائية

ىذا ات١ستول ات١رتفع يعزل  (.كقد4.465ك 3.370)بتُالرضا الوظيفي ات١توسطات اتٟسابية لأبعاد 
  إلى،ك بو يقوـ الذم العمل بالاعتزاز تٔهنتو،كرضاه عن ات١علم شعور إلىللرضا الوظيفي الكلي 

 الطابع عليها يغلب ،كالتيات١درسة في ات١علمتُ بتُ السائدة الإنسانية العلبقات طبيعة كذلك
  فيما بينهم. كالتعامل التفاعل في الإت٬ابي

   تٔستول أبعاد الرضا الوظيفي. مناقشة النتائج ات١تعلقة -3

 جر لدل معلم ات١درسة الابتدائيةمستول الرضا عن الأ أفيلبحظ :جر)الراتب(بعد الأ -
 توسطات١ىذا ات١ستول يعزل .(1.125(كبات٨راؼ معيارم)3.370إذ بلغ ات١توسط اتٟسابي)،متوسط

ف الراتب الذم يتقاضاه لا يتناسب مع ات١هاـ كات١سؤكليات أشعور ات١علم ب إلى جرللرضا عن الأ
ف ت٭صل على أكبالتالي يستحق ،نو يؤدم رسالة نبيلةأفهو يرل ،جياؿات١لقاة على عاتقو في تربية الأ

 ت٫ية الرسالة التي يؤذيها. أراتب يضاىي 

إذ بلغ ،متوسط لدل معلم ات١درسة الابتدائية التًقيةمستول الرضا عن  أفيلبحظ :لتًقيةابعد  -
التًقية  للرضا عن توسطات١ىذا ات١ستول عزل (.ي1.026(كبات٨راؼ معيارم)3.754ات١توسط اتٟسابي)

    فرص التًقية في كظيفة التعليم. إلى قلة

إذ ،مرتفع ل معلم ات١درسة الابتدائيةشراؼ لدمستول الرضا عن الإ أفيلبحظ :شراؼبعد الإ -
ىذا ات١ستول ات١رتفع للرضا عن يعزل (.1.248(كبات٨راؼ معيارم)4.216بلغ ات١توسط اتٟسابي)

لى إالعلبقة اتٟسنة بتُ ات١دير كات١علمتُ،كطريقة الاتصاؿ داخل ات١درسة.فالاستماع  إلى شراؼالإ
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شراؼ بزيادة ير ات١درسة.يرتفع الرضا عن الإكجهات نظر ات١دير،تٮلق جوا تفات٫يا بتُ ات١علم كمد
 شراكهم في اتٗاذ القرارات.  إاىتماـ ات١ديرين الشخصي بات١علمتُ كبتقديرىم للعمل اتٞيد ك 

إذ بلغ ،متوسط لدل معلم ات١درسة الابتدائية الفوائدمستول الرضا عن  أفيلبحظ :بعد الفوائد -
 الفوائد للرضا عن توسطىذا ات١ستول ات١يعزل (.1.236(كبات٨راؼ معيارم)3.765ات١توسط اتٟسابي)

ىي نفس الامتيازات في ات١ؤسسات  ات١درسة الابتدائية الامتيازات التي ت٭صل عليها معلم أف لىإ
 الأخرل. 

إذ ،مرتفع لدل معلم ات١درسة الابتدائية ات١كافآتمستول الرضا عن  أفيلبحظ :ات١كافآتبعد  -
 ىذا ات١ستول ات١رتفع للرضا عنيعزل (.1.128راؼ معيارم)(كبات4.021٨بلغ ات١توسط اتٟسابي)

 حصولو ،كبها أتكاف أفبالطريقة الصحيحة التي ت٬ب أ ف جهوده تكافألى شعور ات١علم بات١كافآت إ
  على التقدير الذم ت٬ب أف ت٭صل عليو عندما يقوـ بعمل جيد. 

 دل معلم ات١درسة الابتدائيةجراءات العمل لإمستول الرضا عن  أفيلبحظ جراءات العمل:إ بعد-
ىذا ات١ستول ات١رتفع للرضا يعزل (.1.166(كبات٨راؼ معيارم)4.081إذ بلغ ات١توسط اتٟسابي)،مرتفع
لوائح العمل ات١وضحة  إلىالسياسات التي تطبقها ات١درسة الابتدائية،ك إلى جراءات العمل إ عن

 ة كات١ستندات ات٠اصة بتقييم التلبميذداريات١هاـ الإ أف بشكل جيد.يرل معلم ات١درسة الابتدائية
 فعالية ات١درسة.   ككتابة التقارير تزيد من

 مستول الرضا عن زملبء العمل لدل معلم ات١درسة الابتدائية أفيلبحظ بعد زملبء العمل:-
ىذا ات١ستول ات١رتفع للرضا يعزل (.1.267(كبات٨راؼ معيارم)4.352إذ بلغ ات١توسط اتٟسابي)،مرتفع

معلم إلى أف في ثقافتنا الإسلبمية،يفضل ات١علم أف يكوف تّانب الآخرين.ينظر العمل  عن زملبء
كمصدر الدعم الاجتماعي ،نهم مصدر الصداقةأعلى  زملبء العمل إلى ات١درسة الابتدائية
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نسانية اتٞيدة ات١علمتُ على تٗطي بعض ات١شاكل ات١هنية التي تساعد العلبقات الإ كالعاطفي.كما
    تعتًضهم.  

 لدل معلم ات١درسة الابتدائية مستول الرضا عن طبيعة العمل أفيلبحظ بعد طبيعة العمل: -
ىذا ات١ستول ات١رتفع للرضا يعزل (.1.234(كبات٨راؼ معيارم)4.465إذ بلغ ات١توسط اتٟسابي)مرتفع 
في مهنة  ئيةمعلم ات١درسة الابتداتعليم التلبميذ.ت٬د  كبضبط من،الوظيفة ذاتها لىإ طبيعة العمل عن

التعليم  فرص تنمية مفهوـ الذات لدل التلميذ،كات١سات٫ة في ت٪وىم كتطورىم،كنقل 
 الكثتَ من ات١عرفة،كاكتشاؼ طرؽ جديدة للتعليم.فالعمل على تٖقيق ىذه الفرص ىو ما يثمنو

ليم لى مهنة التعليم.فالتعإسلبمي كالمجتمع ،نظرة الدين الإات١علمتُ في كظائفهم. زيادة على ذلك
  المحفز الرئيسي للمعلم الذم اختار مهنة التعليم.،كىي مهنة مقدسة كت٦تعة

إذ بلغ ،مرتفع مستول الرضا عن الاتصاؿ لدل معلم ات١درسة الابتدائية أفيلبحظ بعد الاتصاؿ: -
 ىذا ات١ستول ات١رتفع للرضا عن الاتصاؿيعزل (.1.168(كبات٨راؼ معيارم)4.352ات١توسط اتٟسابي)

مهنة  ات١علمتُ يأتي من في ات١درسة.فمصدر رضا ات١علمتُ كات١وظفتُلى الاتصاؿ مع ات١علم إ نظرة لىإ
،كحل ات١شاكل راء،كىذا يعطي للمعلم فرصة تبادؿ الأالعمل في التدريس التي تتميز بالاستقلبلية

  . دائوأ كاتٟصوؿ من مدير ات١درسة على تغذية راجعة بناءة على،العملية كالتعليمية للتلبميذ

ف مستول الرضا الوظيفي لدل معلم ات١درسة الابتدائية أ كدت نتائج  الدراسة اتٟاليةأ       
خر،كمتحمس للتعليم،كيشعر مرتفع. فهو راضي عن طبيعة العمل مثلو مثل معلم في البلد الأ

 في المجتمع.  ات١هنية لسمعتوبالفخر 
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 ى: الأول الرئيسية الفرضيةنتائج  عرض وتفسيرثالثا:

 ارتباط بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ. توجد علبقة -

 (45)اتٞدكؿ رقم                                          

 قيم معاملبت الارتباط بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي.                

 الرضا الوظيفي اتالإحصاء أسلوب

 *0.612 ارتباط بيرسون القيادة التحويلية

 0.000 مستوى الدلالة

 152 حجم العينة

 *0.585 ارتباط بيرسون القيادة التبادلية

 0.000 مستوى الدلالة

 152 حجم العينة

 .  (a ≤ 0.05)مستوى عند إحصائيا دال *          

 : ما يلي(45)اتٞدكؿ رقم يتبتُ من   

بتُ أسلوب القيادة (5a≤0.0)عند مستول الدلالة إحصائية دلالة ذات ارتباط علبقة كجود-
(،كىي 0.612)معامل الارتباط قيمة بلغت،حيث التحويلية عموما كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ

كىي  0.000يساكم ( ،ككذلك مستول الدلالة0.208)اتٞدكلية كالتي تساكم )ر(قيمة  ( كبر منأ
الرضا الوظيفي لدل  ارتفعأسلوب القيادة التحويلية، ارتفع مستول كلما تٔعتٌ.(50.0)نصغر مأ

مدير ات١درسة الابتدائية يعمل على الارتقاء أف  إلى تعزل ىذه النتيجةات١علمتُ من كجهة نظرىم.
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خلبقية لى ات١ستول ات١ثالي،من خلبؿ نشر ت٣موعة من القيم الأإتْاجات ات١علمتُ كقدراتهم لتصل 
في العمل،كما يشرؾ ات١علمتُ في صياغة الرؤية ات١ستقبلية للمدرسة،كت٭فزىم من خلبؿ بث ركح 

مر الذم يزيد من مستول الرضا داء العمل،الأأالعمل اتٞماعي بينهم،كتدعيم قدراتهم على 
 .لدل ات١علمتُالوظيفي 

 لوب القيادةبتُ أس(5a≤0.0)عند مستول الدلالة إحصائية دلالة ذات ارتباط علبقة كجود-

،كىي (0.585)معامل الارتباط قيمة بلغت،حيث كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ التبادلية عموما
كىي  0.000يساكم ،ككذلك مستول الدلالة( 0.208)اتٞدكلية كالتي تساكم)ر(قيمة   كبر منأ

في لدل الرضا الوظي ارتفعأسلوب القيادة التبادلية، ارتفع مستول كلما .تٔعتٌ(50.0)اصغر من 
مدير ات١درسة الابتدائية تٯتلك القدرة على أف  إلى تعزل ىذه النتيجةات١علمتُ من كجهة نظرىم.

