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 شكس ٔعسفاٌ

"نى يشكس انُاس نى يشكس الله"جاء في الأثس أَّ يٍ   

 بعظيى انجًيم ٔبفضم انُاس ٔبحسٍ أايًاَا ٔاعتسافا يٍ

تٕجّ بأحس انتقديس ٔ انعسفاٌ ٔ انجًيم فإَُا ٌصُائعٓى عهي 

 ة ٔ اندكتٕز ةإنى الأستاذ

  الاشساف عهى ْرِ انًركسةانقبٕنّ " جساز عزيزة" 

شكس أساترة أعضاء نجُت انًُاقشت عهى قبٕنٓى يُاقشت ٌكًا 

 ْرِ انًركسة

انعهٕو الإَساَيت تقدو بجزيم انشكس لأساترة كهيت ٌٔ

 نتعأَٓى انلايحدٔد عهى الاجتًاع ٔخاصت قسى ٔالاجتًاعيت 

  ٔخاصت خلال فتسة دزاستُايعُا

شكس كم يٍ أسٓى في ْرا انعًم يٍ قسيب أ يٍ بعيد كًا ٌ

 ٔنٕ بكهًت طيبت
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 ملدمة
 



 مقدمة

 
  أ

 كل المنظمات بغض النظر عن نوع النشاط الذي تمارسو وفى كل فيتعد القيادة ضرورية 
 الأمور الإشرافية،  فيالمجالات الإدارية من تخطيط، وتنظيم، وحفز، ورقابة، وخاصة 

فالقيادة جوىر العممية الإدارية، وتنبع أىميتيا من أىمية الدور الذى تؤديو فى المؤسسة  
 تحقيق في جميع الجوانب العممية الإدارية، ويتوقف نجاح الإدارة فيالإدارية، وما لو من تأثير 

مكاناتو  .  توجيو العمل ورعايتوفيأىدافيا عمى مقدرات القائد وخصائصو وا 

 في التأثير في ميمة توجيو جيود العاممين نحو تحقيق الأىداف من خلال قدرتو ولمقائد
. سموكيم

إن طبيعة عمل مدير المدرسة تفرض عميو أن يقوم بدوره القيادي فى مدرستو، ومن 
الطبيعي أن يتوقع منو القيام بيذا الدور القيادي، فالرؤساء فى المراكز الإدارية الأعمى 

والمعممون والطمبة وأولياء الأمور والمجتمع بمختمف مؤسساتو ينظرون إلى مدير المدرسة عمى 
. أنو القائد، وعميو القيام بدور القيادة وما يترتب عميو من مسؤوليات وميمات

الفرد يظل ذا قدرة – إن القائد :  الآخرينفي التأثير في العامل الخفي  ىيفالقيادة
ليذا فإن دالة ىذا . اعتيادية حتى يتحول من خلال التأثير بالآخرين إلى قوة جماعية عظيمة

فالقيادة الحقيقية ىي قوة خفية وعامل خفي يميم الأفراد بالغرض . التحول ىو القدرة عمى التأثير
. ويحرك فييم الطاقات ويقدح فيو كل ما ىو كامن

 تشكيل طبيعة العلاقات الوظيفية في تسيم التيويعد النمط القيادي أحد العوامل الرئيسية 
الإدارية بين مدير المدرسة والمعممين، وفى ضوء النمط القيادي المتبع تتحدد أنماط الاتصال 

.  تقوم الإدارات العميا برسميا وتحديدىاالتيالإداري، وطرق تنفيذ السياسات والخطط العامة 

 بمجموعة من العوامل،  أو القيادي لممعممين نتيجة النمط الإداري الرضا الوظيفيويتأثر
 التعامل معيم، وفى توزيع الميام، ومدى قدرتو عمى إيجاد جو من الثقة فيكأسموب المدير 

. والصراحة بشكل يسمح بتبادل الآراء، ومناقشة المشكلات بكل حرية ووضوح

 العاممين فيتعد دراسة الأنماط القيادية والتعرف عمى النمط القيادي الذى يمارسو 
المدارس أمرًا ضروريًا من أجل أن تحقق المنظمات التربوية أىدافيا بكفاية وفاعمية، أما دراسة 



 مقدمة

 
  ب

 مجال الإدارة لما ليا من زيادة الفاعمية في فقد باتت من أىم الموضوعات الرضا الوظيفي
لممنظمات التربوية،  

 المؤسسات التعميمية التربوية، إذ لقيادية فيومن ىنا جاء تأكيد أىمية دراسة الأنماط ا
 الباحثتينوىذا ما دعا .  نجاح العمميات التربوية أو فشمياي في المحور الرئيسالقيادييعد النمط 

العاممون في  يمارسيا لقيادية التي من الأنماط اأيإلى دراسة ىذا الموضوع لمكشف عن 
 الرضا الوظيفي بمستوى القيادية المدارس ، وفحص علاقة ىذه الأنماط الابتدائيات

 :وقد اشتممت ىذه الدراسة عمي أربعة فصول ىي.لمعاممين
 .الإطار العام للدراسة :الفصل الأول 

 .الأنماط القيادية والرضا الوظيفي : الفصل الثاني 

 .الإجراءات المنهجية للدراسة : الفصل الثالث 

 .الإطار التطبيقي للدراسة :الفصل الرابع 
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:الإشكالية -1  

إلى اليدؼ المنشود، أو فشميا في تحقيؽ ىدفيا،  تعتبر القيادة أساس نجاح الجماعة، ووصوليا
وينظر لمقيادة الممثمة بالمػديػر عمػػى أنػػػو القائد أو الشخص الذي يستطيع التأثير عمى سموؾ الآخريف 
واتجاىاتيـ وأفعػػػاليـ لتحقيؽ أىدافيـ المنظمة، كما أنيا تعتبر مف أكثر أدوات التوجيو فعالية في مجاؿ 

 .تكامؿ مع الموظفيف فيما بينيـاؿتناسؽ واؿالعمؿ وتساعد عمى 

وتكوف ىذه العممية القيادية تحت سمطة قائد يؤثر في الأفراد ويعمؿ عمى اشباع حاجاتيـ، وذلؾ مف 
أجؿ إنجاز الأىداؼ المراد تحقيقيا، لكف لكؿ قائد طريقتو وأسموبو ونمػػػط يسػيػر بػو أمػور المؤسسة 

 الفوضوي ديموقراطي أواؿتوقراطي أو روالأويتعامؿ بػو مػع أفراد المؤسسػة، سواء كػػاف ىػذا النمط القيادي 
 .

لكػػػف ميمػػػػػا اختمػؼ ىػذا النمط القيادي فإنػو يػػؤثر عمى أداء الوظيفي فػػػػػػي العمؿ، وتقصد بالأداء 
. أنو كمية الجيد المبذوؿ مف الفرد في عممو خلاؿ فترة زمنية معينة

وتتعدّد أنماط القيادة التنظيمية ولكؿ نمط مميزاتو واستخداماتو، لكف ىذا لا يعني أنتمؾ الأنماط تتنافى 
فيما بينيا، حيث يمكف لمقائد الواحد اعتماد نمطيف أو أكثر بحسب الحالة، كما يمكف لمواقع أف يستدعي 

. استخداـ نمطيف أو أكثر بحسب الحاجة

فالنمط القيادي لمقيادة التربوية يؤثر في الكثير مف المتغيرات التنظيمية داخؿ المدرسة، كما يحدد 
بعضيـ البعض، والعلاقة بيف المعمميف والإدارييف والعلاقة بيف المعمميف والقيادة العامميف العلاقة بيف 
. المدرسية

 واستناداً إلى ما سبؽ فإف دراسة الأنماط القيادية عمى مقدار كبير مف الأىمية؛ كونيا تعد الأسموب 
فالنمط القيادي العامؿ الأساسي في العامميف   ووالطريقة التي يتـ بيا تحديد العلاقة بيف المدير المدرسي

، وفي تحديد الجو العامميف نجاح المؤسسات التربوية؛ لما لمقائد التربوي مف دور ميـ في سموؾ 
.  المدرسي الفعاؿ

ويعد الاىتماـ بالرضا الوظيفي للأفراد مف الاتجاىات الحديثة في الإدارة، فقد كانت الإدارة في السابؽ 
مو، إلا أف الدراسات في مطمع القرف . تيتـ بتنفيذ العمؿ، بصرؼ النظر عف رضا العامميف مف عدمو

العشريف أعطت اىتماماً كبيراً لمشاركة الأفراد وتحقيؽ رضاىـ ودراسة تأثير السموؾ الإنساني، وتـ وضع 
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البرامج اليادفة التي تؤدي إلى تحسيف الرضا الوظيفي لدى الأفراد؛ مما يزيد مف ولاء العامميف لمينتيـ، 
. وبالتالي زيادة عطائيـ

وعمى المستوى النظري؛ يعد الرضا الوظيفي مف العناصر الميمة لتحقيؽ الأمف والاستقرار النفسي 
والفكري والوظيفي لمعامميف؛ مما يسيـ في التقميؿ مف معدؿ دوراف العمؿ، ويخفض نسب الغياب، فموضوع 

الرضا الوظيفي ينبغي أف يتناوؿ بالبحث والدراسة مف فترة لأخرى مف قبؿ المديريف والإدارييف ومشرفي 
 في المستقبؿ وما ـالإدارات والميتميف بالتطوير الإداري؛ وذلؾ ما يرضي الفرد في الحاضر قد يرضيو

 ومف خلاؿ ما سبؽ نطرح الأشكاؿ التالي ا لو في الغد يينزعج منو اليوـ قد يكوف مرض

 ىؿ توجد علاقة بيف الأنماط القيادية و الرضا الوظيفي لدي العامميف؟ -

    :يندرج تحت ىذا التساؤؿ التساؤلات التالية

 ىؿ توجد علاقة بيف النمط الديموقراطي والرضا الوظيفي لدى العامميف بميداف الدراسة؟  -
 ىؿ توجد علاقة بيف النمط الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لدى العامميف بميداف الدراسة؟  -
 ىؿ توجد علاقة بيف النمط التساىمي والرضا الوظيفي لدى العامميف بميداف الدراسة؟ -

 :ة فرضيات الدراس  -1

 :الفرضية العامة 

  توجد  علاقة بيف الأنماط القيادية والرضا الوظيفي لدي العامميف 

 : الفرضيات الفرعية

ابتدائية أوؿ نوفمبر، )توجد علاقة بيف النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لمعامميف بميداف الدراسة  -
 .( علاوة ببرىوـيسعاد

ابتدائية أوؿ )يوجد علاقة بيف النمط الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لمعامميف بميداف الدراسة  -
 .(نوفمبر، سعاد علاوة ببرىوـ

ابتدائية أوؿ نوفمبر، )توجد علاقة بيف النمط الفوضوي والرضا الوظيفي لمعامميف بميداف الدراسة  -
 .( علاوة ببرىوـيسعاد

-  
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: أىمية الدراسة-3

تتمثؿ أىمية ىذه الدراسة مف خلاؿ تحديد العلاقة بيف الأنماط القيادية لدى مديري المدارس الابتدائية 
والرضى الوظيفي لدى العامميف ببمدية برىوـ ولاية المسيمة، كما تكمف أىميتيا أيضاً في تحديد أىـ الأنماط 
القيادية السائدة والمؤثرة عمى الرضى الوظيفي في المؤسستيف محؿ الدراسة وذلؾ مف أجؿ الخروج بأىـ 

. النقاط المتمحورة في ذلؾ

: أىداؼ الدراسة-4

إف اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة ىو توضيح أثر الأنماط القيادية عمى الرضا الوظيفي مف وجية نظر 
: ، بالإضافة إلى تحديد1954الشييد سعادي علاوة، ابتدائية أوؿ نوفمبر :  بابتدائيتيفالعامميف

 . تحديد مختمؼ الأنماط القيادية المطبقة في الابتدائيتيف ومدى تطبيؽ كؿ منيا -
 .التعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس الابتدائية محؿ الدراسة -
 الوظيفي،. عمى الرضا (، الفوضويوتوقراطيالديمقراطي، الا)اختبار تأثير كؿ نمط قيادي  -
إبراز العلاقة بيف الأنماط القيادية لمديري المدارس و الرضا الوظيفي لدى العامميف بالإبتدائيات  -

 .محؿ الدراسة
: أسباب اختيار الموضوع-5

 .الرغبة الذاتية بدراسة ىذا الموضوع -
 .تناسب موضوع الدراسة مع الوظيفة التي نعمؿ بيا -
 .سيولة اجراء دراسة ميدانية توزيع الاستبياف واسترجاعو نظرا لوظيفتي داخؿ المؤسسة -
. نقص الدراسات السابقة لمموضوع والمتعمؽ بدراسة الحالة في الطور الابتدائي -

: تحديد المفاىيـ-6

 تعريؼ القيادة التربوية: 

 ىي طريقة أو أسموب أو صنؼ أو نوع أو طراز جمع نمط أنماط          : لغة 

6 



 العاـ لمدراسة الإطارالفصؿ الأوؿ                                                       

 

 مجموعة مف السموكيات و النشاطات التي يبدييا المدير التربوي والتي تشكؿ : اصطلاحا

 (50، ص2018ىناء محمد جلال، جمال الدين لطفي،  )في مجوعيا طريقة وأسموب قيادتو 

 الأعماؿ والسموكيات التي تقوـ بيا مدراء المدارس المرحمة الابتدائية لتسيؿ أداء : إجرائيا

العامميف لمياميـ وتحقيؽ الأىداؼ المطموبة منيـ بكؿ فعالية ويظير ذلؾ في استجابة أفراد العينة في 

 .في الاستبانة المعدة ليذا الغرض  (الديمقراطي والدكتاتوري والفوضوي)ممارسة المدراء لأنماط القيادة 

 الرضا الوظيفي: 

 رضً عن الشٌئ اختاره وقنع به ورضً ٌرضى رضا ورضوانا ومرضاة عنه وعلٌه : لغة

 .ضد السخط فهو راضً 

 شعور الأفراد العاملٌن داخل المؤسسة بالسعادة والارتٌاح فً أثناء أداء عملهم : اصطلاحا

وٌتحقق ذلك بالتوافق بٌن ماٌتوقعه الأفراد من عملهم ومقدار ماٌحصلون علٌه بشكل فعلً من هذا العمل 

 (12، ص2018محمد، )

 شعور عاملٌن المدارس الابتدائٌة بالارتٌاح والقبول تجاه العمل والتعبٌر عن ذلك : إجرائٌا

لفظا وفعلا مما ٌنعكس اٌجابٌا عن مخرجات المؤسسة التعلٌمٌة وٌظهر ذلك من خلال استجابة أفراد 

 العٌنة على الاستبانة الخاصة بالرضا الوظٌفً 

 مفيوـ المدير : 

  جاء في القاموس أدار الشيء أو سيره فكممة المدير مشتقة مف الفعؿ أدار يدير أي : لغة

 يوجو ويسير ويؤدي وينفذ ويرشد 

 ىو ذلؾ الشخص المسؤوؿ الذي كمفتو الدولة بالمحافظة عمى المدرسة : اصطلاحا

 (20، ص1999عبيدات محمود واخرون، ) .وبالتالي توجيييا توجييا سميما حتى تحقؽ ىدفيا الكامؿ 
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 ىو القائد الإداري و الأكاديمي لممدرسة الذي لو استقلالية جديرة في : التعريؼ الإجرائي لممدير

تنظيـ المدرسة و الييئة القائمة عمييا ومع ذلؾ فيو مقيد بعدد مف الضوابط و التوازنات التي تمارس 

  .بواسطة مجمس المدرسة والاتجاىات الخاصة بييئة التدريس

: الدراسات السابقة-7

 الأنماط القيادية لدى مديري المدارس الثانوية "أمؿ محمد سرحاف المخلافي :الدراسة الأولى
، قدمت ىذه "الحكومية والخاصة في مدينة صنعاء مف وجية نظر المعمميف وعلاقتيا برضاىـ الوظيفي

الرسالة استكمالًا لمتطمبات درجة الماجستير في الإدارة التربوية كمية العموـ التربوية، جامعة الشرؽ 
 .2008الأوسط لمدراسات العميا، نوفمبر 

 الإشكالٌة :

ما الأنماط القيادية السائدة لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية والخاصة في أمانة العاصمة  .1
صنعاء كما يراىا المعمموف العامموف معيـ؟ 

ما درجة الرضا الوظيفي لمعممي المرحمة الثانوية في المدارس الحكومية والخاصة في أمانة  .2
 العاصمة صنعاء كما يراىا المعمموف أنفسيـ؟

بيف متوسطات درجات (α=0.05) ىؿ يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة .3
 ى لنوع السمطة المشرفة والجنس؟الأنماط القيادية لدى مديري المدارس الثانوية تعز

في الرضا الوظيفي  (α=0.05)يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ىؿ  .4
 والجنس، والمؤىؿ، وسنوات الخبرة؟ (حكومية، خاصة) لسمطة المشرفةلممعمميف تعزى لنوع ا

بيف الأنماط القيادية ( α=0.05) ىؿ ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  .5
 والرضا الوظيفي لمعممييـ؟ (الحكومية والخاصة)لمديري المدارس الثانوية 

