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. أحمد الله العمي القدير كثيرا كأشكره عمى إتماـ ىذا العمؿ

الميـ لؾ الحمد كالشكر كما ينبغي لجلاؿ كجيؾ كعظيـ سمطانؾ، 

  تقديرا كعرفانا منا لا بد أف أتقدـ بجزيؿ الشكر كالإمتناف إلى كؿ مف ساعدني في إعداد

الذم أشرؼ عمى ىذه الدراسة، كالذم '' بكرزؽ يكسؼ. د''ىذه الدراسة خاصة الأستاذ الفاضؿ 

رشاداتو كتكجيياتو، دكف أف أنسى أعضاء لجنة المناقشة  .أفادني بنصائحو كا 

  كما أتقدـ بالشكر كالعرفاف إلى كافة أساتذة عمـ النفس لأنيـ لـ يبخمكا عمينا أيضا بالنصح

 .كالتكجيو
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: ممخص الدراسة

تيدؼ دراستي الحالية ىذه إلى التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف القيادة التربكية كالرضا الكظيفي لدل 

أساتذة التعميـ المتكسط بدائرة المحمدية كلاية معسكر، كقد أجريت الدراسة عمى عينة مف أساتذة التعميـ 

( 60)كالتي بمغ حجميا " الاخكة مداح"ك" ابف خمدكف"المتكسط، تـ اختيارىـ بطريقة عشكائية مف متكسطتي 

 كتكصمنا إلى spssأستاذا كأستاذة، كبعد الحصكؿ عمى البيانات تمت المعالجة الاحصائية باستخداـ برنامج 

 :النتائج التالية

  لا تكجد علاقة ارتباطية بيف مستكل القيادة التربكية كالرضا الكظيفي مف كجية نظر أساتذة التعميـ

. المتكسط

 مستكل الرضا الكظيفي متكسط لدل أساتذة التعميـ المتكسط .

 تكجد فركؽ في القيادة التربكية لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس .

 لا تكجد فركؽ في مستكل الرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس .

 .القيادة التربكية، الرضا الكظيفي: الكممات المفتاحية
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 ‌د

Abstract: 

My current study aims to understand the nature of the relationship between 

educational leadership and job satisfaction among middle school teachers in the 

Mohammadia district, Mascara Province. The study was conducted on a sample of 

middle school teachers, randomly selected from Ibn Khaldoun and Al-Ikhwa 

Maddah middle schools, totaling 60 teachers (both male and female). After 

collecting the data, statistical analysis was performed using the SPSS software, 

and we reached the following results: 

 There is no correlational relationship between the level of educational 

leadership and job satisfaction from the perspective of middle school 

teachers. 

 The level of job satisfaction among middle school teachers is average. 

 There are differences in educational leadership among middle school 

teachers that can be attributed to the gender variable. 

 There are no differences in the level of job satisfaction among middle 

school teachers that can be attributed to the gender variable. 

Keywords: educational leadership, job satisfaction. 
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مقدمة 

إف التغيرات التي عرفيا العالـ في السنكات الأخيرة كالمتمثمة في حتمية مكاكبة العصر الحديث كما 

يمتاز بو مف تطكرات تكنكلكجية حديثة، كالتي أفرضتيا التحديات إزاء السمكؾ التنظيمي كالتي كانت مف 

 تنظيمية مف غير لا تصمح أم تجمعات بشرية كلاأبرزىا ما يسمى بالعكلمة، حيث أصبح مف الكاضح أنو 

بداع كالتعاكف، لإقيادة رشيدة تسعى إلى تحقيؽ مصالح تابعييا فتكفر لممكارد البشرية جك يحفزىـ لمعمؿ كا

ىداؼ لأفراد عمى تحقيؽ الأدارة في جميع مستكياتيا لما تقكـ بو مف حث الإحيث تمثؿ القيادة محكر ا

فراد كقدر كبير مف لأالمنكطة بالجماعة بكفاءة عالية كبأقؿ جيد ممكف، مع تكافر قدر كبير مف رضا ا

ىداؼ كالسياسات لأؿ ما يقكـ بو القائد مف عممية التكجيو كالتنسيؽ كالتنظيـ كصنع الاالفعالية تخاذ مف خ

ستمرارىا كذلؾ  في حياة المجتمعات كالمنظمات كنجاحيا كالأساس القرارات، لذا فيي تمثؿ حجر اتخاذكا

دارم، كيمتد أثر القيادة إلى خمؽ عادات كتقاليد بيف لإلدكر القائد كمكانتو المؤثرة عمى التنظيـ اتأكيدا 

 .ءـ مع أىداؼ المنظمةلامرؤكسيو تت

نيا تقكـ بدكر كبير في بناء كتككيف الجماعات لأتعتبر القيادة عممية ىامة جدا لدل كؿ مؤسسة ك

ىداؼ مف لأستراتيجيات، كتسعى لتحقيؽ الاداخؿ العمؿ كتأميف البيئة المناسبة كما تتكلى رسـ السياسات كا

فراد ليككنكا مكاطنيف لأؿ نشاطاتيا المتعددة، كالمدرسة كمؤسسة تربكية تعتبر عامؿ ميـ في بناء الاخ

صالحيف يعممكف في خدمة المجتمع كخدمة أنفسيـ، كالقيادة ىي عممية منظمة تيدؼ إلى التأثير في سمكؾ 

 .فراد كتنسيؽ جيكدىـ لتحقيؽ أىداؼ مخططةلأا

كتستمد القيادة في الإدارة المدرسية قكتيا مف استثمار الجماعة كالتأثير فييا كتكتسب سمطتيا كشرعيتيا 

 إرادتيـ كقناعتيـ بأنيـ أتباع فاعميف لممدير القائد كدعمو في أفكاره ءمف رضا الأفراد الذيف يعبركف بمؿ

فكارىـ، فيككف ىك القائد الذم يمارس لأىدافيـ كتحقيقا لأ القائد ىك خدمة التزاـنيـ يجدكف أف لأكأىدافو، 

 .السمطة بالإقناع كالرضا كيتجاكز السمطات الرسمية، الأمر الذم يؤدم إلى تحقيؽ رضا كظيفي لممعمميف
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 ف لتحسيالجيكد مف المزيد بذؿ نحك الإيجابي التأثير ذات ؿ العكاـمف أىـكيعد الرضا الكظيفي 

م يكلد أداء فعالا كممارسة ؿا الكظيفي الفعفالرض بكم، التر ؿكتطكير أداء الأساتذة، كبالتالي تطكير الفع

 ؿ الرجكع إلى معرفة العكاـفا دكق تفسيريمكف كالتي عممو، تجاه المكظؼ ؼ في مكاؽـذا ما يترجقفعالة، ك

 .ق فيالمؤثرة

فصكؿ مقسمة إلى جانبيف نظرم بثلاثة فصكؿ كجانب  (05)كمف ىذا المنطمؽ تضمنت الدراسة 

: تطبيقي بفصميف عمى النحك التالي

 التعريفات الإجرائية أىدافيا، أىميتيا، كفرضياتيا، الدراسة مشكمة بطرح اختص كقد :الأكؿ ؿالفص

 .قة بالمكضكعلاا عق الدراسة، بالإضافة إلى الدراسات السابقة التي ؿمـقلمفا

مية القيادة ق أالقائد، تعريؼ التربكية، مفيكـ القيادة مفيكـ القيادة، فيو تناكؿ كالذم :ؿ الثانيالفص

 ؿالتربكية، عناصر القيادة التربكية، نظريات القيادة التربكية، أنماط القيادة التربكية، سمات القائد الجيد، العكاـ

 .التربكية القيادة في المؤثرة
 الرضا الكظيفي، أىمية الكظيفي، الرضا مفيكـ تضمف كقد الكظيفي بالرضا الخاص :الثالث ؿلفصا

خصائص الرضا الكظيفي، محددات الرضا الكظيفي، نظريات الرضا الكظيفي، آثار الرضا الكظيفي، قياس 

. مرضا الكظيؼؿالرضا الكظيفي، البرامج الداعمة ؿ

 الدراسة، فالدراسة منيج بذكر البداية كانت لمدراسة المنيجية الإجراءات عرض فيو تـ :الرابع ؿلفصا

 .حصائية المعتمدة لمعالجة فرضيات الدراسةلإالاستطلاعية، كالدراسة الأساسية، كأخيرا الأساليب ا

ا بخلاصة ق كختاـالمذككرة، الفرضيات حسب الدراسة نتائج كمناقشة عرض فيو تـ :الخامس ؿالفص

 .راسةالد ؽ ذكر قائمة المراجع كأخيرا عرض ملاحـعامة كمقترحات، ث
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 اشكالية الدراسة -1

تعد القيادة الأداة الرئيسية التي تستطيع المؤسسات مف خلاليا تحقيؽ أىدافيا كىي القادرة عمى التنسيؽ 

بيف العناصر المختمفة لتصؿ بالمؤسسة إلى التكامؿ المنشكد بيف مدخلات العممية الإدارية المادية منيا 

كالبشرية كعمى الصعيديف الاقتصادم كالتربكم كمف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المجتمع فالقيادة مف أىـ مظاىر 

 كتقكـ عمى أساس أف القائد ىك الشخص الذم يؤثر في الآخريف كيعمؿ عمى إشباع ،التفاعؿ الاجتماعي

 (.22 ص ،2006جكدت عزت، )حاجاتيـ كذلؾ مف خلاؿ إنجاز الأىداؼ المراد تحقيقيا 

فالمؤسسات التربكية تنفرد بسمات تميزىا عف غيرىا مف المؤسسات مف حيث الكسائؿ كالأساليب 

المتبعة كنكعية اليدؼ كالميمة التي تسعى إلى تحقيقيا عف طريؽ نمط الإدارة الملائـ كالمناسب لذلؾ، فيي 

. عدادىا لسكؽ العمؿكا  تيدؼ إلى رفع كفاءة كميارة الأيدم العامة 

 مدير المؤسسة يعد قائدا تربكيا يتكلى تنسيؽ جيكد العامميف معو مف المعمميف كعميو كمف المسمـ بو أف

يمكف القكؿ بأف نجتحو في القياـ بيذا الدكر يتكقؼ عمى عكامؿ عدة منيا النمط القيادم الذم يمارسو داخؿ 

. المؤسسة في تعاممو مع مرؤكسيو كبالإضافة إلى مدل شعكر المعمميف بالرضا الكظيؼ تحت قيادتو

أثر عمى سير مف كمف ىنا حظيت القيادة التربكية باىتماـ كبير في كافة المؤسسات التعميمية لما ليا 

العممية التعميمية إضافة إلى أنيا مف أبرز العكامؿ المساىمة في نجاح أك فشؿ المؤسسات التربكية كبالقدر 

الذم يككف فيو القائد التربكم قادرا عمى تحقيؽ أىداؼ المدرسة كيحدث ذلؾ بكجكد قادة أكفاء ميرة ذكم 

فمسفة إدارية فعالة تمنحيـ قدرة التأثير في العالميف كحشد طاقاتيـ كتنسيؽ جيكدىـ كتنظيـ أمكرىـ كدفعيـ 

إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة التربكية، كذلؾ مف خلاؿ النمط القيادم الذم يتصؼ بو قائد المدرسة كالذم 

 إخلاصيـ، فظيكرينعكس عمى خلاصيـ، فظيكر رضا الأساتذة عف عمميـ، كما ينعكس عمى سمككيـ ك

علامات الشعكر بعدـ الرضا بيف الأساتذة يدؿ عمى كجكد حاجات لـ يتـ إشباعيا كالإدارة ىي التي تحاكؿ 

الكشؼ عف الحاجات التي يفتقد إلييا الأستاذ كتسعى قدر المستطاع لإشباعيا بأسمكب قيادم رشيد، حيث أف 
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ص ، 2003 راؾ،ست)رضا الأستاذ عف عممو كعف الظركؼ المحيطة بو يجعمو أكثر عطاء كحماس لمينتو 

21 .)

ثارىا عمماء النفس كالإدارة، أساسية التي لأكيعتبر الرضا الكظيفي مف المكضكعات اليامة كالمفاىيـ ا

 بأس بو مف عمره في العمؿ فيك يعطي لمفرد القكة كالمكانة كيربطو لانساف يمضي كقتا لإف الأذلؾ 

فراد لأف لرضا اإ لذلؾ ؼ،بالمجتمع، كجد فيو فرصة كبيرة لمتعبير عف ميكلاتو كاستعداداتو كقدراتو كرغباتو

داء، كمف بيف المؤشرات عمى نجاح المؤسسة لأأىمية كبيرة حيث يعتبر في الغالب مقياس لمدل فعالية ا

 لكظيفتو كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة اإضافة إلى ذلؾ المكظؼ الراضي عف عممو ىك أكثر استعدادا لاستمرار

كما أنو يككف أكثر نشاطا كحماسا لمعمؿ، فالرضا الكظيفي بكؿ ما يحمؿ مف معاني يتأثر بأنماط القيادة 

. السائدة في المؤسسة سمبا يجابا

عمى ضكء ما سبؽ طرحو يتضح لنا مدل أىمية تناكلنا لدراسة القيادة التربكية كمدل علاقتيا بالرضا 

: الكظيفي، لما يحققو ىذا الأخير مف تفاعؿ كتكاصؿ داخؿ بيئة العمؿ، كمنو يمكننا طرح التساؤلات التالية

ىؿ تكجد علاقة ارتباطية بيف القيادة التربكية كالرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط بمتكسطتي  -

. الإخكة مداح كابف خمدكف بمدينة المحمدية

ما مستكل الرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط بمتكسطتي الإخكة مداح كابف خمدكف بمدينة  -

. المحمدية متكسط

 .ىؿ تكجد فركؽ في القيادة التربكية لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس -

 ىؿ تكجد فركؽ في الرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس -

‌

 

 فرضيات الدراسة -2

 :مف خلاؿ التساؤلات التي تـ طرحيا ارتأينا طرح الفرضيات التالية
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تكجد علاقة ارتباطية بيف القيادة التربكية كالرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط بمتكسطتي  -

. الإخكة مداح كابف خمدكف بمدينة المحمدية

مستكل الرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط بمتكسطتي الإخكة مداح كابف خمدكف بمدينة  -

. المحمدية متكسط

 .تكجد فركؽ في القيادة التربكية لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس -

 .تكجد فركؽ في الرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس -

 أىداؼ الدراسة -3

: تيدؼ دراستنا الحالية لػ

. الكشؼ عمى طبيعة العلاقة بيف القيادة التربكية كالرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط -

. محاكلة إعطاء صكرة عف كاقع القيادة التربكية في المتكسطات كتأثيرىا عمى الرضا الكظيفي -

معرفة الفركؽ في القيادة التربكية كالرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل إلى متغير الجنس  -

 أىمية الدراسة -4

: تكمف أىمية دراستنا الحالية في

. أنيا تيتـ بأحد المكضكعات اليامة داخؿ المؤسسات التربكية كىي القيادة التربكية -

. اعتبار القيادة التربكية عامؿ مف عكامؿ التحفيز كرفح الركح المعنكية لمعماؿ -

 .أىمية دكر القيادة في تحقيؽ الرضا الكظيفي -

 

 المفاىيـ الاجرائيةتحديد  -5

الذ يرل أف القيادة التربكية ىي ذلؾ  (2013) تبنت الطالبة الباحثة تعريؼ عطية :القيادة التربكية

السمكؾ الذم يمارسو المدير عف قصد ككعي مف أجؿ التأثير في المدرسيف عف طريؽ حثيـ عمى العمؿ 
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كالانجاز كمتابعتيـ كتنظيـ مجيكداتيـ لمكصكؿ للأىداؼ المنشكدة بكفاءة كفاعمية، كىك الدرجة الكمية التي 

 .يتحصؿ عمييا الأستاذ في المقياس المستخدـ في الدراسة

 مدل استقرار العامؿ ككلائو لعممو كشعكره بالانتماء إلى المؤسسة التربكية مف خلاؿ :الرضا الكظيفي

. علاقاتو مع قادة المؤسسة كىك الدرجة التي يتحصؿ عمييا الأستاذ عمى المقياس المستعمؿ في الدراسة

 الدراسات السابقة -6

 بعنكاف الأنماط القيادية كعلاقتيا بالأداء الكظيفي مف (:2004 )دراسة طلاؿ عبد المالؾ الشريؼ 

. كجية نظر العامميف بإمارة مكة المكرمة

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى الأنماط القيادية السائدة بإمارة منطقة مكة المكرمة كما ىدفت إلى 

التعرؼ عمى الأداء الكظيفي كطبيعة العلاقة بيف الأنماط القيادية كالأداء الكظيفي كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة 

استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي، كتـ استخداـ الاستبياف كأداة لجمع البيانات كالمعمكمات اللازمة 

 .  فردا120كتـ تكزيعيا عمى عينة عشكائية طبقية مف 

كأظيرت نتائج الدراسة كجكد علاقة ارتباط دالة إحصائيا كمكجبة بيف نمط القيادة الديمكقراطي كمستكل 

الأداء الكظيفي في حيف كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية سمبية بيف نمط القيادة كمستكل الأداء الكظيفي 

لدل كؿ مف نمط القيادة الحر كنمط القيادة الأكتكقراطي، كتبيف كجكد عكامؿ كخصائص تؤدم إلى ارتفاع 

. مستكل الأداء الكظيفي كأخرل تؤدم إلى انخفاض مستكل الأداء الكظيفي

 بعنكاف أنماط القيادة التربكية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لأساتذة (:2018)دراسة بكلدياب أسماء 

. التعميـ المتكسط مف كجية نظر الأساتذة بكلاية جيجؿ

ىدفت الدراسة لمكشؼ عف العلاقة بيف نمط القيادة التربكية كالرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ 

كلتحقيؽ اليدؼ مف الدراسة اعتمدت الباحثة الاستبياف كأداة لجمع البيانات كالمعمكمات اللازمة، . المتكسط

.  فردا50كتـ تطبيقو عمى عينة قكاميا 
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: أظيرت النتائج في الأخير أنو

تكجد علاقة بيف النمط الديمقراطي كالرضا الكظيفي لأساتذة التعميـ المتكسط مف كجية نظر الأساتذة 

. أنفسيـ بدرجة عالية

تكجد علاقة بيف النمط التسمطي كالرضا الكظيفي لأساتذة التعميـ المتكسط مف كجية نظر الأساتذة 

. أنفسيـ

مف كجية نظر الأساتذة التعميـ المتكسط كجد علاقة بيف النمط الفكضكم كالرضا الكظيفي لأساتذة لا ت

. أنفسيـ

 بعنكاف أنماط القيادة التربكية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لدل معممي (:2015)دراسة بف عمي حناف 

. المرحمة الابتدائية

ية ك أنماط القيادة التربباختلاؼ فميؿ المعل الرضا لدكلل مستؿ عؼذه الدراسة إلى التعرقدفت حيث ق