لى إقناع ات١علمتُ لينفذكا ما يريده منهم من خلبؿ سلسلة من التبادلات،كلعل ات١علمتُ ينظركف إ
 بالرضا الوظيفي.  مور مثل منحة ات١ردكدية كفرص التًقية بوصفها دكافع ت٢م ت٘كنهم من الشعورالأ

رتباط موجبة  االقيادة التحويلية كالتبادلية ت٢ما علبقة  أسلوبي نتائج ىذه الدراسة أف ظهرتأ     
أسلوب القيادة أفضل من الأخر على نو لا يوجد أ فهذا يعتٍ.بالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ

ة الرضا الوظيفي لدل سلوبتُ بشكل مناسب لزيادبل ينبغي استخداـ على حد سواء الأطلبؽ الإ
 ات١علمتُ. 

إلى كجود علبقة ارتباط  في دراستهما(Nguni2006ك)نقوني(2001Boglerشار)بوقلرأ     
 لدل ات١علمتُ.  القيادة التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي أسلوبي موجبة بتُ

 2000  بارنيت ككونرس)مع نتائج الدراسة التي قاـ بها كل مناتفقت      

BarnettكConners) أظهرت كجود علبقة ارتباط دالة إحصائيا بتُ أسلوبي القيادة  التي
كأف أسلوب القيادة  ،كالثقافة التعليمية للمدرسة ،ات١علم (ت٥رجات)التحويلية كالتبادلية كبتُ نتائج 
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كالتميز في كالتًكيز على ات١همات  ،ات١علمتُ (ت٥رجات) التحويلية أكثر ملبئمة كأكثر تسهيلب لنتائج
  التعليم.

التي (2005بتٍ عطا)نتائج ىذا الدراسة مع النتائج التي توصلت إليها دراسة كما اتفقت      
أظهرت كجود علبقة ارتباط موجبة بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالقيادة التبادلية كبتُ درجة 

 شخصية عند ات١علمتُ. -العلبقات البتُ

 التي (2011كأيوب كنقي، كلو، )فوف، اسة أيضا مع نتائج دراسةنتائج ىذه الدر  كاتفقت      
أظهرت كجود علبقة ارتباط قوية دالة إحصائيا بتُ أسلوبي القيادة التحويلية كالقيادة التبادلية 

 )نيساتي، نتائج ىذه الدراسة أيضا مع نتائج دراسة اتفقتكما  كالرضا الوظيفي للموظفتُ.
رت كجود علبقة ارتباط دالة إحصائيا بتُ أسلوبي القيادة أظه التي (2012كعلي كفريدكف،

  التحويلية كالقيادة التبادلية ت١ديرم ات١دارس الابتدائية كالالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ.

أظهرت  التي(2013 نتائج ىذه الدراسة أيضا مع نتائج دراسة)أمتُ كشاه كتطلح اتفقت      
ساليب القيادة التحويلية كالتبادلية كعدـ التدخل كالرضا كجود علبقة ارتباط دالة إحصائيا بتُ أ

  الوظيفي )الداخلي كات٠ارجي كالعاـ(لأعضاء ىيئة التدريس.

 : ثانيةال الرئيسية الفرضيةنتائج  عرض وتفسير:رابعا

 التأثتَ)القيادة التحويلية توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد أسلوب -
كالرضا الوظيفي (كالاعتبار الفردم كالتحفيز الفكرم، كالدافعية الإت٢امية،(ؾصفات كسلو )ات١ثالي

 لدل ات١علمتُ.  

القيادة التحويلية  أسلوب أبعادمعامل ارتباط بتَسوف للتحقق من علبقة ارتباط  تم حساب    
 بالرضا الوظيفي.    
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 (46)اتٞدكؿ رقم                                       

  قيم معاملبت الارتباط بتُ أبعاد أسلوب القيادة التحويلية كالرضا الوظيفي.                 

 الرضا الوظيفي الكلي الإحصاءات أبعاد أسلوب القيادة التحويلية

 *0.604 ارتباط بيرسون التأثير المثالي)صفات وسلوك(

 0.000 مستوى الدلالة
 *0.654 ارتباط بيرسون الدافعية الإلهامية

 0.000 ستوى الدلالةم
 *0.595 ارتباط بيرسون التحفيز الفكري

 0.000 مستوى الدلالة
 *0.564 ارتباط بيرسون الاعتبار الفردي

 0.000 مستوى الدلالة
 *0.612 ارتباط بيرسون أسلوب القيادة التحويلية

 0.000 مستوى الدلالة
          .(a ≤ 0.05)توىمس عند إحصائيا دال        *                      

 :ما يلي(46)يتبتُ من اتٞدكؿ رقم      

تٚيعها  التحويلية الأربعةكجود علبقة ارتباط موجبة كدالة إحصائيا بتُ أبعاد أسلوب القيادة -
كالرضا ت٢امية الدافعية الإ بعد معامل ارتباطحيث بلغت قيمة ،لدل ات١علمتُالرضا الوظيفي ك 

مدير ات١درسة أف  إلى تعزل ىذه النتيجةالأكلى. ات١رتبة ككاف في(0.654)الوظيفي لدل ات١علمتُ
كيقدـ الفهم الواضح للدكر الذم يتوجب على ،يقدـ رؤل مستقبلية كاضحة ت١درستو الابتدائية

إذا ،يولد لدل ات١علمتُ الشعور بالأمل ت١ستقبل أفضل كىذا،ات١علمتُ القياـ بو لتحقيق تلك الرؤل
 كىذا من شأنو أف يرفع من مستول الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.،ؤلما تٖققت تلك الر 
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كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ  ثتَ ات١ثالي)صفات كسلوؾ(أالت بعد معامل ارتباط بلغت قيمة      
تٯتلك رؤية  مدير ات١درسة الابتدائيةأف  إلى تعزل ىذه النتيجةالثانية. ات١رتبة جاء فيك (0.604)

يؤكد على أت٫ية أف يكوف ىناؾ حس تٚاعي لدل ات١علمتُ إزاء ات١هاـ ات١طلوب ك  كاضحة للمدرسة،
كيتمسك بات١عايتَ الأخلبقية من خلبؿ  ات٧ازىا  فضلب عن الإحساس بات٢دؼ الذم يتميز بالقوة،

كىذا من شأنو أف يرفع من  التحدث عن مبادئو كمعتقداتو ذات الصلة بالعمل الإدارم التًبوم،
 ظيفي لدل ات١علمتُ.مستول الرضا الو 

 .(0.595) معامل ارتباطو بلغت قيمةك فقد احتل ات١رتبة الثالثة، التحفيز الفكرم، بعد أما       
 ،ت٭فز ات١علمتُ على التفكتَ بطريقة جديدةمدير ات١درسة الابتدائية أف  إلى تعزل ىذه النتيجة

م على تقدنً أفكار جديدة تٖدد كت٭ثه ،كإت٬اد اتٟلوؿ للمشاكل ات١درسية القدتٯة بطريقة ت٥تلفة
 ،كما يشجعهم على التعبتَ عن أرائهم كمقتًحاتهم في ات١سائل التي تهمهم رسالة ات١درسة كرؤيتها،

 كىذا من شأنو أف يرفع من الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.

دل ات١علمتُ  بالرضا الوظيفي ل الارتباطية علبقتو في الأختَة ات١رتبة فيالاعتبار الفردم بعد  أتى     
يراعي  مدير ات١درسة الابتدائيةأف  إلى تعزل ىذه النتيجة.(0.564)ارتباطو معامل حيث بلغت قيمة

كيتعامل مع كل كاحد منهم بطريقة  كينظر إليهم كجزء أساسي في ات١درسة، ،ات١علمتُمشاعر 
شأنو أف يرفع من  ىذا منك  ،رشادىمإيقوـ بتدريبهم ك ك  ت٥تلفة  كما يراعي الفركؽ الفردية بينهم،
 مستول الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.  

اللذاف (2007Kormazككورماز) (2001Boglerتؤكد نتائج ىذه الدراسة دراسة بوقلر)     
بالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.   أسلوب القيادة التحويلية ت٢ا علبقة ارتباط قوية بعادأف ألى إتوصلب 

ات١دارس الابتدائية  أسلوب القيادة التحويلية في ستول ت٦ارسةأف كل زيادة في م إلىكىذا يشتَ 
  .  لدل ات١علمتُتقابلو زيادة في مستول الرضا الوظيفي 
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أظهرت كجود  التي(Politis 2002نتائج ىذه الدراسة أيضا مع نتائج دراسة)بوليتيس اتفقت     
كأف ىناؾ علبقة ارتباط  تساب ات١عرفة،علبقة ارتباط إت٬ابية بتُ أبعاد القيادة التحويلية كمتغتَات اك

 كعوامل اكتساب ات١عرفة كالتحفيز الفكرم، قويةّ بتُ التأثتَ ات١ثالي كات٠صائص الشخصية للقادة،
  كعوامل اكتساب ات١عرفة كالتنظيم كات٠صائص الشخصية.