: نتائج الدراسة

: وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية
 السائد ىو النمط القيادي وأف النمط تمارس بدرجة متوسطة،أف الأنماط القيادية الثلاثة  -1
.   القيادي الأوتوقراطي، فالنمط الحرالديمقراطي، يميو النمط القيادي
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 العاـ لمعممي المرحمة الثانوية في المدارس الحكومية والخاصة في أمانة  الوظيفيأف درجة الرضا -2
العاصمة صنعاء كانت متوسطة، بينما تراوحت درجات رضاىـ عمى المجالات بيف متوسطة كما ىو الحاؿ 

النمو والترقي، )، ومتدنية كما ىو الحاؿ في مجالي (علاقات العمؿ، العمؿ نفسو، الإدارة)في مجالات 
. (الراتب
تعزى لنوع السمطة ولصالح مديري المدارس لنمط الديمقراطي وجود فروؽ في تصورات المعمميف ؿ -3

كانت الفروؽ لصالح مديري المدارس الحكومية، وكانت الفروؽ لنمط القيادي الأوتوقراطي الخاصة؛ وفي ا
في تصورات المعمميف لمنمط الحر تبعاً لمتغير الجنس لصالح الإناث، بينما لـ تظير فروؽ في النمط الحر 

 . تعزى لمتغير الجنسالأوتوقراطي والديمقراطيتعزى لمتغير السمطة، وكذلؾ في النمطيف 
 تعزى لنوع  الرضا الوظيفي لممعمميف عمى المجالات المختمفة والرضا العاـىناؾ فروؽ في درجات -4

بينما لـ تظير النتائج وجود . السمطة المشرفة، ولصالح المعمميف في المدارس الخاصة، عدا مجاؿ الراتب
أي فروؽ في درجات الرضا عمى المجالات المختمفة بما في ذلؾ الرضا الوظيفي العاـ، تعزى لجنس 

بينما لـ تظير النتائج أي . حيث أظيرت النتائج وجود فروؽ لصالح الإناث" العمؿ"، عدا مجاؿ ـالمعؿ
وتبعاً لمتغير سنوات الخبرة كانت الفروؽ في مجاؿ النمو والترقي فقط، ولصالح الأقؿ . فروؽ تعزى لممؤىؿ

 .(خمس سنوات فأقؿ)خبرة 
 بيف النمط الديمقراطي والأوتوقراطي (α=0.01) علاقة ارتباط داؿ عند مستوى دلالة ىناؾ -5

المختمفة بما في ذلؾ الرضا الوظيفي لمديري المدارس والرضا الوظيفي لممعمميف تجاه مجالات الرضا 
بينما لـ تظير النتائج وجود أي علاقة ارتباط بيف النمط القيادي الحر ومجالات الرضا ، الوظيفي العاـ

 .الوظيفي المختمفة بما في ذلؾ الرضا الوظيفي العاـ
 الأنماط القيادية السائدة لدى مديري التعميـ الثانوي راضية دريوش، نزيـ صرداوي،:الدراسة الثانية

مجمة الحكمة لمدراسات -دراسة ميدانية بولاية تيزي وزو- وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى ىيئة التدريس 
 .2017التربوية والنفسية،

: الإشكالية

ىؿ توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد العينة حوؿ أنماط القيادة التربوية السائدة لدى - 
 مديري التعميـ الثانوي حسب الجنس والمؤىؿ العممي وسنوات الأقدمية؟
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ىؿ توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أنماط القيادة السائدة لدى - 
مديري التعميـ الثانوي حسب الجنس؟ 

ىؿ توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أنماط القيادة السائدة لدى - 
ىؿ توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة - مديري التعميـ الثانوي حسب المؤىؿ العممي؟ 

الدراسة حوؿ أنماط القيادة السائدة لدى مديري التعميـ الثانوي حسب سنوات الأقدمية؟ 

توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أنماط القيادة التربوية السائدة لدى - 
. مديري التعميـ الثانوي حسب الجنس والمؤىؿ العممي وسنوات الأقدمية

 :الفرضيات

: ويندرج تحتيا ثلاث فرضيات جزئية وىي كالتالي

توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أنماط القيادة التربوية السائدة لدى - 
. مديري التعميـ الثانوي حسب الجنس

توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أنماط القيادة التربوية السائدة لدى - 
. مديري التعميـ الثانوي حسب المؤىؿ العممي

توجد فروؽ دالة إحصائيا بيف إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أنماط القيادة التربوية السائدة لدى - 
. مديري التعميـ الثانوي حسب سنوات الأقدمية

: نتائج الدراسة

لنمط القيادي الممارس مف  (المعمميف)النتائج تؤكد انو لا توجد فروؽ في إجابات أفراد عينة الدراسة 
مما يسمح لنا بالقوؿ إف الفرضيات . طرؼ المدراء وفقا لمتغير الجنس والمؤىؿ العممي وسنوات الأقدمية

توجد علاقة دالة إحصائيا في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ أنماط القيادة التربوية : الفرقية التي مفادىا
الأوتوقراطي الديمقراطي التسيبي السائدة لدى مديري التعميـ الثانوي وفقا لمتغير الجنس والمؤىؿ العممي )

. وسنوات الأقدمية لـ تتحقؽ عمى مستوى عينة دراستنا

إف المدرسة كما تعمؿ عمى الارتقاء بعممية التعمـ والتعميـ وفاعميتيا وزيادة وعي المجتمع والتفاعؿ 
معو لا بد ليا أف تستجيب لكثير مف المتطمبات غير التعممية وذلؾ انسجاما مع الدور الاجتماعي الذي 
تمعبو المدرسة الحديثة، وطالما أف تمؾ المتطمبات نفسيا عرضة لمتغير المتسارع في ىذا العصر، فإف 
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المدرسة المدارة تقميديا لا تستطيع أف توائـ محؾ الانسجاـ مع تمؾ التغيرات، في حيف تأتي الإدارة 
التشاركية بديلا قويا لما توفره مف قنوات اتصاؿ واسعة ومتعددة مع المجتمع، عف طريؽ توظيؼ 

. الإمكانيات كافة لدى العامميف واستغلاليا

إف الموظؼ في عممو لا يبحث عف الراتب الكبير والعلاوات الكثيرة المتنوعة، بقدر ما يبحث عف 
المتعة في العمؿ والاحتراـ المتبادؿ بينو وبيف الإدارة ووجود الفرصة الحقيقية لإظيار الإبداع والأفكار 
المفيدة، لذا فإف الأنماط القيادية لدى مديري المدارس ليا دور كبير ومؤثر في أداء سير المؤسسات 

التربوية التي مف شأنيا العمؿ عمى تحقيؽ أىداؼ المجتمع، فلا بد أف تكوف ىناؾ إدارة مدرسية واعية 
بداعو وتأىيمو إلى مرتبة القائد التربوي الذي يسيـ بشكؿ فعاؿ في تحقيؽ ما  يقوـ عمييا ويصؿ بفكره وا 

. يصبوا إليو المجتمع مف خلاؿ المدرسة التي يديرىا

 عبير بمعابد، مروة حزاـ، الأنماط القيادية السائدة وعلاقتيا بالأداء الوظيفي  :الدراسة الثالثة-
 مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر في عمـ -قالمة-دراسة ميدانية بػ مركز الحماية المدنية الرئيسية 

 .2020/2021، السنة الجامعية 1945 مػاي 8الاجتماع تنظيـ وعمؿ، جامعػة 
: الإشكالية

ىؿ ىناؾ علاقة بيف الأنماط القياديةالسائدة بالأداء الوظيفي في مركز : التساؤؿ الرئيسي التالي
الحماية المدنية؟ 

:  ويندرج تحت ىذا التساؤؿ الرئيسي مجموعة مف الأسئمة الفرعية ىي كالآتي

ىؿ النمط القيادي السائد في مركز الحماية المدنية يساىـ في تحسيف الأداء الوظيفي؟   -

؟ ىؿ الأنماط القيادية ليا انعكاسات عمى الأداء الوظيفي داخؿ مركز الحماية المدنية -

: الفرضيات

.  ىناؾ علاقة بيف النمط القيادي السائد في مركز الحماية المدنية والأداء الوظيفي: الفرضية العامة

: وتنبثؽ عف الفرضية العامة فرضيات جزئية وىي

.  النمط القيادي السائد في مركز الحماية المدنية يساىـ في تحسيف الأداء الوظيفي -

. الأنماط القيادية ليا انعكاسات عمى الأداء الوظيفي داخؿ مركز الحماية المدنية -
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: نتائج الدراسة

القائد لا يعتمد عمى أسموب الترىيب في فرض سمطتو كما أف القائد يفسح المجاؿ لمموظفيف  -
 .. للإبداء آرائيـ وكذا القائد لا يخصـ مف راتب الموظؼ دوف أف يعرؼ سبب التغيب

لا يفوض القائد كؿ الصلاحيات والواجبات لمموظفيف كما أنو يرفض الحريات الخارجة عف نطاؽ  -
. العمؿ، كما اف القائد لا يستخدـ أسموبالعقاب

يتبني القائد الاقتراحات اليادفة حيث يراعي في ذلؾ رغبات وحاجات المرؤوسيف كما أنو يحرص  -
. عمى إشراؾ فريؽ العمؿ في ذلؾ

القائػػػد ييتـ بالتواصؿ مع أعضاء الفريؽ ويتيح ليـ الفرصة لإبداء رأييػـ حيث ييتـ بتماسؾ  -
. الفريؽ

يمتزـ الموظفيف بمواعيد العمؿ وكذلؾ يمتزموف بالمباس الرسمي وكذا يمتزموف بشكؿ مباشر  -
. بالعمؿ

. قدرة الموظفيف عمى تحمؿ المسؤولية وكذا يعتبروف أف النمط القيادي ىو حافز لأداء الوظيفي -

 برو ىشاـ، أثر النمط القيادي لرؤساء الأقساـ عمى الرضا الوظيفي لدى  :الدراسة الرابعة
المرؤوسيف المباشريف بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة وحدة العصير والمصبرات الغذائية 

اقتصاد وتسيير : أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه عموـ في العموـ الإقتصادية تخصص-باتنة- نقاوس 
: المؤسسة، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، قسـ العموـ الاقتصادية، السنة الجامعية

2018/2019. 

 :الإشكالية

ما ىو أثر النمط القيادي لرؤساء الأقساـ عمى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسيف المباشريف    
 نقاوس؟- بمؤسسة العصير والمصبرات الغذائية 

: وعمى ضوء الإشكالية الرئيسية المطروحة يمكف صياغة الأسئمة الفرعية التالية

 ما ىي أنماط القيادة الإدارية السائدة بمؤسسة نقاوس لمعصير والمصبرات؟ -
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الديمقراطي الفوضوي، التشاركي عمى الرضا الوظيفي لدى )ىؿ ىناؾ أثر للأنماط القيادة  -
؟ (المرؤوسيف المباشريف بمؤسسة نقاوس لمعصير والمصبرات

الديمقراطي، الفوضوي، )ىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف مدى تطبيؽ القادة الإدارييف لأنماط القيادة  -
 وبيف الرضا الوظيفي لدى المرؤوسيف المباشريف بمؤسسة نقاوس لمعصير والمصبرات؟ (التشاركي

: الفرضيات

الديمقراطي، )ىناؾ علاقة ارتباطية بيف مدى تطبيؽ القادة الإدارييف لأنماط القيادة : الفرضية الرئيسة
وبيف الرضا الوظيفي لدى المرؤوسيف المباشريف بمؤسسة نقاوس لمعصير  (الفوضوي، التشاركي

. والمصبرات تبعا لمتغيرات الجنس والعمر ومدة الخدمة بالمؤسسة والحالة الاجتماعية

: للإجابة عمى الإشكالية الرئيسية والأسئمة الفرعية قمنا بصياغة الفرضيات الفرعية التالية

في أسموب القيادة الديمقراطي  (a=0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -
. لدى عينة الدراسة وفقاً لمتغيرات الجنس والعمر ومدة الخدمة بالمؤسسة والحالة الاجتماعية

في أسموب القيادة  (a=0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -
لدى عينة الدراسة وفقاً لمتغيرات الجنس والعمر ومدة الخدمة بالمؤسسة والحالة  (الأوتوقراطي)الاستبدادي 
.  الاجتماعية

في أسموب القيادة  (a=0.05)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -
لدى عينة الدراسة وفقاً لمتغيرات الجنس والخبرة ومدة الخدمة بالمؤسسة والحالة  (الحر)الفوضوي
. الاجتماعية

 :نتائج الدراسة

مف خلاؿ النتائج يتضح أف أفراد عينة الدراسة محايدوف في إجاباتيـ عمى وجود النمط الديمقراطي  -
، وىو متوسط يقع في الفئة الثالثة مف (05) مف 3.19)في المؤسسة محؿ الدراسة بمتوسط حسابي 
وىي الفئة التي تشير إلى درجة  (3.40) إلى أقؿ مف 2.61المقياس المتدرج الخماسي، والتي تبدأ مف 

.  المحايدة عمى أداة الدراسة
ومف خلاؿ النتائج يتضح أيضاً أف أفراد عينة الدراسة يتجنبوف النقد لمنمط القيادي الأوتوقراطي،  -

، وىو متوسط (5) مف 2.89)وليذا كانت إجاباتيـ محايدة عمى وجود النمط القيادي بمتوسط حسابي 
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وىي الفئة التي تشير  (3.40 إلى أقؿ 2.61)مف المتدرج الخماسي، والتي تبدأ مف . يقع في الفئة الثالثة
.  إلى درجة المحايدة عمى أداة الدراسة

كما يتضح مف النتائج أف ىناؾ تفاوت في درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمى النمط الحر حيث  -
، وىي متوسطات تقع في الفئة الثانية، الثالثة، (3.43) إلى 3.11)تراوحت متوسطات موافقتيـ ما بيف 

غير موافؽ محايد، موافؽ عمى أداة )مف فئات المقياس المتدرج الخماسي، والتي تشير إلى درجة  (الرابعة
 .الدراسة مما يوضح التفاوت في درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمى النمط الحر

: تقييـ الدراسات

تشترؾ ىذه الدراسات في النظر إلى البناء الاجتماعي لممؤسسة التعميمية ماعدا الدراسة الرابعة والتي 
تدرس أثر النمط القيادي لرؤساء الأقساـ عمى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسيف المباشريف بالمؤسسة 

دراسة -الاقتصادية، والدراسة الثالثة التي تدرس الأنماط القيادية السائدة وعلاقتيا بالأداء الوظيفي 
النمط القيادي، الرضا )ميدانية بػ مركز الحماية المدنية، بالإضافة إلى لتشابو في متغيرات الدراسة 

 .، وتختمؼ مف حيث الأىداؼ والنتائج المتوصؿ إلييا(الوظيفي

: الدراساتتوظيؼ 

مف خلاؿ مراجعة الدراسات السابقة يمكننا القوؿ بأنيا تتشابو مع دراستي الحالية في دراسة تأثير 
الأنماط القيادية عمى الرضا الوظيفي إلا أف دراستي تختمؼ عنيـ حيث أنيا موجية إلى أساتذة التعميـ 

الابتدائي بتحديد، حيث أفادتني ىذه الدراسات بالتعرؼ عمى المنيجية المتبعة في انجاز الدراسة بالإضافة 
إلى توفير المعمومات الخاصة بالجانب النظري وتسييؿ عممية تصميـ الاستبياف الخاصة بالجانب 

. التطبيقي
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يةالأنماط القياد:  الأوؿالمبحث  

 : تمييد 

تمثؿ القيادة محورا ميما في العممية التربوية إذ تشكؿ مع التنظيـ والتخطيط والرقابة ممارسة متكاممة 
والقيادة التربوية في المؤسسات التربوية ىي إيحاء أو إلياـ أو تأثير . تعطى المؤسسة التربوية النجاح 

وفي ىذا . في الآخريف كجعميـ يعمموف بالتزاـ عاؿ ومثابرة لانجاز الميمات المطموبة عمى أكمؿ وجو 
والمفاىيـ المرتبطة بيا والقيادة التربوية وأىميتيا وعناصرىا وأنماطيا . الفصؿ سنتطرؽ إلى مفيوـ القيادة 

 .وخصائصيا وعوائقيا والنظريات المفسرة ليا 

 أىمية القيادة التربوية-1

فإذا كانت الإدارة التربوية معنية . تبرز أىمية القيادة مف خلاؿ فيـ الفروؽ بينيا وبيف الإدارة التربوية
بتسيير العمؿ في المؤسسات التربوية، بشكؿ روتيني فإف القيادة التربوية معنية بالتجديد والتطوير، 

ضفاء الصبغة الحيوية عمى العمؿ، ومد جوانب العمؿ بالروح التي تحيؿ العمؿ إلى متعة، وتنقمو مف  وا 
 .الوضع الستاتيكي الثابت إلى الوضع الديناميكي المرف