 ؼدق اؿؽلتحقيكقدمية الأ الجنس ؾباختلاؼ الرضا كلل مستؿ عؼالتعرك ،(كمضك ؼم،رك ديكتات،ديمقراطي(

 ىـختيار اـلما، ت مع120ا قاـكل عينة ؽؿطبقت الدراسة ع، كصفيكج اؿقل المفؿ الدراسة عاعتمدت كالمرج

 م،ركديكتات ،يمقراطيد)ية ك الدراسة مقياس أنماط القيادة الترباستخدمتقد ك .ائية البسيطةكبالطريقة العش

. ظيفيكمقياس الرضا اؿك (كمضكؼ

: كتكصمت الدراسة إلى النتائج التالية

النمط السائد في بعض ابتدائيات بدائرة جامعة كلاية الكادم ىك النمط الدكتاتكرم ثـ النمط الفكضكم 

. بدرجة ضعيفة كيميو النمط الديمقراطي بدرجة أقؿ

. أف مستكل الرضا الكظيفي لدل المعمميف مرتفع يميو مستكل منخفض بدرجة أقؿ

. لا تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي باختلاؼ أنماط القيادة التربكية

. لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي باختلاؼ الجنس كالأقدمية
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 :التعميؽ عمى الدراسات السابقة -7

الدراسات السابقة جزء أساسي في كؿ بحث سكاء كاف عمميا اك أكاديميا، إذ تعتبر مرجع ميـ لكؿ 

باحث لأنيا تكضح الأسس التي بنيت عمييا الأبحاث الحالية كتعد أيضا سندا عمميا قكيا، حيث أنيا تكفر 

كما انيا تسيـ في تعزيز مصداقية . قاعدة معرفية تساعد الباحثيف عمى فيـ المكضكعات بشكؿ أرقي

 .الأبحاث الجديدة مف خلاؿ الرجكع الى نتائج كالأساليب التي تـ استخداميا سابقا

ىذه الراسات السابقة التي تـ طرحيا كرغـ قمتيا إلا أنيا تصب جميا في نفس   كمف ىذا المنطمؽ فإف 

تسيـ كبشكؿ فعاؿ في مناقشة فرضيات دراستنا ىي . مجاؿ دراستنا ألا كىك الرضا الكظيفي كالقيادة التربكية

الحالية، فمـ تخؿ أم دراسة مف الاسياـ في إغناء دراستنا بالنتائج التي نراىا تخدـ كبشكؿ كبير بحثنا ىذا 

 . سكاء بالاتفاؽ أك النفي، أك حتى فرض كاحد مف مجمكع فرضيات دراستنا
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 تمييد

أف القيادة نفسيا عممية نسبية، كذلؾ  بيد. تمثؿ القيادة التربكية أىمية كبرل في نجاح الإدارة التعميمية

كمف ىنا يرتبط مفيكـ القيادة بمفيكـ الدكر الكظيفي . آخر أف الفرد قد يككف قائدا في مكقؼ كتابعا في مكقؼ

 .كبنمط الشخصية كالميارات الإدارية كالفنية اللازمة لرجؿ الإدارة التعميمية كالمسئكلية ارتباطا كثيقا،

مفيكـ القيادة   -1

مبنية عمى التكجيو كىي إحدل كظائؼ الإدارة التي ترتبط مع بعضيا البعض كالتي مف خلاليا يتـ 

نجاز أىداؼ المؤسسة،  ثارة حماسيـ لمعمؿ كا  تحضير الأفراد لأداء جيد مف خلاؿ تقديـ المساعدة ليـ كا 

بمزرؽ، بف ) (الإدارة، الكحدات، الأقساـ، فرؽ العمؿ)فالقيادة لا تختص بمستكل دكف الكحدات التنظيمية 

 (.8، ص 2023عمك، 

رشادىـ مف أجؿ كسب تعاككالقيادة ىي التأثير  نيـ في شخص أك مجمكعة مف الأشخاص كتكجيييـ كا 

زىـ عمى العمؿ بأعمى درجة مف الكفاءة في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ المكضكعة مف خلاؿ خمؽ دافع محؼتك

(. 76، ص 2007طمعت إبراىيـ، ) كبالتالي تحقيؽ الأىداؼ لمعمؿ

عممية تأثير متبادؿ يؤدل عف طريؽ تضافر الأفراد رغـ الفركؽ القيادة ىي  (2009)كحسب عكيسات 

(.  115، ص 2009عكيسات، ) الإنساني سعيا كراء مسألة مشتركة بينيـ إلى تكجيو النشاط

عف تفاعؿ بيف القائد كآخريف بحيث يحاكؿ التأثير عمى الآخريف ىي عبارة : John phifinerكيعرفيا 

 كباستخداـ أساليب عديدة مثؿ التحفيز حتى يصبحكا تابعيف لو كبالتالي تحقيؽ الأىداؼ نيجو مف أجؿ إتباع

. 



 الفصل الثاني                                                                            القيادة التربىية

 

13 

كعند تكـ بيترز ىي المسؤكلية النيائية كالمساءلة كالمحاسبة لمقائد عف المرؤكسيف كعف الأعماؿ كيجب 

نما ىي التعمؽ في الأفراد كالسمك  أف ندرؾ أف القيادة الناجحة ىي عدـ السيطرة كالييمنة كالرقابة الشخصية كا 

. (24، ص 2008الصخرم، ) كتحقيقيا إلى الأحلاـ 

 بعض المفاىيـ المرتبطة بالقيادة -2

، ص 2002محمد عمي، )ىي الكحدة التي تتجمع ييا المكارد البشرية اللازمة للانتاج : المؤسسة

408 .)

. ىك مجمكعة مف المسؤكليات الدقيقة كتبايف تكزيع المسؤكلية كىك الذم يشكؿ القيادة الإدارية: التنظيـ

مجمكعة مف العمميات التنفيذية كالفنية التي يتـ تنفيذىا عف طريؽ العمؿ الإنساني كالجماعي : الإدارة

 (27، ص 2007كاصؿ جميؿ، )بقصد تكفير المناخ الفكرم كالمادم 

 مفيكـ القيادة التربكية -3

نما ىي تعبير عف المجاؿ الذم يفعؿ فعميا  إف القيادة التربكية ليست بعيدة عف المفيكـ العاـ لمقيادة كا 

. فيو كىي المؤسسة التعميمية كالتربكية

بأنيا دكر اجتماعي تربكم يقكـ بو القائد مع الجماعة المدرسية، كيتسـ الدكر  (1984)يعرفيا زىراف 

. بالقدرة عمى التأثير في الجماعة كتكجيو سمككيا في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ التربكية

أف القيادة التربكية ىي كؿ نشاط اجتماعي ىادؼ، يدرؾ فيو القائد أنو عضك  (2010)كيؤكد العجمي 

في جماعة يرعى مصالحيا، كييتـ بأمكرىا، كيقدر أفرادىا، كيسعى لتحقيؽ مصالحيا عف طريؽ التفكير 

كالتعاكف في رسـ الخطط كتكزيع المسؤكليات حسب الكفايات كالاستعدادات البشرية كالامكانيات المادية 

 (.175، ص 2010العجمي، )المتاحة 
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لمقيادة التربكية عمى أنيا السمكؾ الذم يمارسو المدير عف قصد ككعي مف أجؿ  (2013)ينظر عطية 

التأثير في المدرسيف عف طريؽ حثيـ عمى العمؿ كالانجاز متابعتيـ كتنظيـ مجيكداتيـ لمكصكؿ للأىداؼ 

 (.20، 2013عطية، )المنشكدة بكفاءة كفاعمية 

 عناصر القيادة التربكية  -4

تظير عناصر القيادة في أم مكقؼ يجد فيو القائد نفسو معني بالتأثير في جماعة العمؿ مف خلاؿ 

إقناعيـ بالعمؿ كأىدافو كيتـ ذلؾ في مكاقؼ كظركؼ معينة، كمف خلاؿ كجكد نظـ كقكاعد مكضكعية 

 العناصر كما أكردىا تصدرىا الإدارة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي يسعى إلييا جميع الأطراؼ كمف أىـ ىذه

 (.1989)، كالسممي (1992)، كالطيب (1998)كنعاف 

 كيعد مف أىـ العناصر لأنو يؤثر في الأفراد كيحقؽ ليـ ما يرغبكف كيمبي حاجاتيـ  :القائد

السياسات كيتخذ القرارات كيسعى دكما لإيجاد التكازف بيف الكظائؼ كالعمميات  كطمكحاتيـ فيك الذم يرسـ

التي يتكلى إدارتيا كيميؿ إلى الابتعاد عف عنصر المخاطرة، كيسعى القائد دائما إلى التغيير لمكاكبة 

المستجدات كتبنى الأساليب الحديثة كالإبداع فييا فضلا عف قدرتو عمى التحميؿ كالتقييـ مف خلاؿ امتلاكو 

 .ةرؤية مستقبمية كقدره عمى تحكيؿ ىذه الرؤية إلى حقيؽ

 جماعة العمؿ The Work Group:  كىذه مف العناصر الأساسية في القيادة كأنيـ الكسيمة

التي بكاسطتيا ستتحقؽ الأىداؼ كقد عرؼ عمماء النفس ىذه الجماعة بأنيا كحدة تتألؼ مف مجمكعة مف 

الأفراد يدرككف كحدتيـ الجماعية كلدييـ القدرة عمى العمؿ أك يعممكف بالفعؿ بطريقة متحدة إزاء البيئة التي 

 (.62، ص 2011النبيو،  )تجمعيـ

 المكقؼ The Situation:  يتفاعؿ القائد مع مرؤكسيو بكجكد مكاقؼ محددة حيث تظير بعض

المشكلات أك المعيقات كالتي تفرض نفسيا عمى طبيعة العلاقة القائمة بيف القائد كالمرؤكسيف، إف المكقؼ 



 الفصل الثاني                                                                            القيادة التربىية

 

15 

يعمؿ عمى خمؽ القيادات كما قد يفرض بعض الشركط التي تككف خارجة عف إرادة القائد كعندىا يستطيع أف 

 (.55، ص 2007أبكندا، ) يحدد القائد أسمكبو القيادم في تعاممو مع ىذا المكقؼ

 النظـ كالتعميمات Systems and Regulations:  يتعامؿ القائد مع المرؤكسيف ضمف قكاعد

ك تعميمات كنظـ معينة تصدرىا الإدارة العميا أك الدكلة كفي ضكء ىذه القكاعد تتحدد العلاقات بيف القائد 

كالمرؤكسيف كترسـ ملامح الأدكار لتحقيؽ الأىداؼ كالقيادة الفعالة ىي القادرة عمى الاستفادة مف ىذه النظـ 

كالقكانيف كالتعميمات في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ العامميف كأىداؼ المنظمة كلعؿ دكر القائد يتجمى في إيجاد 

النبيو، ) كابتداع الثقافة التنظيمية التي تساعد عمى تطكير المنظمة كنمكىا كاستكشاؼ الاحتياجات المستقبمية

 (.62، ص 2011

  الأىداؼGoals:  تعد الأىداؼ بمثابة النتائج التي تعمؿ المنظمة مف أجميا مف خلاؿ استخداـ

المكارد المادية كالبشرية كالطاقات المتاحة، كيسعى القائد في إدارتو إلى تحقيؽ جميع الأىداؼ بفاعمية حيث 

تكجد أىداؼ تخص الجماعة كأخرل تخص المنظمة، كالثالثة تخص القائد نفسو، فكيؼ لمقائد أف يرضي 

حجازيف كعياصرة، ) جميع الأطراؼ عمى الرغـ مف حدكث تعارض بيف الأىداؼ كىنا تأتي براعة كقدرة القائد

 (.113، ص 2006

خصائص كسمات القائد التربكم الناجح  -5

 حيث يككف المظير الجسمي متميزا، كأف القائد أميؿ إلى أف يككف أكثر : السمات الجسمية

 .حيكية كأكفر نشاطا مف أتباعو

 العقمي، ) يككف القائد أكثر تفكقا مف الأتباع في الذكاء العاـ :السمات العقمية كالمعرفية

، كيميؿ القائد إلى أف يككف عمى ثقافة كمعرفة عالية كأكسع أفقا كأبعد نظرا كأنفذ (الاجتماعي، الكجداني

بصيرة كعمى مستكل عاؿ مف الإدراؾ كالتفكير كيتميز بطلاقة لفظية كالحكـ عمى الأشياء كأسرع في اتخاذ 

 .القرار
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 يتصؼ القائد بالثبات الانفعالي كالنضج الانفعالي كالقدرة عمى إدارة الذات :السمات الانفعالية 

 (.14، ص 2009عبد الحميد، )كضبطيا، كالكعي الانفعالي كانفعالات أتباعو كقكة الإرادة كالثقة بالنفس 

 يتسـ القائد بالتعاكف كتشجيع ركح التعاكف بيف الأعضاء كالقدرة عمى :السمات الاجتماعية 

التعاكف مع الجماعة، كركح الفكاىة بيف الأتباع، كما أنو أقدر عمى الاحتفاظ بأعضاء الجماعة بمراعاة 

 (.12، ص 2011عكني كبراكم، )مشاعرىـ، ككسب ثقتيـ فيو كثقتيـ في أنفسيـ 

 المحافظة عمى الكقت، معرفة العمؿ كالإلماـ بو كالافتخار بو، كالأمانة كحسف :سمات أخرل 

  .السمعة كالتمتع بعادات شخصية حسنة كالتمسؾ بالقيـ الركحية كالإنسانية كالتكاضع

معينة تساىـ في فعالية القيادة في الكثير مف المكاقؼ كتتجمى أىـ ىذه السمات كيتمتع القائد بسمات 

: فيما يمي

تمعب جاذبية الشخصية دكرا كبيرا في القادة الذيف ليـ شخصية جذابة عمى : جاذبية الشخصية -

 .إثارة المشاعر في نفكس مكظفييـ عف طريؽ تحديد رؤية تكحدىـ لمكصكؿ ليدؼ مستقبمي

 القائد المسؤكؿ ىك الذم تبرز شخصيتو كتظير مسؤكليتو عندما تبرز :تحمؿ المسؤكلية -

المشكلات كتنعقد الأمكر، كىذا ىك الاختيار الحقيقي الذم يتحمى بالشجاعة كقكة الإرادة بحيث يدرؾ أف 

 (.8، ص 2016خكيمدم، )ىناؾ أساليب عديدة لمكاجية المكقؼ الكاحد 

 يجب أف يككف القائد مقتنعا بأىداؼ المنظمة كيتمكف مف خمؽ :الاقتناع بأىداؼ المنظمة -

الحماس كالتفاني لدل أفراد المنظمة كرفع ركحيـ المعنكية، ككضع خطة مناسبة تساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ 

 .المنشكدة كالغايات المطمكبة، فإذا لـ يكف القائد مقتنعا بأىداؼ المنظمة فمف يستطيع إقناع الآخريف

 يقع عمى عاتؽ عممية تسييؿ التغيير لذا يجب أف يتميز بالمركنة كي :التكيؼ كالمركنة -

يستطيع التكيؼ مع المتغيرات كالتطكر التكنكلكجي كالعكلمة كتغيير مزاج العمالة، فالقدرة عمى التكيؼ مف 

 (.59، ص 2014حسف، )المكاقؼ المختمفة التي تعتبر خاصية ميمة مف خصائص القائد 
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 :ىذا كتعددت صفات القائد فمنيـ مف يرل أنيا تتمثؿ فيما يمي

لماـ بالأصكؿ العممية للإدارة كىذا ىك أكؿ طريؽ لمنجاح ذلؾ لأف إلماـ القائد بأصكؿ الإدارة الإ -

 .يكفر عميو الكثير مف الجيد الذم يبذلو لمتكصؿ ليذه الأصكؿ

 .الشجاعة بحيث يستطيع مكاجية ىذه المكاقؼ دكف خكؼ -

 .الإيماف بالعمؿ الذم يتكلاه القائد أيا كاف نكع ىذا العمؿ -

 .أف يككف ديمقراطيا كألا يستقؿ، أك يتخذ قرارات لكحده بؿ يشرؾ معو مف يراىـ ذكم خبرة -

الاعتماد عمى الحقائؽ، كلا يصدر شيئا إلا بعد التأكد مف ذلؾ حتى لا تعميو الإشاعات الكاذبة  -

 .فتككف قرارات كاذبة

الحرص الشديد كبصفة خاصة إذا تعمؽ الأمر بمصالح الأشياء، فلا ينبغي لمقائد أف يتخذ قرارا  -

 .خطيرا إلا بعد دراسة كافة جكانبو كردكد الأفعاؿ المتكقعة حيالو

كالصفات الأخرل تتمثؿ في طريقة أدائو مع الأتباع حينما يدرب ينصح، كيعتمد عمى الثقة،  -

نحف كيتمتع بالقدرة العالية لحؿ المشكلات، : كحسف النية كينشر في أتباعو الحماسة، كأف يتكمـ بصيغة

كيستشير، كيطمب النصيحة، كأف يجعؿ العمؿ كأنو مباراة، كينشط العمؿ الجماعي كيطمب المعكنة مف 

(. 88-87، ص 2022حابي كخلايفة، ) جماعتو كييتـ بإشباع حاجات الجماعة

 

 

 

 النظريات المفسرة لمقيادة التربكية  -6
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ف كاف اىتماـ الباحثيف بيا في الحقؿ التربكم يزداد يكما بعد يكـ،  النظرية التربكية ما زالت في الميد كا 

ىربرت فيجؿ كىي مجمكعة فركض يمكف  أنيا تعريؼ كأكثر التعريفات تقبلا لمنظرية في الحقؿ التربكم

  .الرياضي التكصؿ بيا إلى مجمكعة قكانيف باستخداـ المنطؽ

 :نظرية الإدارة التربكية كعممية اجتماعية .1

الرؤساء  مبنى النظرية أف الإدارة التربكية تسمسؿ ىرمي لمعلاقات الكظيفية بيف :نمكذج جيتزلز

مرسي، ) النظاـ الاجتماعي كالمرؤكسيف في إطار اجتماعي، كتكزيع الأدكار كتكامميا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ

 (.55-51د س، ص 

 

القائد التربكم يعمؿ ككسيط بيف مجمكعتيف مف القكل المكجية  مبنى النظرية أف:  Guba نمكذج جكبا

مف جية كالشخصية مف جية أخرل لإحداث سمكؾ مفيد مف الناحية التنظيمية كفي  القكل التنظيمية: لمسمكؾ 

يخكليا لو  ينظر جكبا إلى القائد التربكم عمى أنو يمارس قكة ديناميكية. محقؽ لمرضا النفسي نفس الكقت

 . الشخصية التي يتمتع بيا المكانة- 2 .لمركز الذم يشغمو في ارتباطو بالدكر الذم يمارسوا- 1: مصدراف

يخكليا لو القانكف، كىذه السمطة يمكف أف بنظر  كيحظى رجؿ الإدارة التربكية بحكـ مركزه بالسمطة التي