أظهرت كجود  التي (Sahin 2004)ساحتُ نتائج ىذه الدراسة مع نتائج دراسة اتفقت     
كبتُ أسلوب  قة ارتباط موجبة بتُ أسلوب القيادة التحويلية كات١فهوـ العاـ للثقافة ات١درسية،علب

 كاتٕاىات الثقافة الاجتماعية التعليمية. كالتطور التعليمي، القيادة التبادلية كالتعاكف الثقافي،

 Asagri et 2008نتائج ىذه الدراسة أيضا مع نتائج دراسة)أساغرم كآخركف  اتفقت كما      

al) أظهرت أف القيادة التحويلية بأبعادىا على علبقة موجبة كدالة إحصائيا بسلوؾ ات١واطنة  التي
  التنظيمية.

يزيد من الرضا  في ات١دارس الابتدائية سلوب القيادة التحويليةتؤكد نتائج ىذه الدراسة أف أ     
كالدافعية ،(ثتَ ات١ثالي)صفات كسلوؾأللت مدير ات١درسة الابتدائية فاستخداـ .لدل ات١علمتُ الوظيفي

يثتَ ردكد أفعاؿ ات٬ابية لدل ات١علمتُ.فالاىتماـ  ،الاعتبار الفردمك  كالتحفيز الفكرم،ت٢امية الإ
الذم يوليو مدير ات١درسة الابتدائية للمعلمتُ ينعكس على الاتٕاىات العامة الات٬ابية للعمل ،ك 

 ىذا بدكره يزيد من الرضا الوظيفي. 

 : ثالثةال الرئيسية الفرضيةنتائج  عرض وتفسير:مساخا

توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد أسلوب القيادة التبادلية)ات١كافأة ات١شركطة -
 كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.   كالإدارة بالاستثناء الساكنة( كالإدارة بالاستثناء النشطة،
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 التبادلية القيادة أسلوب أبعاد ف للتحقق من علبقة ارتباطمعامل ارتباط بتَسو  تم حساب     
 بالرضا الوظيفي. 

 (47)اتٞدكؿ رقم                                         

 قيم معاملبت الارتباط بتُ أبعاد أسلوب القيادة التبادلية كالرضا الوظيفي.                    

 الرضا الوظيفي الكلي اتالإحصاء أبعاد أسلوب القيادة التبادلية

 *0.420 ارتباط بيرسون المكافأة المشروطة

 0.000 مستوى الدلالة
 *0.392 ارتباط بيرسون الإدارة بالاستثناء النشطة

 0.000 مستوى الدلالة
 *0.325 ارتباط بيرسون الإدارة بالاستثناء الساكنة

 0.000 مستوى الدلالة
 *0.585 ط بيرسونارتبا أسلوب القيادة التبادلية

 0.000 مستوى الدلالة
    .(a ≤ 0.05)مستوى عند إحصائيا دال *                          

 أبعاد بتُ إحصائيا كدالة علبقة ارتباط موجبة كجود(47)اتٞدكؿ رقم النتائج من يتبتُ
معامل ت قيمة حيث بلغ،لدل ات١علمتُالرضا الوظيفي تٚيعها ك  الأربعة التبادلية القيادة أسلوب
تعزل الأكلى. ات١رتبة ككاف في(0.420)كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُة ات١شركطة أات١كاف بعد ارتباط

يوضح ما ت٬ب إت٧ازه للحصوؿ على ات١كافأة التي  مدير ات١درسة الابتدائيةأف  إلى ىذه النتيجة
كفرص ترقية من شأنها أف  فات١كافأة ات١شركطة في شكل منحة ات١ردكديةيستحقها ات١علم على جهوده.

 ترفع من مستول الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.

جاء ك (0.392)كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ النشطة الإدارة بالاستثناء بعد معامل ارتباط بلغ     
مدير ات١درسة الابتدائية يشرؼ على نشاطات ات١علمتُ أف  إلى عزل ىذه النتيجةتالثانية. ات١رتبة في
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كىذا من شأنو أف يرفع من مستول  إت٬ابيا تفاديا لوقوع الأخطاء أك الات٨رافات عن الأداء،إشرافا 
 الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.

 .(0.325) معامل ارتباطو كبلغ فقد احتل ات١رتبة الثالثة، ،دارة بالاستثناء الساكنةالإ بعد أما     
،كىذا نتظر حدكث ات٠طأ قبل اتٗاذ أم إجراءي مدير ات١درسة الابتدائيةأف  إلى تعزل ىذه النتيجة

 لدل ات١علمتُ.  من شأنو أف يرفع من مستول الرضا الوظيفي

أظهرت كجود  التي(Fischer 2003فيشر )نتائج ىذه الدراسة مع نتائج دراسة اتفقت     
  بتُ أسلوب القيادة التبادلية كانفتاح ات١علم في التدريس.علبقة ارتباط موجبة 

 التي(Amitay et al 2005)أميطام كآخركف نتائج ىذه الدراسة مع نتائج دراسة تاختلف    
 أظهرت كجود علبقة ارتباط سلبية بتُ القيادة التبادلية كتٚيع ىذه العناصر. 

 : رابعةال الرئيسية الفرضيةنتائج  عرض وتفسير:سادسا
كالتبادلية في الرضا الوظيفي  القيادة التحويلية توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية لأسلوبي -

 لدل ات١علمتُ.  
 تٖليل الات٨دار ات١تعدد لاختبار تأثتَ أسلوبي التحويلية كالتبادلية في الرضا الوظيفي.   تم استخداـ   

 (48)جدكؿ رقم                                          
 يادة التحويلية كالتبادلية في الرضا الوظيفي. أسلوبي الق  لاختبار تأثتَ ات١تعدد الات٨دار تٖليل نتائج   

قيمة معامل 
 الارتباط

(R) 

 قيمة معامل
 التحديد

(R2) 

 معامل الانحدار

معامل المتغير  المتغير المستقل
 (Bالمعياري )

الخطأ 
 المعياري

( Tقيمة)
 المحسوبة

(p)   مستوى
 الدلالة

 0.000 *6.854 0.058 0.476 القيادة التحويلية أسلوب 0.433 0.530

 0.000 *5.218 0.072 0.421 القيادة التبادلية أسلوب
             .(a ≤ 0.05*دال إحصائيا عند مستوى)   
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إلى طبيعة تأثتَ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية في الرضا الوظيفي لدل (48)يشتَ اتٞدكؿ
ة التحويلية كالتبادلية يؤثراف في الرضا الات٨دار أف أسلوبي القياد ات١علمتُ. أظهرت نتائج تٖليل

تأثتَ أسلوب  كاف حيث التأثتَ، ىذا مستول في اختلبؼ ىناؾ كلكن الوظيفي لدل ات١علمتُ،
القيادة التبادلية  بتأثتَ أسلوب في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ مقارنة أكبر القيادة التحويلية بشكل

(عند مستول R=0.530عامل الارتباط)بلغ م فقد في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.
ىذا  بلغ فيما لأسلوب القيادة التحويلية،(B=0.476)قيمة درجة التأثتَ (،كبلغت5a≤0.0الدلالة)
المحسوبة التي (T)دلالة ىذا التأثتَ قيمةكتؤكد  لأسلوب القيادة التبادلية،(B=0.421)التأثتَ
 القيادة التبادلية كتٔستول لأسلوب(5.218)لأسلوب القيادة التحويلية ك(6.854)بلغت
،كىذا يعتٍ أف أسلوبي القيادة التحويلية (R2=0.433).كبلغت قيمة معامل التحديد (0.000)دلالة

كعليو تقبل  .(من قيمة التغتَ في الرضا الوظيفي لدل ات١علمت0.433ُكالتبادلية يفسراف ما قيمتو)
القيادة التحويلية  إحصائية لأسلوبي توجد علبقة تأثتَ ذات دلالة الفرضية التي تنص على أنو:

 كالتبادلية في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ. 

 أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية، بتُ النتيجة أف مدير مدرسة ابتدائية تٯازج ىذه تعكس     
 أخرل ات٠دمات مواقف في يتبادؿ أنو كما للمعلمتُ، ات١واقف في بعض الكاملة اتٟرية يعطي فهو
مدير  مع يتعاملوف بأنهم ات١علمتُ شعور أف إلى ذلك كقد يعود الأىداؼ. تٖقيق مقابل معهم

 التخطيط عمليتي في بإشراكهم ت٢ا،كيقوـ كاضحة رؤية كتٯتلك ات١درسة كجهة مدرسة ابتدائية يعرؼ
 في ازالإت٧ من عاليا مستول منهم كيتوقع احتياجاتهم، كيلبي كميوت٢م اتٕاىاتهم كيراعي كالتنفيذ،
 الذم إلى أسلوب ات١كافآت ذلك يعود كرتٔا الرضا الوظيفي ت٢ؤلاء ات١علمتُ. ت٦ا يزيد العمل،

 تٖقيق الأىداؼ ات١نشودة.  ت٨و التزاما أكثر فيجعل ات١علمتُ التبادلي ات١درسة مدير يستخدمو
ت٫ية أكبر أالقيادة التحويلية تلعب دكر  أف (2007Kormazكشفت نتائج دراسة كورماز)       

    ثتَ على الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.  أمن القيادة التبادلية في الت
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(في كجود أثر Nguni et al 2006اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة)نقوني كآخركف      
لأسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية على الالتزاـ التنظيمي كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية كالرضا 

  الوظيفي.
أسلوبي  ف كلبأ(التي كشفت 2006خركف آدراسة)نقوني ك كاتفقت نتائج ىذه الدراسة مع      

 ثر على الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ. أكالتبادلية ت٢ما  القيادة التحويلية
 : خامسةال الرئيسية الفرضيةنتائج  عرض وتفسير:سابعا

صفات )ات١ثالي التأثتَ)ادة التحويليةالقي أسلوب بعادتوجد علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية لأ -
 في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ. (كالاعتبار الفردم كالتحفيز الفكرم، كالدافعية الإت٢امية، (كسلوؾ

القيادة  أسلوب أبعاد كافة كضع أم التدرت٬ي، ات١تعدد الات٨دار باستخداـ الباحث قاـ     
 الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.   على كأت٫يتو منها كلتأثتَ   لقياس كاحد ات٨دار ت٪وذج التحويلية في

 (49)جدكؿ رقم                                          

أسلوب القيادة التحويلية في الرضا   ات١تعدد التدرت٬ي لاختبار تأثتَ أبعاد الات٨دار تٖليل نتائج
 الوظيفي. 