أما مف يمدىا بيذه الحياة أو مف يسمبيا . إف المنظمات تشبو الكائف الحي في نموىا وتطورىا ونضجيا
ولذا، فقد تنبيت المنظمات إلى أىمية القيادة . ىذه الخاصية فيو القائد إف القائد ىو الذي يحدث الفرؽ

الإدارية، وعدتيا المتغير الرئيس والأكثر أىمية، ووضعت ليذا الموقع القيادي شروطا ومؤىلات، وتجاوزت 
.  ذلؾ إلى العناية بيؤلاء القادة بعد تعيينيـ، وتدريبيـ، والسعي إلى تطوير كفاياتيـ

وىكذا يتضح أف فيـ القيادة الإدارية عمى النحو الذي أشرنا إليو أعلاه يساعد بالضرورة المنظمة 
التربوية والقائد التربوي أو كؿ مف أراد أف يتدرب عمى الميارات القيادية أف يكوف سموكو مناسباً ومتمشياً 

،  راتب سلامة السعود).مع مستوى المسؤولية الممقاة عمى عاتقو ومتمشية أيضاً مع شخصيتو واعتقاداتو

(90، ص2013
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إف ىذا . إضافة إلى أف يكوف سموكو مناسباً ومتماشياً مع متطمبات الظروؼ التي تعيشيا المنظمة 
وىناؾ عوامؿ رئيسية تستوجب وجوب القيادة العممية والفعالة . الفيـ يؤكد أىمية الحاجة لمقيادة الإدارية

: في التنظيمات التي يمكف تمخيصيا عمى النحو الآتي

  ،عادة التنظيـ إف الطبيعة الديناميكية لمتنظيمات تستوجب وجود قيادة فعالة وقادرة عمى التنظيـ وا 
 . ووضع الييكؿ التنظيمي المناسب، ووضع التشريعات المناسبة وفؽ متطمبات الظرؼ

  إف النظر لمتنظيـ مف زاوية نظرية النظـ يؤكد أىمية القيادة القيادة التفاعؿ الذي يتـ بيف البيئة
 .الداخمية، والبيئة الخارجية لمتنظيـ

  إف النظر لمتنظيمات عمى أنيا أنظمة ذات طبيعة بشرية تحتـ وجود قيادة لإحداث التغيير المناسب
لإشباع الحاجات البشرية المختمفة لا سيما وأف العامميف في التنظيمات يتطمعوف دائماً لمقيادة لإشباع 

 (.91راتب سلامة السعود، مرجع سابق، ص).حاجاتيـ
تنبع أىمية القيادة التربوية مف الدور الأساسي الذي تقوـ بو في كافػة جوانػب العمميػة الإدارية التي 
تؤثر عمى الإفراد العامميف فييا مف حيث فاعميتيـ، وحماسيـ لمعمؿ، وروحيـ المعنوية، وتعػد القيادة 

الإدارية كظاىرة اجتماعية في المؤسسات التربوية، وكأداة فعالة لتنظيـ وتنسيؽ جيود العامميف فييا، أداة 
أكثر إلحاحاً وضرورةً في التنظيمات الإدارية الحالية حي ؛ ث أصبحت القيادة الإدارية مف أبػرز سمػات 
الإدارة الحالية، وبالتالي فإف التجمعات البشرية القائمة في المؤسسات التربوية لا تستطيع أف تحقؽ 

تركي بن ) .أىػدافيا وتتطور إلا بوجود قيادة فاعمة تجمع كممتيا وتسير أمورىا في ضوء عصرنا الحالي
 (.02ص، 2009/2010،جمعان بن مسفر الغامدي

 مبادئ القيادة التربوية-2

 :تستند القيادة التربوية إلى المبادئ التالية

 الاعتماد عمى المشاركة والتفاعؿ الاجتماعي بيف الرئيس ومرؤوسيو. 
  ًالمركز الوظيفي لا يعطي بالضرورة القيادة فميس كؿ مف يشغؿ مركزاً رسمياً قائدا.
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  القيادة في أي تنظيـ أو مؤسسة ممتدة وواسعة الانتشار، فالقائد يمارس دوره عمى نوابو الفرعييف
وىؤلاء يمارسوف دورىـ عمى مرؤوسييـ، ويكوف دور القائد أيضا علاوة عمى عممية القيادة، عميو 

 .التنسيؽ والتنظيـ داخؿ المؤسسة
  معايير أو مبادئ المجموعة ىي التي تقرر مف ىو القائد، فالمجموعة تعطي القيادة للأشخاص

 .الذيف ترى فييـ سنداً لمبادئيا
  مميزات القيادة ومميزات التبعية قابمة لمتبادؿ، فالقائد في موقؼ ما يمكف أف يكوف تابعا في موقؼ
 .آخر
  أف الأشخاص الذيف يبالغوف في عمميات الإقناع، أو يعطوف برىاناً برغبتيـ في السيطرة لا

 .يصمحوف لتولي أدوار القيادة
  أف يكوف الشخص الذي يمارس القيادة معنياً بمشاعر الناس الذيف يقودىـ، وحاجاتيـ، ولا يزعجو

 (.68، ص2009أحمد جميل عايش،).تصريحاتيـ وتصرفاتيـ

أركان القٌادة التربوٌة  -3

لا أصبحت ىذه الجماعة مجموعة مف الأفراد لا     يجب أف تتوفر القيادة لكؿ جماعة مف الجماعات وا 
: يربط بيف أفرادىا رابط، وتعتمد عممية القيادة عمى الأركاف التالية

 جماعة مف الناس ليا ىدؼ مشترؾ تسعى لتحقيقو وىـ الأتباع .
  شخص يوجو ىذه الجماعة ويتعاوف معيا لتحقيؽ ىذا اليدؼ وىو القائد، سواء كاف الشخص قد
 الجماعة مف بيف أعضائيا، أو عينة سمطة خارجية عف الجماعة ويجب أف يتمتع القائد بمجموعة اختارتو

.  الخ.....  الخبرة بالعمؿ، ومحبة الآخريفوالانفعالي العاطفي الاتزافالذكاء : مف الخصاؿ مثؿ
  حجـ : وتشمؿ ىذه الظروؼ. (الموقؼ)ظروؼ وملابسات يتفاعؿ فييا الأفراد وتتـ بوجود القائد

 بيف أفرادىا الاتصاؿالجماعة، وتجانسيا، مف حيث الخمفية الثقافية والعمر والقيـ والتعاوف والألفة وسيولة 
. الخ..... واستقرار الجماعة واستقلاليتيا ووعييا

  ممكنة اللازمة لموصوؿ لميدؼ بأقؿ جيد وتكاليؼ القراراتاتخاذ
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 جودت بني جابر).مياـ ومسؤوليات يقوـ بيا أفراد الجماعة مف أجؿ تحقيؽ أىدافيـ المشتركة ،

 (.31، ص2004

 ميارات القيادة التربوية-4

قد يصؿ المعمـ إلى منصب قيادي إداريا، ولكنو ليس بالضرورة مناسبا لشغؿ ىذا المنصب، فالقيادة   
عموما والقيادة التربوية بشكؿ خاص تتطمب تمتع القائد التربوي بمجموعة مف الميارات التي تؤىمو لشغؿ 

 .منصبو القيادي، وتمكنو كذلؾ مف تنفيذ واجباتو ومسئولياتو الرسمية وغير الرسمية

 :الميارات الإنسانية: أ

ويقصد بيا قدرة القائد عمى التعامؿ مع الغير بنجاح وتكويف بناء متماسؾ ومتعاوف مف العامميف   
معو، وزيادة إنتاجيتيـ في مجاؿ العمؿ، مف خلاؿ احتراـ الشخصية الإنسانية، ودفعيا إلى العمؿ بنوع مف 

 (الواحدةالترغيب والاستمالة، وليس بالقير والإرىاب، وببناء الثقة والاحتراـ المتبادؿ بيف أفراد المجموعة 
. المعايطة

كما تتطمب الميارة الإنسانية لمقائد التربوي توافر مجموعة مف السمات الأساسية، مف أىميا كما يرى 
 :الباحث، ما يمي

 القدرة عمى إشاعة جو مف الألفة والتعاوف بيف العامميف في المؤسسة التربوية. 
 القدرة عمى تحفيز مرؤوسيو عمى العمؿ والإنجاز والإبداع. 
 القدرة عمى إشباع حاجات مرؤوسيو النفسية والاقتصادية والاجتماعية. 

 :الميارات الفنية: ب

يقصد بالميارات الفنية مدى كفاءة القائد في استخداـ الأساليب والطرؽ الفنية أثناء ممارستو لوظيفتو، 
ومعالجتو لممواقؼ المتعمقة بالعمؿ، وتتطمب الميارات الفنية قدر معيف مف المعارؼ والحقائؽ العممية 
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والعممية التي يتطمبيا نجاح العمؿ الإداري، ومف أىـ السمات المرتبطة بالميارات الفنية كما يرى الباحث، 
 :السمات التالية

 الثقة بالنفس، والقدرة عمى اتخاذ القرارات الحاسمة. 
 القدرة عمى إنجاز مياـ العمؿ بفعالية وكفاءة. 
 تقبؿ النقد البناء. 
 الرغبة الداخمية في النجاح. 

الميارات الإدراكية : جػػ

ىي قدرة القائد التربوي عمى رؤية مؤسستو ككؿ، وتفيمو لشبكة العلاقات التي تربط بيف وظائفيا    
ومكوناتيا الفرعية المتنوعة، وكذلؾ إدراؾ القائد التربوي لشبكة العلاقات بيف النظاـ الذي يعمؿ فيو والنظـ 

. الاجتماعية المزاممة، وتبصره لمعناصر الرئيسية والميمة في أي موقؼ يعيشو ويتعامؿ معو

إف الميارات الإدراكية لمقائد التربوي تعتمد عمى مجموعة مف العوامؿ المؤثرة، وتتمثؿ ىذه العوامؿ في 
 :الآتي

 البيئة الاجتماعية لمقائد التربوي. 
 الخبرات السابقة لمقائد التربوي. 
 (.135-134، ص2017أحمد سعيد الحريري،).تجارب النجاح والفشؿ التي مر بيا القائد التربوي 

 أنماط القيادة التربوية-5

القيادة الديموقراطية : أً 

يقوـ ىذا النمط مف القيادة عمى أساس احتراـ شخصية الفرد وحرية الاختيار والإقناع، وأف القرار 
. للأغمبية دوف تسمط أو خوؼ أو إرىاب مع تشجيع القائد لمعامميف معو عمى العمؿ والإنتاج وتنمية الذات

والقائد الديموقراطي ىو الذي يشجع الآخريف ولا يفرض عمييـ قراراتو فيترؾ ليـ حرية اتخاذ القرار 
يجاد البدائؿ والحموؿ كما يراعي رغباتيـ ومتطمباتيـ، وليذا الأسموب نتائج إيجابية بصفة عامة حيث  وا 
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ترتفع الروح المعنوية والعمؿ الجماعي، كما يرتفع مستوى الرضا والرقابة الذاتية لدى العامميف والأفراد 
ويساعدىـ ىذا النمط عمى التعمـ الذاتي والإستقلالية والنمو السميـ لمشخصية وبالتالي تحقيؽ التوافؽ 

 .النفسي والاجتماعي

إف جوىر القيادة الديموقراطية يظير في التأثير المتبادؿ أي أف الجماعة تشارؾ في تحديد الأىداؼ 
رشاد القائد بودليب ).ورسـ الخطط وتحديد وسائؿ تنفيذىا بالإضافة إلى اتخاذ القرار تحت توجيو وا 

 (.38-37، ص2017/2018أسماء،
: والقيادة الديموقراطية تقوم عمى

  احتراـ الفرد وأنو غاية في حد ذاتو يعتمد عمى لامركزية السمطة واتخاذ القرارات وعمى التشاور

 القائد والجماعة حوؿ الأىداؼ والمشكلات المختمفة .

 القائد ىنا يعطي أىمية كبيرة لمتابعيف لو فيو ييتـ بإشباع حاجات الجماعة .

  القيادة الديموقراطية موزعة عمى الأفراد وىذه القيادة تتسـ بالاحتراـ المتبادؿ والتعاوف بيف القائد
. والاتباع

  يعتمد القائد في قيادتو عمى حرية الاختيار والإقناع وأف القرار النيائي يكوف دائما للأغمبية دوف
 .إرىاب أو شدة

  القائد الديموقراطي ىو الذي يشجع الآخريف ويشاركيـ في القرار ويقترح حموؿ ويوضح ليـ أنيـ
 .مسيميف في العمؿ وأف مصمحة الجماعة تغمب عمى مصمحتو وأىدافو الشخصية

  يعتمد أسموبو عمى الترغيب والإقناع واستخداـ الحوافز التشجيعية، كما يوفر العلاقات الإنسانية
السميمة داخؿ العمؿ ويسيـ في رفع محتويات العامميف ويترؾ الآخريف حرية اتخاذ القرار واقتراحالبدائؿ 

 (.81-80، ص2008العجمي محمد حسنين،).والحموؿ وىو الذي يراعي رغبات الآخريف ومطالبيـ

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

 (الاستبدادية، الديكتاتورية): وتوقراطيةالقيادة الا: ب

تقوـ عمى الاستبداد بالرأي والتعصب ويتخذ القائد القرار بنفسو مستخدما أساليب الفرض والإرغاـ   
والتخويؼ لتنفيذ أوامره، وفي ظؿ ىذا النمط القيادي لا نقاش أو تفاىـ، فيو يوجو عمؿ التابعيف بإصدار 

القرارات ويأمرىـ بما ينبغي عمييـ فعمو وكيؼ يعمموف ويكوف القائد منعزلا عف تابعيو ولا تربطو بيـ علاقة 
. إنسانية

وبالرغـ مف أف ىذا النوع مف القيادة يؤدي إلى إحكاـ السمطة والنظاـ العمؿ وزيادة الإنتاج عمى المدى 
القصير، إلا أنو لو انعكاسات سمبية عمى شخصية الأفراد، حيث تتدنى روحيـ المعنوية ويزداد الصراع 

. ويظؿ العمؿ مرىونا بوجود القائد

: مف الجدير بالذكر أف ىذا النمط القيادي غالبا ما ترافقو بروز الظواىر التالية

  بروز النزعة العدائية بيف أفراد المنظمة وضعؼ التماسؾ والارتباطات الاجتماعية وانعداـ الود
 .والمحبة بينيـ

 ضعؼ التفاعؿ الاجتماعي بيف أفراد المنظمة والعامميف فييا. 

 عدـ القدرة عمى تنفيذ الأعماؿ إلا مف خلاؿ الإشراؼ المباشر عمى العامميف. 

  تتسـ الجماعة العاممة في إطار القيادة التسمطية شيوع ظاىرة التفكؾ وبروز الفوضى في غياب
 (112، ص2013سامي عبد العزيز عامر أبو الخير،).القائد
  تتصؼ الجماعة العاممة بانخفاض المعنوية وارتفاع شكاوي الأعضاء وارتفاع معدؿ دوراف العمؿ

 . وارتفاع نسبة الغياب والتمارض وبروز المشكلات

  بو كما ينعكس أثره واضحا عمى انخفاض الاىتماـبروز ظاىرة عدـ الاندفاع الذاتي لمعمؿ أو 
. الإنتاجية وضعؼ المعنوية وعدـ تحقيؽ الرضا
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ومف خلاؿ ىذا يتضح أف ىذا النمط غير صالح ورد الفعؿ المتوقع ىو عدـ شعور المرؤوسيف بالرضا 
عف العمؿ وانعداـ روح التفكير والابتكار وروح التعاوف لحؿ المشكلات، فيذا النمط مرفوض لأنو ييمؿ 
شخصية الآخريف وحاجاتيـ وأكبر السمبيات ليذا النمط ىو تفكؾ أفراد الجماعة والعمؿ في جو يسوده 

الخوؼ والقمؽ وغياب الرقابة الذاتية وبالتالي يصبح تحقيؽ الأىداؼ التربوية أمر بعيد المناؿ، فالجو الذي 
لى انخفاض الرغبة في  يسوده التسمط والرقابة الشديدة وانعداـ الحرية سيؤدي إلى الضغوط المينية وا 

. العمؿ مما يؤدي إلى تدني درجة الرضا الوظيفي

 (الترسمية، التسيبية)القيادة الفوضوية : جػػ

تقوـ عمى فكرة العمؿ في ظؿ الحرية المطمقة حيث يتميز القائد في ىذا النمط بشخصية مرحة   
متواضعة يتحدث إلى كؿ فرد مف الأفراد باحتراـ ويترؾ ليـ الحرية في التصرؼ والعمؿ، كما يجعؿ العامميف 

يسيروف عمى المنيج الذي يختاروف لأنفسيـ بدوف توجيو فيشعر العامميف بالضياع والإحباط وعدـ 
. الاحتراـ لشخصية القائد

ويغمب عمى ىذه القيادة طابع الفوضى وسمبية القائد، حيث أف ىذا النوع مف القيادة لا تحكمو القوانيف 
أو سياسات محددة أو إجراءات وىي قيادة تترؾ للأفراد حرية مطمقة في التصرؼ والعمؿ دوف أي تدخؿ مف 
جانب القائد وقد يكوف السبب في ذلؾ السموؾ عدـ قدرة القائد عمى اتخاذ القرارات أو عدـ معرفتو بالمشكمة 

سامي عبد العزيز، عامر أبو الخير، ).المطروحة لذلؾ يترؾ الأمور تسير في المؤسسة دوف توجيو أو قيادة

 (.113مرجع سابق، ص 
  وفي ىذا النمط القيادي يمنح أكثر قدر مف التحرر والحرية الكاممة للأعضاء في اتخاذ القرار سواء

. كانت فردية أو جماعية والتصرؼ والحركة بكؿ حرية

  يترؾ لمعاونيو كؿ سمطاتو وأف يفعموا ما يشاءوف في جميع شؤوف المؤسسة التي يعمموف فييا
. فيو يتنازؿ عف اتخاذ القرار

  يقوـ بتوصيؿ المعمومات إلى أفراد مجموعتو ويترؾ ليـ مطمؽ الحرية في التصرؼ دوف أي تدخؿ
. منو
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  ليس لديو سياسات محددة أو إجراءات فحسب بؿ وقد لا تكوف ىناؾ أىداؼ أماـ الجماعة يعمؿ
 .الأفراد لموصوؿ إلييا وتحقيقيا

 يفقد مقومات القيادة الفعالة نظرا لتخميو عمى المسؤولية في اتخاذ القرارات. 