أما المصدر الثاني لمقكة المتعمؽ بالمكانة الشخصية . السمطات العميا إلييا عمى أنيا رسمية مفكضة إليو مف

 .قدرة عمى التأثير فإنو يمثؿ قكة غير رسمية كلا يمكف تفكيضيا كما يصحبو مف
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ليس جميعيـ يحظى بقكة التأثير  ككؿ رجاؿ الإدارة بلا استثناء يحظكف بالقكة الرسمية المخكلة ليـ لكف

  قكة التأثير يككف قد فقد نصؼ قكتو الإدارية الشخصية، كرجؿ الإدارة الذم يتمتع بالسمطة فقط دكف

يمثؿ قكة طرد سمبية  كيرل جكبا أف بعض التعارض بيف الدكر كالشخصية أمر لا يمكف تجنبو كىك

أخرل إيجابية تعمؿ عمى المحافظة عمى  تعمؿ ضد النظاـ كتميؿ إلى تفكيكو، لكف في نفس الكقت يكجد قكة

 .اليدؼ كمف القيـ التي تسكد المؤسسة التربكية تكامؿ النظاـ، ىذه القكل تنبع مف الاتفاؽ عمى

 

مبنى نظرية بارسكنز عمى أف الإدارة التربكية متفرعة :  T. Parsons نظرية تالككت باسكنز .2

 (.57-56مرسي، د س، ص ) :الكبير ، فتقكـ نظريتو عمى أربع مسائؿ مف المجتمع

  .التأقمـ كالتكيؼ مع مطالب البيئة الخارجية .1

  .بتحديده كتجنيد الكسائؿ المتاحة مف أجؿ الكصكؿ إليو: تحقيؽ اليدؼ .2

 .ـالتكامؿ بيف أعضاء المؤسسة التربكية، بالتنسيؽ بينيـ كتكحده .3

  .الديمكمة باستمرار تحفز المؤسسة .4

 : التربكية كيميز بارسكنز بيف ثلاثة مستكيات كظيفية في التركيب اليرمي لممؤسسة

 .كتحقيؽ الأىداؼ  المستكل الميني أك الفني كىك متعمؽ بمشكلات التكييؼ كالتأقمـ:أكلا
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 .المستكل الإدارم كىك متعمؽ بمشكلات التكامؿ كالتنسيؽ :ثانيا

 .تحفز المؤسسة  مستكل المصمحة العامة كىك متعمؽ بالديمكمة كالاستمرارية في:ثالثا

 : نظرية الإدارة التربكية كعممية اتخاذ لمقرار .3

يرل جريفت أف تركيبة التنظيـ لإدارم في العمؿ التربكم يتحدد  :نمكذج جريفت لاتخاذ القرار -

  .كيرل أف خطكات اتخاذ القرار تتضمف. بيا القرارات بالطريقة التي تعمؿ

  .كضكح الأىداؼ كفيميا -

 .كالآراء كأفكار الآخريف المتصمة بالمشكمة تجميع الحقائؽ -

 .المعمكمات تحميؿ كتفسير -

 .احتمالات ممكنة لصكرة القرار التكصؿ إلى -

 .في تحقيؽ الأىداؼ تقييـ مدل فعاليتو -

 .القرار إلى ذركتيا بتغميب أحد الاحتمالات كاختباره عمى أنو الأنسب تصؿ عممية اتخاذ -
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كلكسائؿ المادية كالبشرية المتاحة، مع  عندما يتخذ القرار تبدأ مرحمة كضع برنامج لمتنفيذ بالإمكانيات 

ثـ تأتي أخيرا مرحمة . لبرنامج كضماف التنسيؽ كتكامؿ الاتصاؿ كضع الضمانات اللازمة لاستمرار التحمس

 .التقكيـ

 (18-17، ص 1998حجي، ) :نظرية الإدارة التربكية ككظائؼ كمككنات .4

حمؿ فيو الإدارة ( طبيعة العممية الإدارية )ـ كتابو1650نشر سيرز سنة :  Searsنظرية سيرز -1

 . الرقابة- التنسيؽ  – التكجيو – التنظيـ – التخطيط: التربكية إلى خمسة عناصر

كعمى . تقكـ بيا المؤسسة التربكية فطبيعة الإدارة عنده مستمدة مف طبيعة الكظائؼ كالفعاليات التي

: ـ بتقديـ تحميلا آخر في كتابيـ السنكم كما يمي1955 منكالو قامت الرابطة الأمريكية لمديرم المدارس سنة

.  التقييـ – التنسيؽ – الاستثارة – التخصيص – التخطيط

 – التكظيؼ – التنظيـ – عمؿ لقرار: تبعا لمكظائؼ كما يمي كيرل آخركف أف تحميؿ الإدارة التربكية

فيما بينيا تشكؿ في  كالحؽ أنيا عناصر متداخمة كمتشابكة. التكجيو  – الاتصاؿ – الرقابة – التخطيط

  .مجمكعيا الكظائؼ الإدارية لمقيادة التربكية

المؤسسة  – العمؿ: يرل ىالبيف أف الإدارة التربكية ليا أربعة مككنات :الأربعة ظرية المككناتف -2

 .القائد التربكم – العاممكف – التربكية

التربكم كليا ثلاثة  عتبر مف الجيكد المبكرة في ميداف التنظير لمعمؿ ت:نظرية الأبعاد الثلاثة -3

  .الجك الاجتماعي- رجؿ الإدارة - كظيفة اؿ: عكامؿ

 أنماط القيادة التربكية -7

 المبكر لماكس كيبر: التصنيؼ الأكؿ
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لو، كيعتمد المثؿ  يتكقع القائد ممف معو الطاعة المطمقة كالكلاء الشخصي :القيادة التقميدية .1

كىذا النكع مف . المجتمعات القبمية كالريفية ، كيسكد ىذا النكع في(أكبر منؾ بيكـ أعرؼ منؾ بسنة)القائؿ 

  .الراىف كيقاكـ أم التغيير تعزيزا لمسمطة كتدعيما لمنفكذ القيادة يحاكؿ المحافظة عمى الكضع

كيرل ، يتمتع صاحبيا بجاذبية قكية إلى شخصيتو المحبكبة المثالية :القيادة الجذابة .2

فتغمب عمى القيادة الصفة  العاممكف معو أنو يتمتع بقكة خارقة كأنو منزه عف الخطأ فمو الكلاء الكامؿ،

  الشخصية البحتة

بأنو غير شخصي،  تقكـ عمى سيادة القكانيف كالمكائح، كيتميز ىذا النمط :القيادة العقلانية .3

ف  .ةكالقكاعد المرعية الثابت ا لمجمكعة الأصكؿ كالمبادئـكالكلاء فيو لا للاعتبارات الشخصية كا 

 -حديث: -التصنيؼ الثاني

كلاشؾ أف المعيار الرئيسي لتصنيؼ القادة مف حيث أسمكب القائد كطريقتو في ممارسة عممية التأثير 

في مكظفيو، كما إذا كاف يركز كؿ السمطات في يده، كييتـ بالإنتاج فقط، كيعتمد عمى إيجاد الدافع إلى 

العمؿ لدل مكظفيو عف طريؽ ما يسمى بسمطة الجزاء، أك أنو لا يركز كؿ السمطات في يده، كييتـ بالإنتاج 

فقط، كيعتمد عمى إيجاد الدافع إلى العمؿ لدل مكظفيو عف طريؽ ما يسمى بسمطة الجزاء، أك أنو لا يركز 

كؿ السمطات في يده، كيتيح الفرصة لمكظفيو لمشاركتو في ميامو، كيعتمد عمى إيجاد الدافع إلى العمؿ لدل 

مكظفيو عمى ما يسمى بسمطة الثقة القائمة عمى العلاقات الإنسانية الصحيحة بينو كبيف أك أنيـ يترؾ جميع 

المسئكليات لممكظفيف كيعتمد عمييـ كمية في الإدارة بدكف تكجيييـ أك الاشتراؾ معيـ في جميع الحمكؿ 

 :كالقرارات، كقد صنفت أساليب القيادة التربكية عمى أساس ىذا المعيار إلى أربعة أساليب ىي

كالإقناع كالاقتناع كأف  تقكـ عمى احتراـ شخصية الفرد كحرية الاختيار :القيادة الديمكقراطية .1

لمعامميف معو عمى العمؿ كالإنتاج كتنمية  القرار للأغمبية دكف تسمط أك خكؼ أك إرىاب، مع تشجيع القائد

  (.84-79مرسي، د س، ص ) عمييـ الذات كلا يطمب لنفسو امتيازات خاصة ينكرىا
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كتستخدـ أساليب  تقكـ عمى الاستبداد بالرأم كالتعصب Authoritarian: القيادة التسمطية .2

كالقائد التسمطي يأمر . الآخر سماع لرأماؿالإرغاـ كالإرىاب كالتخكيؼ، كلا تفتح باب الحكار كالنقاش ك

كيككف القائد منعزلا لا تربطو بمرؤكسيو علاقات ، مرؤكسيو بما عمييـ فعمو ككيؼ؟ كمتى ؟ كأيف ؟ دكف نقاش

  .بكجكد القائد، فإذا غاب القائد انفرط عقد المجمكعة كتماسؾ العمؿ يظؿ مرىكنا. إنسانية

ليـ  قكـ عمى إيصاؿ المعمكمات إلى العامميف كترؾ ت Laissez – Faire: القيادة الترسمية .3

العامميف لشخصية  التصرؼ دكف تدخؿ مف القائد، مما يقمؿ الإنتاج كلا يبعث عمى احتراـ مطمؽ الحرية في

 (.90-87مرسي، د س، ص )ؼ القائد، فيشعر الأفراد بالضياع كعدـ القدرة عمى التصر

 التخطيط كاتخاذ القرار بعيدا عف مركز التنفيذ، قيادة عف بعد حيث يككف :القيادة الأتكقراطية .4

فتتسـ ىذه القيادة  فيحرـ العاممكف في الميداف مف إبداء آرائيـ كالمشاركة في صنع القرار الذم يخصيـ،

مصطفى، عاشكر، ) في المنظكمة التربكية بالصبغة الدكتاتكرية، كيككف العاممكف في الميداف عنصرا ثانكيا

 (.35-32معكض، د س، 

 

 

 ميارات القائد الناجح -8

ىناؾ ميارات مكتسبة ضركرية لنجاح مدير المؤسسة التعميمية باعتباره يشغؿ منصبا قياديا عمى 

: مستكل الإدارة المدرسية، كقد صنؼ الباحثكف في عمـ الإدارة ىذه الميارات إلى ثلاثة أنكاع ىي

 كتتمثؿ بكجو عاـ في قدرة القائد عمى التعامؿ كالأفكار، حيث يككف مجاؿ : الميارة الفكرية

إدراؾ مدير المؤسسة التعميمية كاسعا كرؤيتو لممشاكؿ كاضحة كشاممة كأفكاره سديدة كأحكامو صائبة كقراراتو 

رشيدة كقدرتو عمى الفيـ كالتحميؿ كاستنتاج العلاقات كافية، كأف يككف قادرا عمى التنظيـ كحؿ المشاكؿ 
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بطريقة مناسبة كماىرا في إدارة جمسات العمؿ بطريقة ديمقراطية كمساعدا عمى تنمية التفكير الابتكارم لدل 

 .مرؤكسيو كعاملا عمى تحقيؽ الفيـ المشترؾ للأىداؼ المنشكدة

 كتتمثؿ في قدرة القائد مع الأشياء، فعمى مستكل الإدارة يتعيف عمى مدير :الميارات الفنية 

أف يككف مطمعا عمى المناىج التربكية المقررة، كممما لمختمؼ طرائؽ التدريس، كقادرا عمى : المدرسة مثاؿ

الأداء الجيد لكظائفو في مجالات التككيف كالمالي كالإدارم كالتقكيـ حسب اتجاىات الفكر التربكم المعاصر 

 .كفي حدكد ما تسمح بو القكانيف المعمكؿ بيا

 كتتمثؿ بكجو عاـ في قدرة القائد عمى التعامؿ مع الفرد كالجماعات، :الميارات الانسانية 

كالميارة الإنسانية ىي أكثر الميارات استعمالا، كليس المقصكد بالميارات الإنسانية أف يصبح القائد عمـ 

نما أف تككف لديو القدرة عمى فيـ أنماط السمكؾ الإنسانية للإنساف حتى يستطيع أف يتعامؿ مع مف  نفس، كا 

  .يرأسيـ فالقدرة عمى سياسة الأفراد ىي قمب القيادة

كتطبيقات لذلؾ في مجاؿ الإدارة المدرسية يمكف القكؿ بأف مدير المؤسسة لا يمكف أف تتصكره ناجحا 

في عممو إذا لـ تكف القدرة عمى بناء علاقات إنسانية سميمة داخؿ المؤسسة التربكية التي يشرؼ عمى تسييرىا 

 (.142-141، ص 2006بف حمكدة، )

 

 أىـ كظائؼ القائد التربكم -9

 :أبرز المياـ الكظيفية لمقائد التربكم تتمثؿ في

التخطيط للأىداؼ التربكية القريبة المدل كالبعيدة المدل لمعممية التربكية حيث تككف الأىداؼ  -

 .كاقعية ممكنة التحقيؽ

كضع سياسة تعميمية مستعينا فييا بمصادر كسياسات السمطات الأعمى كمصادر أعضاء  -

 .إخلاصالجماعة كمساىمتو في إطار ما تفكضو لو السمطة العميا كالجماعة نفسيا بأمانة ك
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 .الأيديكلكجية حيث يككف لمقائد أفكار إبداعية يدعميا الإطار العممي -

 .الخبرة الإدارية التربكية المتكفرة لدل القائد كالتي يستغميا كتظير في سمككو -

 .الإدارة كالتنفيذ كتحريؾ التفاعؿ لتنفيذ السياسة كالمناىج كتحقيؽ الأىداؼ بإيجابية كنشاط -

 ككسيطنا فيما قد ينشب مف صراعات كخلافات احيث يككف القائد حاكـلحكـ كالكساطة ا -

 .الجماعةداخؿ ن 

الثكاب كالعقاب في حالات الصكاب كالخطأ بما يكفؿ المحافظة عمى النظاـ كالانضباط في  -

 .الجماعة

 .صياغة بناء الجماعة مف حيث علاقات الكد كالتجاذب كالتعاكف كطرؽ الاتصاؿ بيف الأعضاء -

تنسيؽ الأدكار الاجتماعية ككظائؼ الأعضاء في الجماعة كحسف تكزيعيا، كالقياـ بسمكؾ الدكر  -

 .في ضكء المعايير السمككية السميمة كتجنب صراع الأدكار

 .نمكذج سمككي كمثؿ أعمى لمسمكؾ كقدكة حسنة لأعضاء الجماعة -

 .رمز لمجماعة كاستمرارىا في أداء ميمتيا -

 .حارس معايير السمكؾ التربكم في ضكء تعاليـ الديف، المكائح كالقكانيف كالعرؼ كالتقاليد -

، 2008العجمي، ) محافظ عمى تقاليد الجماعة كتسيير القكل التي تجذب الأعضاء لمجماعة -

 (.33ص 

 

 خلاصة

 بارز في قياـ جميع العامميف في رضو يتضح لنا أف لمقيادة التربكية دكرمف خلاؿ ما سبؽ ع

المؤسسات التربكية بكاجباتيـ، كذلؾ مف خلاؿ النمط القيادم المشبع مف طرؼ المدير فيك عامؿ مساعد في 
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تكجيو سمكؾ العامميف كتنسيؽ جيكدىـ كتنظيـ أمكرىـ كحشد طاقاتيـ نحك تحقيؽ الغايات كأىداؼ المؤسسة 

 .التربكية
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 تمييد

يمثؿ العمؿ عنصر فعاؿ في حياتنا باعتباره عامؿ لمنجاح كبمكغ الأىداؼ، فيك مرتبط بما يبذلو الفرد 

شباع الحاجات الأساسية لدل الإنساف التي بدكرىا تشعره بتحقيؽ ذاتو كيتضمف  مف جيد لتحقيؽ الرضا كا 

الإنجاز، ك الابداع، ك تحمؿ المسؤكلية كالمنفعة التي تعكد عمى الفرد جراء العمؿ الذم يمارسو، فالعنصر 

البشرم ىك الركيزة لنجاح المؤسسات كتحقيؽ غاياتيا لذا لا بد مف المزيد مف الاىتماـ بو، لذا سنتطرؽ في 

ىذا الفصؿ إلى تعريؼ الرضا كالرضا الكظيفي، أىميتو كأنكاعو، النظريات المفسرة لو، خصائصو كأبعاده 

 .ككذا العكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي كمؤثرات عدـ الرضا ككفي الأخير طرؽ قياس الرضا الكظيفي

 :تعريؼ الرضا -1

القبكؿ كالمكافقة كالارتياح، : رضا، كمعناه: مصدره رضى (23، ص 2015أككسؿ، ) عرفتو:  لغة

  .كرضاء كرضكانا كمرضاة، ضد السخط كقنع

 يشير لمشاعر الإنساف العامؿ كأحاسيسو تجاه عممو، اذ يعكس مدل إشباع حاجاتو كرغباتو :اصطلاحا

 .التي يستمدىا مف ىذا العمؿ

عبارة عف الاىتماـ بالظركؼ النفسية كالمادية كبالبيئة : الرضا الكظيفي بأنو (2014ىكبكؾ، )فعرؼ 

 (.16، ص 2020بف عيسى، ). التي تسيـ في خمؽ الكضع الذم يرضى بو الفرد

حصيمة العكامؿ المتعمقة بالعمؿ كالتي تجعؿ الفرد محبا لو مقبلا عميو في بدء : كعرفو كذلؾ بأنو-

 .يكمو دكف أية غضاضة

الدرجة التي يشعر فييا الفرد لإشباع حاجاتو النفسية، بحيث يككف : تعريؼ آخر لمرضا الكظيفي ىك- 

ممثلا لقدراتو، كميكلو مما يؤدم إلى احتراـ الفرد لذاتو كلغيره كيؤدم إلى عقد علاقات اجتماعية متينة مع 

الزملاء كالرؤساء، كينتج عنو انبثاؽ الحماس في نفسو كيبعد عنو التيديد الذم قد يؤدم إلى مشكلات 

 (.33، ص 2019بف عيسى، )اقتصادية أك اجتماعية أك نفسية 



 الفصل الثالث                                                                            الرضا الىظيفي

 

29 

 :تعريؼ الرضا الكظيفي -2

يعرؼ عمى أنو شعكر داخمي يشير إلى درجة إشباع حاجات الفرد، كيتحقؽ ىذا الإشباع مف خلاؿ 

كمحققا لطمكحاتو، كرغباتو، )بيئة العمؿ كطبيعتو، كىذه العكامؿ مف شأنيا أف تجعؿ الفرد راضيا عف عممو، 

، ص 2020رؤية كخطار، )كميكلو كليتحقؽ التناسب بيف ما يريده الفرد مف عممو كبيف ما يحصؿ عميو فعلا 

139.) 