قيمة معامل 
 الارتباط

(R) 

 قيمة معامل
 التحديد

(R2) 

 عامل الانحدارم

معامل المتغير  المتغير المستقل
 (Bالمعياري )

الخطأ 
 المعياري

( Tقيمة)
 المحسوبة

(p)   مستوى
 الدلالة

 0.000 *8.914 0.044 0.395 التأثير المثالي  )صفات وسلوك( 0.433 0.530

 0.000 *9.645 0.043 0.421 الدافعية الإلهامية
 0.000 *10.645 0.028 0.289 التحفيز الفكري
 0.000 *5.950 0.045 0.265 الاعتبار الفردي

          .(a ≤ 0.05*دال إحصائيا عند مستوى)    
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إلى طبيعة تأثتَ أبعاد أسلوب القيادة التحويلية في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.  (49)يشتَ اتٞدكؿ
مل أبعاده يؤثر في الرضا الوظيفي الات٨دار أف أسلوب القيادة التحويلية تٔج أظهرت نتائج تٖليل

(،كبلغت 5a≤0.0(عند مستول الدلالة)R=0.530حيث بلغ معامل الارتباط) لدل ات١علمتُ،
(من التغتَات في الرضا الوظيفي 0.433(أم أف ما قيمتو)R2=0.433قيمة معامل التحديد )

كأف التأثتَ  لتحويلية،لدل ات١علمتُ ناتج عن التغتَ في مستول الاىتماـ بأبعاد أسلوب القيادة ا
( ات١قتًنة بكل Tات٠اص بكل بعد من أبعاد أسلوب القيادة التحويلية داؿ إحصائيا استنادا إلى قيم)

 بعادتوجد علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية لأ كعليو تقبل الفرضية التي تنص على أنو: منو.
 كالتحفيز الفكرم، فعية الإت٢امية،كالدا (صفات كسلوؾ)ات١ثالي  التأثتَ) القيادة التحويلية أسلوب

     في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.  (كالاعتبار الفردم

 ات١درسة الابتدائية مدير من ت٬علات١ثالي)صفات كسلوؾ( التأثتَ ت٦ارسة النتيجة بأف ىذه تعكس    
ير ات١د بتُ الثقة فتنشأ ات١علمتُ، جانب من سلوكو بالإعجاب ت٭ظى حيث ت٭تذم بو، ت٪وذج

 الاحتياجات قبل ات١علمتُ احتياجات تقدنً من السلوؾ ىذا ت٦ارسة عليو يشتمل ما إف كات١علمتُ.
 من تزيد أف شأنها من خصائص ىي أخلبقي طابع ذات بتصرفات كالقياـ للمدير، الشخصية
رؤية  ات١درسة الابتدائية مدير يبتٍ بالإضافة إلى ىذا، الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ. مستول

 الدافعية لديهم كيثتَ ات١علمتُ معو، لدل الرؤية ىذه بث على كيعمل للمدرسة، تقبلية مقنعةمس
  تٖقيقها.  إلى تسعى ات١درسة التي الرئيسية الغايات يدركوف كالتطوير كت٬علهم للتغيتَ

كالتحدم  الابتكار ركح ات١درسة الابتدائية يعمل على نشر النتيجة أف مدير ىذه كما تعكس     
 استًاتيجيات عليها تقوـ الأساسية التي الافتًاضات في النظر كإعادة لأخذ تٔقتًحات ات١علمتُ،كا

 بات١علمتُ، شخصي اىتماـ ات١درسة الابتدائية يولي مدير بالإضافة إلى ذلك، للمدرسة. العمل
 ىذه إشباع عند إدراؾ الفركؽك   تٚاعات، كليس كأفراد كرغباتهم كيعمل على مراعاة حاجاتهم

 كما كأف للمعلمتُ. مرت٭ة عمل بيئة سيوفر مستمر، بشكل أك ات١ادية النفسية سواء الرغبات
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 للمعلمتُ، ات١علومات كتوفتَ كالتدريب، مثل التعليم تٟاجات ات١علمتُ التطويرية اىتماـ إعطاء
 كالشعور العمل على القدرة سيزكدىم بينهم، كالأفكار النظر كجهات على تبادؿ كتشجيعهم

 كظيفية حياة تسهم بتوفر عوامل كلها كالتي الداخلية الصراعات كيقلل من كالتقدير، تًاـبالاح
 ات١علمتُ.  لدل مفضلة

(في أف لأسلوب القيادة التحويلية تأثتَ قوم  2007Korkmazاتفقت مع دراسة)كوركماز     
كجود تأثتَ  (2013كتطلح  كما اتفقت مع دراسة)أمتُ كشاه على الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.

ذك دلالة إحصائية موجبة بتُ أسلوب القيادة التحويلية كالرضا الوظيفي الداخلي كات٠ارجي كالعاـ 
  لأعضاء ىيئة التدريس.

 الأثر الإت٬ابي أظهرت التي(Griffith 2004اختلفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة)قريفيث     
 ات١علمتُ دكراف مستول ات٩فاض في لابتدائيةات١دارس  في التحويلية ات١دير لقيادة ات١باشر غتَ

 الوظيفي. معلميهم خلبؿ رضا من الطلبة تٖصيل مستويات في ات١طرد الوظيفي، كالتحسن

 : سادسةال الرئيسية الفرضيةنتائج  عرض وتفسير:ثامنا

 ات١كافأة ات١شركطة،) القيادة التبادلية أسلوب بعادتوجد علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية لأ -
 في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.  (كالإدارة بالاستثناء الساكنة كالإدارة بالاستثناء النشطة،

 التبادليةالقيادة  أسلوب أبعاد كافة كضع التدرت٬ي أم ات١تعدد الات٨دار باستخداـ الباحث قاـ     
 علمتُ.  الرضا الوظيفي لدل ات١ على كأت٫يتو منها تأثتَ كل لقياس كاحد ات٨دار ت٪وذج في
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 (50)جدكؿ رقم

في الرضا  التبادليةأسلوب القيادة   ات١تعدد التدرت٬ي لاختبار تأثتَ أبعاد الات٨دار تٖليل نتائج
 الوظيفي. 

قيمة معامل 
 الارتباط

(R) 

 قيمة معامل
 التحديد

(R2) 

 معامل الانحدار

غير معامل المت المتغير المستقل
 (Bالمعياري )

الخطأ 
 المعياري

( Tقيمة)
 المحسوبة

(p)   مستوى
 الدلالة

 0.000 *4.818 0.045 0.215 المكافأة المشروطة 0.384 0.436

 0.000 *3.658 0.037 0.205 الإدارة بالاستثناء النشطة

 0.040 *3.435 0.044 0.152 الإدارة بالاستثناء الساكنة

                     .(a ≤ 0.05)*دال إحصائيا عند مستوى

أسلوب القيادة التبادلية في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ.   إلى طبيعة تأثتَ أبعاد(50)يشتَ اتٞدكؿ
الات٨دار أف أسلوب القيادة التبادلية تٔجمل أبعاده يؤثر في الرضا الوظيفي  أظهرت نتائج تٖليل

(،كبلغت 5a≤0.0(عند مستول الدلالة)R=0.436حيث بلغ معامل الارتباط) لدل ات١علمتُ،
(من التغتَات في الرضا الوظيفي لدل 0.384(أم أف ما قيمتو)R2=0.384قيمة معامل التحديد)

كأف التأثتَ ات٠اص  ات١علمتُ ناتج عن التغتَ في مستول الاىتماـ بأبعاد أسلوب القيادة التبادلية،
 (ات١قتًنة بكل منو.Tصائيا استنادا إلى قيم)بكل بعد من أبعاد أسلوب القيادة التبادلية داؿ إح

 أسلوب بعادتوجد علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية لأ كعليو تقبل الفرضية التي تنص على أنو:
في الرضا (كالإدارة بالاستثناء الساكنة كالإدارة بالاستثناء النشطة، ات١كافأة ات١شركطة،)القيادة التبادلية

   الوظيفي لدل ات١علمتُ. 
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 يستخدـ القيادة التبادلية الذم تٯارس أسلوب ات١درسة الابتدائية تعكس ىذه النتيجة أف مدير     
كالإدارة بالاستثناء  كالإدارة بالاستثناء النشطة، )ات١كافأة ات١شركطة،التقليدية فيو الأساليب

أت٫ية  شركطةللمكافأة ات١ أعماؿ. بو من يكلفوف ما ات٧از كتعليمهم ات١علمتُ، لتحفيز(الساكنة
 إلى جعلتو تْاجة ات١درسة الابتدائية معلم يعيشها بالنسبة للمعلمتُ فالظركؼ الاقتصادية التي

 على العمل.   كتٖفزه رضاه الوظيفي فمثل ىذه مكافآت تعزز مكافآت، من ات١ادم التعزيز

ذك دلالة  تأثتَ أظهرت التي(2013 اختلفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة)أمتُ كشاه كتطلح     
إحصائية سلبية ضعيفة لأسلوب القيادة التبادلية في الرضا الوظيفي الداخلي كات٠ارجي كالعاـ 

   لأعضاء ىيئة التدريس.