ويعد النمط الفوضوي مف أضعؼ الأساليب القيمة كوف المدير يترؾ الحرية لمعامميف في اتخاذ القرارات 
دوف تدخؿ، وبالتالي حموؿ الفوضى داخؿ المؤسسة التربوية، فالمدير لا يساعد العامميف في حؿ المشكلات 

بودليب ).ولا يوجييـ نحو تحقيؽ الأىداؼ وبالتالي فالأسموب غير مناسب ولا يصمح لأف يتبناه أيقائد تربوي

 (41أسماء، مرجع سابق، ص
 خصائص القيادة التربوية -6

تميز القيادة التربوية عف الأنواع الأخرى مف القيادة، ببعض الخصائص والمعالـ، التي يمكف إيجازىا    
 :فيما يمي

  شباعيا، فالقائد الناجح ىو إف القيادة التربوية تحترـ رغبات وحاجات الأفراد وتعمؿ عمى تحقيقيا وا 
الذي لا يسعى إلى مضايقة مرؤوسيو ولا يحمميـ أعمالا لا يرغبوف فييا، أو إنجاز ما لا تسمح ليـ قدراتيـ 

واستعداداتيـ إنجازه كما يراعي ظروفيـ ويأخذىا بعيف الاعتبار، فالمدير مثلا الذي يعرؼ بأف أحد 
المدرسيف لا يستطيع أف يقوـ بتدريس الحصة الأولى، لظروؼ عائمية أو صحية ويتعمد برمجة الحصة في 

 .الساعة الأولى، فيذا مدير لا يستحؽ مركزه القيادي
  ثارة الحوافز والبواعث الذاتية إف القيادة التربوية الناجحة، تسعى دائما إلى معرفة واستغلاؿ وا 

 الجماعة وديناميكيتيا ويتعرؼ عمى دراسة)مدير المدرسة،  (لنشاط الأفراد، مما يتطمب مف القائد التربوي
الفروؽ الفردية بينيـ، حتى يتسنى لو معاممتيـ بما يرضييـ ويتجنب قدر الإمكاف ما يغضبيـ، مما يعني 
توطيد علاقتو بيـ وبالتالي ترتفع الروح المعنوية لدى الجميع ومنو ضماف استمرار الجماعة وتماسكيا، 

 .في ظؿ فريؽ عمؿ متكامؿ ومنسجـ
  إف القيادة التربوية الناجحة، ىي التي تعترؼ وتحترـ إنسانية الفرد وتقدر كفاءتو، وتستمع إلى

وجية نظره، فمدير المدرسة الناجح في ظؿ ىذه الخاصية، ىو الذي لا تستيويو وظيفتو ولا يغريو مركزه، 
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، بأنو سيفوز باحتراميـ، إف القائد التربوي الحكيـ إياىـفيتعالى عمى الآخريف ويبسط سمطتو عمييـ واىما 
ىو الذي يشعر أفراد جماعتو، بأنو واحد منيـ، يستمع إلييـ ويتقبؿ انتقاداتيـ كما يستشيرىـ، واضعا 

. نصب عينيو مصمحة المتعمـ فوؽ كؿ اعتبار
نتاجيا ىو الإنساف فلا بد  إذا كانت لمبيئة المدرسية طبيعتيا وأىدافيا الخاصة وانطلاقا مف أف ثروتيا وا 
أف يكوف القائد ابف بيئتو التربوية يحمؿ خصائصيا و يتمتع بالإنسانية بكؿ ما تحممو الكممة مف معنى، 

إف تحقيؽ النجاح في البيئة التربوية متوقؼ عمى ما يحممو القائد مف ميارات وسمات ينفرد بيا عف القادة 
 (329، ص2011رشيد سعادة،).الآخريف في مختمؼ مجالات الحياة

 :الخلاصة 

مف خلاؿ ما تطرؽ إليو الباحث في ىذا الفصؿ السابؽ تبيف أف القيادة التربوية عموما والمدرسية 
خصوصا مرتكزة عمى المدير و شخصيتو وأسموبو في قيادة مرؤوسيو كما أنو مسؤوؿ عمى توجيو سموؾ 
 .الأساتذة والعامميف معو وىذا بتطبيؽ نمط قيادي معيف يضمف لو السير الحسف والأمثؿ لمجماعة التربوية 
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 الرضا الوظيفي: المبحث الثاني 

 :تمييد

   يعتبر العمؿ جزءا ىاما مف حياة الفرد، وبمرور الوقت داخؿ ىذا العمؿ يشكؿ ىذا الأخير مجموعة 
الآراء والمعتقدات والمشاعر حولو، وىذا ما يطمؽ عميو الرضا الوظيفي، حيث اىتـ كثير مف العمماء 

والباحثيف في مجاؿ عمـ النفس والسموؾ التنظيمي بدراسة وتحميؿ الرضا لما لو مف اثر فعاؿ عمى إنتاجية 
. العمؿ ورضا العامميف وزيادة الولاء

وسنتناوؿ في ىذا العمؿ الرضا الوظيفي وأىميتو وأسبابو وكيفية حدوثو وأنواعو والعوامؿ المؤثرة فيو 
. والعلاقة بيف الرضا الوظيفي وبعض التغيرات وأخيرا أنماط القيادة التربوية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي

 :خصائص الرضا الوظيفي -1
غالبا ما ينظر إلى أف الرضا الوظيفي موضوع فردي لنا فإف ما يمكف أف يكوف الرضا لشخص قد    

يكوف عدـ الرضا لشخص آخر، فالإنساف مخموؽ معقد لديو حاجات ودوافع متعددة ومختمفة في وقت 
                   (18، ص 1981القبلان، ) .وقد انعكس ىذا كمو عمى تنوع طرؽ القياس المستخدمة. لآخر ومف شخص لآخر

نما ىناؾ تأثير العوامؿ الشخصية -   العمر، الجنس، )إف الرضا الوظيفي لا يسببو عامؿ وحيد، وا 
 (التعميـ، الشخصية والإدراؾ واتجاىات الفرد وقيمو ومعتقداتو والمجموعات المرجعية التي ينتمي إلييا

المسؤولية، الإنجاز، التحدي، التحكـ، السيطرة، المشاركة في اتخاذ )والعوامؿ الخاصة بطبيعة العمؿ 
سياسات المنظمة الخاصة بالإشراؼ، ساعات العمؿ، ومركز الوظيفة )والعوامؿ التنظيمية  (القرارات

نوع البيئة وكونيا )وتأثير العوامؿ البيئية  (التنظيمي والعلاقات الاجتماعية، وفرض التنمية والتقدـ والنمو
عمى تحديد الحاجات والرغبات لدى العامميف والأىمية  (حضارية أو ريفية، ثقافة المجتمع وقيمو ومعتقداتو

كؿ منيا ومدى الإشباع المطموب ليا، ومدى إدراكيـ لتحقيؽ ىذا مف عدمو مف واقع الوظيفة )النسبية 
 (التي يشغمونيا
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إف رضا الفرد عف عنصر معيف ليس كافيا لمدلالة عمى رضاه عف العناصر الأخرى كمما أف ما قد -  
يؤدي لرضا فرد ما قد لا يؤدي إلى رضا فرد آخر، أو قد لا يكوف لو نفس قوة التأثير، وذلؾ نتيجة 

. لاختلاؼ حاجات الأفراد وتوقعاتيـ

 :أىمية الرضا الوظيفي-2
يعتبر العنصر الإنساني وىو الثروة الحقيقية والمحور الأساسي للإنتاج في منظمات الأعماؿ،     

فالمعدات والأجيزة الحديثة ميما بمغت درجة تطورىا وتعقيدىا ستبقى أقؿ أىمية مف العنصر البشري، 
وقد لا تعمؿ إذا لـ يتوفر العقؿ البشري الذي يديرىا ويحركيا، فإذا كاف العنصر البشري عمى ىذه 

الدرجة الكبيرة مف الأىمية فإف الإدارة المتميزة يجب أف تسعى لأف يكوف الفرد راضيا عف عممو، لاسيما 
 .وأنو يقضي أكثر مف نصؼ عمره في العمؿ

  إف الرضا الوظيفي مسألة ميمة لمفرد والمجتمع، فرض الفرد عف عممو يعتبر الأساس الأوؿ
لتحقيؽ توافقو النفسي والاجتماعي وزيادة الولاء ذلؾ لأف الرضا يرتبط بالنجاح في العمؿ، والنجاح في 

العمؿ ىو المعيار الموضوعي الذي يقوـ عمى أساسو تقييـ المجتمع لأفراده، كما أنو يمكف أف يكوف مؤثر 
 .لنجاح الفرد في مختمؼ حياتو الأسرية و الاجتماعية

  ،كما أف رضا الفرد عف عممو يزيد مف ولائو ويؤثر عمى مدى كفاءتو في العمؿ، وحرصو عميو
 .بزيادة ما يوفره العمؿ لو مف إشباع لحاجتو، ودوافعو واستغلالو لمفرد

 :أسباب الاىتماـ الرضا الوظيفي-3
    إف الاىتماـ بالرضا الوظيفي يعود لأىميتو الكبيرة وأثره في أداء العامميف ويعود الاىتماـ بيذا 

 :الموضوع للأسباب التالية

 فالأمة تعمؽ أما عمى الحريات الشخصية التي تكمفيا الدساتير والمواثيؽ لتمؾ  :سبب ثقافي
الدوؿ، وفي ىذا المجاؿ تعتبر أخلاقيات العمؿ جزءا رئيسيا لمحياة الإنسانية، وأف الأفراد ليـ الحرية الكاممة 

 . في التعبير عف مشاعرىـ تجاه عمميـ
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 ويعني أف ىناؾ قيمة ضمنية لدى الأفراد لمفيوـ الرضا الوظيفي، وأف مشاعر  :سبب وظيفي
الرضا الوظيفي العالي يساعد المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا في تقميؿ نسبة الغياب ودوراف العمؿ، وأداء 
أفضؿ لمعامميف وميما يكف مف أمر، فإف الرضا الوظيفي لمعالميف في أي تنظيـ، بعد مف مكونات بيئة 
العمؿ الرئيسية ومف العوامؿ الأساسية المحددة لممناخ التنظيمي كذلؾ ينظر إلى الرضا الوظيفي كمؤشر 

 .ىاـ عمى فاعمية التنظيـ بشكؿ عاـ
 :كيفية حدوث الرضا الوظيفي وبعض الإرشادات لتحسينو-4
 كيفية حدوث الرضا الوظيفي: 

يعمؿ الناس لكي يصموا إلى أىداؼ معينة، وينشطوف في أعماليـ لاعتقادىـ أف الأداء سيحقؽ     
ليـ ىذه الأىداؼ، وحيف ننظر لمرضا كنتيجة لمكشؼ عف الكيفية التي تتحقؽ بيا العوامؿ التي تسبقو 
 :وتعد مسؤولة عف حدوثو، سنجد أف تمؾ العوامؿ تنظـ في نسؽ مف التفاعلات يتـ عمى النحو التالي

 اتيالحاج: 
. لكؿ فرد حاجيات يريد أف يسمى إلى إشباعيا، ويعد العمؿ أكثر مصادر ىذا الإشباع إتاحة

 الدافعية: 
تولد الحاجات قدرا مف الدافعية تحت الفرد عمى التوجو نحو المصادر المتوقع إشباع تمؾ الحاجات مف 

. خلاليا

 الأداء: 
تتحوؿ الدافعية إلى أداء نشط لمفرد ويوجو خاص في عممو، واعتقاد منو أف ىذا الأداء وسيمة عمى 

. إشباع حاجات الفرد

 الإشباع: 
. يؤدي الأداء الفعاؿ إلى إشباع حاجات الفرد
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 الرضا: 
إف بموغ الفرد مرحمة الإشباع مف خلاؿ الأداء الكؼء في عممو يجعمو راضيا عف العمؿ باعتباره     

. الوسيمة التي تسف مف خلاليا إشباع حاجاتو

 بعض الإرشادات لتحسيف الرضا الوظيفي: 
إف الرضا المعني ميـ لمغاية لكؿ مف العامميف والإدارة، وذلؾ نظرا لارتباطو بالتغيب، وترؾ العمؿ، أما   

ويسبب مف الأىمية التي  (العمؿ)بالنسبة لمعامميف، فالرضا عف العمؿ يمثؿ بعض ما يعود عمييـ منو 
تعمقيا المؤسسات عمى الرضا الميني فقد أقدمت عمى تطوير عدة برامج وتنفيذىا بغية زيادة الرضا 

. الوظيفي

 زيادة واجبات الوظيفة: 
     يسمح أسموب زيادة واجبات الوظيفة لمعامميف بأف يضيفوا إلى أعبائيـ واجبات أخرى مختمفة 

. يؤدونو مف الواجبات، وذلؾ بغية مضاعفة إحساسيـ بأىميتيـ لممؤسسة

 إثراء الوظيفة: 
إذ يصمي يستخدـ لزيادة الرضا الوظيفي، وينطوي عمى زيادة مستوى المسؤولية المتصمة بالوظيفة، 

. والسماح للأفراد بالاشتراؾ في تخطيط نشاطاتيـ وتنفيذىا وتقييميا

 تحسيف نوعية وجودة الإشراؼ: 
فعندما تكوف العلاقة بيف المشرؼ والأفراد علاقة طيبة، يسودىا الاحتراـ ويراعى فييا المصالح 
. المشتركة تكوف ىناؾ خطوط اتصاؿ مفتوحة بيف المشرؼ ومرؤوسيو، يزيد رضا الأفراد عف العمؿ

 تحقيؽ اللامركزية في سيطرة القوة التنظيمية: 
وتعني اللامركزية إعطاء الحؽ لأفراد متعدديف لاتخاذ القرارات، فعندما توزع سمطة اتخاذ القرارات، فإف 
. ىذا يزيد مف شعورىـ بالرضا، ويرجع ىذا لشعورىـ أو لاعتقادىـ بأنيـ يستطيعوف التأثير عمى المنظمة
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 تحقيؽ التوافؽ بيف الوظائؼ التي يقوـ بيا الفرد واىتماماتيـ: 
. عمموفكمما شعر الفرد بأنو يستطيع إشباع اىتماماتو مف خلاؿ عممو، كمما شعر بالرضا عف 

 :أنواع ومظاىر الرضا الوظيفي-5
 أنواع الرضا الوظيفي: 

: حدد ىيرزبيرغ وزملائو ثلاثة أنواع لمرضا عف العمؿ ىي

الرضا الداخمي الذي ينبع مف مصدريف أوليما المتعة المتأتية مف انيماؾ الفرد في عممو، والثاني  -1
 .إحساس الفرد بالإنجاز وبأىمية قدراتو مف خلاؿ ذلؾ الإنجاز

 .الرضا الناتج عف الظروؼ النفسية والوظيفة لممؤسسة التي تصاحب عمؿ الفرد -2
 .الرضا الخارجي الذي يتصؿ بالعائدات المالية -3
 مظاىر الرضا الوظيفي: 

يمكف أف يستدؿ عمى الرضا الميني لمعامميف مف خلاؿ بعض المظاىر التي تتصؿ بسموؾ العامميف في 
: العمؿ، ويمكف تسمية ىذه المظاىر بنواتج الرضا عف العمؿ وىي

 زيادة الإنتاج ومستوى جودتو، حيث وفرة الإنتاج وىي تكوف عادة مف عماؿ راضييف عف عمميـ .
 (488 ص ،1995كشرود، )

 قمة الفاقد والتالؼ مف خامات ومستمزمات الإنتاج وىي تكوف عادة مف عماؿ راضييف عف عمميـ. 
  انخفاض معدلات الغياب وقمة الشكاوى وندرة الصراعات والمنازعات في مجاؿ العمؿ، كميا مظاىر

 .تدؿ عمى رضا واستقرار العامميف
  أف الإبداع وتطوير العمؿ وتحسينو وانخفاض معدؿ دوراف العمؿ كميا مؤشرات تدؿ عمى العامميف