كما يمثؿ مشاعر الفرد الحسنة كالسيئة التي يشعر بيا حكؿ المتغيرات المادية كالمعنكية التي تتعمؽ 

بالعمؿ نفسو كالبيئة المحيطة بو، كىذه المتغيرات إما أف تككف عكامؿ دافعة تسبب الشعكر بالرضا عف العمؿ 

 (.40، ص 2018العاجي، )أك عكامؿ صحية تسبب الشعكر بالاستياء الشديد مف العمؿ 

الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع كظيفتو كعممو، أك يصبح إنسانا تستغرقو الكظيفة : كما يعرؼ بأنو

كيتفاعؿ معيا مف خلاؿ طمكحو الكظيفي، كرغبتو في النمك كالتقدـ كتحقيؽ أىدافو الاجتماعية مف خلاليا 

 (.4، ص 2016مكساكم كبرياح، )

تمؾ الدرجة التي يككف مف خلاليا : في ضكء التعاريؼ السابقة يمكف تعريؼ الرضا الكظيفي عمى أنو

 .الفرد العامؿ راضي كسعيد عما حققو مف سمككيات كعكائد إيجابية في عممو

 أىمية الرضا الكظيفي -3

 :يتضمف الرضا الكظيفي أىمية كبيرة لكؿ مف المكظؼ كالمؤسسة كالمجتمع، نكضحيا كما يمي

 أىمية الرضا الكظيفي لممكظؼ: 

إلى  (101، ص 2017أبك مديف، )يؤدم ارتفاع شعكر المكظؼ بالرضا الكظيفي حسب ما أشار إليو 

 : ما يمي

القدرة عمى التكيؼ مع بيئة العمؿ، حيث أف الكضعية النفسية المريحة التي يتمتع بيا المكظفكف  -

 .تعطييـ إمكانية أكبر لمتحكـ في أعماليـ كما يحيط بيا
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الرغبة في الإبداع كالابتكار، فعندما يشعر المكظؼ بأف جميع حاجاتو المادية مف أكؿ، كشرب،  -

كغير المادية مف تقدير كاحتراـ، كأماف كظيفي مشبعة بشكؿ كافي، تزيد لديو الرغبة في تأدية ... سكف 

 .الأعماؿ بطريقة مميزة

زيادة مستكل الطمكح كالتقدـ، فالمكظؼ الذم يستمتع بالرضا الكظيفي يككف أكثر رغبة في  -

 تطكير مستقبمو الكظيفي

 أىمية الرضا الكظيفي لممجتمع: 

 :ينعكس ارتفاع شعكر المكظفيف بالرضا الكظيفي بالإيجاب عمى المجتمع في صكرة

 .ارتفاع معدلات الإنتاج كتحقيؽ الفعالية الاقتصادية -

 .ارتفاع معدلات النمك كالتطكر لممجتمع -

 أىمية الرضا الكظيفي لممؤسسة:  

 : أىمية الرضا الكظيفي فيما يمي (21، ص 2020زكخ، )تكضح 

 .(ارتفاع مستكل الكلاء)يقكم الرابط بيف المكظؼ كمؤسستو لمستكل صعكبة التخمي عنيا  -

 .يقكم العلاقة بيف الفرد كمؤسستو إذ يجد نفسو يدافع عنيا في جميع المكاقؼ -

 .مستكل الفاعمية كالفعالية، حيث يجعميـ أكثر تركيزا في العمؿ -

 .ارتفاع في الإنتاجية، فيك يخمؽ الرغبة في الإنجاز كتحسيف الأداء -

إذف الرضا الكظيفي ىك أحد العناصر المساىمة في تحقيؽ الأمف كالاستقرار للأفراد العامميف بمختمؼ 

المستكيات الإدارية حيث يدفعيـ إلى زيادة الإنتاج كالإبداع كبالتالي تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى إلييا 

 .المؤسسة

 أنكاع الرضا الكظيفي -4

 :ينقسـ الرضا الكظيفي إلى نكعيف ىما
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 الرضا الكظيفي العاـ:  

كيعرؼ عمى أنو الاتجاه العاـ لمفرد نحك عممو ككؿ، فيؿ ىك راض أـ غير راض عمى الإطلاؽ، 

كالرضا عف العمؿ كعامؿ عاـ يمثؿ محصمة لعكامؿ فرعية، حيت نستطيع الإشارة إلى درجة الرضا العاـ مف 

خلاؿ الناتج النيائي لدرجات رضا الفرد عف مختمؼ الجكانب التي يتصؼ بيا العمؿ الذم يشغمو، كيمكف 

 :تصكير العلاقة بيف عامؿ الرضا العاـ كعكامؿ الرضا الفرعية كما يمي

الرضا عف + الرضا عف فرص الترقية + الرضا عف محتكل العمؿ+ الرضا عف الأجر=الرضا العاـ

لحسف، )الرضا عف ظركؼ العمؿ + الرضا عف ساعات العمؿ+ الرضا عف جماعة العمؿ+ نمط الإشراؼ

 .(35، ص 2020

 الرضا الكظيفي النكعي: 

يشير إلى رضا الفرد عف جانب مف جكانب عممو، كتتضمف ىذه الجكانب مثؿ سياسة المؤسسة،  

الأجكر، الإشراؼ، فرصة الترقية، الرعاية الصحية، الرعاية الصحية كالاجتماعية، ظركؼ العمؿ، أساليب 

 .(13، ص 2016مكساكم كبرياح، )الاتصاؿ داخؿ المؤسسة كالعلاقات مع زملائو 

 النظريات المفسرة لمرضا الكظيفي -5

 :سنقكـ بكصؼ النظريات الأكثر شيكعا في ىذا المجاؿ

  نظرية تدرج الحاجات( ،ماسمكMasloo،1943 :) 

تعرؼ ىذه النظرية بنظرية ماسمك لمحاجات الإنسانية، حيث انطمؽ في نظريتو مف أف الناس في محيط 

 :العمؿ يدفعكف لأداء رغبة في إشباع حاجاتيـ الذاتية، كاستند في بناء نظريتو عمى ثلاثة فركض رئيسية ىي

  كائنات غير تامة، كيمكف أف تؤثر احتياجاتيـ عمى سمككيـ، كأف ىذا التأثير يأتي عف طريؽ

 الحاجات التي لـ يتـ إشباعيا أما الحاجات التي أشبعت، لا يككف الفرد في حاجة إلييا فلا تعتبر مف الدكافع 
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  (كالطعاـ كالأماف كالمأكل)إف حاجات الفرد تترتب كفقا لأىميتيا، فيي تبدأ بالحاجات الأساسية 

 إلى الحاجات الأكثر تعقيدا كتعتبر ثانكية 

  ينتقؿ الشخص بحاجتو مف مستكل إلى مستكل عاؿ في الترتيب عندما يتـ إشباع الحاجات

الحاجات الإنسانية إلى خمسة أصناؼ، حيث اعتبر في كؿ  (ماسمك)الأكلى كبناء عمى ىذه الفركض قسـ 

 : كائف بشرم ىرـ يتألؼ مف خمس حاجات، كما ىي مكضحة في الشكؿ التالي

 

 
 (2019نكر خميؿ ابراىيـ، ) أكلكية الحاجات الإنسانية لماسمك حيكض: (4 )رقـ الشكؿ

https://coadec,uobaghdad.Enduing,sites:2024/12  

 physiological needs :الحاجات الفيزيكلكجية المادية -

ىذه الحاجات ليا علاقة بتككيف الإنساف البيكلكجي كالفيزيكلكجي لتحقيؽ تكازنو كاستمرار حياتو، كىي 

كيمكف أف نتصكر إشباعيا في ... تشمؿ الجكع كالعطش كالمأكل كالنكـ كالجنس كالحاجات البدنية الأخرل

. التشبع بالأجر الكافي كالامتيازات المعيشية المتنكعة، كالمكافآت المادية المختمفة: المؤسسة مف خلاؿ

 (161، ص 1993العديمي ناصر محمد، )

 safety needs  : (الاستقرار)الحاجات الأمنية  -

https://coadec,uobaghdad.enduing,sites:2024/12
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بمجرد أف يشبع الشخص الحاجات الفيزيكلكجية فإنو ينتقؿ إلى إشباع حاجة الأمف كالاستقرار، حيث 

تبدأ مطالبو المتعمقة بالأمف في مجاؿ العمؿ الذم يمارسو كتظير الحاجة إلى الحماية مف الأخطار المادية، 

كتشمؿ ىذه الفئة الضمانات الكظيفية، الكقاية، الاستمرار كالحاجة إلى تنظيـ القكانيف التي تحدد المسؤكليات 

 (12، ص 1999حمدم ياسيف كآخركف، ). كالكاجبات

 social needs: الحاجات الاجتماعية -

الانتماء، كتتضمف الحاجات اللازمة لتحقيؽ التفاعؿ الاجتماعي كتتمثؿ في  كتعرؼ أيضا بالحاجة إلى

الحاجة الانتماء إلى الأسرة أك الجماعة أك الكطف، كالحاجة إلى الصداقة كالحب، كمف مثؿ ىذا النكع مف 

الحاجات في المؤسسات ىي حاجة الأفراد إلى الانتماء إلى جماعات العمؿ الرسمية أك الجماعات غير 

، 2011إحساف دىش جلاب،). الرسمية، الانتماء إلى منظمة كسيادة علاقات الصداقة مع رؤساء العمؿ

 (219 -218.ص

 self-actualization needs :الحاجة إلى تحقيؽ الذات -

كىي مف أصعب أنكاع الحاجات كتضـ ىذه الحاجة رغبة الفرد في تككيف قدراتو كتطكيرىا، كالتعبير 

إلى أقصى حد عف ميارات الفرد كعكاطفو كعمى النحك الذم يحقؽ ذاتو في الكاقع العممي، كمف العكامؿ 

التنظيمية التي تساعد عمى إشباع مثؿ ىذا النكع مف الحاجات ىي تكفير فرص الابتكار كالإبداع كالنمك 

 .للأفراد، فضلا عف تكفير فرص التنمية الذاتية كتحقيؽ التقدـ في المسار الكظيفي

( 90، ص 2009عاطؼ، )مجمكعة مف الافتراضات التي تحكـ مفاىيـ نظريتو ذكرىا ماسمك كضع 

 :كىي

  أف الإنساف في حاجة مستمرة، أك حاجتو تؤثر عمى سمككو كالحاجات الغير مشجعة ىي المؤثرة

 .عمى السمكؾ
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  يمكف ترتيب حاجات الإنساف بحسب الأىمية كالأكلكية، فنجد في قاعدة اليرـ الحاجات

 .الأساسية ثـ تتدرج حتى تصؿ الحاجة إلى تحقيؽ الذات

  يقكـ الإنساف بإشباع حاجاتو بشكؿ متدرج بدءا بالحاجات الفيسيكلكجية ثـ ينتقؿ إلى حاجات

 .الأمف، ثـ الحاجات الاجتماعية، ثـ حاجات التقدير كالاحتراـ، كأخيرا حاجات تحقيؽ الذات

كعميو فإف الرضا الكظيفي يتحدد بالمدل أك القدر الذم تتحقؽ بو حاجات الفرد، مف خلاؿ العمؿ الذم 

يؤديو كيتكقؼ أساسا عمى إشباع الحاجات الخمسة سابقة الذكر، أم كمما انتقؿ الفرد إلى أعمى مستكيات 

 .الحاجة كمما زاد رضاه الكظيفي كالعكس صحيح

 نظرية إشباع القيمة: 

، أف المسببات الرئيسية الرضا عف العمؿ ىي قدرة ذلؾ العمؿ عمى تكفير (editing) لكؾ، يرل إدكتف

العكائد ذات القيمة العالية لكؿ فرد عمى حدم، كأنو كمما استطاع العمؿ عمى تكفير العكائد ذات القيمة لمفرد 

أف الفرد يقكـ أكلا بتحديد الفرؽ بيف ما يحتاجو كبيف ما يدرؾ أنو لكؾ كمما كاف راضيا عف العمؿ، كيرل 

أحد كبار المدراء كفقا النظرية : يتحصؿ عميو فعلا، ثـ يحدد القيمة أك الأىمية لمحاجات التي يريدىا مثاؿ

مازالكا يجب أف يسعى لحقكؽ الذات كالتقدير، لكف كفقا لنظرية القيمة فإف العكائد التي يرغبيا المدير قد 

 (201 -200.، ص2004سعيد، ). تتضمف الفكائد المادية كالأماف كأم فكائد أخرل مناسبة

 نظرية الإدراؾ: 

تشير ىذه النظرية إلى أف تفيـ الرضا عف العمؿ يجب أف يككف في ضكء إدراؾ الفرد لمعمؿ الذم 

يؤديو، ذلؾ لأف أنصار ىذا الاتجاه يعتقدكف بأف السمكؾ الفردم إنما يحدث طبقا لإدراؾ الفرد لطبيعة 

المكقؼ كليس لممكقؼ ذاتو كما ىك حدث، غير أف الكثير مف الباحثيف في مجاؿ الرضا الكظيفي لـ يتفقكا 

بعد عمى حجـ الدكر الذم يمعبو الإدراؾ الفردم في عممية تككيف اتجاىات الرضا  الكظيفي، كيرل الكثير 

منيـ أف عممية تككيف الاتجاه نحك العمؿ سكاء بالرضا أك عدـ الرضا ىي أكثر تعقيدا مف ىذا التفسير 
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المبسط الذم أكضحتو نظرية الإدراؾ، كأف الإدراؾ ما ىك إلا عاملا متغيرا ككسيطا بيف العكامؿ المكقفية 

 (201 -200، ص 2004سعيد،  ).ناحية كاتجاىات الفرد مف ناحية أخرل

 خصائص الرضا الكظيفي -6

عف نكرة محمد البمييد  (2016)مف أبرز خصائص الرضا الكظيفي حسب ما ذكره برياح كمكساكم، 

 :كالتالي

 .الاندماج مع العملاء في العمؿ -

 .التعاكف بيف المكظؼ كزملائو في العمؿ -

 .الإحساس بالأمف كالاستقرار الكظيفي -

كحسب مكساكم كبرياح يمكف أف يستدؿ عمى الرضا الكظيفي مف خلاؿ بعض المظاىر التي تتصؿ 

 بسمكؾ

 :العامميف في العمؿ كيمكف تسمية ىذه المظاىر بنكاتج الرضا عف العمؿ كىي كما يمي

 .انخفاض معدلات الغياب كقمة الشكاكل كندرة الصراعات كالمنازعات في مجاؿ العمؿ -

دخاؿ التكنكلكجيا كغيرىا في  - استجابة العامميف السريعة كتقبميـ لكؿ إجراءات التعديؿ كالتطكير كا 

 .مجاؿ العمؿ كمشاركتيـ الحقيقية لدفع كتطكير العمؿ كنظمو

إف الإبداع كتطكير العمؿ كتحسينو كانخفاض معدؿ دكراف العمؿ كميا منشكرات تدؿ عمى رضا 

 .(14 -13ص )العامميف إلى حد كبير عف عمميـ 

 

 : يمكف إيجازىا فيما يميأبعاد الرضا الكظيفي -7

  تتعمؽ ىذه العكامؿ بشخصية الفرد العامؿ، حيث أف ىناؾ :(مرتبطة بالفرد نفسو)أبعاد ذاتية 

 : العديد مف ىذه العكامؿ التي تؤثر عمى رضا العامؿ منيا ما يمي
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 لقد أظيرت بعض الدراسات أنو تكجد علاقة ارتباط إيجابية بيف السف كبيف درجة الرضا :السف -

 113، ص 2007، شاكيش)العامؿ كمما زادت درجة رضائو عف العمؿ  (عمر)عف العمؿ، إذ كمما زاد سف 

.( 

 فيو أف صكرة الجسـ تؤثر عمى مدل تقبؿ الفرد ؾمما لا ش: الحالة الصحية الجسمية كالنفسية -

لذاتو، كالتي تنعكس سمبا أك إيجابا عمى مشاعره نحك نفسو كعممو كحياتو بشكؿ عاـ كما تؤثر الحالة الصحية 

الفيسيكلكجية كالنفسية عمى التكازف في شخصية الفرد كعلاقتو مع فريؽ العمؿ مما يؤدم إلى سكء تكافقو 

 (.23، ص 2018حيدرة، )النفسي كالميني كالاجتماعي الذم يؤثر بدكره عمى درجة رضاه الكظيفي 

تتمثؿ في مككناتيا المعرفية كالنفسية المتعددة كالاستعداد لمعمؿ كمدل تقبمو : شخصية الفرد -

بالنسبة لمعامؿ، ميكلو المينية المسبقة، سمات الشخصية كأنماطيا، كغيرىا كبناء شخصية العامؿ حيث ىناؾ 

بعض الشخصيات القادرة عمى تحمؿ ضغكط العمؿ كالتكافؽ معيا، كعمى العكس ىناؾ بعض الشخصيات 

 .الضعيفة التي لا تستطيع تحمؿ مسؤكلية الضغكط لمعمؿ فتصاب بالقمؽ كالتكتر كعدـ القدرة عمى التكيؼ

محمد كأشرؼ، )كىناؾ عكامؿ أخرل ذاتية تتمثؿ في الجنس، كالخبرة المينية، كالمستكل التعميمي 

(. 334، ص 2001

 

 

 كترتبط ب: أبعاد تنظيمية: 

 مثؿ الحكافز كالمكافآت كالترقيات، كيشعر الفرد بالرضا إذا كانت العكائد يتـ :نظاـ العكائد -

 (.202، ص 2002سمطاف، )تكزيعيا كفقا لنظاـ محدد يضمف تكافرىا بالقدر المناسب كبالشكؿ العادؿ 

تشمؿ ظركؼ العمؿ البيئية مختمؼ الشركط كالعناصر الفيزيقية كالسيككلكجية : ظركؼ العمؿ -

كالميكانيكية كالكيمياكية كالصحية، مف أمراض مينية كنظافة كغيرىا، بالإضافة إلى كسائؿ الكقاية المتعمقة 
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ضاءة، كرطكبة، كضكء، كمدة العمؿ، كفترات الراحة كدكريات العمؿ كغيرىا  بالعمؿ مف حرارة، كتيكية، كا 

 (. 112، ص 2009محمد، )

تساىـ الترقيات التي تتـ كفقا لنظـ عادلة في المؤسسة في الشعكر بالرضا الكظيفي، حيث أف كما

الترقية تنطكم عمى عدد مف مؤشرات القيـ التي تتعمؽ بإحساس الفرد الذاتي بجدارتو سكاء كانت مؤشرات 

 (.96، ص 2009سامر، )مادية أك معنكية أك اجتماعية 

 أبعاد بيئية : 

الانتماء الاجتماعي كقدرة العامؿ عمى التكيؼ : كترتبط بالبيئة كتأثيرىا التنظيمي عمى العامميف كمنيا