 خلاصة.

القيادة التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي  أسلوبي عرض ىذا الفصل نتائج الدراسة تٓصوص      
 للبيانات باستخداـ معامل ارتباط بتَسوف تٖليل كما تم تقدنً.لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم

القيادة التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي لدل  أسلوبيللتعرؼ على علبقة الارتباط بتُ أبعاد 
ثتَ أاختبار تٖليل الات٨دار ات١تعدد للتعرؼ على ت استخداـ كذلكتم ك  ،ات١علمتُ من كجهة نظرىم

  التبادلية في الرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم.القيادة التحويلية ك  أسلوبيأبعاد 

سلوبي أحصائية بتُ أبعاد إلى كجود علبقة ارتباط ذات دلالة إتشتَ نتائج ىذه الدراسة       
 علبقة كذلك  كجودك  ،القيادة التحويلية كالتبادلية كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم

القيادة التحويلية كالتبادلية على الرضا الوظيفي لدل  أسلوبي بعادحصائية لأإثتَ ذات دلالة تأ
    ات١علمتُ من كجهة نظرىم.
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 خلاصة الدراسة:

 التحويلية كالتبادلية إلى العلبقة بتُ أسلوبي القيادة إلى التعرؼ تهدؼ الدراسة اتٟالية     
توصلت في ات١دارس الابتدائية تٔدينة تلمساف. كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم 

    :النتائج التالية لىالدراسة اتٟالية إ

ن كجهة نظر أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية في ات١دارس الابتدائية م مستول ت٦ارسة جاء -
 ات١علمتُ مرتفعا.

  .أسلوب القيادة التحويلية بأبعاده مرتفعا مستول ت٦ارسة جاء -

 .أسلوب القيادة التبادلية بأبعاده مرتفعا مستول ت٦ارسة جاء -

  .مرتفعا ات١علمتُ لدل الوظيفي الرضامستول  جاء -

يادة التحويلية تبتُ كجود علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بتُ أسلوب الق-
 ( ت٢امية، كالتحفيز الفكرم، كالاعتبار الفردمكالدافعية الإ (ثتَ ات١ثالي)صفات كسلوؾأ)التبأبعاده

  .كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ

 تبتُ كجود علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بتُ أسلوب القيادة التبادلية بأبعاده-
كالرضا الوظيفي لدل  (الساكنة دارة بالاستثناءالنشطة، كالإ ثناءدارة بالاستكالإات١كافأة ات١شركطة )

 .ات١علمتُ

 ثتَ ات١ثاليأ)الت تبتُ كجود علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية لأسلوب القيادة التحويلية بأبعاده-
   في الرضا الوظيفي.( ت٢امية، كالتحفيز الفكرم، كالاعتبار الفردمكالدافعية الإ ()صفات كسلوؾ
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ات١كافأة )كجود علبقة تأثتَ ذات دلالة إحصائية لأسلوب القيادة التبادلية بأبعاده تبتُ-
  في الرضا الوظيفي.(الساكنة دارة بالاستثناءالنشطة، كالإ دارة بالاستثناءكالإات١شركطة 

أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية متكاملبف لبعضهما  تؤكد نتائج ىذه الدراسة أف     
  ت١دارس الابتدائية. البعض في ا

 الاقتراحات:

 تية.،فاف الباحث يقدـ التوصيات الآفي ضوء ما توصلت إليو الدراسة اتٟالية من نتائج      

سعيا ت٨و  في ات١دارس الابتدائية ضركرة دمج بتُ سلوؾ أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية -
  تٖقيق الأىداؼ التًبوية ات١نشودة.

الاستفادة من أداتي ىذه الدراسة التي تم تطويرت٫ا كتعديلهما لتتسق مع البيئة دعوة الباحثتُ  -
 المحلية في دراسات مستقبلية لاحقة.  

في مشابهة في علبقة أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية بالرضا الوظيفي  دراسات إجراء -
يادة التحويلية كالتبادلية مشابهة في علبقة أسلوبي الق دراسات . كإجراءخرلأقطاعات تعليمية 

 بالرضا الوظيفي في قطاعات أخرل غتَ قطاع التعليم. 
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 المراجع قائمة

 : العربية باللغة المراجع قائمة

القيادية ات١فضلة ت١ديرم ات١دارس من  ت٪اط(.الأ2008)كالركساف عصمتأبوتينة عبد الله ت٤مد،-
كجهة نظر ات١علمتُ الفائزين تّائزة ات١لكة رانيا العبد الله للمعلّم ات١تميز كعلبقتها بتميزىم 

 .4،العدد4التًبوم،المجلة الأردنية في العلوـ التًبوية ت٣لد

(.تصورات معلمي ت٤افظتي البلقاء 2008،أتٯن)أبوتينة،عبد الله ت٤مد،ك خصاكنة،سامر،ك العمرم-
كالزرقاء كمعلماتها للقيادة التغيتَية في مدارسهم كعلبقتها تٔستول الثقة كمديريهم كمديراتهم.المجلة 

  .(2)،عدد (2)الأردنية في العلوـ التًبوية، ت٣لد

 لدل لوظيفيا الرضا في الفركؽ(.2010)ات٠رابشة الله عبد ت٤مد عوده،كعمر فارس،ت٤مود بوأ-
.ت٣لة ات١تغتَات من بعدد كعلبقتو الأردف البلقاف تٔحافظة الثانوية ات١دارس في كات١علمات ات١علمتُ

   .(2) 8،اتٖاد اتٞامعات العربية للتًبية كعلم النفس

 الفجر ات٠زامي،دار اتٟكم عبد اتٟيوية،ترتٚة القول القيادة،بناء تنمية.(2003)فوليو،بركسأ-
 .،القاىرةالتوزيع ك للنشر

(.قادة ات١ستقبل،القيادة ات١تميزة اتٞديدة،المجموعة العربية للتدريب 2009أبو النصر،مدحت ت٤مد)-
  كالنشر،القاىرة.

 اتٟديث، اتٞامعي التنظيمي،ات١كتب السلوؾ في مقدمة(.2000)كامل عطية،مصطفى العزـ بوأ-
    الإسكندرية.
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 الرعاية في للعاملتُ التنظيمي كالولاء فيالوظي الرضا(.2006)الرحيم عبد تٛدم،حنافلأا-
 . ،الكويت3،العدد13دارية،ت٣لدالإ العربية للعلوـ السعودية،المجلة في كليةالأ الصحية

 العاـ التعليم ات١دارس مديرم من عينة لدل الوظيفي الرضا(.2002)الصمد غبرم،عبدالأ-
 العلمي،جامعة النشر العربية،ت٣لس يرةكاتٞز  ات٠ليج دراسات ت٣لة(.ميدانية دراسة)الشرقية بات١نطقة
   .الكويت

 القيادة لنمطي الأردنية العامة الثانوية ات١دارس مديرم ت٦ارسة درجة.(2005)سالم عطا بن-
 المجلة.ات١علمتُ عند شخصية البتُ كالعلبقات النفسي بالاحتًاؽ كعلبقتهما كالتبادلية التحويلية
   .4العدد،4التًبوية،المجلد العلوـ في الأردنية

 ات٢يئة لأعضاء الشخصية ات١تغتَات بعض كفق على الوظيفي الرضا(.2011)اتٛد ثابت،إحساف-
  .(57) 17الرياضية، للعلوـ الرافدين ت٣لة.ات١وصل تّامعة الإداريتُ كات١وظفتُ التدريسية

بداع ثتَ القيادة الإدارية الناجحة في تٖقيق الإأت(.2011)تٚعة،ت٤مود حسن،كنورم،حيدر شاكر-
( 34)،السنةالعليا في جامعة ديالى(.ت٣لة الإدارة كالاقتصاد راء القياداتالإدارم.)دراسة تطبيقية لأ

  (. 90)العدد

(.درجة ت٦ارسة مديرم ات١دارس لدكرىم القيادم في اتٟفز الذىتٍ 2014اتٟبابي،ت٤مد إتٝاعيل)-
لة الدكلية التًبوية ات١تخصصة،المجلد للعاملتُ في ضوء القيادة التحويلية في اتٞمهورية اليمنية،المج

 .3،العدد3

 عماف.،كالتوزيع للنشر ات١ستَة دار،2طالتًبوية، الإدارة(.2010)كالعجمي،ت٤مد،حسنحساف،-

(.السلوؾ التنظيمي،سلوؾ الأفراد كاتٞماعات في منظمات الأعماؿ،دار 2009حرنً،حستُ)-
 حامد
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   للطباعة كالنشر،عماف.