 .إلى حد كبير عف عمميـ
  الصورة الذىنية الإيجابية المحببة لممنشأة أو المؤسسة التربوية ونوعيا ونوع العمؿ بيا عف طريؽ

 .الأفراد العامميف، تعد مؤشرا ىاما لمرضا عف العمؿ
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  دخاؿ التكنولوجيا وغيرىا في استجابة العامميف السريعة وتقبميـ لكؿ إجراءات التعديؿ والتطوير وا 
ونظمو تدؿ عمى مدى الرضا وقدره المرتفع لدى . مجاؿ العمؿ، ومشاركتيـ الحقيقية لدفع تطوير العمؿ

 .العامميف عف عمميـ
  مشاركة العامميف في مختمؼ أنشطة المؤسسة، وخاصة المشاركة الاختيارية إنما تعكس رضا

العامميف عف عمميـ يعكس الذيف يحجموف عف المشاركة، ومنو نستنتج أف لرضا المعمـ عف عممو آثار 
إيجابية عمى مستوى العممية التعميمية والمتمثمة في زيادة أدائو وتحسيف مستوى التلاميذ كذلؾ وكذلؾ 

 .استجابتو لتطوير العممية التربوية إضافة إلى قمة الغيابات وترؾ العمؿ
 :العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي-6
 محتوى العمؿ: 
رغـ أف طبيعة وتكويف المياـ التي يؤدييا الفرد في عممو تمعب دورا ىاما في التأثير عمى رضاء عف    
. عممو

فالمتغيرات المتصمة بمحتوى العمؿ مثؿ المسؤولية التي يحتوييا العمؿ وطبيعة أنشطة العمؿ وفرص 
الإنجاز التي يوفرىا، والنمو الذي يتيحو الفرد وأيضا تقدير الآخريف تمثؿ المتغيرات المسببة لمشاعر 

( 176 ص،2006عباس، ) .الرضا

 نمط الإشراؼ: 
حيث أنو بالدرجة التي يكوف المدير حساسا لحاجات مرؤوسيو ومشاعرىـ، فإنو يكسب ولاؤىـ لو 

ورضاىـ عف عمميـ، ويجب أف نورد تحفظا صغيرا ىنا، وىو أف تأثير المدير عمى رضا الأفراد عف عمميـ 
يتوقؼ عمى درجة سيطرتو عمى الحوافر ووسائؿ الإشباع التي يعتمد عميو مرؤوسيو يتوقؼ أيضا عمى 

 . خصائص الشخصية لممرؤوسيف أنفسيـ

 جماعة العمؿ: 
تؤثر جماعة العمؿ عمى رضا الفرد بالقدر الذي تمثؿ ىذه الجماعة مصدر منفعة ومصدر تؤثر لو 
فتفاعؿ الفرد مع زملائو في العمؿ يحقؽ تبادؿ لممنافع بينو وبينيـ، أما إذا كانت جماعة العمؿ مصدرا 
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. عف عممو، وكاف تفاعؿ الفرد مع زملائو يخمؼ توترا لديو أو يعوؽ إشباعو لحاجاتو (العامؿ)لرضا الفرد 
 (73 ص،2000ضياف، )  .أو وصولو لأىدافو، اعتبر ذلؾ جماعة العمؿ سببا لاستيائو مف عممو

 الأجر: 
   حيث أف الأجر لا يمثؿ مصدر إشباع إلا لمحاجات الدنيا، إلا لمحاجات الدنيا، وأف توافره لا يسبب 

نما عنصرا ىاما مف عناصر الإشباع في مجتمع وتؤثر لمعامميف فيو مستوى أجر يوفر  الرضا أو السعادة، وا 
 .(229 ص ،2003، عبد الباقي)  .ليـ الاحتياجات الأساسية لمعيش

 فرص الترقية: 
إف العامؿ المحدد لأثر فرص الترقية عمى الرضا عف العمؿ ىو طموح أو توقعات الفرد عف فرص 

                    .لمترقية، ويمكننا القوؿ بأف أثر الترقية الفعمية عمى الرضا تتوقؼ عمى مدة توقعو ليا
(. 68 ص،1999الشتواتي، )

 العمؿ ساعات: 
يمكننا أف نفترض أنو بالقدر الذي توفر ساعات العمؿ حرية استخداـ وقت الراحة وتزيد مف ىذا الوقت 

بالقدر الذي يزيد الرضا عف العمؿ، وبالقدر الذي تتعارض ساعات العمؿ مع وقت الراحة والحرية في 
.   استخدامو بالقدر الذي ينخفض بو الرضا عف العمؿ

 ظروؼ العمؿ المادية: 
توفر ظروؼ العمؿ المادية عمى درجة تقبؿ الفرد لبيئة العمؿ، وبالتالي عمى رضاه عف العمؿ، وىذه 

ووضع الفرد أثناء تأديتو  (الإضاءة، الحرارة، التيوية، الرطوبة، الضوضاء، النظافة)الظروؼ تمثمت في 
(. 264-261 ص ،2009عبد فميو وعبد الرحمان، ). لمعمؿ وأمراض المينة المتصمة بأدائو لمعمؿ
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 المدة المنقضية في العمؿ: 
بينت كثير مف البحوث أف الرضا عف العمؿ غائبا نسبيا في البداية ثـ ينحط بالتدرج عند السنة 

الخامسة والثامنة ثـ يبدأ في الارتفاع مرة أخرى كما ازدادت المدة التي أمضاىا الفرد في العمؿ، وتكوف 
(. 48-47 ص،2006دويدار، ). الروح المعنوية عند ذروتيا بعد عشريف سنة

 :أربع عوامؿ تحدد درجة رضاه مف مينة التعميـ حصرىا في (مصطفى)أما بالنسبة للأستاذ فقد حدد 

 عوامؿ مرتبطة بالمينة نفسيا: 
وتتمثؿ في اكتساب جديدة مف المينة والمكانة الاجتماعية لممينة، وشعور الأستاذ بالإنجاز في مينتو 

. ومدى استثمار الأستاذ لقدراتو، ومدى مشاركتو في القرارات المتعمقة بمينتو وتنفيذه

 عوامؿ مرتبطة بظروؼ المينة وامتيازاتيا: 
وتتمثؿ في الراتب، والحوافز المادية الأخرى، والتدريب أثناء الخدمة، والشعور بالأمف والاستقرار، 

 .(الزملاء، الرؤساء، التلاميذ وأولياء الأمور)وفرص الترقية المتاحة، والعلاقة مع الآخريف 

 عوامؿ مرتبطة بسياسات المينة: 
دارة  شراؼ تربوي وا  وتتمثؿ مسؤوليات العمؿ ومتطمباتو، وظروؼ العمؿ مف تجييزات ومناىج وا 

. مدرسية

 عوامؿ مرتبطة بالأستاذ نفسو: 
وتتمثؿ شخصية الأستاذ ودرجة استقراره في حياتو العائمية والاجتماعية والعمر والجنس والمؤىؿ العممي 

( 105-102 ص ،2008الشرايدة، ).  وسنوات الخبرة في التدريب، أىمية العمؿ بالنسبة إليو

 :قياس الرضا عف العمؿ-7
يستعمؿ الباحثوف عدة تقنيات لقياس الرضا، وأولى ىذه التقنيات وأبسطيا القياس الاسمي وىو ابسط 

" لا "أو " نعـ "الأسئمة ب مستويات القياس وكذلؾ كأف يسأؿ الباحث العماؿ ونوعية الإشراؼ ولا تتطمب ىذه
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إذا توفرت لؾ الفرصة مرة أخرى في اختيار عمؿ ما، ىؿ تختار نفس العمؿ؟ ومف التقنيات "ومثاؿ ذلؾ 
 : الأخرى المستعممة تقنية أسكود التي تعتمد عمى الدلالة المغوية ويشتمؿ عمى

 مقياس ليكرت: 
تقنية لقياس الاتجاىات وذلؾ في مجمة أرشيؼ عمـ " نشر ليكرت موضوع تحت عنواف 1932في سنة 

اقترح فيو أسموب جديد يعتمد عمى مقياس الفئات المتساوية يعتمد ىذا الأسموب عند قياس أي "النفس 
. اتجاه نحو موضوع ما عمى وضع عبارات تصؼ الاتجاه نحو الموضوع المراد دراستو

 طريقة تحميؿ ظواىر الرضا: 
وىي أكثر طرؽ القياس بساطة وانتشار، وحيث تعتمد عمى تحميؿ عقد مف الظواىر المعبرة عف    

درجة رضا الفرد، ومشاعره واتجاه عممو، ومف الظواىر التي تساعد عمى تممس درجة الرضا الوظيفي معدؿ 
.  الدوراف العمؿ والتغيب والتمارض

  (طريقة القصة)طريقة ىيرزبيرغ: 
وتعتمد ىذه الطريقة عمى الطمب مف أفراد العينة في مقابلات شخصية أف يتذكروا الأوقات التي شعروا  

فييا بأنيـ راضوف عف عمميـ، وكذلؾ الأوقات التي يشعروا بعدـ الرضا عف ثـ يطمب منيـ محاولة تذكر 
الأسباب التي كانت وراء ىذا الرضا أو الاستياء وانعكاسات ىذا الشعور عمى أدائيـ لأعماليـ إيجابا أو 

. سمبا

 طريقة الاستقصاءات: 
تعتمد ىذه الطريقة عمى استقصاء أفراد العينة المستيدؼ قياس رضاىا مف خلاؿ نماذج لاستطلاع 

، 201،بيومي ولطفي) .الرأي وتصاغ محتوياتيا وتصمـ عناصرىا عمى النحو الذي يخدـ أىداؼ الباحثيف
 .(148ص
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 طريقة الحالات الحرجة : 
وتعتمد ىذه الطريقة عمى سرد القصة حيث يطمب مف الموظؼ أف يصؼ الحالات المتعمقة بالعمؿ، وأف 
يصؼ شعوره تجاىيا، فيما يتعمؽ برضاه أو عدـ رضاه، وتجمع الإجابات وتحمؿ مف اجؿ التعرؼ عمى رضا 

 (115، ص 2005،شاويش). الموظؼ تجاه وظيفتو

 :لعلاقة بيف أنماط القيادة التربوية والرضا الوظيفي-8
لقد أشارت مختمؼ الدراسات والأبحاث التي أجريت سواء جامعة ميتشيغف أو التي أجريت بجامعة    

أوىايو الأمريكيتيف إلى تمؾ العلاقة الوثيقة بيف كؿ مف النمط القيادي والرضا الوظيفي، وأوضحت ىاتو 
الدراسات وغيرىا أف المشرؼ الذي ينمي بينو وبيف مرؤوسيو روح المساندة الشخصية ويعمؿ عمى 
تفيـ  مرؤوسيو وبالتالي يحقؽ رضا عالي لدييـ عمى عكس المشرؼ الذي ييتـ بالإنتاج وأىدافو 
ويعمؿ مرؤوسيو عمى أنيـ مجرد وسائؿ الإنتاج ولا غير تعمؿ لتحقيؽ أىداؼ العمؿ، الشيء الذي 
يجعؿ مشاعر الاستياء تنتشر، بينيـ كؿ كما تتفؽ دراسات جامعة أوىايد مع النتائج السابقة في أف 

المشرؼ المتفيـ لمشاعر مرؤوسيو الذي يقيـ علاقات معيـ عمى أساس الثقة والاحتراـ المتبادؿ يكوف 
كما أوضحت تمؾ الدراسات عمى أف رضا الأفراد العامميف . مستوى الرضا الوظيفي لدى مرؤوسيو مرتفع

. بالأقساـ التي يركز مشرفيا عمى الإنتاج
ولقد أثبتت الدراسات التي قاـ بيا كؿ مف لفيف وليبيتا وىوايت أف القائد الديكتاتوري يحاوؿ جيده  -

توسيع وظائفو المطمقة، كما يقاوـ أي نشاط رأي تغيير يرمي إلى الحد منيا، والوسائؿ التي يتذرع بيا 
 .لتدعيـ مركزه وحماية سمطتو كثيرة ومتعددة

وفي ىذا النوع مف القيادة يكوف دافع الأفراد إلى العمؿ جزئيا واعتماديا ومما بينة ىذه الدراسات أف  -
الروح المعنوية للأفراد تحافظ عمى مستواىا العالي في غياب القائد عند المجموعة ذات القيادة الديمقراطية 

 (.149-148 ص ،1983عاشور، ) .بينما تنحدر بسرعة عند الجماعة الديكتاتورية
ومما توصمت إليو ىذه الدراسة أيضا أنو وفي ضؿ القيادة الدكتاتورية، تتضاءؿ فرص تنمية  -

العلاقات الشخصية داخؿ أفراد الجماعة، مما ينذر بعدـ إمكاف بقاء الرضا الوظيفي مرتفع عمى عكس 
 (288ص ، 1994دسوفي، )  .القيادة الديمقراطية التي تؤدي إلى رفع الرضا العاـ للأفراد حسب ىذه الدراسة
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  :الخلاصة
مف خلاؿ كؿ ىاتو الدراسات التي أوردتيا يمكننا أف نخرج بنتيجة عامة مفادىا أف الرضا الوظيفي  -

يجابا، فالنمط القيادي الديمقراطي  بكؿ ما يحمؿ مف معاني يتأثر بنمط الإشراؼ السائد في المؤسسة سمبا وا 
 . أكثر تحقيقا لمرضا عمى عكس النمط الديكتاتوري الذي يحقؽ نسبة ضئيمة مف الرضا الوظيفي
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 : تمييد

سوؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى الإجراءات التنفيذية التي اتبعناىا مف أجؿ الحصوؿ عمى البيانات 
 .اللازمة لمدراسة

سيتناوؿ ىذا الفصؿ منيج الدراسة، حدود الدراسة، أداة الدراسة، الخصائص السيكومترية لأداة 
. الدراسة، وأيضا أساليب المعالجة الإحصائية

 :  منيج الدراسة .1
عمى الباحث تحديد طبيعة المنيج المستخدـ ويعرؼ المنيج عمى أنو أسموب مف أساليب التنظيـ 

عبيدات ). الفعالة لمجموعة مف الأفكار المتنوعة واليادفة لمكشؼ عف حقيقة تشكؿ ىذه الظاىرة أو تمؾ

. (35، ص1999وآخرون، 

 طبيعة موضوع الدراسة الذي ىو في صدد البحث يدور حوؿ الأنماط القيادية لدى مدراء وانطلاقا مف
المدارس وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى العامميف فقد اعتمد المنيج الوصفي التحميمي الذي تعتمد فيو عمى 

. وصؼ ظاىرة الدراسة بموضوعية ودقة

والمنيج الوصفي يعرؼ بأنو الطريقة التي تقوـ عمى رصد ومتابعة دقيقة لظاىرة أو حدث معيف 
بطريقة كمية أو نوعية في فترة زمنية معينة أو عدة فقرات مف أجؿ التعرؼ عمى الظاىرة أو الحدث مف 

 (188، ص1992عودة، ). وتعميميا النتائج والوصوؿ إلىحيث المحتوى أو المضموف 

 خطوات المنيج الوصفي  :

. الشعور بمشكمة البحث وجمع معمومات وبيانات تساعد عمى تحميميا -
 .تحديد المشكمة التي يريد الباحث دراستيا وصياغتيا بشكؿ سؤاؿ محدد أو أكثر مف سؤاؿ -
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. وضع الافتراضات أو المسممات التي سيبني عمييا الباحث دراستو -
. اختيار العينة التي ستجري عمييا الدراسة مع توضيح حجـ العينة -

:   حدود الدراسة .2
 الإطار باعتبارىايعد توضيح حدود أو مجالات الدراسة خطوة ميمة ورئيسية في أي بحث ميداني 

:  الذي سوؼ تجري فيو الدراسة، ولقد قسمت ىذه المجالات في الدراسة إلى

:  الحدود الزمنية .أ 
وىي الفترة الزمنية التي استغرقتيا الدراسة الميدانية، وعميو فقد أجرت الطالبتيف الباحثتيف الدراسة 

(. 2024 ماي 08 )إلى غاية ( 2024 ماي 07)بداية مفالميدانية خلاؿ فترة زمنية 

 : الحدود المكانية .ب 
انحصرت ىذه الدراسة عمى عينة مف عامميف ببمدية برىوـ ولاية المسيمة ويشمؿ ابتدائيتيف واقعتيف 

 ببرىوـ ولاية 1952 سنة وتأسست في 1954أوؿ نوفمبر "في بمدية برىوـ ولاية المسيمة، لمدرسة 
المتاف تقعاف ." ببرىوـ ولاية المسيمة1985 تأسست سنة  العلاوة والتيومدرسة الشييد سعادي" "المسيمة 

 .وسط تجمعات سكانية مف الجيات الأربعة 

  يمثؿ مجتمع وعينة الدراسة:01الجدوؿ رقـ 

عدد 
العامميف 

إناث  ذكور  اسـ المؤسسة 

ابتدائية الشييد سعادي علاوة   4 26 30
 1954ابتدائية أول نوفمبر  6 14 20
المجموع  10 40 50
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  مجتمع الدراسة وعينتو -3