حيث أف تقارب  (الريؼ أك المدينة)مع عممو، كاندماجو فيو، ككذلؾ الانتماءات الديمغرافية لبعض العامميف 

الإطار البيئي كالثقافي لمعامميف كظركؼ نشأتيـ ليا أثر عمى التجاكب السمككي كالعاطفي ليـ تجاه العمؿ، 

كما أف تقدير المجتمع كنظرتو كما يسكد المجتمع كنظمو مف قيـ ذلؾ كمو يعكس تأثيره الإيجابي كالسمبي 

 (.137، ص 2009عمي كالدليمي، )عمى اندماج العامميف كتكامميـ مع العمؿ 

 العكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي -8

 :ىناؾ عدة عكامؿ تدخؿ في تشكيؿ الرضا الكظيفي لدل العامؿ كمف بينيا ما يمي

 لا يمكف إىماؿ دكر العائد المادم كعامؿ مف عكامؿ تحقيؽ الرضا الكظيفي ، : العكائد المادية

باعتباره نتيجة حتمية مقابؿ الجيد الذم يبذلو العامؿ، إضافة إلى ككنو كسيمة ميمة لإشباع حاجات العامؿ 

 في نظريتو إلى تأكيد بأف الأجر يمنع حالات شعكر العامؿ بعدـ ىيزبرغالمادية كالاجتماعية، كقد تطرؽ 

 الرضا، كيجعؿ العامؿ يشعر بالأمف كىك تعبير كاضح عف المكانة الاجتماعية التي يحتميا الفرد، كيشير

 أف الأجكر المرتفعة تعكض عف بعض عدـ الرضا، كمف التجارب التي أجريت في (Mayer )نكرماف ماير

  ساعات8 ساعات إلى 9، حيث تـ خفض ساعات العمؿ مف "1914تجربة مصنع فكرد "الميداف 
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٪ خلاؿ عاميف 15٪ إلى 37كرفع الحد الأدنى للأجكر مما أدل إلى خفض الدكراف في المصنع مف 

 .(337، ص 2010ابك ىنطش كآخركف، )

ف كاف ىذا  كما تبيف أف الدخؿ يعد معيارا لمشعكر بالرضا أكثر مف كظيفة الفرد كمستكل تعميمو، كا 

يمنع مف ملاحظة أف الميف التي تكفر كثيرا مف الاستقلاؿ الشخصي تعتبر أكثر جمبا لمرضا مف غيرىا مف 

 (.36، ص 2017معركؼ، )الميف الأخرل 

تعتبر الحكافز مف أىـ العكامؿ التي تؤثر عمى الرضا الكظيفي، كالدافعية، كالأداء، : نظاـ الحكافز

كسمكؾ العامميف كقد تتخذ الحكافز صكر مختمفة، كزيادة في الأجر أك تحسيف ظركؼ العمؿ أك الترقية أك 

فرص المشاركة في اتخاذ القرار إلى جانب التقدير كالاعتراؼ، ليذا تستغؿ العديد مف المنظمات عامؿ 

الحكافز لتشجيع العماؿ عمى بذؿ المزيد مف الجيكد كالإبداع كالابتكار في العمؿ لتحقيؽ أىدافيا كزيادة 

الأداء، كبالتالي شعكر العامؿ بقيمة ىذه الحكافز يكلد لديو الشعكر بالرضا تجاه المنظمة التي تقدر كتعترؼ 

 .بأعماليا

حيث يقصد بالترقية كصكؿ المكظؼ إلى مستكل أعمى في : الرضا عف فرص الترقية كالنمك الكظيفي

السمـ الكظيفي كفي الييكؿ التنظيمي، كتصاحب الترقية بزيادة في الأجر كتغير مستكل الإشراؼ كمحتكل 

الكظيفة، كما أنيا تزيد مف المكانة الاجتماعية كالمسؤكلية كالشعكر بالعدالة، كتقكـ بعض المؤسسات بتحديد 

المسار الكظيفي لمعامميف بيا ضمف نظميا كأساليب عمميا، ك بالتالي فإف تكظيؼ الكظائؼ يتـ جنبا إلى 

جنب مع تحديد المسار الكظيفي، كتمؾ المؤسسات يشعر أفرادىا بالرضا نتيجة القدرة عمى التنبؤ بتحديد 

 .(58، ص 2019بف عيسى، )مستقبميـ في ضكء ىذه النظـ كبالتالي فإنيـ يشعركف بالرضا الكظيفي 

، بؿ "نسبيا"يعتبر الاىتماـ بدراسة أثر محتكل العمؿ عمى الرضا الكظيفي حديث : محتكل العمؿ

ىيزبرغ أصبح اليكـ مف العناصر اليامة التي تشغؿ اىتماـ الباحثيف في مجاؿ الرضا الكظيفي، إذ يعتبره 

(Herzberg ) ،بمثابة المحدد الكحيد لمرضا الكظيفي، كيعتبره آخركف عنصرا لمسعادة المينية بدكف منازع
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ذا تكممنا عف أىـ متغيرات محتكل العمؿ بدءا بدرجة تنكع مياـ العمؿ كالتي تعمؿ بزيادتيا يبعد العامؿ عف  كا 

كؿ مظاىر الركتيف كالآلية كالرتابة كالممؿ، كيحقؽ لو التجديد مف الانتقاؿ مف ميمة إلى ميمة أخرل تثير 

لى ىذا أشار  كمما : كأكد عمى أنو" فركـ"اىتمامو، كتجذبو، كبذلؾ يزداد أداؤه كيتحسف مستكل الرضا لديو، كا 

أعطيت الفرصة لمعامؿ في تحديد أسمكب عممو كطرؽ أدائو، كمما كاف رضاه عاليا كالعكس إذا ما فرض 

نمط مكحد مف الطرؽ التي تؤدل بيا المياـ، عندئذ يحس بقيكد تكبمو كضيؽ في تحركاتو داخؿ المؤسسة 

 .(126، ص 1998الجميمي، )

يمثؿ الإشراؼ العنصر المحرؾ لمعمؿ داخؿ المنظمات، كىك عامؿ أساسي في تنفيذ : نمط الإشراؼ

 .سياسة المؤسسة

 كتشير نتائج الدراسات التي أجريت عمى نمط الإشراؼ الذم يتبعو الرئيس مع مرؤكسيو إلى كجكد 

تشير إلى أف " متحش"علاقة بيف نمط الإشراؼ كرضا المرؤكسيف عف العمؿ، فالدراسات التي أجريت بجامعة 

المشرؼ الذم يجعؿ مرؤكسيو محكرا لاىتمامو فذلؾ بتنمية علاقات المساندة الشخصية بينو كبينيـ، كاىتمامو 

(. 50، ص 2018العاجي، )الشخصي كتفيمو كسعة صدره عف حدكث أخطاء جانبيـ يكسب كلاء مرؤكسيو 

 

 

 كتتمثؿ في: العكامؿ الكظيفية: 

يمكننا أف نفترض أنو بالقدر الذم تكفره ساعات العمؿ لمفرد مف حرية استخداـ كقت : ساعات العمؿ

الراحة كتزيد مف ىذا الكقت بالقدر الذم يزيد الرضا عف العمؿ، كبالقدر الذم تتعارض ساعات العمؿ مع 

كقت الراحة كحرية الفرد في استخدامو بالقدر الذم ينخفض بو الرضا عف العمؿ، كيجب أف ننكه ىنا إلى أف 

العلاقة السابقة تتكقؼ عمى الأىمية النسبية التي يعطييا الفرد لكقت الراحة أك الفراغ، فكمما كانت منافع كقت 

كبيرا، ككمما  (الزيادة أك النقصاف)الراحة لدل الفرد عالية كمما كاف أثر ساعات العمؿ عمى الرضا عف العمؿ 
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كانت أىمية منافع كقت الراحة عالية كمما كاف أثر ساعات العمؿ عمى الرضا محدكدا، كبناء عميو فإف 

تفضيؿ الفرد لساعات عمؿ معينة، أك درجة تفضيمو لمعمؿ كقتا إضافيا أك تفضيمو لمعمؿ في عمؿ معيف 

يمكف أف يعطي مؤشرا عمى أف ساعات كجدكؿ العمؿ الذم لا يخمؽ التعارض بيف كقت العمؿ ككقت الراحة 

المضمة لدل الفرد، كتجدر الإشارة أيضا إلى أف تأثير ساعات العمؿ عمى الاجتياد ، فكمما طاؿ كقت العمؿ 

كمما زاد الاجتياد كبالتالي الرضا عف العمؿ، كمف الطبيعي أنو كمما زادت كثافة الجيد المبذكؿ في كؿ كحدة 

 .(33، ص 2020لحسف، )زمف كمما كاف كقت العمؿ عمى درجة الاستياء أكبر 

إف تأثير جماعة العمؿ عمى رضا الفرد الذم ينتمي ليا يككف بقدر ما تمثؿ ىذه : جماعة العمؿ

الجماعة مصدر منفعة أك مصدر تكتر لو، فإذا كاف تفاعؿ الفرد مع زملائو في العمؿ يحقؽ تبادؿ المنافع 

بينو كبينيـ فإنيا ستككف مصدرا لرضا الفرد عف عممو، أما إذا كاف تفاعمو مع جماعة العمؿ يخمؽ تكترا لديو 

أك يعكؽ إشباعو لحاجاتو أك كصكلو لأىدافو، فإف جماعة العمؿ تعتبر مسببا لاستيائو مف عممو بالإضافة 

إلى ذلؾ فإف أثر جماعة العمؿ عمى الرضا الكظيفي يتكقؼ عمى مدل قكة الحاجة إلى الانتماء لدل الفرد 

 .(252، ص 2004منصكرم، )

تؤثر ظركؼ العمؿ المادية كدرجة الحرارة كالرطكبة، كالتيكية، كالإضاءة، كالضكضاء، : ظركؼ العمؿ

كساعات العمؿ، كنظافة مكاف العمؿ عمى درجة تقبؿ المكظؼ لبيئة العمؿ، كلذلؾ فإف ظركؼ العمؿ الجيدة 

بكمديف، ) (تساعد الراحة الجسدية لممكظؼ عمى القياـ بعمؿ جيد)تؤدم إلى رضا المكظؼ عف بيئة العمؿ 

 .(112، ص 2017

 كىي عكامؿ ذاتية ترتبط بذاتية كشخصية الفرد، حيث سف كالنكع كالخبرة كمستكل : العكامؿ الشخصية

 .التعميـ كباستعدادات كقدرات الفرد كمستكل ذكائو كمستكل طمكحو كبنمط شخصيتو
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تشير بعض الدراسات إلى كجكد علاقة بيف اختلاؼ في مستكل الرضا الكظيفي يعزل لمتغير : الجنس

الجنس، حيث تكصمت بعض النتائج إلى أف النساء أكثر رضا مف الرجاؿ، كأرجعت السبب إلى أف النساء 

 .ليسكا بحاجة إلى الماؿ أكثر مف الرجاؿ

حيث كمما زاد سف العامؿ كمما زاد مستكل رضاه عف العمؿ، كىذا راجع إلى ارتفاع مستكل : السف

طمكح العامؿ في بداية مشكاره الكظيفي، مما ينعكس بالإيجاب عمى درجة الرضا الكظيفي، أما مع كبير 

 .السف يككف مستكل الرضا مرتفع جدا كىذا نظرا لمتكافؽ بيف إشباع حاجات العامؿ كطمكحاتو

إف العامؿ الأكثر تعمما يككف أقؿ رضا عف العمؿ مف العامؿ الأقؿ تعمما، كيرجع : المستكل التعميمي

سبب ذلؾ إلى أف طمكحات الفرد الأكثر تعمما تككف مرتفعة كالأفراد الذيف يقارف نفسو بيـ يحتمكف كظائؼ 

مختمفة كىي بالعادة مرتفعة إداريا، كىذا ما لا يجده كبالتالي تقؿ درجة رضاه مقارنة بالعامؿ الأقؿ تعمما 

كالذم في العادة يككف قانعا بعممو راضيا عنو، خاصة كأنو في مستكل أعماؿ العامميف الذيف ىـ في مستكاه 

 (.42، ص 2007شاكيش، )مف حيث التعمـ 

 

 

 

 طرؽ قياس الرضا الكظيفي -9

قياس سمكؾ الرضا الكظيفي عممية صعبة نكعا ما، نظرا لارتباطيا بمشاعر الأفراد التي تعبر عف 

حالات ضمنية يصعب الإفصاح عنيا في كثير مف الأحياف، تحصر الأساليب المستخدمة لقياس الرضا 

 :الكظيفي في نكعيف ىما
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 كىي المقاييس التي تعتمد عمى تحميؿ عدد مف الظكاىر المعبرة عف درجة : المقاييس الذاتية

معدؿ دكراف العمؿ، معدؿ )رضا المكظؼ كمشاعره تجاه عممو، كمف أىـ ىذه الظكاىر التي تساعد عمى ذلؾ 

 (.129، ص 2017بكمديف،  )(الغياب، معدؿ الحكادث في العمؿ، كالتمارض

تعتمد ىذه الطريقة عمى المحاكلة لمعرفة درجة إشباع الحاجات الإنسانية : طريقة تقييـ الحاجات -

 كالتي تتضمف ترتيبا ىرميا، الحاجات الفيسيكلكجية، حاجات الأمف، حاجات اجتماعية، "ماسمك"مثمما اقترحو 

حاجات التقدير، حاجات تقدير الذات، كتصميـ الأسئمة بحيث يمكف الحصكؿ عمى معمكمات مف الأفراد 

 (.60، ص 2018العاجي، )حكؿ مستكل الإشباع الذم تتيحو الكظيفة لمختمؼ أنكاع الحاجات لديو 

يتككف ىذا السمـ مف مجمكعة مف العبارات المكجبة كالسالبة الخاصة (: likert)طريقة ليكارت  -

بالكظيفة، يسأؿ المفحكص بشأنيا لتحديد درجة مكافقتو عمييا، كيمثؿ ىذا المقياس خمس إجابات بديمة، لكؿ 

عبارة مف عبارات الاستقصاء، خمس نقاط يمكف التعبير عنيا بشكؿ رقمي كالتي تبدأ بالمكافقة الشديدة 

أكافؽ بشدة، أكافؽ، لـ أقرر، لا أكافؽ، أعارض : كتنتيي بالمعارضة الشديدة كتشتمؿ الإجابات ما يمي

 .بشدة

كيمكف في ىذه الحالة إعطاء إجابة مف الإجابات الخمس السابقة رقـ يستخدـ في استخراج الدرجات 

الكمية التي حصؿ عمييا كؿ فرد مف إجاباتو عمى العبارات التي يتضمنيا الاستقصاء، كعميو فالدرجة 

 (.43، ص 2001شييرة، )المرتفعة تدؿ عمى الاتجاه المكجب كالدرجة المنخفضة تدؿ عمى الاتجاه السالب 

مف خلاليا يقكـ الفاحص بالحصكؿ عمى معمكمات عف سمكؾ المكظفيف كالذم يدؿ : الملاحظة -

عمى مدل درجة رضاء المكظفيف عف أعماليـ، كيككف قياس السمكؾ الملاحظ مف كاقع تفاعلاتيـ في 

المؤسسة، بحضكر الملاحظ كيتطمب ذلؾ مراعاة الدقة في الملاحظة المباشرة أك في بناء شبكة الملاحظة 

، ص 2007شاكيش، )مف أجؿ تفادم الأحكاـ الذاتية التي تحكؿ دكف الكشؼ عف مشاعر الأفراد الحقيقية 

115.) 
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 مقابمة العامميف كجيا لكجو عف طريؽ إعطاء الأسئمة لمعماؿ تتضمف: المقابلات الشخصية -

بنظاـ معيف لتسجيؿ إجاباتيـ، كفي ىذه الطريقة يمكف معرفة أسباب الحالات النفسية المصاحبة لمعمؿ، كتتـ 

مقابمة المكاجية في بيئة يشعر فييا العامميف بحرية الكلاـ، كبيذا تتـ أكؿ خطكة تجاه تصحيح أك محك 

المشاكؿ، كتككف المقابمة ناجحة إذا أجاب الأفراد بأمانة، كبالتالي يككنكف قادريف عمى التقرير الدقيؽ 

 بمشاعرىـ في ظؿ حماية الإدارة لاستجاباتيـ كحقيـ في الخصكصية 

كتعتمد ىذه الطريقة عمى سرد القصة، حيث يطمب مف المكظؼ أف : طريقة الحالات الحرجة -

يصؼ الحالات المتعمقة بالعمؿ، كأف يصؼ شعكره اتجاىيا فيما يتعمؽ برضاه أك عدـ رضاه، كتجمع 

 (.58-57، ص 2020بف عيسى، )الاستجابات كتحمؿ كتفسر بيدؼ معرفة رضاه الكظيفي تجاه كظيفتو 

 كىي مقاييس تعتمد عمى قياس الرضا الكظيفي عف طريؽ دراسة : المقاييس المكضكعية

حيدرة، ) الأفراد المتعمقة بالعمؿ، كمف بينيا الغياب كترؾ الخدمة تالمظاىر الخارجية التي تميز سمككيا

 (.70 ، ص2018

يمكف اعتبار نسبة الغياب مؤشرا ىاما في التعرؼ عمى الرضا الكظيفي، كىناؾ طرؽ : الغياب -

 (.138، ص 2010ناصر كالدليمي، )عديدة لقياس معدؿ الغياب مف أىميا الطريقة التي أشار إلييا 

 : بحيث يحسب معدؿ الغياب كفؽ الطريقة التالية

 مجمكع أياـ الغياب للأفراد                      =معدؿ الغياب 

 100×عدد أياـ العمؿ ×                   متكسط عدد الأفراد العامميف 

 .مجمكع أياـ الغياب للأفراد بجمع أياـ الغياب لجميع الأفراد العامميف: كيحسب

أخذ متكسط عدد العامميف في أكؿ الفترة كعدد العامميف في آخر الفترة كتمثؿ عدد : متكسط عدد الأفراد

 (.70، ص 2017معركؼ، )أياـ العمؿ الفعمية 
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 أف بقاء الفرد كاستمراره في العمؿ بمؤسسة معينة يعد مؤشرا لرضاه عف ؾلا ش: ترؾ الخدمة -

كظيفتو كعف تمؾ المؤسسة كتعمقو بيا، كتعتبر البيانات الخاصة بترؾ العمؿ ذات أىمية في تقييـ فعالية 

 :مختمؼ برامج العمؿ مف حيث تأثيرىا عمى الرضا، كيحسب معدؿ ترؾ الخدمة مف خلاؿ المعادلة التالية

 عدد حالات ترؾ الخدمة خلاؿ فترة معينة=    معدؿ ترؾ الخدمة خلاؿ فترة معينة

 100*                                        اجمالي عدد العماؿ في منتصؼ الفترة

كتعتبر بيانات ترؾ الخدمة ذات فائدة كبيرة للإدارة، بحيث تفيد في التعرؼ عمى مجالات الرضا كعدمو 