لعلبقة بتُ الأت٪اط القيادية التي تٯارسها مديرك ات١دارس كمستول (.ا2006اتٟراحشة،ت٤مد)-
الالتزاـ التنظيمي للمعلمتُ في مدارس مديرية التًبية كالتعليم في ت٤افظة الطفيلة،ت٣لة العلوـ التًبوية 

 (.1(،عدد)7كالنفسية،ت٣لد)

قتو تٔستول (.النمط القيادم الذم تٯارسو مديرك ات١دارس كعلب0082اتٟراحشة،ت٤مد عبود)-
الرضا الوظيفي للمعلمتُ في مديرية التًبية كالتعليم في ت٤افظة الطفيلة،ت٣لة جامعة دمشق 

 . 1،العدد24المجلد

  عماف. ،،دار كمكتبة اتٟامد1ط،القيادة التًبوية في القرف اتٞديد(.2006)تٛادات،ت٤مد حسن-

 للنشر كالتوزيع،عماف.  (.القيادة التًبوية اتٟديثة،اتٞنادرية2008اتٟربي،قاسم عائل)-

(.أثر أساليب القيادة في التعلم 2008ات٠شالي،شاكر جار الله،كالتميمي،أياد فاضل ت٤مد)-
التنظيمي دراسة ميدانية في شركات القطاع الصناعي الأردني،المجلة الأردنية في إدارة الأعماؿ،المجلد 

  .2،العدد4

 الرضا تٖقيق في كدكرت٫ا الإدارة مع كالعلبقة التنظيمي ات١ناخ(.2012ات٠ناؽ،سناء عبد الكرنً)-
  .10عدد،الباحث ت٣لة،ات١اليزية اتٞامعات إحدل في مقارنة تطبيقية دراسة:للؤكادتٯيتُ الوظيفي

 (.مستول ت٦ارسة مديرم ات١دارس الثانوية في ت٤افظة عماف2012دكاني،كماؿ كالشريفي،عباس)-
  ،العلوـ التًبوية في الأردنية المجلة،للعمل دافعيتهم تٔستول كعلبقتو التحويلي القرار لعملية صنع

 .2عدد،8ت٣لد

  ،دار ات١ستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة،عماف.(.القيادة التًبوية2013دكاني،كماؿ)-
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  عماف.كالتوزيع، للنشر الركد التًبوية،دار كالإدارة العامة الإدارة(.2009)الدعيلج،إبراىيم-

،مكتب المجتمع العربي للنشر 1م النفس الإدارم،ط(.عل2008ربيع،مشعاف ىادم)-
    كالتوزيع،عماف.

  (.السلوؾ التنظيمي،دار الوفاء،الإسكندرية.2004رتٝي،ت٤مد حسن)-

 (.السلوؾ التنظيمي ات١عاصر،الدار اتٞامعية،الإسكندرية. 2004حسن)،راكية-

، 25بحوث التجارية،ت٣لد(.الذكاء العاطفي كالقيادة التحويلية،ت٣لة ال2004رشيد،مازف فارس)-
  .2-1العدد

 التدريس ىيئة أعضاء لدل الرضا مستول في ات١ؤثرة العوامل بعض.(2002)ت٧يب ىياـالرشيدة،-
 للعلوـ القرل أـ جامعة ت٣لة،ات٢اشمية الأردنية بات١ملكة التَموؾ جامعة في ت٢م ات١قدمة ات٠دمات عن

    .2،عدد14كالإنسانية،ت٣لد كالاجتماعية التًبوية

  ،دار ات١ستَة للنشر،عماف.1الفعالة،ط الإدارية(.القيادة 2010السكارنة،بلبؿ خلف)-

  طريق للنشر كالتوزيع،عماف.ال(.الإدارة التًبوية،2007تٝارة،فوزم)-

 كالتوزيع، للطباعة كالنشر صفاء دار،1(،طكآفاؽ مفاىيم)التًبوية القيادة(.2012السعود،راتب)-
   عماف.

 سكندرية.نساني في ات١نظمات،دار اتٞامعة اتٞديدة،الإ(.السلوؾ الإ2004)سلطاف،ت٤مد سعيد-

(.درجة ت٦ارسة مديرم ات١دارس الثانوية 2010الشريفي،عباس عبد مهدم،كالتنح،مناؿ ت٤مود)-
ات٠اصة في دكلة الإمارات ات١تحدة للقيادة التحويلية من كجهة نظر معلميهم،ت٣لة العلوـ الإنسانية، 

  .45،العدد7السنة
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   ،دار كائل للنشر،عماف.ةيالإدار  ةيكالفعال ادميالق السلوؾ(.2000شوقي،فرج طريف)-

(.الرضا الوظيفي كعلبقتو ببعض ات١تغتَات 2008شرير،عزيزة عبد الله،كجواد،ت٤مد الشيخ خليل)-
 . (1)16لدل ات١علمتُ،ت٣لة اتٞامعة الإسلبمية،فلسطتُ،

 التحويلية للقيادة الكرؾ ت٤افظة مدارس مديرم ةت٦ارس بتُ العلبقة(.2012)حستُ،الصرايرة-
  .26،5ت٣لد(الإنسانية العلوـ)للؤتْاث النجاح جامعة ت٣لة،للمعلمتُ الفردم الإبداعي كالسلوؾ

   سكندرية.،دار الفكر اتٞامعي،الإ1ط،بداعيةدارية كالإالقيادة الإ(.2007)الصتَفي،ت٤مد-

 ،الإسكندرية. للنشر كالتوزيع،حورس التنظيمي السلوؾ(.2005)ت٤مد،الصريفي-

،الإدارة بالإتٯاف،مطبعة كقياداتها التًبوية النظم إدارة في أبداؿ(.2006)الطويل،ىاني عبد الرتٛاف-
  اتٞامعة الأردنية،عماف.

القيادة في تنمية العاملتُ.دراسة ميدانية.المجلة العربية للعلوـ  تأثتَ تٖليل(.1999)،ت٤مد زايدعادؿ-
  .2،العدد6دالإدارية،المجل

   اتٞامعية،الإسكندرية. ات١عرفة ات١نظمات،دار في الإنساني السلوؾ(.2005)صقر أتٛد،عاشور-

   اتٞامعية،الإسكندرية. التنظيمي،الدار السلوؾ(.2009)الرحيم عبد عاطف،جابر طو-

ار من (.الأت٪اط القيادية التًبوية كعلبقتها بفاعلية اتٗاذ القر 2013)عطية،سفياف ت٭تِ الطيبي-
 كجهة نظر العملتُ.رسالة ماجستتَ أكادتٯية الإدارة كالسياسة للدراسات العليا جامعة الأقصى. 

السلوؾ القيادم التحويلي كسلوؾ ات١واطنة التنظيمية في الأجهزة اتٟكومية (.2002)أتٛد،العامرم-
 ،الرياض. 39-10،ص1،العدد9دارية،ت٣لدالسعودية، المجلة العربية للعلوـ الإ
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  عماف.،(.القيادة الإدارية،مكتبة المجتمع العربي2006د ات١قصود،ت٤مد ت٤مد)عب-

 . القاىرة،ات١عرفة دار،7ط،كالتنظيمي الصناعي النفس علم(.1992)طو،فرج القادر عبد-

للنشر  الشركؽ دار،الإدارية القرارات اتٗاذ في التًبوية القيادة دكر(.2010عبوم،زيد منتَ)-
 كالتوزيع

 عماف.

 ،عماف. دار اتٟامد للنشر كالتوزيعدارة التًبوية،(.القيادة كالدافعية في الإ2006تٛد علي)أ،ةعياصر -

  ،دار الراتب اتٞامعية،بتَكت.1ط،دارم(.علم النفس الإ2004العيسوم،عبد الرتٛاف)-

دار ،2دارية كالتنمية البشرية،ط(.الاتٕاىات اتٟديثة في القيادة الإ2010)،ت٤مد حسنتُالعجمي-
   ،عماف.ة للنشر كالتوزيع كالطباعةات١ستَ 

،دار ات١ستَة للنشر كالتوزيع 1دارية كالتنمية البشرية،ط(.القيادة الإ2008العجمي،ت٤مد حسنتُ)-
 ك الطباعة،عماف. 

  .السماح،القاىرة ،دار(.تنمية ات١هارات القيادية للمديرين اتٞدد2001)عليوة،السيد-

 ،مطبعة اتٞمهورية،الإسكندرية. صناعي(.علم النفس ال1999)عكاشة،ت٤مود فتحي-

دار الثقافة ،(.الإدارة التعليمية كالإشراؼ التًبوم،أصوت٢ا كتطبيقاتها2008عطوم،جودة عزت)-
 عماف. ،للنشر كالتوزيع

دار ،ات١تميز بتكارية كالأداء ات١تميز،حقيبة تدريبية لتنمية الإبداعالقيادة الا(.2006)عباس،سهيلة-
   عماف.،كائل للنشر كالتوزيع
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 جامعة في الأكادتٯية الأقساـ رؤساء لدل السائدة التًبوية القيادة أت٪اط(.2012عريبات،بشتَ)-
ات٢ندسة  كلية)التدريس ىيئة لأعضاء الوظيفي الأداء على كأثرىا،البلقاء التطبيقية
 (20)المجلد،كالنفسية التًبوية للدراسات الإسلبمية اتٞامعة ت٣لة(.حالة التكنولوجية.دراسة

  .736-705(.ص2)العدد،

 ،عماف. دار الفكر للنشر كالتوزيع،3دارة التًبوية ات١عاصرة،ط(.الإ2007)سلطي عريفج،سامي-

،دار كائل للنشر 5طعماؿ،(.السلوؾ التنظيمي في منظمات الأ2010العمياف،ت٤مود سلماف)-
  كالتوزيع،عماف.

،منشورات   2دارة التًبوية،طلى الإإ(.مدخل 2008العرفي،عبد الله بلقلسم،كمهدم،عباس،عبد)-
  جامعة قاريوس،بنغازم.

   ،اتٞامعية ات١عرفة دار،كات١هتٍ الصناعي النفس علم في دراسات(.1985)ت٤مود عوض،عباس-
  . سكندريةالإ

دار اتٞامعة ،مدخل تطبيقي معاصر،(.السلوؾ التنظيمي2003عبد الباقي،صلبح الدين ت٤مد)-
  اتٞديدة،الإسكندرية.