يتكوف مجتمع الدراسة الحالية مف العامميف الذيف يزاولوف عمميـ في الابتدائيات المتواجدة في بمدية  
واستخدمت الطالبتيف في ىذه الدراسة طريقة العينة القصدية في .  عامؿ وعاممة50برىوـ والبالغ عددىـ 

.  عامؿ في الطور الابتدائي50تحديد أفراد العينة التي شممت عمى 

. (منيا كميا حيث لـ يحدث ضياع لأي الاستبيانات)وبذلؾ تـ توزيع الأداة 

 : أداة الدراسة .4

اعتمدت في الدراسة عمى الإستبانة وتعد مف أكثر الأدوات استخداما في البحث العممي بشكؿ عاـ  
وفي مجاؿ العموـ الإدارية عمى وجو الخصوص، والإستبانة عبارة عف مجموعة مف الأسئمة المترابطة 

والمتسمسمة الترقيـ والإجابة عمييا وتعبئتيا مف قبؿ البحوث لجمع المعمومات والبيانات حوؿ الظاىرة أو 
مشكمة البحث وىي أكثر الأدوات شيوعا و استخداما وىي مجموعة مؤشرات يمكف عف اكتشاؼ أبعاد 

موضوع الدراسة عف طريؽ الاستقصاء التجريبي أي أجواء بحث ميداني عمى جماعة محددة مف الناس، 
وىي وسيمة الاتصاؿ الرئيسية بيف الباحث والبحوث وتحتوي عمى مجموعة مف الأسئمة تخص القضايا التي 

 (108 ص ،2012المعاني وآخرون، )  .نريد معمومات عنيا مف المبحوث

 خطوات بناء الإستبانة : 

 . عف الدراسات السابقة ذات الصمة بالموضوع بدراستيااطلاعنا .1
 .الاستبانةتحديد المحاور الرئيسية التي تتكوف منيا  .2
 .بناء بنود الإستبانة والتي نحاوؿ مف خلاليا قياس استجابات المبحوثيف .3
 27اشتممت الاستبانة عمى قسميف القسـ الأوؿ تضمف البيانات الشخصية والقسـ الثاني تضمف  .4

 . محاور3بند موزعة عمى 
 سنوات الخبرة- المستوى الدراسي– العمر –الجنس : وتتضمف:  الشخصيةالبيانات قسـ - أ

 . محاور3 وتتضمف: الاستبيافقسـ بنود  - ب
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 عبارات08 النمط القيادي الديمقراطي والرضا الوظيفي وقد تتضمف: المحور الأوؿ  

 07  والرضا الوظيفي وقد تتضمفالأوتوقراطيوقد تمحور حوؿ النمط القيادي : المحور الثاني 
 عبارات
 07  والرضا الوظيفي وقد تضمفالفوضويوقد تمحور حوؿ النمط القيادي : المحور الثالث 

 عبارات

:  الخصائص السيكومترية للأداة .5
حتى تكوف النتائج المتحصؿ عمييا بواسطة أي أداة مف أدوات جمع البيانات في الدراسة ينبغي التأكد 

. مف صحة شروطيا السيكومترية

وبالتالي spss الباحثتيف البرنامج الإحصائي لمعموـ الاجتماعية استخدمت: الإستبانةثبات  حساب
. فقد تـ الاعتماد عمى معامؿ الثبات ألفاكرنياخ وتحصمنا عمى النتيجة المقدرة وىو عاؿ مف الثبات

:  قمنا بالتأكد من صدق الإستبانة بطريقتين ىما: صدؽ الإستبانة

الدكتور بف جعفر رمضاف و استاذ التعميـ  عرض الإستبانة عمى المحكميف تـ :المحكميفصدؽ --
المختصيف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة، وقد استجبت العالي عزوز عبدالناصر 

ضافة لتكوف في شكميا النيائي متكونة مف  بند 21لآراء المحكميف، إذ تـ تعديؿ الإستبانة مف حذؼ وا 
. ر محاو3موزعة عمى 

 لمعامؿ الثبات ومنو تحصمنا عمى التربيعي الصدؽ الذاتي بأنو الجذر يعرؼ: الذاتيالصدؽ 
 ويعبر عف الصدؽ الذاتي وىو (83،0امؿ الثبات الفا كرونياخ، وبتحذيرىا تحصمنا عمى 0مع (70،0)

. مرتفع الدرجة

معامل الثبات  =  الصدق الذاتي
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 (موافؽغير - محايد- موافؽ) استخداـ مقياس ليكرت الثلاثي تـ: الدراسةمعيار الحكـ عمى استمارة 
. بحيث جاءت محاور الاستمارة مجسدة

لمتساؤلات التي تحاوؿ الدراسة الإجابة عنيا، وذلؾ بغرض التمكف مف ثبوت المعمومات الميدانية 
. وتحويميا إلى أرقاـ وجدولتيا وتحميميا

ودرجتيف لمبديؿ  (موافؽ) درجات لمبديؿ 3وتـ الإجابة عمييا وفؽ سمـ ليكرت الثلاثي وقد أعطيت 
. (غير موافؽ)ودرجة واحدة لمبديؿ  (محايد)

- متوسطة - عالية ) العامميف عمى المقياس في ثلاث مستويات استجابةوقد تـ تصفيؼ درجة 
:   إجابات أفراد العينة عمى كؿ فقرة عمى النحو الآتيالابتدائيتيف وذلؾ حسب (منخفضة

ثـ تجمع 0، 66=1/3-3=عدد المستويات/ الحد الأدنى لمبدائؿ- الحد الأعمى لمبدائؿ= طوؿ الفئة 
.  لمعرفة درجة الحكـ عمى الدرجة إذا كانت قيمة المتوسط الحسابي لمعبارات في المحور1مع 0، 66

 .درجة منخفضة (66،1و 1)المتوسط الحسابي الذي يقع بيف  -
 .درجة متوسطة (33،2و1، 67)المتوسط الحسابي الذي يقع بيف  -
 .درجة عالية (3و2، 34)المتوسط الحسابي الذي يقع بيف  -

. الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة .6
التكرار والنسب المئوية، وذلؾ لإظيار النتائج ولتحديد نسبة شيوع الاستجابة عف الاستجابات  -1

 .وتبيف خصائص مجتمع الدراسة
  

 مف مقاييس النزعة المركزية، ويتـ فيو التعرؼ عمى متوسط توزيع ويعد: الحسابيالمتوسط 
. الدرجات مف مجموع الدرجات

 مف مقاييس التشتت ويعرفنا عمى درجة انحراؼ الدرجة عف الدرجات ويعد: المعياريالانحراؼ 
. الكمية
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وقد تـ حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري باستخداـ البرنامج 
(SPSS) 

 :الخلاصة

 خلاؿ ما سبؽ عرضو في ىذا الفصؿ يتضح أف أىـ الشروط اللازمة والضرورية لمقياـ مف
. بالدراسة النيائية، وعميو يمكننا تحصيؿ البيانات اللازمة وتحميميا ومناقشتيا
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 امفطل امرابع
 .الإطار امتطبيلي نلدراسة

 . غرض وتحليل امبياناث امشخطية  -1
 .غرض وتحليل بياناث امفرضية امفرغية ال ولى  -2
 .غرض وتحليل بياناث امفرضية امفرغية امثانية  -3
 . غرض وتحليل بياناث امفرضية امفرغية امثامثة  -4
 .مناكشة امنتائج في ضوء الدراساث امسابلة  -5
 .امنتائج امؼامة  -6
 .الاكتراحاث  -7

 .        خاتمة 
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 عرض وتحميؿ البيانات الشخصية -1

  أفراد العٌنة حسب الجنستوزٌع: 01الجدول رقم 

  

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف عدد الإناث أكبر مف عدد الذكور بحيث كانت نسبة الذكور مقدرة ب -
 وذلؾ لأف اغمب افراد العينة مف الاناث ويعود ذلؾ امرا طبيعيا لأف أغمب %80أما نسبة الإناث ، 20%

 .أفراد مجتمع الدراسة مف الاناث

 أفراد العينة حسب المستوى التعميمي توزيع: 02الجدوؿ رقـ 
 
 

 

 

 

 

 

 عامؿ 30مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف عدد العامميف لدييـ المؤىؿ العممي ليسانس يبمغ 
 24 عامؿ بنسبة 12وبالنسبة لمعامميف المتحصميف عمى شيادة الماستر 60ب وعاممة بنسبة قدرت 

 وفي الأخير المتحصميف عمى شيادة 8 عامميف بنسبة 4وتمييا الذيف لدييـ مؤىؿ عممي مدرسة عميا ىـ 
 8 عامميف بنسبة مئوية4البكالوريا يبمغ عددىـ 

النسبة المئوية العدد الجنس 
 80 41اناث 
 20 10ذكور 
 100 50المجموع 

النسبة المئوٌة العدد المستوى التعلٌمً 

 8% 4بكالورٌا 

 %60 30لٌسانس 

 %24 12ماستر 

 8% 4مدرسة علٌا 

 %100 50المجموع 
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  أفراد العينة حسب الخبرة المينيةتوزيع: 03الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية  العدد  الخبرة 
 سنوات 5أقل من  16 %32
 سنوات 10 إلى 5من  10 %20
 سنة 15 إلى 10من  14 %28
  سنة15أكثر من  10 %20
المجموع  50 %100

 16 سنوات يمثميا 5مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف عدد العامميف الذيف لدييـ الخبرة المينية أقؿ مف 
 والتي يمثميا العامؿ ذوي الخبرة مف 28 وىي أعمى نسبة تمييا النسبة 32ب عامؿ وعاممة بنسبة قدرت 

 سنوات 10 إلى 5 سنة في حيف جاءت النسبة المئوية لمعامميف الذي لدييـ خبرة مينية مف 15 إلى 10
. 20 سنة فأكثر متساوية حيث بمغت نسبتيا 15ومف 

  أفراد العينة حسب متغير السفتوزيع: 04الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية  العدد  السف 
 سنة 30 إلى 20من  15 30%
  سنة40إلى 31من  20 %40
 سنة 50 إلى 41من  10 %20
  فما فوق50من  5 %10
المجموع  50 100%

 توزيع العينة حسب الفئات العمرية وكانت نسبة ىاتو الفئات متفاوتة نوعا ما، 04يمثؿ الجدوؿ 
 سنة بنسبة 30 إلى 20 تمييا فئة مف 40 سنة ىي النسبة الغالبة بنسبة 40 إلى 31حيث كاف مف 
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 وىذا يرجع 10 فما فوؽ بنسبة 50 وأخيرا فئة مف 20 سنة فتمثمت لنسبة 50 إلى 41، أما فئة مف 30
 . سنة ىي الفئة الأكثر نضج40لكوف فئة 

:   نتائج الفرضية الأولى وتحميؿعرض-2

 المدير بتوجيو العامميف لمعمؿ أكثر مما يعكس إيجابا عمى يقوـ: 05الجدوؿ رقـ 
. انجازاتيـ

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 70% 35موافؽ 
 18% 9محايد 

 12% 6غير موافؽ 
 100% 50المجموع 

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه فإف أغمبية استجابات العامميف في المدرسة 
 تمييا النسبة المئوية %70الابتدائية نحو العبارة كانت موجية نحو البديؿ موافؽ حيث بمغت نسبتيا 

 مف العامميف المدرسة الابتدائية إلى البديؿ غير 6 التي كانت خاصة بالبديؿ المحايد في حيف ذىب 18%
 بالنسبة لمعبارة يقوـ المدير بتوجيو العامميف لمعمؿ أكثر مما يعكس %12موافؽ وقد قدرت نسبة ذلؾ ب 

إيجابا عمى انجازاتيـ، وىذا راجع إلى أف التوجييات التي فرضيا المدير عمى العامميف جاءت بالإيجاب 
. وىذا ما ساعدىـ عمى الانجاز والتطور
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.  بالارتياحيحسوف علاقات إنسانية بيف العامميف والمدير يجعميـ وجود: 06الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 %76 38موافؽ 
 %24 12محايد 

 %0 6غير موافؽ 
 %100 50المجموع 

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه فإف أغمبية استجابات العامميف المدرسة الابتدائية نحو 
عامؿ بالنسبة لمبديؿ المحايد في حيف كانت نسبة البديؿ محايد 38 بتقدير 76%ىذه العبارة بمغت نسبتيا 

 حوؿ العبارة وجود علاقات إنسانية بيف العامميف 0%في حيف كانت نسبة البديؿ غير موافؽ %24
والمدير يحسوف بالارتياح، وىذا ما يفسر أف العلاقة بيف المدير والعامميف تسودىا الثقة المتبادلة والراحة 

. في كؿ الجوانب

. تقديـ المدير الحوافز لمعامميف مما يجعميـ يقدموف في العمؿ أكثر: 07الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 62% 31موافؽ 

 30% 15محايد 

 8% 4غير موافؽ 

 100% 50المجموع 
مف خلاؿ النتائج الجدوؿ نلاحظ أف استجابات العامميف في المدرسة الابتدائية نحو العبارة لمبديؿ 

 والتي كانت خاصة بالبديؿ %30 عامؿ وعاممة تمييا المئوية 31 بتقدير %62موافؽ بمغت نسبتيا 
 بالنسبة لمعبارة تقديـ 8% مف العامميف إلى البديؿ غير موافؽ وقد قدرت نسبتيا 4محايد، في حيف ذىب 
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المدير الحوافز لمعامميف مما يجعميـ يقدموف أكثر في العمؿ مما يفسر أف المكافئة تشجع الأستاذ في 
. التقديـ أكثر والاجتياد

.  العامميف مف طرؼ المدير بأعماؿ تتناسب مع قدراتيـتكميؼ: 08الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 %42 21موافؽ 
 %40 20محايد 

 %18 9غير موافؽ 
 %100 50المجموع 

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه فإف الأغمبية استجابات العامميف في المؤسسة 
 تمييا النسبة المئوية %82الابتدائية نحو العبارة كانت موجية نحو البديؿ موافؽ حيث بمغت نسبتيا 

ب  عامؿ إلى البديؿ غير موافؽ وقدرت النسبة 1 الخاصة بالبديؿ محايد، في حيف ذىب %16
بالنسبة لمعبارة تكميؼ العامميف مف طرؼ المدير بأعماؿ تتناسب مع قدراتيـ، مما يفسر أف كؿ عامؿ 2%

.  وجو وما يساعدهأكمؿيؤدي عممو عمى 

. المشاركة في اتخاذ القرارات يجعميـ يشعروف بالأمف: 09الجدوؿ رقـ 

 

 

 

 

 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 %82 41موافؽ 
 %16 8محايد 

 %2 1غير موافؽ 
 %100 50المجموع 
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مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف استجابات العامميف حوؿ العبارة المشاركة في 
اتخاذ القرارات يجعميـ يشعروف بالأمف كانت مقاربة فيما يخص البديميف موافؽ ومحايد حيث بمغت نسبة 

 عامؿ لتأتي في الأخير النسبة المئوية 20 أي 40 عامؿ والبديؿ محايد إلى 21 إلى 42البديؿ موافؽ 
 عماؿ فيما يخص البديؿ غير موافؽ، مما يفسر أف المدير ىنا يعتمد عمى العمؿ بالروح 9 أي 18

. الجماعية

يشجع المدير لمعمؿ بروح الفريؽ في المؤسسة حيث يحثيـ أكثر عمى : 10الجدوؿ رقـ 
. التعاوف

النسبة المئوية  التكرار 
البيانات 

 بدائؿ الإجابة
موافق  30 60%
 محايد 12 24%
غير موافق  8 16%
المجموع  50 100%

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف استجابات العامميف في المؤسسة حوؿ 
العبارة المدير يشجع لمعمؿ بروح الفريؽ في المؤسسة حيث يحثيـ أكثر عمى التعاوف كانت موجية نحو 

وتمييا  وخاصة البديؿ محايد 24 عامؿ تمييا النسبة المئوية 30 أي 60البديؿ موافؽ حيث بمغت نسبتيا
 عامميف بالنسبة لمبديؿ غير موافؽ، مما يفسر أف العمؿ الجماعي 8 بتقدير 16ب  المئوية المقدرة النسبة

. لو دور في تقدـ وتطور الحياة المدرسية
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. مراعاة المدير لمظروؼ الشخصية لمعامميف مما يرفع مف معنوياتيـ: 11الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية  التكرار 
 البيانات

 بدائؿ الإجابة 
موافؽ  41 82%
محايد  6 12%
غير موافؽ  3 6%

المجموع  50 100%
مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ استجابات العامميف نحو العبارة كانت موجية 

خاصة بالبديؿ حيث 12 عامؿ تمييا النسبة المئوية 41 بتقدير 82نحو البديؿ موافؽ حيث بمغت نسبة 
 خاصة بالبديؿ محايد تمييا النسبة المئوية 12 عامؿ تمييا النسبة المئوية 41 بتقدير 82بمغت نسبة 