عادة النظر في برامج العمؿ داخؿ المؤسسة  .داخؿ المؤسسة، كما تفيد في تفادم المشكلات كا 

 : كيقاس معدؿ حكادث العمؿ عمى النحك التالي: حكادث العمؿ -

 عدد ساعات العمؿ المفقكدة بسبب الحكادث=     معدؿ حكادث العمؿ

                                       إجمالي ساعات العمؿ

 (.114، ص 1999عكاشة، )                                                        

تعد الاستبيانات كالمقاييس مف أكثر الكسائؿ مكضكعية كدقة في البحكث : الاستبيانات كالمقاييس- 

 : ملقياس الرضا الكظيفي الكمي أك الجزئي، كمف بيف ىذه المقاييس نذكر منيا ما يؿ كالدراسات

 job descriptive index( j-d-i)استبياف مؤشر كصؼ العمؿ -أ

استبياف محدد hulin( 1969 )ىكليف ك  Kendallكنداؿ  ك smith سميثأنشأ ىذا الاستبياف 

لمرضا الكظيفي الذم تـ استخدامو عمى نطاؽ كاسع، يقيس مستكل الرضا الكظيفي لدل العامؿ، يعتبر 

استبيانا بسيطا كيتضمف قائمة تصؼ كؿ بعد مف الأبعاد الخمسة بكممات أك جمؿ قصيرة، كيصؼ العامؿ 

المشار إلييا بعلامة  )" لا أستطيع أف أقرر "أك " لا"أك " نعـ "شعكره تجاه الكممة أك الكصؼ بالإجابة ب 

، كلكؿ جممة أك كممة قيمة رقمية بحسب الإجابة، كفي النياية يعطينا الحاصؿ جمع التقديرات عمى (استفياـ؟

 . الأبعاد الخمسة مستكل الرضا الكظيفي عف كؿ بعد
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 Minnesota satisfaction questionnaire (M-s-q)إستبياف مينيسكتا لمرضا -ب

 lofلكفككيست ك  Englandإنجمند ك  dawisدفيزك  weiss كايس كضع ىذا الاستبياف كؿ مف 

quist ( 1967) ، سؤاؿ  (100)بعد كنمكذج مطكؿ يضـ  (20)كىك استبياف يقيس الرضا الكظيفي بو

، يعبر المكظؼ في ىذا (بند كاحد لكؿ بعد)سؤالا  (20)، كنمكذج مصغر يضـ (خمسة بنكد لكؿ بعد)

الأجر، فرص الترقية، العلاقات الإنسانية : الاستبياف عف مدل رضاه عمى عشريف بعدا مف أبعاد العمؿ مثلا

جراءات العمؿ كغيرىا مف العكامؿ المؤثرة في الرضا الكظيفي، بحيث يبيف  مف جانب الرؤساء كسياسات كا 

راض، راض  غير راض تماما، غير راض، محايد، )فيو المبحكث درجة رضاه بكضع درجة تتراكح ما بيف 

 (.72، ص 2018حيدرة، )لكؿ بند مف الاستبياف  ( تماما

 pay satisfaction questionnaire( p-s-q)استبياف الرضا عف الأجر -ج

الرضا عف : ييتـ ىذا الاستبياف بالحالات النفسية تجاه العكامؿ المختمفة لجكانب أنظمة الأجكر مثؿ

مستكل الأجر الحالي، كالرضا عف الزيادات في الأجر، كالانتظاـ في الزيادة، كيتـ الإجابة عميو باستخداـ 

 .(131، ص 2017بكمديف، )مقياس متدرج مف خمسة مستكيات 

 

 خلاصة

نستنتج مما سبؽ ذكره أف لمرضا الكظيفي دكر كتأثير كبير عمى صحة الفرد النفسية كتكافقو النفسي 

شباع حاجاتو الشخصية كالمينية مف جية أخرل، كما تبيف خلاؿ ىذا  تجاه العمؿ الذم يمارسو مف جية، كا 

الفصؿ مدل المسؤكلية التي تتحمميا المؤسسات التربكية مف أجؿ السعي إلى تعزيز المكانة الكظيفية كالعممية 

للأساتذة داخؿ مؤسساتيـ، كفي المجتمع مف خلاؿ تكفير متطمبات العمؿ كتمبية احتياجاتيـ بما يزيد مف 

 . قدمامستكل رضاىـ كالاستمرار



 

 

 

الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية : الفصؿ الرابع

 

 تمييد

الإجراءات المنيجية لمدراسة الاستطلاعية : أكلا

 منيج الدراسة -6

  الدراسة الاستطلاعيةأىداؼ -7

 مكاف كزماف الدراسة الاستطلاعية -8

 عينة الدراسة الاستطلاعية كمكاصفاتيا -9

 أدكات الدراسة -10

 الإجراءات المنيجية الدراسة الأساسية: ثانيا

 منيج الدراسة -6

 مكاف كمدة إجراء الدراسة الأساسية -7

 مجتمع الدراسة الأساسية -8

 عينة الدراسة الأساسية كمكاصفاتيا -9

 الأساليب الإحصائية المعتمدة في إجراء الدراسة الميدانية -10
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: تمييد

أك النتائج التي يحصؿ عمييا  ف ىذا الفصؿ يعتبر الجزء الرابط بيف الجانب النظرم كالمعطيات،إ

 جراءات المتبعة فيلإؿ الدراسة، حيث أف الكقكؼ عمى النتائج النيائية لمدراسة يتطمب معرفة الامف خ

مة الطرؽ كتحديدىا كاختيار أدكات القياس المناسبة، كماليا مف لاذلؾ، فكضكح المنيج كتجانس العينة كس

صدؽ كثبات كاستخداـ الأساليب الإحصائية المناسبة لذلؾ، كميا إجراءات تساعد عمى الكصكؿ إلى نتائج 

 . سكؼ نعرضيا في ىذا الفصؿلتيسة كااردتباعو في ىذه اؿكا مراعاتو تحاكؿ ذات قيمة عممية، كىذا ما
الإجراءات المنيجية لمدراسة الاستطلاعية : أكلا

 :منيج الدراسة .1

يعتمد نجاح أم بحث عممي عمى المنيج المستعمؿ في الدراسة بحيث يككف كاضحا كيخدـ خطكات 

البحث كيسيؿ الكصكؿ إلى النتائج المتكقعة، كيعتبر منيج البحث الطريقة المنظمة أك مجمكعة الخطكات 

 كالمبادئ العامة التي يستخدميا الباحث لفيـ الظاىرة مكضكع الدراسة كالكصكؿ إلى الأىداؼ المسطرة،

ف استخداـ منيج دكف آخر يعتمد أساسا عمى طبيعة مكضكع الدراسة، كليذا تختمؼ أنكاع المناىج أكما 

قا مف خصكصيات الدراسة الحالية مكضكع بحثنا لاكلكؿ منيا كظيفة كخصائصيا العممية، كانط العممية،

قتو بالرضا الكظيفي لدل عينة مف أساتذة التعميـ لاقة النمط القيادم كعلاىذا، الذم يتناكؿ طبيعة ع

، الذم يمكف أف تشمؿ الدراسة الكصفية الارتباطيلمطكر المتكسط، فقد تـ استخداـ المنيج الكصفي 

 لمعرفة تكاترىا في العينة أك المجتمع، (-...التعميـ-ةمالميفالخبرة -الجنس-السف)بيانات مميزة مثؿ 

 (183، ص 1999عبد الفتاح محمد دكيدار، ). كلمعرفة الارتباط بينيا كبيف المتغيرات اليامة في الدراسة
 التربكية كالرضا القيادة)متغيراتيا  بيف العلاقة طبيعة معرفة إلى تيدؼكلما كانت الدراسة الحالية 

 .ذه الدراسةق ؿـج الملائقك المفقم تحميؿج الكصفي اؿق المفف فإ(الكظيفي
:  الدراسة الاستطلاعيةأىداؼ .2



 الفصل الرابع                                                      الإطار المنهجي للذراسة الميذانية

 

48 

 .التأكد مف إمكانية إجراء الدراسة الميدانية -

 .التأكد إذا ما كانت التعميمة المستعممة في أداتي جمع البيانات ملائمة ككاضحة -

 .تحديد كتجييز أدكات الدراسة لتطبيقيا في الدراسة الأساسية -

 .تحديد عينة الدراسة الأساسية -

 .التأكد مف كضكح المغة المعتمدة في أداتي جمع البيانات -

 .ضبط الكقت الملائـ كالمستغرؽ للإجابة مف طرؼ أفراد العينة -

 .دراسة الخصائص السيككمترية لأداتي جمع البيانات -

: مكاف كزماف الدراسة الاستطلاعية .3

ّـ إجراء الدراسة الاستطلاعية  كلاية دائرة المحمدية  ب"الإخكة مداح"ك" ابف خمدكف" بمتكسطتيت

 كىي فترة تكزيع 2025 مارس 05 إلى غاية 2025 فيفرم 21، كىذا خلاؿ الفترة الممتدة مف معسكر

 . فردا مف كلا الجنسيف30 كالبالغ عددىا كجمع أداتي الدراسة عمى العينة الاستطلاعية

 :عينة الدراسة الاستطلاعية كمكاصفاتيا .4

اشتممت عينة الدراسة الاستطلاعية عمى أساتذة طكر التعميـ المتكسط، حيث تـ اختيارىـ كفؽ 

 .الطريقة العشكائية

 :حجـ عينة الدراسة الاستطلاعية

ناثا) أستاذا 30تككنت عينة الدراسة الاستطلاعية مف  العامميف بالطكر المتكسط ببعض  (ذككرا كا 

 (.2025-2024)متكسطات مدينة المحمدية كلاية معسكر خلاؿ المكسـ الدراسي الجارم 

 :خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية

 :مف حيث الجنس .أ 

  تكزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الجنسحيكض(: 01)الجدكؿ رقـ 
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 النسبة المئكية ٪ التكرار  الجنس
 ٪63 19 ذككر
 ٪27 11 إناث

 ٪100 30 المجمكع 
 :التعميؽ

أف عدد الإناث أقؿ مف عدد الذككر، حيث نلاحظ أف عدد الأستاذات  (01)يتضح مف الجدكؿ رقـ 

 أستاذا كىذا بنسبة 19 بمغ الذككر  مف مجمكع أفراد العينة، بينما %27 أستاذة بنسبة تقدر بػ 11بمغ 

 .، كىذا ما يتضح مف خلاؿ الشكؿ المكالي 63%

   

   

                                  

  و 

    

 
. دائرة نسبية تبيف تكزيع نسبة الذككر كالإناث عينة الدراسة الاستطلاعية(: 05)الشكؿ رقـ 

 

 

 

 :مف حيث المؤىؿ العممي .ب 

 .يبيف تكزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب المؤىؿ العممي: (02)الجدكؿ رقـ 

 النسبة المئكية ٪ التكرار  المؤىؿ العممي
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 % 7 2 ليسانس

 % 17 5 ماستر

 % 13 4ماجيستر 

 % 13 4دكتكراه 

  %50 15مدرسة عميا 

 %100 30 المجمكع 
 :التعميؽ

كالشكؿ المكالي أف عدد الأساتذة الممثميف لعينة الدراسة الاستطلاعية  (02)يتضح مف الجدكؿ رقـ 

 بينما الأساتذة الذيف لدييـ شيادة % 7بنسية تقدر بػ  (02)لدييـ شيادة ليسانس كمؤىؿ عممي ىك الذيف 

أساتذة  (04)، أما الماجيستر كالدكتكراه فيـ بنفس العدد بػ % 17 أستاذة بنسبة تقدر بػ 5الماستر فيـ 

 % 50 أستاذا بنسبة تقدر بػ 15 لكؿ شيادة، أما بالنسبة لخريجي المدرسة العميا فيـ % 13بنسبة تقدر بػ 

 :كىذا ما يكضحو الشكؿ التالي

 
 .دائرة نسبية تبيف تكزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب المؤىؿ العممي (:06)الشكؿ رقـ 

 :مف حيث الخبرة المينية .ج 

 .تكزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الخبرة المينيةيبيف (: 03)الجدكؿ رقـ 

 النسبة المئكية ٪ التكرار  الخبرة المينية
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 % 3 1  سنكات5أقؿ مف 

 % 10 3  سنكات10 إلى 6مف 

 % 47 14 سنة 15 إلى 11مف 

 % 40 12 سنة فأكثر 16مف 

 %100 30 المجمكع 
 :التعميؽ

أف عدد الأساتذة الممثميف لعينة الدراسة الاستطلاعية الذيف لدييـ مف  (03)يتضح مف الجدكؿ رقـ 

، بينما بمغ عدد الأساتذة الذيف % 3 سنكات ىـ أستاذ كاحد كىك ما تمثمو نسبة 05الخبرة المينية أقؿ مف 

، فيما بمغ عدد أفراد عينة % 10كىك ما نسبتو  سنكات خبرة مينية ثلاث أساتذة 10 إلى 6لدييـ مف 

 أستاذا كأستاذة كىذا بنسبة 14 سنة 15 إلى 11دراستنا الذيف أجابكا بأف لدييـ مف الخبرة ما يتراكح بيف 

 % 40 أستاذا كىـ بيذا يمثمكف ما نسبتو 12 كبالنسبة لمف ليـ مف الخبرة ما يفكؽ كؿ ىذا فعددىـ % 47

 : كىذا ما يكضحو الشكؿ التاليمف مجمكع أفراد عينة دراستنا،

 
 .دائرة نسبية تبيف تكزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب الخبرة المينية (:07)الشكؿ رقـ 

 :أدكات الدراسة .5

مقياس الرضا الكظيفي كمقياس القيادة : جمع المعمكمات ىماأداتيف ؿاعتمدنا في دراستنا عمى 

 : التربكية، كفيما يمي التعريؼ بأداتي الدراسة
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  القيادة التربكيةاستبياف: 

كالذم صمـ لقياس أنماط القيادة التربكية لدل أساتذة التعميـ  "القيادة التربكية"تـ اعتماد ىذا استبياف 

أما مفتاح التصحيح فيك عمى النحك التالي كما يتضح في .  فقرة28المتكسط، حيث يتككف المقياس مف 

: الجدكؿ

 .القيادة التربكيةبنكد استبياف ؿ مفتاح التصحيحيبيف (: 04)الجدكؿ رقـ 

 محايدغير مكافؽ  مكافؽ البدائؿ
 1 2 3 التقييـ

 
  الرضا الكظيفيمقياس: 

ا ققتلاعك المدارس مالأنماط القيادية لمدير" فاك عياص بعفف رسالة ماجيستر لعبد الله بفستبياا

 الاستبياف يؼقد قمنا بتكيك" ية في مدينة مكة المكرمةكة الثافؿمي المرحؿ معليفي لدكظبالرضا اؿ

. الدراسة عينة خصائص كفؽ العبارات صياغة تعديؿ ىك يؼ بالتكيكالمقصكد

النمط الديمقراطي، النمط : )ثة أبعادلا ثفلية ـك الأقرتكية في صك مقياس الأنماط القيادة التربكفيتؾ

 34ع الإجمالي كغ المجـؿد ب كؽ،الفقرات مف مجمكعة عمى بعد ؿ ؾكم يحت(كمضك، النمط الؼمركالديكتات

. (دائماف أحيانا، أبدا، نادرا) :مقة الإجاب ؿقد كانت بدائكفقرة، 

 درجات، 3 درجات، 4): عمى مقياس رباعي بالتدرج تبعا لمبدائؿ السالفة الذكر كما يميعتماد لاتـ ا

.  كىذا بالنسبة لمفقرات الإيجابية، أما الفقرات السالبة فتأخذ الاتجاه المعاكس لمتدرج.(درجتاف، درجة كاحدة

عمى الاستبياف تـ حذؼ بعض  (التحكيـ مف طرؼ صاحؿ الاستبياف)كبعد إجراء التعديلات 

النمط الديمقراطي، ) فقرة تتكزع عمى ثلاث محاكر كىي 28الفقرات لعدـ ملائمتيا بقي مف الاستبياف 

مكافؽ بثلاث درجات، غير مكافؽ )أما بدائؿ الإجابة فأصبحت  (النمط الدكتاتكرم، النمط الفكضكم
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كىذا بالنسبة لمفقرات المكجبة مف الاستبياف، أما بالنسبة لمفقرات السالبة  (بدرجتيف، محايد بدرجة كاحدة

. فتأخذ الاتجاه المعاكس

: الخصائص السيككمترية لاستبياف القيادة التربكية

: اعتمدنا صدؽ المقارنة الطرفية فكانت النتائج عمى النحك التالي: الصدؽ

لدلالة الفركؽ بيف متكسطي المجمكعتيف المتطرفتيف عمى '' ت''يكضح اختبار  (05)جدكؿ رقـ 

 (القيادة التربكية)الاستبياف 

 المتكسط العينة الفئتيف
الانحراؼ 

 المعيارم
الدلالة  درجة الحرية ت

 3.11 134.5 08 العميا
6.46 14 

دالة عند 

 9.62 111.37 08 الدنيا 0,01

 التعميؽ

 كىي بقيمة 134.5نجد أف مستكل المتكسط الحسابي لمفئة العميا يقدر بػ  (05)مف خلاؿ الجدكؿ 

 كىي بقيمة تنحرؼ بدرجة 111.37، حيث أف المتكسط الحسابي لمفئة الدنيا يقدر بػ 3.11تنحرؼ بدرجة 

 عند مستكل 6.46المحسكبة بمغت  (ت) نجد أف قيمة 14، كبحساب درجة الحرية المقدرة بػ 9.62

. ، كمنو يمكف القكؿ أف الأداة عمى قدر عاؿ مف الصدؽ0.01الدلالة 

 

 

: الثبات

: اعتمدنا معامؿ ألفا لكركنباخ كتحصمنا عمى النتائج التالية

 .يبيف قيمة معامؿ الثبات ألفا لكركمباخ لمقياس القيادة التربكية (06)جدكؿ رقـ 
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 عدد الفقرات معامؿ ألفا

,8030 28 

: التعميؽ

 كىك ثبات ذك قيمة 0,803نجد أف معامؿ الثبات ألفا لكركمباخ قد بمغ  (06)مف خلاؿ الجدكؿ 

مرتفعة، كىك ما يؤكد عمى أف الأداة المختارة صالحة لقياس ما يجب قياسو كيمكننا اعتمادىا في ىذه 

 .الدراسة

 كىك مف تصميـ :مقياس الرضا الكظيفي (،سبيكتكر spiktor)عميوؽ، كيطؿ  

كأداة لقياس  (j، s، s)كيرمز لو ب  (job satisfaction survey) الرضا الكظيفي مقياساسـ 

مستكل الرضا الكظيفي لكؿ مقياس فرعي كمستكل الرضا الكظيفي الكمي، كالذم اعتمده الباحث ابكمديف 