(.الرضا الوظيفي كأثره على إنتاجية العمل لدكلة الكويت.ت٣لة العلوـ 1982ات٠الق،ناضف) عبد-
 الاجتماعية.العدد الثالث.  

    (.سلوؾ ات١نظمة،سلوؾ الفرد كاتٞماعة.دار الشركؽ للنشر كالتوزيع،عماف.2003العطية،ماجدة)-

   .الرياض،العبيكاف مكتبة،3ط ،السلوكية العلوـ في البحث إلى ات١دخل(.2003)العساؼ،صالح-

 . ات١عارؼ،القاىرة ،دار(7)كالتنظيمي،ط الصناعي النفس علم(.1992)طو القادر فرج،عبد-
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     .للنشر،عماف كائل.الإدارة كفعالية القيادم السلوؾ(.2000)شوقي فرج،طريق-

لة ت٣،بغداد ت٤افظات في التًبية كزارة موظفي لدل الوظيفي الرضا(.2013)زكي فرج،إخلبص-
 (.36)،البحوث التًبوية كالنفسية

     (.القيادة الإدارية كإدارة الابتكار،دار الفكر،عماف.2010قنديل،علبء سيد)-

 للنشر الوراؽ ،مؤسسة.علم النفس ات١هتٍ بتُ النظرية كالتطبيق(2001)ت٤مود بديع،القاسم-
  عماف. كالتوزيع،

للنشر  حديثة،دار ات١ناىج ت،اتٕاىاتنظريا التًبوية،مبادئ، .الإدارة(2010)ىناء،القيسي-
  عماف. كالتوزيع،

مكتبة ،(.القيادة الإدارية،التحوؿ ت٨و ت٪وذج القيادم العات١ي2010القحطاني،سالم بن سعيد)-
  ات١لك فهد الوطنية،الرياض.

 ( ،دار الثقافة للنشر كالتوزيع،عماف. 3،)طالإدارية(.القيادة 2009نواؼ سالم)،كنعاف-

 كالتطبيق،ات١كتبة النظرية بتُ التنظيمي السلوؾ(.2005)علي الكتبي،ت٤سن-
   الأكادتٯية،الإتٝاعيلية.

(.الأت٪اط القيادية السائدة لدل عمداء الكليات 2011مساعدة،ماجد عبد ات١هدم ت٤مد)-
 ،11المجلد كرؤساء الأقساـ العلمية في جامعة الزرقاء،ت٣لة الزرقاء للبحوث كالدراسات الإنسانية،

 . 17-1نص .2العدد

  (.السلوؾ التنظيمي،مدخل لبناء ات١هارات،الدار اتٞامعية ،الإسكندرية. 2009) أتٛد ،ماىر-
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،دار الكندم للنشر ساسيات كنظريات كمفاىيم،أ(.القيادة2004)ماىر،حسن ت٤مد-
 كالتوزيع،إربد.  

 اتٟامد،عماف.   الفاعلة،دار ات١درسية الإدارة.(2008)ات١ومتٍ،كاصل-

داء مدير أالقيادة التحويلية كمدخل لتحستُ  أسلوب.(2002سف عبد ات١عطي)مصطفى،يو -
-139،ص5،السنة7ات١درسة في مصر،اتٞمعية ات١صرية للتًبية ات١قارنة كالإدارة التعليمية،العدد

202. 

 جامعة التدريسية في ات٢يئة أعضاء لدل الوظيفي الرضا درجة.(2010ت٣يد،مصطفى منصور)-
 .1،العدد12الإنسانية المجلد العلوـ بغزة،سلسلة الأزىر جامعة ت٣لة،لسطتُف في الوطنية النجاح

،دراسة مقارنة بتُ العماؿ الريفيتُ بالتحديث ات١هتٍ الرضا علبقة(.1991)منصورم،مصطفى-
كالعمل ات١دينة في المجاؿ الصناعي.رسالة ماجستتَ غتَ منشورة،كلية العلوـ الإنسانية 

 كالاجتماعية،جامعة كىراف.

 ضغط كارتفاع كالقلق ات١هتٍ بالرضا كعلبقتها العمل ضغوط مصادر.(2004)منصورم،مصطفى-
 ،كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية،جامعة كىراف.منشورة غتَ دكلة دكتوراه أطركحة.اتٞوىرم الدـ

 ،دار قرطبة،اتٞزائر.مواجهتها ككيفية كات١درسية النفسية الضغوط.(2010)منصورم،مصطفى-

 (.ات١دير الذكي،كيف يكوف الذكاء في القيادة،الناشر ات١ؤلف،القاىرة. 2007تٛد)أمصطفى،-

 ات١دارس مديريات كما تراىا الإدارية القيادة أبعاد(.1996)عبد الرتٛاف ابراىيم،المحبوب-
   (.1(،العدد)16المجلد )للتًبية،  العربية المجلة الابتدائية،
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ات١عيوؼ،مركز  ية بتُ النظرية كالتطبيق،ترتٚة صالح(.القيادة الإدار 2006)نورث ىاكس بيتًج-
     البحوث الرياض.

اختبار أثر أبعاد القيادة التحويلية في الإبداع الإدارم،دراسة (.2006)نعساني،عبد المحسن-
تطبيقية على ات١ؤسسات التعليمية في سورية،ت٣لة جامعة تشرين للبحوث كالدراسات 

  .1- 30ة كالقانونية،العلمية،سلسلة العلوـ الاقتصادي

  ،دار الياركزم،عماف.(.القيادة كعلبقتها بالرضا الوظيفي2010ىاشم عادؿ عبد الرزاؽ)-

لى القيادة إ(.ملبمح مدير ات١ستقبل من القيادة التبادلية 1996ات٢وارم،سيد)-
   ،مكتبة عتُ شمس،القاىرة.2التحويلية،ط

،مكتبة عتُ 21لى القرف اؿإنظمات (.القائد التحويلي للعبور بات1999١ات٢وارم،سيد)-
 شمس،القاىرة.  

جرائية في بعض الكليات (.استخداـ نظريتي القيادة التحويلية كالإ2001ات٢لبلي،الشربيتٍ ات٢لبلي)-
،ات١كتب اتٞامعي 21،العدد7،المجلدالعربية التًبية مستقبل اتٞامعية،دراسة ميدانية،ت٣لة

   .120-59اتٟديث،القاىرة. ص
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  استبيان أسلوبي القيادة التحويلية و التبادلية.) 1(الملحق رقم 
 فتلمسا –جامعة أبي بكر بلقايد  

 كلية العلوـ الإنسانية  ك الإجتماعية
 قسم علم النفس ك علوـ التًبية

  أخي ات١علم ، أختي ات١علمة 
 :تٖية طيبة ك بعد 

  أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية  عرؼ علىتيقوـ الباحث بإجراء دراسة تهدؼ إلى ال        
 ت١علمتُ من كجهة نظرىم.ا لدل كعلبقتهما بالرضا الوظيفي

أماـ العبارة التي تناسب  (x)أرجو التكرـ بقراءة تٚيع أسئلة الاستبياف،ك كضع إشارة       
 لاة،ك لن تستخدـ إمإجابتك بكل دقة كموضوعية،اعلم بأف ات١علومات سوؼ تعامل بسرية تا

 .لأغراض البحث العلمي فقط
 .شكرا على حسن مساعدتك

 :  اتٞزء الأكؿ:البيانات الشخصية
 ذكر                              أنثى     اتٞنس :                 
 سنة  40-31                     سنة 30أقل من      السن :    

 سنة 50سنة                 أكثر من  41-50                    
 آخر          أعزب                       متزكج                           اتٟالة ات١دنية : 

 سنة 10- 6                      سنة5قل من :  أ في العملات٠برة 
 سنة 16كثر من أ        سنة         11-15                    

                                     
              
              

 
   

                  

  

  

  

  

  

  

 



 الدلاحك  

223 
 

 تحويلية ك التبادلية.استبياف أسلوبي القيادة ال اتٞزء الثاني:
 أماـ العبارة التي ت٘ثل كجهة نظرؾ الشخصية. (x)يرجى كضع علبمة 

 تنطبق مدير مدرستي
 دائما

 تنطبق 
 غالبا

 تنطبق
 أحيانا

 تنطبق
 نادرا 

لا تنطبق 
 إطلاقا

      يساعدني مقابل الجهود التي أبدلها   
      يعُيد فحص الافتراضات الناقدة للتأكد من ملائمتها 

      لا يتدخل إلى عندما تصبح المشاكل جدية  
يركز الانتباه  على عدم الانتظام و الأخطاء والتوقعات  وعدم  مطابقة 

 المعايير
     

      يتحدث عن أىم  قيمو ومعتقداتو  
      يسعى للحصول على وجهات نظر  المختلفة عند حل المشاكل 

      يتحدث بتفاؤل عن المستقبل 
      يغرس الكبرياء في نفسي لكوني مرتبط بو   

      يناقش  المسئول عن  انجاز الأىداف بالاستخدام مصطلحات محددة   
      يبين أن المشاكل يجب أن تكون مزمنة قبل اتخاذ أي إجراء 

      يتحدث بحماس عما يجب إنجازه 
      يحدد أىمية امتلاك إحساس قوي بهدف المدرسة 

      قضي وقتا في التعليم و التدريب   ي
      يوضح ما يتوقع  الفرد الحصول عليو عند تحقيق أىداف الأداء       

      يؤمن بأن لا حاجة لأي إجراء طالما أن الأمور تسير بشكل جيد 
      يتجاوز المصلحة الشخصية من أجل الصالح العام    

      جموعة   يعاملني كشخص وليس مجرد عضو في م
      ينتظر حدوث الخطأ قبل اتخاذ أي إجراء .
      يتصرف بطرق تعزز احترامي و تقديري  لو.