أساليب : "  دراستو لمحصكؿ عمى شيادة دكتكراه في العمكـ في عمـ النفس بعنكافم، ؼ(2017)سمطاني، 

 "القيادة التربكية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لدل المعمميف

أبعاد فرعية، نحصؿ عمى  (9) كىي مكزعة عمى ةفقر (36) الرضا الكظيفي مف مقياسيتككف 

نتيجة الرضا الكظيفي الكمي عف طريؽ جمع نتائج كؿ بند، كتدؿ الدرجة الكمية المرتفعة عمى الرضا 

الكظيفي العالي، تكمف نقطة قكة ىذا الاستبياف في أنو يعطي درجة كمية لمرضا الكظيفي ككذلؾ يقيس 

. مقاييس فرعية ىامة مف الرضا الكظيفي

 

 

 . تكزيع عبارات مقياس الرضا الكظيفي عمى الأبعاد الممثمة لوح يكض(07)الجدكؿ رقـ 

 المجمكع رقـ البند الأبعاد الرقـ
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 4 28-19-10-1  الأجر كالتعكيضات الماليةpayالأجر أك الراتب  1

 4 33-20-11-2  فرص الترقية promotionالترقية  2

 4 30-21-12-3 (المدير)المشرؼ المباشر  supervisionالإشراؼ  3

 4 29-22-13-4الفكائد النقدية كغير النقدية   fringe benefitsالفكائد  4

5 
التقدير كالاعتراؼ   reward contingentالمكافأة 

 كالمكافآت لمعمؿ الجيد
5-14-23-32 4 

6 
سياسة   operating proceduresإجراءات العمؿ 

جراءات العمؿ  كا 
6-15-24-31 4 

 4 34-25-16-7جماعة العمؿ  co-workersزملاء العمؿ  7

 4 35-27-17-8مياـ العمؿ نفسيا   nature of workطبيعة العمؿ  8

 4 36-26-18-9 الاتصالات داخؿ المؤسسة communicationالاتصاؿ  9

 36 ع الكمي كالمجمػ

أكافؽ بشدة، أكافؽ، لا أدرم، لا أكافؽ، )تتـ الإجابة عمى بنكد الاستبياف باختيار أحد البدائؿ الستة 

 عمى أف تككف أكبر درجة 1-2-3-4-5: كيتـ تصحيح الاستجابات عمى النحك التالي(أكافؽ بشدة

. 36 درجة كأقؿ 180يحصؿ عمييا المعمـ 

 03كبعد تقنيف الاستبياف عمى البيئة الجزائرية كتحكيمو مف طرؼ الطالبة شريؼ جكىرة تـ حذؼ 

.  فقرة33، ليبقى الاستبياف يحتكم عمى 35-22-19فقرات كىي 

 يبيف الفقرات التي تـ تعديميا كالفقرات التي تـ حذفيا (08)الجدكؿ رقـ 

الفقرات المحذكفة الفقرات المعدلة 
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2-3-4-5-6-7-8-9-10-11-

12-13-15-16-17-18-20-21-

23-26-29-30-32-36 

19-22-35 

 حساب صدؽ مقياس الرضا الكظيفي عف طريؽ حساب الاتساؽ :صدؽ الاتساؽ الداخمي-

 الداخمي

.  تـ حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي لمقياس الرضا الكظيفي كالأبعاد الممثمة لو:أكلا

. يكضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لمقياس الرضا الكظيفي كأبعاده الفرعية (09)الجدكؿ رقـ 

 

 مقياس انرضا انوظيفي

 انعينت sigانقيمت الاحتمانيت  معامم الارتباط بيرسون

0,614 الأجر أو انراتب
**

 0,000 30 

797, انترقيت
**

0 0,000 30 

0,712 الإشراف
**

 0,000 30 

698, انفوائد
**

0 0,000 30 

739, انمكافأة
**

0 0,000 30 

766, إجراءاث انعمم
**

0 0,000 30 

642, زملاء انعمم
**

0 0,000 30 

0,720 طبيعت انعمم
**

 0,000 30 

443, الاتصال
*

0 0,014 30 

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

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

تشير البيانات المكضحة في الجدكؿ أعلاه أف جميع معاملات الارتباط لأبعاد مقياس الرضا 

/ 0.61)حيث بمغت قيميا عمى التكالي 0.01الكظيفي دالة احصائيا عند مستكل الدلالة

، 0.05 ما عدا بعد الاتصاؿ يندرج عند مستكل الدلالة 0،64/0،69/0،71/0،72/0،73/0،76/0،79
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كىذا ما يؤكد مدل التجانس كقكة الاتساؽ الداخمي لممقياس ككمؤشر  (0،44)حيث  بمغ معامؿ ارتباطو 

. لصدؽ التككيف في قياس الرضا الكظيفي

 .تـ حساب معامؿ الثبات بالتجزئة النصفية لمقياس الرضا الكظيفي: الثبات-

 تـ التأكد مف ثبات مقياس الرضا الكظيفي بطريقة حساب التجزئة النصفية ، حيث تـ حساب 

: معامؿ الثبات سبيرماف براكف ليذا المقياس فتحصمنا عمى النتائج التالية

 يكضح معامؿ الثبات بالتجزئة النصفية لمقياس الرضا الكظيفي: (10)الجدكؿ رقـ 

 ممخص معالجة المراقبة

 % العينة 

 ملاحظات

 100,0 30 صالح

 0, 0 مستبعد

 100,0 30 مجمكع

 

 احصائيات المكثكقية

 الفا كركمباخ

 1الجزء 
 686, قيمة

 17a عدد العناصر

 2الجزء 
 578, قيمة

 16b عدد العناصر

 33 العدد الإجمالي لمعناصر

 579, الارتباطات بيف النطاقات الفرعية

 معامؿ  سبيرماف براكف
 733, يساكم طكؿ

 733, طكؿ غير متساك

 656, معامؿ دم جكتماف انقساـ النصؼ

 

أف قيمة معامؿ الارتباط بيرسكف لمقياس الرضا الكظيفي بمغ  (10)يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 مؤشر داؿ عمى ثبات المقياس ة، بمثاب0.73، كسيبرماف براكف بمغ0.73، كمعامؿ التصحيح بمغ 0.57
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حيث كانت القيـ مرتفعة كىذا يعني أف مقياس الرضا الكظيفي يتمتع بمعامؿ ثبات قكم مما يجعمو صالحا 

. لمتطبيؽ في الدراسة الأساسية

 :الإجراءات المنيجية الدراسة الأساسية: ثانيا

 :منيج الدراسة .1

اعتمدت عمى المنيج الكصفي التحميمي لمبحث في مشكمة الدراسة كالذم يتضمف دراسة الحقائؽ 

الراىنة المتعمقة بطبيعة الظاىرة أك المكقؼ أك مجمكعة مف الأكضاع، كييدؼ إلى اكتشاؼ الكقائع 

(. 35، ص 2010إبراىيـ، )ككصؼ الظاىرة كصفا دقيقا كتحديد خصائصيا تحديدا كيفيا ككميا 

 :مكاف كمدة إجراء الدراسة الأساسية .2

ّـ إجراء الدراسة الأساسية ببعض متكسطات مدينة المحمدية كلاية معسكر، خلاؿ الفترة الممتدة مف  ت

؛  أم خلاؿ بداية الفصؿ الثالث مف المكسـ الدراسي 2025 أفريؿ 15 إلى غاية 2025 أفريؿ 07

. الجارم، كىي الفترة التي تـ خلاليا تكزيع كجمع أداة الدراسة الأساسية

 :مجتمع الدراسة الأساسية .3

. تمثؿ مجتمع الدراسة في أساتذة التعميـ المتكسط، بمدينة المحمدية كلاية معسكر

 :عينة الدراسة الأساسية كمكاصفاتيا .4

 أستاذا مف الجنسيف مف 60تككنت عينة الدراسة الأساسية مف : حجـ عينة الدراسة الأساسية

. بكلاية معسكر (2025-2024)أساتذة التعميـ المتكسط خلاؿ المكسـ الدراسي الجارم 

 

 

 :مميزات عينة الدراسة الأساسية

 :كانت خصائص عينة الدراسة الأساسية عمى النحك التالي
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 :مف حيث الجنس

  تكزيع عينة الدراسة الأساسية حسب الجنسحيكض(: 11)الجدكؿ رقـ 

 النسبة المئكية ٪ التكرار  الجنس
 ٪57 34 ذككر
 ٪43 26 إناث

 ٪100 60 المجمكع 
 :التعميؽ

أف عدد الذككر أكبر مف عدد الإناث، حيث نلاحظ أف عدد الأساتذة  (11)يتضح مف الجدكؿ رقـ 

 أستاذة كىذا بنسبة 26 بمغت الإناث  مف مجمكع أفراد العينة، بينما %57 أستاذا بنسبة تقدر بػ 34بمغ 

43%. 

 :مف حيث المؤىؿ العممي

 .يبيف تكزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب المؤىؿ العممي: (12)الجدكؿ رقـ 

 النسبة المئكية ٪ التكرار  المؤىؿ العممي
 % 10 6 ليسانس

 % 17 10 ماستر

 % 13 8ماجيستر 

 % 13 8دكتكراه 

  %47 28مدرسة عميا 

 %100 60 المجمكع 
 

 

 :التعميؽ
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كالشكؿ المكالي أف عدد الأساتذة الممثميف لعينة الدراسة الاستطلاعية  (12)يتضح مف الجدكؿ رقـ 

 بينما الأساتذة الذيف لدييـ % 10بنسية تقدر بػ  (06)لدييـ شيادة ليسانس كمؤىؿ عممي ىك الذيف 

( 08)، أما الماجيستر كالدكتكراه فيـ بنفس العدد بػ % 17 أستاذة بنسبة تقدر بػ 10شيادة الماستر فيـ 

 أستاذا بنسبة تقدر بػ 28 لكؿ شيادة، أما بالنسبة لخريجي المدرسة العميا فيـ % 13أساتذة بنسبة تقدر بػ 

47 %. 

 :مف حيث الخبرة المينية

 .تكزيع أفراد عينة الدراسة الأساسية حسب الخبرة المينية يبيف: (13)الجدكؿ رقـ 

 النسبة المئكية ٪ التكرار  الخبرة المينية
 % 5 3  سنكات5أقؿ مف 

 % 8 5  سنكات10 إلى 6مف 

 % 45 27 سنة 15 إلى 11مف 

 % 42 25 سنة فأكثر 16مف 

 %100 60 المجمكع 
 :التعميؽ

أف عدد الأساتذة الممثميف لعينة الدراسة الأساسية الذيف لدييـ مف  (13)يتضح مف الجدكؿ رقـ 

، بينما بمغ عدد الأساتذة % 5 سنكات ىـ ثلاث أساتذة كىك ما تمثمو نسبة 05الخبرة المينية أقؿ مف 

، فيما بمغ عدد أفراد عينة % 8كىك ما نسبتو  سنكات خبرة مينية خمس أساتذة 10 إلى 6الذيف لدييـ مف 

 أستاذا كأستاذة كىذا بنسبة 27 سنة 15 إلى 11دراستنا الذيف أجابكا بأف لدييـ مف الخبرة ما يتراكح بيف 

 % 42 أستاذا كىـ بيذا يمثمكف ما نسبتو 25 كبالنسبة لمف ليـ مف الخبرة ما يفكؽ كؿ ىذا فعددىـ % 45

 .مف مجمكع أفراد عينة دراستنا

 

 :الأساليب الإحصائية المعتمدة في إجراء الدراسة الميدانية .5
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تمت معالجة نتائج الدراسة الحالية بالاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية 

 :باعتمادم عمى مجمكعة مف الأساليب الإحصائية المتمثمة في

استخدمتيا مف أجؿ تحديد خصائص عينة الدراستيف الاستطلاعية : النسبة المئكية .أ 

 .كالدراسية

 . اعتمدتو لمعرفة قيمة معاؿ الثبات لأداة الدراسة الحالية:معامؿ ألفا .ب 

 .لقياس تجانس العينات: اختبار ليفف .ج 

لعينتيف مستقمتيف بيدؼ البحث عف " ت"استخدمت اختبار : لعينتيف مستقمتيف" ت"اختبار  .د 

  .الفركؽ في الجنس بالنسبة لمتغيرات الدراسة

 استعممت معامؿ الارتباط بيرسكف لمبحث عف صدؽ الاتساؽ :معامؿ الارتباط بيرسكف .ق 

 .الداخمي لمتغيرات الدراسة كالأبعاد الممثمة ليا، كأيضا لمتعرؼ عمى العلاقة بيف متغيرات الدراسة

 

 



 

 

 

 

عرض كمناقشة نتائج الفرضيات : الفصؿ الخامس

 

تمييد 

عرض كمناقشة نتائج الفرضية الأكلى  -1

عرض كمناقشة نتائج الفرضية الثانية  -2

عرض كمناقشة نتائج الفرضية الثالثة  -3

عرض كمناقشة نتائج الفرضية الرابعة  -4

استنتاج عاـ 
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 :تمييد

القيادة علاقة بيف اؿنعرض مف خلاؿ ىذا الفصؿ النتائج الخاصة بالفرضيات، كذلؾ لمتعرؼ عمى 

ككذا التعرؼ عمى مدل تكفر الفركؽ . التربكية كالرضا الكظيفي مف كجية نظر أساتذة التعميـ المتكسط

كبعد عرض النتائج نقكـ بمناقشتيا . متكسطبيف الجنسيف في متغيرات الدراسة بالنسبة لأساتذة التعميـ اؿ

 .كتفسيرىا في ضكء الدراسات السابقة كالأدب النظرم المتعمؽ بمكضكع الدراسة

 :عرض كمناقشة النتائج الخاصة بالفرضية الأكلى -1

القيادة التربكية كالرضا الكظيفي مف كجية نظر أساتذة تكجد علاقة ارتباطية بيف  ":نص الفرضية

  ".التعميـ المتكسط

لاختبار الفرضية الأكلى كالتي نصت عمى أنو تكجد علاقة بيف مستكل الرضا الكظيفي كالقيادة 

التربكية لدل أساتذة التعميـ المتكسط، كلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ معامؿ الارتباط 

. بيرسكف لمكشؼ عف ىذه العلاقة

يكضح نتائج معامؿ الارتباط بيرسكف لمقياس الرضا الكظيفي كمقياس : (14)الجدكؿ رقـ 

 .القيادة التربكية

 
 مجمكع بنكد مقياس القيادة التربكية

مجمكع بنكد مقياس 
 الرضا الكظيفي

 0,237 معامؿ الارتباط بيرسكف

Sig. (القيمة الاحتمالية) 0,068 

 60 العينة
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 التعميؽ

، كقيمة (0,237)مف خلاؿ الجدكؿ نلاحظ أف قيمة معامؿ الارتباط لمقياس الرضا الكظيفي بمغت 

 قيمة غير دالة، كبالتالي م، كه0,05كىي أكبر مف مستكل المعنكية  (0,068)الدلالة المحسكبة بمغت 

. لا تكجد علاقة ارتباط دالة احصائيا بيف القيادة التربكية كالرضا الكظيفي لدل عينة الدراسة

حيث ىدفت ىذه : (2015)دراسة بف عمي حناف تتكافؽ كىذه النتائج المتحصؿ عمييا نجدىا 

ديمقراطي،  )الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل الرضا لدل المعمميف باختلاؼ أنماط القيادة التربكية

، كالتعرؼ عمى مستكل الرضا باختلاؼ الجنس كالأقدمية، كمف بيف النتائج التي (ديكتاتكرم، فكضكم

لا تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي باختلاؼ أنماط : تكصمت إلييا الدراسة

. القيادة التربكية

التي ىدفت إلى الترؼ عمى الأنماط  (2004)تتنافى كدراسة طلاؿ عبد المالؾ الشريؼ كنجدىا 

القيادية السائدة بإمارة منطقة مكة المكرمة، كما ىدفت إلى التعرؼ عمى الأداء الكظيفي كطبيعة العلاقة 

بيف الأنماط القيادية كالأداء الكظيفي، كأظيرت نتائج الدراسة كجكد علاقة ارتباط دالة إحصائيا كمكجبة 

ارتباط دالة إحصائيا كمكجبة بيف نمط القيادة الديمقراطي كمستكل الأداء الكظيفي في حيف كجكد علاقة 

بيف نمط القيادة الديمكقراطي كمستكل الأداء الكظيفي في حيف كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية سمبية 

 .بيف نمط القيادة كمستكل الأداء الكظيفي لدل كؿ مف نمط القيادة الحر كنمط القيادة الأكتكقراطي

التي ىدفت لمكشؼ عف العلاقة بيف نمط القيادة التربكية : (2018)ككذا دراسة بكلدياب أسماء 

 :كأظيرت النتائج في الأخير أنو. كالرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط

تكجد علاقة بيف النمط الديمقراطي كالرضا الكظيفي لأساتذة التعميـ المتكسط مف كجية نظر  -

 .الأساتذة أنفسيـ بدرجة عالية
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تكجد علاقة بيف النمط التسمطي كالرضا الكظيفي لأساتذة التعميـ المتكسط مف كجية نظر الأساتذة -

  .أنفسيـ

لا تكجد علاقة بيف النمط الفكضكم كالرضا الكظيفي لأساتذة التعميـ المتكسط مف كجية نظر -

 .الأساتذة أنفسيـ

إف انعداـ العلاقة بيف القيادة التربكية كالرضا الكظيفي نراىا تأتي نتيجة عدة أسباب تتمثؿ في 

المعاممة التي يتمقاىا الأستاذ مف الإدارة كأف يفكض المدير جزءا مف ميامو إلى الأساتذة، كما نجد الإدارة 

في بعض الأحياف تفتقد ركح التعاكف مع الزملاء في العمؿ ككذا عدـ اىتماـ المدير بحاجات الأساتذة 

كمف جانب الأساتذة نجدىـ يتخبطكف بيف العكائؽ التي . لتسييؿ عممية التعميـ ىذا مف الجانب الإدارم

تصعب عمييـ القياـ بأعماليـ عمى أكمؿ كجو كىك ما يدفعيـ لمشعكر بأف عمميـ بلا معنى كما يؤكد ذلؾ 

أنيـ لا يشعركف أنيـ يتقاضكف أجرا عادلا مقابؿ ما يقكمكف بو كأف الزيادات في الأجكر ضئيمة كمتباعدة 

كىذا ما يدفع بنا إلى القكؿ أف العلاقة بيف القيادة التربكية كالرضا الكظيفي ىي علاقة شبو منعدمة . زمنيا

. إف لـ نقؿ منعدمة

: عرض كتفسير نتائج الفرضية الثانية -2

أف مستكل الرضا الكظيفي متكسط لدل أساتذة : لاختبار الفرضية الثانية لمدراسة التي نصت عمى

التعميـ المتكسط، كالتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ استخداـ المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم 

 .لحساب مستكل درجات أفراد عينة الدراسة في مقياس الرضا الكظيفي

.  لعينة كاحدة في مقياس الرضا الكظيفيt نتائج اختبار حيكض: (15)الجدكؿ رقـ 

الدرجة 
 الكمية

   ع   
  م   ط 
     ابي

 لا    ف 
   مع ا ي

  ف ق ب ن   م   ط 
  ف ضي    م   ط 

     ابي

 99  م   ط   ف ضي  لمق ا  

t             sig    ق   

   ضا 
    ظ في

60 111,8 21,52‌12.8 4.61 59 0.000 
دال‌ع د‌
0.001 
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 التعميؽ

كأف قيمة الدلالة المحسكبة ىي  (4,61)بمغت ( ت)أف قيمة  (15)يتبيف مف خلاؿ الجدكؿ رقـ 

 فيي دالة مكبالتاؿ (0,05) أصغر قيمة مف القيمة المعتمدة مكه (59)بدرجة حرية قدرىا  (0.000)

كما بمغ المتكسط . احصائيا، كىذه النتيجة تدؿ عمى كجكد فركؽ بيف متكسطات درجات أفراد عينة الدراسة

 كىك يقع ضمف المجاؿ المتكسط، حيث تبمغ ،(21,52)بانحراؼ معيارم قدره  (111,8)الحسابي 

 كالفرؽ 165 درجة بينما أعمى قيمة تبمغ 33أدنى قيمة لاستجابات الأفراد عمى المقياس 

 : كىذا عمى النحك التالي44 كبيذا يككف طكؿ المجاؿ ىك 132بينيما ىك 

 ]77 – 33]المستكل المنخفض 

 ]121 – 77]المستكل المتكسط 

 ]165 – 121]المستكل المرتفع 

 ىي ضمف المجاؿ المتكسط أم أف الفرض البحثي لدراستنا قد تحقؽ، كىذا ما نجده 111.8كالقيمة 

بعنكاف أنماط القيادة التربكية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي : (2015)بف عمي حناف غير محقؽ في دراسة 

 باختلاؼ فميؿ المعل الرضا لدكلل مستؿ عؼدفت إلى التعركالتي ق. لدل معممي المرحمة الابتدائية

 الجنس باختلاؼ الرضا كلل مستؿ عؼالتعرك ،(كمضك ؼم،رك ديكتات،ديمقراطي(ية كأنماط القيادة الترب

كتكصمت الدراسة إلى أف مستكل الرضا الكظيفي لدل المعمميف مرتفع يميو مستكل منخفض . قدميةالأؾ

. بدرجة أقؿ

إف ما يعيشو الأستاذ في حياتو المينية مف عدـ رضاه عمى ما يتقاضاه مف أجر مقابؿ خدماتو كما 

. يتمقاه مف معاممة مف الإدارة ىك ما يخفض مف مستكل رضاه الميني كالكظيفي
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: عرض كتفسير نتائج الفرضية الثالثة -3

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في أنماط : لاختبار الفرضية الثالثة لمدراسة التي تنص عمى أنو

القيادة التربكية لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس، كالتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ 

لقياس التجانس في مقياس القيادة التربكية، فتحصمنا " ليفف"لعينتيف مستقمتيف كاختبار " ت"استخداـ اختبار 

. عمى النتائج التالية

  يبيف الفركؽ في القيادة التربكية بالنسبة لمجنس(16)جدكؿ رقـ 

 الدلالة sig (ت) الانحراؼ المعيارم المتكسط الحسابي العدد الجنس

 14,99590 103,1765 34 ذككر
 دالة 0,001 3,743-

 23,72328 123,0769 26 إناث

التعميؽ 

 103,1765فردا ما يعادؿ  34نلاحظ مف الجدكؿ أف المتكسط الحسابي لمذككر كالذيف بمغ عددىـ 

نحراؼ معيارم  با123,0769 ، بينما بمغ المتكسط الحسابي للإناث14,99590بانحراؼ معيارم قدره 

 .، كىذاف المتكسطاف لكلا المجمكعتيف متباعد23,72328قدره 

 مف مستكل أصغر كىك 0,001 بمستكل دلالة قدره -3,743بمغت " ت"كما نلاحظ أف قيمة 

 لدل أساتذة التعميـ القيادة التربكيةكجكد فركؽ بيف الجنسيف فيما يتعمؽ ب، كىنا نقر 0.05المعنكية 

 . بالنسبة لمتغير الجنسالمتكسط

ىذه النتائج المتكصؿ إلييا تفرسيا الطالبة عمى أف سمات القائد تختمؼ باختلاؼ الجنس فنجد مف 

القائد مف يككف لينا ىينا يتعامؿ مع الأساتذة كزملاء في الإطار الميني كىك بيذا يتعامؿ بديمقراطية 

كيككف للأستاذ جزء مف الحرية في التكاصؿ مع الإدارة كفي إقدامو عمى مينتو بينما نجد مف الشخصيات 

القيادية التربكية مف تككف متسمطة ككأنيا لـ تكف يما تمارس مينة التعميـ كىذه الفئة نجدىـ يمارسكف 
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النمط التسمطي أم أف المدير يبقى مديرا كالأستاذ أستاذا كلا مجاؿ لممقارنة كما نجد الفكضكم في بعض 

 .الأحياف كىذا يغمب عمى الفئات التي لا تستطيع القياـ بعممية التسيير التربكم

: عرض كتفسير نتائج الفرضية الرابعة -4

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل : لاختبار الفرضية الرابعة لمدراسة التي تنص عمى أنو

الرضا النفسي لدل أساتذة التعميـ المتكسط تعزل لمتغير الجنس، كالتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية تـ 

لقياس التجانس في مقياس الرضا الكظيفي، " ليفف"لعينتيف مستقمتيف كاختبار " ت"استخداـ اختبار 

. فتحصمنا عمى النتائج التالية

  يبيف الفركؽ في مستكل الرضا الكظيفي بالنسبة لمجنس(17)جدكؿ رقـ 

 الدلالة sig (ت) الانحراؼ المعيارم المتكسط الحسابي العدد الجنس

 9,32160 55,6765 34 ذككر
 غير دالة 0,110 1,628-

 10,95986 60,0385 26 إناث

التعميؽ 

فردا ما يعادؿ ( 34)نلاحظ مف الجدكؿ أف المتكسط الحسابي لمذككر كالذيف بمغ عددىـ 

( 60,0385 )، بينما بمغ المتكسط الحسابي للإناث(9,32160) بانحراؼ معيارم قدره (55,6765)

 .، كىذاف المتكسطاف لكلا المجمكعتيف غير متباعد(10,95986)نحراؼ معيارم قدره با

 كىك أكبر مف مستكل (0,110) بمستكل دلالة قدره -(1,628)بمغت " ت"كما نلاحظ أف قيمة 

الرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ ، كىنا نقر بعدـ كجكد فركؽ بيف الجنسيف فيما يتعمؽ ب(0.05)المعنكية 

 . بالنسبة لمتغير الجنسالمتكسط

ذه الدراسة إلى قدفت  حيث ق(:2015)دراسة بف عمي حناف كىذه النتائج المتحصؿ عمييا تتكافؽ 

 م،رك ديكتات،ديمقراطي(ية ك أنماط القيادة التربباختلاؼ فميؿ المعل الرضا لدكلل مستؿ عؼالتعر
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 الدراسة مقياس أنماط استخدمتقد ك ،قدميةالأ الجنس ؾباختلاؼ الرضا كلل مستؿ عؼالتعرك ،(كمضكؼ

. ظيفيكمقياس الرضا اؿك (كمضك ؼم،ركديكتات ،يمقراطيد)ية كالقيادة الترب

لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الرضا الكظيفي باختلاؼ : كتكصمت الدراسة إلى

 .الجنس

أم أف الجنسيف عمى اختلافيـ يعانكف نفس المشاكلات في المؤسسات التربكية كفي ممارستيـ 

لمينتيـ ماديا كمعنكيا كالأجر كالراتب، الذم عبركا عنو أف الزيادة في الأجر ضئيمة كمتباعدة زمنيا ككذا 

سناد المياـ الإدارية إلى الأساتذة في عديد الأحياف . فرص الترقية كا 

 

: استنتاج عاـ

 :نستنتج مف خلاؿ نتائج الدراسة الحالية أف

 .مستكل الرضا الكظيفي متكسط لدل أساتذة التعميـ المتكسط-

 .لا تكجد علاقة ارتباطية بيف الرضا الكظيفي كالقيادة التربكية لدل أساتذة التعميـ المتكسط-

. كما أنو لا تكجد فركؽ في مستكل الرضا الكظيفي لدل أساتذة التعميـ المتكسط تبعا لمتغير الجنس- 

 .بينما تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في القيادة التربكية تعزل لمتغير الجنس كىذا لصالح الإناث- 
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خاتمة 

خلاؿ ما سبؽ التطرؽ إليو في محاكر ىذه الدراسة كاعتبارا للأىمية البالغة لمكانة الأستاذ في 

المجتمع حاكلنا مف خلاؿ ىذه الدراسة التعرؼ عمى مستكل الرضا الكظيفي كعلاقتو بالقيادة التربكية لدل 

بدائرة المحمدية كلاية معسكر، إذ " ابف خمدكف كالاخكة مداح"عينة مف أساتذة التعميـ المتكسط بمتكسطتي 

يعتبر الرضا الكظيفي كالقيادة التربكية مف أبرز العكامؿ التي تؤثر عمى عطاء الأستاذ في تحقيؽ غايات 

الإدارة المدرسية، بالتأكيد عمى تحقيؽ احتياجاتيـ الضركرية كتكافقيـ في الحياة لتحقيؽ الأىداؼ المرجكة 

كتأدية المياـ التعميمية كالتربكية عمى أحسف ما يككف، كفي دراستنا ىذه كاجيتنا بعض العكائؽ في إتماميا 

الرضا الكظيفي )أبرزىا قمة الدراسات السابقة التي تناكلت دراسة العلاقة بيف متغيرم الدراسة الحالية 

، تماطؿ بعض الأساتذة في الإجابة عمى فقرات الاستبياف كتماطميـ في إرجاع (كالقيادة التربكية

الاستمارات كىناؾ منيـ مف امتنع عف الاجابة مف بادئيا، لكف رغـ ىذه الصعكبات التي كاجيتنا تـ 

تجاكزىا، كبناء عمى ما تكصمنا إليو مف دراستنا ىذه نقترح بعض الحمكؿ لتعزيز دكر الأساتذة مف خلاؿ 

 :تحقيؽ متطمباتيـ الضركرية نعددىا فيما يمي

 .العمؿ عمى تحسيف الأكضاع المينية كالاجتماعية للأساتذة حتى يتمكف الأستاذ مف القياـ بعممو-

تخفيؼ أعباء العمؿ عف الأساتذة بالتخفيؼ مف عدد الساعات كأيضان بتكفير جك ملائـ يشعرىـ -

 .بالثقة في النفس كالتكافؽ في مجاؿ العمؿ

الاىتماـ بمشاكؿ كاحتياجات الأساتذة كالنظر في احتياجيـ لمتأىيؿ كالتككيف كخاصة مف الجانب -

 .الإدارم

 .مراعاة أىـ الصعكبات التي تكاجو الأساتذة كمحاكلة الحد منيا كمنيا التسمط الإدارم- 

التشجيع عمى مشاركة الأساتذة في اتخاذ القرارات مع الإدارة التي تسيؿ عمميتي التعميـ كالتعمـ -

 .بما يخدـ كؿ مف مصمحة التلاميذ كالأساتذة كالمؤسسة التعميمية
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تعزيز كتطكير ظركؼ بيئة العمؿ، مف خلاؿ كضع تجييزات كاممة مف أدكات ككسائؿ تسيؿ -

 .عمى الأساتذة عمميـ كتكفر ليـ كافة الإمكانيات لمعمؿ بطرؽ مريحة

. إعادة النظر في معايير الترقية كالأجكر كالمكافآت-
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: أداة الدراسة -4

كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي 
كمية العمكـ الاجتماعية 

قسـ عمـ النفس 
 

 بحث عمميلمقياـ بأستاذم الكريـ أستاذتي الكريمة نقدـ لكـ ىذه الاستمارة التي صممت خصيصا 
. بغية إغناء المكتبة الجامعية بجممة مف المعارؼ العممية

رجك مف سيادتكـ الإجابة عمى جميع الفقرات المدرجة في الاستمارة عمما أف إجاباتكـ ستككف سرية أ
. كتككف مكضع العناية كالاىتماـ كلكـ مني فائؽ الاحتراـ كالتقدير

 

أماـ الإجابة  (×)للإجابة نرجك منكـ قراءة كؿ عبارة ثـ الإجابة عنيا كذلؾ بكضع علامة 
. الصحيحة التي تناسبؾ

: البيانات الشخصية: أكلا

             ذكر                        أنثى :الجنس

  ليسانس                  ماستر                     ماجيستر          :المؤىؿ العممي

                    دكتكراه                مدرسة عميا 

 سنكات 10 إلى 6 سنكات                       مف 5أقؿ مف :     الخبرة المينية

 سنة فأكثر     16 سنة                     مف 15 إلى 11                   مف 

 

  

 2024/2025: المكسـ الجامعي
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 محايد غير مكافؽ مكافؽ العبارات
    .يترؾ المدير للأساتذة الحرية في اختيار أسمكب أداء عمميـ
    .يفكض المدير جزءا مف ميامو الإدارية إلى بعض الأساتذة
    .يتساىؿ المدير مع الأساتذة المقصريف في أداء كاجباتيـ

    .يطرح المدير أفكاره عمى المعمميف لمناقشتيا
    .يتقبؿ المدير أم تغيير يقترحو الأساتذة لتطكر العمؿ إلى الأحسف

    .يكزع المدير المياـ القيادية بيف الأساتذة بناء عمى الكفاءة
    .يقدـ المدير بعض الخدمات الشخصية للأساتذة

    .يحث المدير الأساتذة عمى التعاكف كالاحتراـ المتبادؿ
    .يفكض المدير كؿ صلاحياتو الإدارية إلى النكاب أك إلى بعض الأساتذة

    .يشيد المدير بأعماؿ المتميزة التي يقكـ بيا الأساتذة
    .يفتقد المدير لركح التعاكف مع زملائو في إنجاز العمؿ

يكثر المدير مف استخداـ السمطة الرسمية في إجبار الأساتذة عمى تنفيذ ما 
 .يكثفيـ بو مف العمؿ

   

    .ييتـ المدير بطريقة العمؿ أكثر مف اىتمامو بحاجات الأستاذة
    .يكلي المدير اىتماما ضئيلا بحاجات الأساتذة

    .يعتقد المدير أف تبادؿ الآراء كالحكارات مضيعة لمكقت
    .لا ييتـ المدير بالجكانب الإنسانية لدل الأساتذة

    .يتعامؿ المدير بتعالي ككبرياء مع الأساتذة
    .يتبع المدير أسمكب الرقابة الشديدة لمتابعة الأساتذة

    .يتقيد المدير حرفيا بالتعميمات كالتعاليـ التي تصدر عف إدارة التعميـ
    .يتيح المدير للأساتذة الفرصة بعدـ الالتزاـ بالمكاعيد الرسمية لمعمؿ

يكزع المدير الصلاحيات كالكاجبات بعشكائية دكف النظر إلى الكفاءة 
 .كالاستعداد

   

    .يتجرد المدير في اتخاذ أم قرارات تتعمؽ بشؤكف المؤسسة أك أساتذتيا
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رشاد الأساتذة     .يتخمى المدير عف دكره في تكجيو كا 
    .يتجنب المدير مكاجية الأساتذة بأخطائو أماـ زملائيـ

    .يبالغ المدير في تقدير إمكانية بعض الأساتذة كالاعتماد عمييا
    .يتردد المدير في اتخاذ أم قرارات تتعمؽ بشؤكف المؤسسة أك أساتذتيا

    .ينعزؿ المدير في علاقتو كقميؿ التأثير مف الأساتذة
   . يدير المدير اجتماعات المؤسسة دكف خطة أك ىدؼ محدد
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الفق ات‌
لا     ق 

بش ة 

لا 

    ق 

لا 

   ى 
    ق 

    ق 

بش ة 

       العمؿ الذم أقكـ بوأشعر أنني اتقاضى اجرا عادلا عمى

     تكجد فرص قميمة جدا لمترقية في كظيفتي 

     أف المدير كفئ جدا في أدائو لمعمؿ 

أشعر بعدـ الرضا عف مقدار الزيادة السنكية عمى الراتب الذم 
نحصؿ عمييا 

     

     أحصؿ عمى التقدير الملائـ مف طرؼ المدير مقابؿ أدائي 

     تكجد عدة عكائؽ تصعب عمينا العمؿ بشكؿ جيد 

     أنا ارتاح لمزملاء الذيف اعمؿ معيـ 

     أشعر أف عممي بلا معنى 

الاتصاؿ كالتكاصؿ بيف المدير كالأساتذة جيد ضمف إطار ىذه 
 المتكسطة

     

     الزيادة في الأجكر قميمة جدا كمتباعدة زمنيا 

     يحظى ذكم الخبرة الكظيفية العالية بفرص كبيرة لمترقية 

     أف المدير في العمؿ غير عادؿ معي أشعر 

الامتيازات التي نحصؿ عمييا ىي نفس الامتيازات في مؤسسات 
أخرل 

     

     أشعر بأف العمؿ الذم أقكـ بو لا يمقى التقدير 

     ابذؿ مجيكدا لمقياـ بعمؿ جيد 

     عدـ إتقاف زملائي لمعمؿ يجبرني عمى بذؿ جيد أكثر في العمؿ 

     أحب المشاركة في الندكات كالمؤتمرات التي أقكـ بيا في العمؿ 

     أىداؼ ىذه المؤسسة غير كاضحة بالنسبة لي 

 متكسطاتيرتقي الاستاذ كظيفيا في ىذه المؤسسة كما ىك الحاؿ في 
أخرل 
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     يعطي المدير اىتماما قميلا لاحتياجات الاساتذة 

      المتكسطاتالمكافآت قميمة للأساتذة في 

     ىناؾ كاجبات كثيرة في العمؿ 

     أنا مستمتع بعممي مع الزملاء 

      المتكسطةأشعر بأنني لا أعرؼ ماذا يحدث في ىذه 

     أشعر بالفخر عندما أؤدم عممي 

     أشعر بالرضا عف الفرص المتاحة لمحصكؿ عمى زيادة في الاجر 

الحكافز الإضافية مف المفترض أف نحصؿ عمييا كلكنيا غير 
مكجكدة 

     

     أنا أحترـ كأقدر المدير في العمؿ 

     عندم الكثير مف الأعماؿ الكتابية تتعبني في العمؿ 

     أشعر بأف جيكدم لا تكافأ بالطريقة المناسبة 

     أشعر بالرضا بخصكص الترقية في العمؿ 

     ىناؾ نزاعات كثيرة في العمؿ 

     العمؿ غير كاضح بصكرة مفصمة 

 

 

 

        