 يركز جل اىتمامو على التعامل مع الأخطاء و الشكاوي 
 و الإخفاقات و معالجتها 

     

      يأخذ بالاعتبار النتائج المهنية والأخلاقية  للقرارات التي يصدرىا  
      تابع جميع مراحل الأخطاء  ي

      يبدي  إحساسا بالقوة و الثقة   
      يبني رؤية مستقبلية مقنعة  

      يوجو انتباىي نحو الإخفاقات من اجل تلبية المعايير   
      يعتبرني كشخص لديو احتياجات وقدرات وطموحات مختلفة عن الآخرين   

      زوايا مختلفة يجعلني  أنظر في المشاكل من 
      يساعدني في تطوير جوانب القوى لدي 

      يقترح طرقا جديدة للنظر في كيفية إكمال الواجبات     
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      يؤكد  أىمية الحس الجماعي برسالة المدرسة 
      يعبر  المدير عن رضاه عندما ألبي التوقعات   

      بثقة عن أن الأىداف ستحقق يعبر 
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 )  2(رقم  الملحق
 استبياف الرضا الوظيفي. :اتٞزء الثالث

يرجى وضع دائرة حول رقم من خيارات كل سؤال و الذي 
 الأقرب للتعبير عن رأيك حول ىذا الموضوع                                     يكون

 لا 
أوافق 
 بشدة

لا أوافق 
بصورة 
 متوسطة

لا أوافق 
 قليلا

 أوافق
 قليلا

أوافق 
بصورة 
 متوسطة

 أوافق بشدة

 1 1 1 3 1 2 أشعر أنني أتقاضى أجرا  عادلا على العمل الذي أقوم بو
 1 1 1 3 1 2 حقيقة توجد فرص قليلة جدا للترقية في وظيفتي
 1 1 1 3 1 2 إن المشرف المباشر كفئ جدا في أدائو للعمل

 1 1 1 3 1 2 هاأشعر بعدم الرضا عن الامتيازات التي أحصل علي
 1 1 1 3 1 2 أحصل على التقدير الملائم مقابل أدائي الجيد

ىناك عدة إجراءات و قواعد تجعل القيام بالعمل الجيد أمرا 
 صعبا

2 1 3 1 1 1 

 1 1 1 3 1 2 أنا أحب )أرتاح( الزملاء الذين أعمل معهم 
 1 1 1 3 1 2 أشعر أحيانا أن عملي بلا معنى 

 1 1 1 3 1 2 جيدة ضمن إطار ىذه المدرسة  الاتصالات تبدو
 1 1 1 3 1 2 حالات رفع الأجور قليلة جدا و متباعدة زمنيا 

 1 1 1 3 1 2 ذوي الأداء الجيد بفرص كبيرة للترقية  ىيحض
 1 1 1 3 1 2 إن المشرف المباشر في العمل غير عادل معي 

الامتيازات التي نحصل عليها ىي نفس الامتيازات في 
 دارس أخرىم

2 1 3 1 1 1 

 1 1 1 3 1 2 أشعر بأن العمل الذي أقوم بو لا يلقى التقدير  
جهودي المبذولة لكي أقوم بعمل جيد نادرا ما تكون دون 

 جدوى )تذىب سودا( 

2 1 3 1 1 1 

 1 1 1 3 1 2 تجبرني عدم كفاءة زملائي على العمل أكثر 
 1 1 1 3 1 2 أحب الأعمال التي أقوم بها في عملي 

 1 1 1 3 1 2 أىداف ىذه المدرسة غير واضحة بالنسبة لي 
 1 1 1 3 1 2 أشعر بعدم التقدير عندما أفكر في الأجر الذي أتقاضاه 

يرتقي المعلم وظيفيا في ىذه المدرسة كما ىو الحال في 
 مدارس أخرى

2 1 3 1 1 1 

 1 1 1 3 1 2 يعطي المشرف المباشر اىتماما قليلا لمشاعر المعلمين
 1 1 1 3 1 2 إن الامتيازات التي نحصل عليها عادلة 
 1 1 1 3 1 2 المكافآت قليلة للمعلمين في المدرسة

 1 1 1 3 1 2 ىناك واجبات كثيرة في العمل 
 1 1 1 3 1 2 أنا مستمتع بعملي مع الزملاء 

 1 1 1 3 1 2 غالبا ما أشعر بأنني لا أعرف ماذا يحدث في المدرسة 



 الدلاحك  

226 
 

 1 1 1 3 1 2 ر بالفخر عندما أؤدي عملي أشع
أشعر برضا عن الفرص المتاحة للحصول على زيادة في 

 الأجر 

2 1 3 1 1 1 

ىناك فوائد من المفترض أن نحصل عليها و لكنها غير 
 موجودة 

2 1 3 1 1 1 

 1 1 1 3 1 2 أنا أحب )أحترم و أقدر ( المشرف المباشر في العمل 
 1 1 1 3 1 2 عمال الكتابية في العمل عندي الكثير  من الأ

 1 1 1 3 1 2 أشعر بأن جهودي لا تكافئ بالطريقة الصحيحة 
 1 1 1 3 1 2 أشعر بالرضا بخصوص الترقية في العمل 

 1 1 1 3 1 2 ىناك الكثير من النــزاعات في العمل 
 1 1 1 3 1 2 عملي ممتع 

 1 1 1 3 1 2 الواجبات في العمل غير موضحة بصورة مفصلة 
 



 

 

 .الدراسة ملخص

 عينة تكونت قدك بالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ من كجهة نظرىم. أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية على علبقة التعرؼ إلى اتٟالية الدراسة تهدؼ      
 .مدارس ابتدائية تٔدينة تلمساف(6)من ستة،تم اختيارىم بالطريقة العشوائية (معلمّا كمعلمة152مائة كاثناف كتٜستُ) الدراسة من

   Multifactor Leadership Questionnaire استبياف القيادة متعدد العوامل الأكلى،بيانات الدراسة تٞمع أداتافاستخدمت      
(MLQ)الوظيفي كالثانية استبياف الرضا،لقياس أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادلية Job        Satisfaction Survey  (JSS)  لقياس الرضا

  الوظيفي لدل ات١علمتُ.
بتُ أسلوب القيادة التحويلية كالرضا الوظيفي لدل (a≤0.05)ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستول علبقة كجود الدراسة نتائج أظهرت     

من كالرضا الوظيفي لدل ات١علمتُ  بتُ أسلوب القيادة التبادلية(a≤0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستول ارتباط موجبة ك علبقة.من كجهة نظرىمات١علمتُ 
 كجهة نظرىم.

  ، كأبعادت٫ا كأت٫يتهما في العمل التًبوم. أسلوبي القيادة التحويلية كالتبادليةرم ات١دارس الابتدائية حوؿ يالدراسة بتنظيم دكرات تدريبية ت١دأكصت      
  ات١علمتُ. الرضا الوظيفي، أسلوب القيادة التبادلية، أسلوب القيادة التحويلية،:الدالة الكلمات    

Résumé de l'étude: 
        La présente étude vise à identifier l'existence d'une relation entre les styles de leadership transformationnel et 
transactionnel et la satisfaction au travail des enseignants d’écoles primaires de leur point de vue.  
       L'échantillon de l'étude était composé de cent cinquante deux (152) enseignants (hommes et femmes)   choisis au 
hasard dans six (6) écoles primaires de Tlemcen.  
      Deux instruments ont été utilisés pour collecter les données de l’étude: le premier était le questionnaire sur le 
leadership multifactoriel (MLQ) pour mesurer les styles de leadership transformationnel et transactionnel, et le second 
était le questionnaire sur la satisfaction au travail (JSS) pour mesurer la satisfaction au travail des enseignants d’écoles 
primaires.   
      Les résultats de l’étude ont montré une relation positive significative à (a≤0.05) entre le style de leadership 
transformationnel et la satisfaction au travail du point de vue des enseignants. De plus, les résultats ont montré une 
relation positive significative à (a≤0.05) entre le style de leadership transactionnel et la satisfaction au travail du point 
de vue des enseignants.    
       L'étude a recommandé d'organiser des séminaires pour les directeurs d’école primaire sur les styles de leadership 
transformationnel et transactionnel , leurs dimensions et leur importance dans le travail éducatif . 
 Mots clés: style de leadership transformationnel, style de leadership transactionnel, satisfaction au travail, enseignants 
d écoles primaires.  

Research summary: 
       The current study aims to identify the relationship of transformational and transactional leadership styles with 
teachers’ job satisfaction from their point of view.The sample of the study consisted of one hundred and fifty-two 
(152) teachers (male and female) who were randomly selected from six (6) primary schools in Tlemcen.   
      Two instruments were used to collect the study data: the first was the Multifactor Leadership Questionnaire 
(MLQ) to measure transformational and transactional  leadership styles, and the second was the job satisfaction survey 
(JSS).   
       The findings of the study showed a significant positive relationship at (a≤0.05) between transformational 
leadership style and job satisfaction from teachers’point of view. Moreover, results showed a significant positive 
relationship at (a≤0.05)  between transactional leadership style  and job satisfaction from teachers’point of view.    
            The study recommended organizing seminars for primary schools principals on transformational and 
transactional leadership styles, their dimensions and their importance in educational work.  
Key Words: Transformational leadership style, Transactional leadership style, Job satisfaction, Teachers 
primary schools.     