 بالنسبة لمبديؿ غير موافؽ بالنسبة لمعبارة مراعاة المدير لمظروؼ الشخصية لمعامميف مما 6ب المقدرة 
يرفع مف معنوياتيـ، مما يفسر أف العامميف يحسوف بالتضامف وتقدير قيميـ مف طرؼ الشخص 

 .المسؤوؿ

. المدير يراعي رغبات العامميف مما يشعرىـ بالأمف: 12الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية  التكرار 
 البيانات

 بدائؿ الإجابة
موافق  35 70%
   
محايد  10 20%
غير موافق  5 10%
المجموع  50 100%

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف استجابات العامميف في المؤسسة حوؿ 
العبارة المدير يراعي رغبات العامميف مما يشعرىـ بالأمف كانت موجية نحو البديؿ موافؽ حيث بمغت 
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 عامميف خاصة بالبديؿ محايد وتمييا النسبة 10 أي 20 عامؿ تمييا النسبة المئوية35 أي 70نسبتيا
.  عامميف كانت موجية لمبديؿ غير موافؽ5 بتقدير 10المئوية 

يمثؿ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة استجابة أفراد : 13الجدوؿ رقـ 
العينة عمى الفرضية توجد علاقة ايجابية بيف النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لمعامميف 

. بميداف الدراسة

الدرجة 
الانحراؼ 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

البند  الرتبة 
رقـ 
البند 

عالية  يقوم المدير بتوجيو العاممين في العمل مما  2.78 0.54
. ينعكس إيجابا عمى انجازاتيم

1 8 

عالية  وجود علاقات إنسانية بين العاممين  2.76 0.43
. والمدير يجعميم يحسون بالارتياح

2 2 

عالية  تقديم المدير الحوافز لمعاممين  مما يجعميم  2.74 0.52
يقدمون أكثر في العمل 

3 5 

عالية  تكميف العاممين من طرف المدير بأعمال  2.72 0.53
. تتناسب مع قدراتيم

4 4 

عالية  المشاركة في اتخاذ القرارات يجعميم  2.58 0.70
. يشعرون بالأمن

5 1 

عالية  يشجع المدير لمعمل يروح الفريق في  2.50 0.67
. المؤسسة بحيث يحثيم أكثر عمى التعاون

6 3 

عالية  مراعاة المدير لمظروف الشخصية لمعاممين  2.42 0.78
. مما يرفع من معنوياتيم

7 7 

متوسطة  المدير يراعي رغبات العاممين مما يشعرىم  2.26 0.75
. بالأمن

8 8 

الدرجة الكمية  2.59 0.61 
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة استبانة أفراد العينة 13تضح مف خلاؿ الجدوؿ     
( 8-5-2)عمى فقرات المحور الأوؿ حيث شكمت كؿ فقرة ىذا المحور، ويتضح مف الجدوؿ أف الفقرة 

 0.54)بانحرافات معيارية حسب الترتيب  (2.74 – 2.76- 2.78)جاءت متوسطاتيا عالية ومتقاربة 
وىي عبارات تشير إلى يقوـ المدير بتوجيو العامميف في العمؿ مما ينعكس إيجابا  ( 0.52 – 0.43– 

عمى انجازاتيـ، وجود علاقات إنسانية بيف العامميف والمدير يجعميـ يقدموف أكثر في العمؿ، تقديـ المدير 
جاءت بدرجة عالية  (7-3-1-4)الحوافز لمعامميف مما يجعميـ يقدموف أكثر في العمؿ، وكذلؾ العبارات 

- 0.67- 0.70- 0.53)وانحراؼ معياري  (2.42- 2.50- 2.58- 2.78)ومتوسطات حسابية 
والتي تشير إلى تكميؼ العامميف مف طرؼ المدير بأعماؿ تتناسب مع قدراتيـ والمشاركة في اتخاذ  (0.78

قرارات يجعميـ يشعروف بالأمف، يشجع المدير لمعمؿ بروح الفريؽ في المؤسسة بحيث يحثيـ أكثر عمى 
 6وكذلؾ جاءت العبارة .التعاوف، مراعاة المدير لمظروؼ الشخصية لمعامميف مما يرفع مف معنوياتيـ

والتي تشير المدير يراعي رغبات  (0.75)وانحراؼ معياري  (2.26)بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي 
 العامميف مما يشعرىـ بالأمف 

:  مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الأولى-
توجد علاقة بيف النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لمعامميف في ميداف الدراسة مف وجية نظر 
العامميف أنفسيـ مف خلاؿ تحميؿ نتائج الفرضية الأولى والتي جاءت بدرجة عالية وبمتوسط حسابي 

حيث يرى أغمب أفراد العينة بأف المدير يقوـ بتوجيو العامميف في  (0.61)وانحراؼ معياري  (2.59)
 والتي جاءت بدرجة عالية ومتوسط 14العمؿ مما ينعكس إيجابا عمى انجازاتيـ وىذا ما يوضحو الجدوؿ 

وىذا معناه أف المدير يقدـ التوجييات والنصائح لمعامميف  (0.54)وانحراؼ معياري  (2.78)حسابي قدره 
وينظـ جيودىـ مما ينعكس ذلؾ عمى انجازات العامميف ويدفعيـ إلى الأداء الجيد وارتفاع مستوى الرضا 

. الوظيفي خاصة في محيط العمؿ الذي يوجد بو توجيو حقيقي فعاؿ يؤدي إلى تحقيؽ الأىداؼ

كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة وجود علاقات إنسانية بيف العامميف والمدير يجعميـ 
وىذا معناه أف المدير  (0.43)وانحراؼ معياري (2.76)يحسوف بالارتياح بدرجة عالية ومتوسط حسابي 

تربطو علاقات إنسانية وودية مع العامميف ويعمؿ عمى ترقيتيا وتطويرىا مما يؤدي ذلؾ إلى شعور 
العامميف بالأماف والانتماء وحب المؤسسة والتفاني في خدمتيا وكذلؾ إحساسيـ بالارتياح، فالمدير ىو 

المسئوؿ عف تطوير وترقية العلاقات الإنسانية لخمؽ جو مف التفاعؿ الاجتماعي السميـ كما جاءت 
استجابات العامميف حوؿ العبارة تقديـ المدير الحوافز لمعامميف مما يجعميـ يقدموف أكثر في العمؿ بدرجة 
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وىذا معناه أف المدير يقدـ الحوافز التشجيعية  (0.53)وانحراؼ معياري  (2.74)عالية بمتوسط حسابي 
. بدرجة عالية لمعامميف مما يزيد مف معنوياتيـ ويدفعيـ إلى بذؿ جيد أكثر في الأداء

كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة تكميؼ المدير لمعامميف بأعماؿ تناسبقدراتيـ ويعمؿ عمى 
تنسيؽ بينيـ ويسعى إلى تحديد الإمكانيات التي يحتاجيا بوضع العامؿ المناسب في المكاف المناسب 
فالمدير إذف يراعي الفروؽ الفردية بيف العامميف مما ينعكس إيجابا عمى أدائيـ وارتفاع درجة الرضا 

الوظيفي لدييـ، كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة المشاركة في اتخاذ القرارات وجاءت بدرجة 
وىذا معناه أف عمؿ العامؿ يتأثر بما يحيط مف  (0.70)وانحراؼ معياري  (2.58)عالية ومتوسط حسابي 

.  معاملات فالمدير يتعامي بسلامة مع العامؿ ويفتح ليـ المجاؿ

لا بداء آرائيـ والتعبير عف وجيات نظرىـ بحيث يشعرىـ بأىميتيـ وبأنيـ عنصر فعاؿ في مكاف 
العمؿ مما يجعؿ العامؿ يشعر بالأمف و الرضا الوظيفي كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة يشجع 
المدير لمعمؿ بروح الفريؽ في المؤسسة بحيث يحثيـ أكثر عمى التعاوف بدرجة عالية وبمتوسط حسابي 

وىذا معناه يوجد مناخ تعاوني فالمدير يوفر الظروؼ المناسبة لمعمؿ  (0.67)وانحراؼ معياري  (2.50)
الجماعي واستثمارىا واستغلاليا نحو تحقيؽ الأىداؼ، كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة مراعاة 

( 2.42)المدير لمظروؼ الشخصية لمعامميف مما يرفع مف معنوياتيـ بدرجة عالية وبمتوسط حسابي 
وىذا معناه أف المدير يراعي   (0.78)وانحراؼ معياري 

الظروؼ الشخصية لمعامميف وييتـ بانشغالاتيـ ومطالبيـ وبمشكلاتيـ ويحاوؿ مساعدتيـ في تخطي 
الصعاب مما يؤدي ذلؾ إلى رفع معنوياتيـ وارتفاع مستوى الرضا الوظيفي ليـ كما جاءت استجابات 

العامميف حوؿ العبارة المدير يراعي رغبات العامميف مما يشعرىـ بالأمف بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي 
وىذا معناه أف المدير يراعي رغبات العامميف المينية وىذا راجع إلى  (0.75)وانحراؼ معياري  (2.26)

. تشجيع المدير للأفكار والاقتراحات وميوؿ العامميف ورغبتيـ في تحسيف العمؿ والإبداع
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 : عرض وتحميؿ نتائج الفرضية الثانية3-

. توجد علاقة إيجابية بيف النمط الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لمعامميف بميداف الدراسة

. تعامؿ المدير بتعالي وكبرياء مع العامميف: 14الجدوؿ رقـ 

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف استجابات العامميف في المؤسسة حوؿ 
العبارة تعامؿ المدير بتعالي وكبرياء مع العامميف، كانت موجية نحو البديؿ غير موافؽ حيث بمغت نسبتيا 

 عامؿ وخاصة بالبديؿ محايد، وتمييا 19 أي 38% عامؿ تمييا النسبة المئوية 25أي 50 %المئوية
 أف معاممة المدير إلى عامميف بالنسبة لمبديؿ موافؽ وىذا راجع 6بتقدير 12%النسبة المئوية المقدرة ب

.  العامميف غير مرتاحيف ومطمئنيفوالمتعالية جعمتالمتكبرة 

. عدـ إعطاء المدير راحة لمعامميف نتيجة مرضيـ أو ظرؼ معيف: 15الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 %20 10موافؽ 
 %18 9محايد 

 %62 31غير موافؽ 
 %100 50المجموع 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 %12 6موافق 
 %38 19محايد 

 %50 25غير موافق 
 %100 50المجموع 
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مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف استجابات العامميف نحو العبارة عدـ إعطاء 
 عامؿ الخاصة بالبديؿ غير 31 بتقدير 62%المدير راحة لمعامميف نتيجة مرضيـ أو ظرؼ معيف بمغت 

 عماؿ الخاصة بالبديؿ موافؽ، فيما جاءت النسبة المئوية 10 بتقدير 20%موافؽ تمييا النسبة 
 أف المدير غير عادؿ وغير منصؼ ومتجرد إلى عماؿ نحو بديؿ الإجابة محايدة وىذا راجع 9بتقدير %18

. مف الإنسانية

يتبع المدير أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة العامميف : 16الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 18% 9موافق 
 14% 7محايد 

 68% 34غير موافق 
 100% 50المجموع 

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف استجابات العامميف نحو العبارة يتبع المدير 
 موجية نحو البديؿ غير موافؽ، حيث بمغت نسبتو المئوية العامميف كانتأسموب الرقابة الشديدة لمتابعة 

 عامميف نحو البديؿ موافؽ ثـ تمييا النسبة 9 أي 18% عامؿ تمييا النسبة المئوية 34 أي 68%
مما يفسر أف المدير شخص متسمط وغير مريح في .  عامميف7 نحو البديؿ محايد أي 14%المئوية 

. أسموب عممو مع العامميف
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 .عدـ مشاركة العامميف في اتخاذ القرار يجعميـ غير متاحيف: 17الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 36% 18موافؽ 
 10% 5محايد 

 54% 27غير موافؽ 
 100% 50المجموع 

مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ نلاحظ أف استجابات العامميف كانت موجية نحو البديؿ غير 
 عامؿ موجية نحو البديؿ 18بتقدير %36 عامؿ تمييا النسبة المئوية 27 بتقدير%54موافؽ بنسبة 

 عماؿ نحو البديؿ محايد بالنسبة لمعبارة عدـ المشاركة العامميف 10 بتقدير%5موافؽ، ثـ النسبة المئوية 
 عدـ إشراؾ المدير لمعامميف في تسيير أمور إلىوىذا راجع .في اتخاذ قرارات يجعميـ غير مرتاحيف
.  المؤسسة مما يفقدىـ الثقة بأنفسيـ

 

. الشعور بالتوتر مف طرؼ العامميف لصرامة المدير في تطبيؽ القوانيف: 18الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة  

النسبة المئوية التكرار 

 32% 16موافؽ 
 14% 7محايد 

 54% 27غير موافؽ 
 100% 50المجموع 

 27أي % 54مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه فإف أغمبية استجابات العامميف بمغت نسبتو المئوية 
 عامؿ خاصة بالبديؿ 16 أي%32 موجية نحو البديؿ غير موافؽ حيث تمييا النسبة المئوية عامؿ كانت
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 بالنسبة لمعبارة الشعور 14% عامميف إلى البديؿ محايد وقدرت نسبتو المئوية ب7موافؽ في حيف ذىب 
 عدـ تساىؿ المدير في كيفية وىذا راجعإلىبالتوتر مف طرؼ العامميف لصرامة المدير في تطبيؽ القوانيف 

. التعامؿ مع العامميف مما يولد لدييـ عدـ الشعور بالراحة

. حصر حرية العامميف مف طرؼ المدير لعدـ فسح المجاؿ: 19الجدوؿ رقـ 

البيانات 
بدائؿ الإجابة 

النسبة المئوية التكرار 

 24% 12موافؽ 
 12% 6محايد 

 54% 32غير موافؽ 
 100% 50المجموع 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نستنتج أف أغمبية استجابات العامميف كانت موجية نحو البديؿ غير موافؽ 
 عامؿ كانت موجية نحو البديؿ موافؽ في حيف 12أي 24% عامؿ تمييا النسبة المئوية 32أي 64%

بالنسبة لمعبارة حصر حرية العامميف مف 12% عامميف إلى البديؿ محايد وقدرت بالنسبة المئوية 6ذىب 
 وعدـ مشاركتيـ أف المدير لا يفسح المجاؿ بإبداء آرائيـ إلىوىذا راجع .طرؼ المدير لعدـ فسح المجاؿ

. في بعض الأمور وممارسة الضغط عمييـ
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة استجابة أفراد يمثؿ: 20لجدوؿ رقـ ا
. العينة حوؿ الفرضية توجد علاقة

 

الدرجة  الانحراؼ 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

البند  الرتبة  رقـ 
البند 

متوسطة  . تعامل المدير بتعالي وكبرياء مع العاممين 1.92 0.94 1 12 

متوسطة  عدم إعطاء المدير راحة لمعاممين نتيجة مرضيم أو  1.78 0.91
. ظرف معين

2 13 

ضعيفة  . يتبع المدير أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة العاممين 1.66 0.89 3 14 

ضعيفة  عدم مشاركة العاممين في اتخاذ قرارات تجعميم غير  1.64 0.66
. متاحين

4 9 

ضعيفة  الشعور بالتوتر من طرف العاممين لصرامة المدير في  1.54 0.78
. تطبيق القوانين بشدة

5 10 

ضعيفة  حصر حرية العاممين من طرف المدير لعدم فسح المجال  1.50 0.78
. لإبداء آرائيم

6 11 

 الدرجة الكمية 1.67 0.82 متوسطة
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 الفصل الثالث

 
 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة استبانو العامميف عمى فقرات 20يمثؿ الجدوؿ رقـ 
جاءت  (13-12)المحور الثاني، حيث شكمت كؿ فقرة ىذا المحور ويتضح مف الجدوؿ أف الفقرة 

والتي تشير إلى  (0.91-0.94)بانحرافات معيارية  (1.78- 1.92)متوسطاتيا متوسطة ومتقاربة 
تعامؿ المدير بتعالي كبرياء مع العامميف، عدـ إعطاء المدير راحة لمعامميف نتيجة مرضيـ أو ظرؼ معيف، 

- 1.66)جاءت متوسطاتيا ضعيفة ومتقاربة بمتوسط حسابي  (11-10-9-14)كذلؾ جاءت العبارات 
والتي تشير إلى يتبع المدير أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة العامميف، عدـ  (1.50 - 1.64-1.54

. مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات وتجعميـ غير مرتاحيف

الشعور بالتوتر مف طرؼ العامميف لصرامة المدير في تطبيؽ القوانيف بشدة حصر حرية العامميف مف 
 .طرؼ المدير لعدـ فسح المجاؿ لإبداء آرائيـ

:  مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الثانية-
الاتوقراطي مف خلاؿ عرض وتفسير البنود الفرضية الثانية والتي مفادىا توجد علاقة بيف النمط 

والرضا الوظيفي لمعامميف في ميداف الدراسة مف وجية نظر العامميف في ميداف الدراسة مف وجية نظر 
وىذا  (0.82)وانحراؼ معياري  (1.67)العامميف أنفسيـ والتي جاءت بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي 

 جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة تعامؿ المدير بتعالي وكبرياء مع 21ما يوضحو الجدوؿ رقـ 
وىذا معناه أف المدير  (0.94)وانحراؼ معياري  (1.92)العامميف بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي 

يتصرؼ مع العامميف بطريقة غير مريحة ويشعرىـ بعدـ القيمة ولا يفسح ليـ المجاؿ لمحديث والتفاىـ، 
. معو في شؤوف العمؿ مما يشعرىـ بعدـ  الرضا في العمؿ

عدـ إعطاء المدير راحة لمعامميف نتيجة مرضيـ أو ظرؼ "كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة 
وىذا معناه أف المدير غير  (0.91)وانحراؼ معياري  (1.78)معيف بدرجة متوسطة، بمتوسط حسابي 

عادؿ في أسموبو وأنو يعتبر متجرد مف الإنسانية وعدـ إعطائيـ الراحة مما ينعكس عمى الجيد لمعمؿ 
. والشعور بعدـ الرضا الوظيفي
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يتبع المدير أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة العامميف "كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة 
وىذا معناه أف المدير يستعمؿ أسموب  (0.89)وبانحراؼ معياري  (1.66)بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي 

. الرقابة عمى العامميف وذلؾ ضبط حضورىـ الالتزاـ بممارسة مياميـ واحتراـ أوقات العمؿ

كما جاءت استجابة العامميف حوؿ العبارة عدـ مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات تجعميـ غير 
وىذا معناه أف المدير يفسح  (0.66)وانحراؼ معياري  (1.64)متاحيف بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي 

المجاؿ أماـ العامميف بإبداء آرائيـ ومشاركتيـ في اتخاذ القرارات واستشارتيـ ومما يؤدي ذلؾ إلى 
. إحساسيـ بالارتياح والرضا الوظيفي

كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة الشعور بالتوتر مف طرؼ العامميف لصرامة المدير في 
وىذا معناه أف  (0.78)وانحراؼ معياري  (1.54)تطبيؽ القوانيف بشدة بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي 

المدير يقدـ تسييلات للأساتذة والعمؿ عمى معالجة أخطائيـ وفرض عقوبات عمييـ في بعض الأحياف 
. وحثيـ عمى الالتزاـ بالموائح التنظيمية كأوقات العمؿ، وىذا يشعرىـ كذلؾ بالرضا الوظيفي

حصر حرية العامميف مف طرؼ المدير لعدـ فسح المجاؿ "كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة 
وىذا معناه أف المدير لا  (0.78)وانحراؼ معياري  (1.50)لإبداء آرائيـ بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي 

يفسح المجاؿ لمعامميف بإبداء آرائيـ ومشاركتيـ في بعض الأمور وعدـ ممارسة الضغوطات عمييـ وعدـ 
. إجبارىـ عمى أعماؿ تتناسب مع قدراتيـ

والرضا  (الأوتوقراطي)مف خلاؿ ما سبؽ وبالرجوع إلى الدرجة الكمية المرتبطة توجد علاقة بيف النمط 
الوظيفي لمعامميف بميداف الدراسة مف وجية نظر العامميف أنفسيـ نستنتج أف الفرضية تحققت إلى حد ما 

 وىذا راجع إلى أف المدير يطبؽ النمط الأوتوقراطي بدرجة متوسطة داخؿ المؤسس

. توجد علاقة بيف النمط الفوضوي والرضا الوظيفي لدى العامميف
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 : تحميؿ نتائج الفرضية الثالثة و عرض-4

. عدـ اكتراث المدير بنتائج أعماؿ العامميف مما يشعرىـ بالإحباط: 21الجدوؿ رقـ 
 
 
 
 
 

 
ـ

ف خلاؿ النتائج أعلاه فإف أغمبية استجابات العامميف نحو العبارة عدـ اكتراث المدير بنتائج ـ
 56العامميف مما يشعرىـ بالإحباط كانت موجية نحو البديؿ غير موافؽ حيث بمغت نسبتو المئوية 

 عامؿ كانت خاصة بالبديؿ موافؽ تمييا النسبة 17أي 34 عامؿ تمييا النسبة المئوية 28أي 
 لامبالاة المدير في تسيير الأمور إلى عامميف بالنسبة لمبديؿ محايد وىذا راجع 5 أي 10المئوية 

 النتائج مما يجعؿ العامميف محبطيف وغياب الشجاعة في تقديـ عمىالميمة مثؿ عدـ استفساره 
 .الأفضؿ
 
 
 
 
 
 
 

النسبة المئوية  التكرار   البيانات
 بدائؿ الإجابة

موافق  17 34%
محايد  5 10%
غير موافق  28 56%

المجموع  50 100%%

63 



  لمدراسةالتطبيقيالإطار                                                       الفصؿ الرابع

 

 .علاقتؾ بزملائؾ العامميف بصفة عامة يحكميا التفاىـ: 22الجدوؿ رقـ 

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه فإف أغمبية استجابات العامميف نحو العبارة علاقتؾ بزملائؾ العامميف 
 41 أي 82كانت موجية نحو البديؿ غير موافؽ حيث بمغت نسبتو المئوية .بصفة عامة يحكميا التفاىـ
 عامؿ 1 أي 2 عامميف بالنسبة لمبديؿ محايد وتمييا النسبة المئوية 8 أي 16عامؿ، تمييا النسبة المئوية 

 وطريقتو الخاصة وجود حدود في العلاقة بيف كؿ عامؿ أي كؿ واحد إلى راجع موافؽ وىذابالنسبة لمبديؿ 
.  في كيفية التعامؿ والتقديـ لمعمؿ الموجو إليو

. عدـ الرقابة لممدير يجعميـ يكثروف مف الغياب: 23الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية  التكرار 
البيانات 

 بدائؿ الإجابة
موافق  9 18%
محايد  11 22%
غير موافق  30 60%
المجموع  50 100%

النسبة المئوية  التكرار 
البيانات 

بدائؿ الإجابة 
موافق  1 2%
محايد  8 16%
غير موافق  41 82%
المجموع  50 100%
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مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه في أغمبية استجابات العامميف نحو العبارة عدـ الرقابة لممدير يجعميـ 
 عامؿ وتمييا النسبة 30 أي 60كانت موجية نحو البديؿ غير موافؽ حيث بمغت .يكثروف مف الغياب

 عامميف موجية لمبديؿ 9 أي 18 عامؿ نحو البديؿ محايد، وتمييا النسبة المئوية 11 أي 22المئوية 
. موافؽ ىذا ما يفسر غياب المسؤولية في المؤسسة مف طرؼ المدير

 . إدارة المدير للاجتماعات مف دوف دراسة أو خطة أو ىدؼ: 24الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية  التكرار 
البيانات 

بدائؿ الإجابة 
موافق  10 20%
محايد  5 10%
غير موافق  35 70%
المجموع  50 100%

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه في أغمبية استجابات العامميف نحو العبارة إدارة المدير للاجتماعات مف 
 35 أي 70 موجية نحو البديؿ غير موافؽ وبمغت نسبتو المئوية تكاف. ىدؼدوف دراسة أو خطة أو 

 عامميف إلى البديؿ 5 عامميف بالنسبة لمبديؿ موافؽ في حيف ذىب 10 أي 20عامؿ تمييا النسبة المئوية 
 ترابط وتواصؿ في العمؿ بيف المسؤوؿ وجود صمة عدـ إلىوىذا راجع 10محايد وبمغت نسبتو المئوية 

. والعامميف في المؤسسة
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. تداخؿ المياـ بيف العامميف يؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي: 25الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوٌة  التكرار 
البٌانات 

بدائل الإجابة 

موافق  6 12%

محايد  11 22%

غير موافق  33 66%

المجموع  50 100%

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه فإف أغمبية استجابات العامميف الموجية نحو العبارة تداخؿ المياـ بيف 
 66كانت موجية نحو البديؿ غير موافؽ وبمغت نسبتو المئوية .العامميف يؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي

 عامميف إلى البديؿ موافؽ 6 عامؿ، في حيف ذىب 11 أي 22 عامؿ تمييا النسبة المئوية 33بتقدير 
 وجود فوضي في تسيير المؤسسة لعدـ اكتراث المسؤوؿ بأداء إلى وىذا راجع 12وبمغت نسبتو المئوية 
. أعمالو الموجية إليو

. ترؾ المدير الحرية المطمقة لمعامميف مما يجعميـ غير ميتميف: 26الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوية  التكرار 
البيانات 

بدائؿ الإجابة 
موافق  20 40%
محايد  9 18%
غير موافق  21 42%
المجموع  50 100%

مف خلاؿ النتائج أعلاه فإف أغمبية استجابات العامميف لمعبارة، ترؾ المدير الحرية المطمقة لمعامميف 
 عامؿ تمييا 21 أي 42مما يجعميـ غير ميتميف كانت موجية نحو البديؿ غيي موافؽ حيث بمغت نسبتيا 
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غير –موافؽ ) عامؿ وكانتا متقاربتاف في النسبة وعدد العامميف 20 أي 40 بنسبة مئوية البديؿ موافؽ
الأمور  عدـ تنظيـ إلى عامميف نحو البديؿ محايد   وىذا راجع 9 أي 18 في حيف جاءت النسبة (موافؽ

.  الوضع في بعض الأحياف في المؤسسةعمى مف طرؼ المدير وعدـ السيطرة وتسييرىا

 .يتجنب المدير الابتكار والتجديد في أسموب العمؿ وتطويره: 27الجدوؿ رقـ 

النسبة المئوٌة  التكرار 
 البٌانات

 بدائل الإجابة

موافق  2 4%

محايد  3 6%

غير موافق  45 90%

المجموع  50 100%

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه فإف استجابات نحو ىذه العبارة كانت موجية نحو البديؿ غير موافؽ، 
 عامؿ في حيف نلاحظ استجابات العامميف نحو البديميف موافؽ 45 أي 90حيث بمغت نسبتيا المئوية 

 عامميف عمى البديؿ محايد تمييا النسبة المئوية لمقدرة 3 أي 6ومحايد كانت متقاربة حيث جاءت نسبة 
 عامؿ خاصة بالبديؿ موافؽ فيما يخص العبارة يتجنب المدير الابتكار والتجديد في أسموب العمؿ 2 أي 4ب

 حضارية تتواكب مع بأساليبوىذا راجع الي رغبة المدير في تطوير المؤسسة وتجنب العمؿ .وتطويره
. عصرنا المتطور
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يمثؿ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة استجابة أفراد : 28الجدوؿ رقـ 
العينة حوؿ الفرضية توجد علاقة بيف النمط الفوضوي والرضا الوظيفي لدى العامميف بميداف 

. الدراسة

الدرجة 
الانحراؼ 
المعياري 

المتوسط 
الحسابي 

البند  الرتبة  رقـ البند 

متوسطة  0.90 1.90 
عدم اكتراث بنتائج أعمال العاممين مما 

. بالإحباطيشعرىم 
1 20 

متوسطة  0.90 1.72 
علاقتك بزملائك والعاممين بصفة عامة 

. يحكميا التفاىم
2 15 

 1.66 0.82 ضعيفة
عدم الرقابة لممدير يجعميم يكثرون من 

. الغياب
3 19 

ضعيفة  0.85 1.60 
إدارة المدير للاجتماعات من دون 

. دراسة أو خطة أو ىدف
4 17 

 1.42 0.67 ضعيفة
تداخل الميام بين العاممين يؤدي إلى 

. عدم الرضا الوظيفي
5 18 

ضعيفة  0.68 1.34 
ترك المدير الحرية المطمقة لمعاممين 

. مما يجعميم غير ميتمين
6 21 

ضعيفة  0.53 1.28 
يتجنب المدير الابتكار والتجديد في 

. أسموب العمل وتطويره
7 16 

ضعيفة  الدرجة الكمية  1.56 0.76
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة استجابة العامميف 28يتضح مف خلاؿ الجدوؿ 
-15)عمى فقرات المحور الثالث حيث شكمت كؿ فقرة ىذا المحور ويتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف الفقرة 

وىي  (0.90 -0.90)وانحراؼ معياري  (1.90- 1.72)جاءت متوسطة ومتقاربة بمتوسط حسابي  (20
عبارة تشير إلى عدـ اكتراث المدير بنتائج أعماؿ العامميف مما يشعرىـ بالإحباط وعلاقتؾ بزملائؾ والعامميف 

جاءت بدرجة ضعيفة ومتقاربة، وبمتوسط  (918-17-1)بصفة عامة يحكميا التفاىـ، وكذلؾ العبارات 
والتي تشير إلى عدـ  (0.82- 0.86- 0.67)وبانحرافات معيارية  (1.42- 1.60- 1.66)حسابي 

الرقابة لممدير يجعميـ يكثروف مف الغياب، إدارة المدير للاجتماعات دوف دراسة أو خطة أو ىدؼ، تداخؿ 
بدرجة ضعيفة  (16-21)المياـ بيف العامميف يؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي وكذلؾ جاءت العبارتيف 

والتي تشير إلى ترؾ المدير الحرية  (0.68-0.58)وبانحراؼ معياري  (1.34-1.28)بمتوسط حسابي 
. المطمقة لمعامميف مما يجعميـ غير ميتميف، ويتجنب المدير الابتكار والتجديد في أسموب العمؿ وتطويره

 : مناقشة نتائج في ضوء الفرضية الثالثة-
توجد علاقة بيف النمط "مف خلاؿ عرض وتفسير بنود الفرضية الفرعية الثالثة والتي تنص عمى 

الفوضوي والرضا الوظيفي لمعامميف بميداف الدراسة مف وجية نظر العامميف أنفسيـ والتي جاءت بدرجة 
 حيث جاءت 29ىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ  (0.76)وانحراؼ معياري  (1.56)ضعيفة وبمتوسط حسابي 

عدـ اكتراث المدير بنتائج أعماؿ العامميف مما يشعرىـ بالإحباط بدرجة "استجابات الأساتذة حوؿ العبارة 
وىذا معناه المدير لاه ييتـ بنتائج أعماؿ  (0.90)وانحراؼ معياري  (1.90)متوسطة وبمتوسط حسابي 

الأساتذة وما يقوموف بو كذلؾ عدـ اىتمامو بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة مما ينعكس ذلؾ إيجابا عمى حماس 
. الأساتذة وعدـ رفع مستوى الدافعية لتحقيؽ نتائج أفضؿ

علاقتؾ بزملائؾ العامميف بصفة عامة يحكميا التفاىـ "كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة 
وىذا معناه أف يوجد توتر في العلاقة  (0.90)وانحراؼ معياري  (1.72)بدرجة متوسطة وبمتوسط حسابي 

سواء بيف المدير والأساتذة بصفة خاصة أو المدير والعامميف بصفة عامة والعامميف فيما بينيـ وىذا راجع 
 عامؿ وكثرة مراقبة العامميف الشخصية لكؿإلى كثرة التدخؿ في ممارسة الأعماؿ والتدخؿ كذلؾ في الحريات 

. لبعضيـ البعض في شؤوف لا تخصيـ
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بدرجة "عدـ الرقابة لممدير يجعميـ يكثروف مف الغياب "كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة 
وىذا معناه أنو توجد رقابة داخؿ المؤسسة  (0.82)وانحراؼ معياري  (1.66)ضعيفة وبمتوسط حسابي 

والتزاـ المدير بميامو والإشراؼ عمى العامميف وضبط حضورىـ ومما يجعؿ العامميف يحترموف مواقيت العمؿ 
. المحددة ويمتزموف بالانضباط في أداء أعماليـ

إدارة المدير للاجتماعات مف دوف دراسة أو خطة أو ىدؼ "كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة 
وىذا معناه أنو يتـ الوصوؿ إلى  (0.85)وانحراؼ معياري  (1.60)بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي "

قرارات وحموؿ مناسبة خلاؿ الاجتماعات التي يقوـ بيا المدير فيو يستمع إلى العامميف ويصدر حكمو في 
وتخدـ الأمور التي يعرضيا عميو العامميف ويتـ مناقشتيا والوصوؿ إلى حموؿ مناسبة بما ترضي العامؿ 

.  المؤسسةأيضا

كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة تداخؿ المياـ بيف العامميف يؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي 
وىذا معناه أف كؿ عامؿ ممتزـ بعممو  (0.67)وانحراؼ معياري  (1.42)بدرجة ضعيفة بمتوسط حسابي 

الخاص ومقيد بو كذلؾ وضوح مياـ كؿ فرد في المؤسسة والعمؿ في جو يسوده النظاـ فكؿ عامؿ مكمؼ 
بعمؿ يمتزـ بو وىذا معناه وجود قيادة حقيقية وفعالة تنظـ جيود العامميف وتوجيييـ نحو تحقيؽ الأىداؼ 

. المنشودة

كما جاءت استجابات العامميف حوؿ العبارة ترؾ المدير الحرية المطمقة لمعامميف مما يجعميـ غير 
أي معناه المدير لا يترؾ  (0.68)وانحراؼ معياري  (1.34)ميتميف بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي 

. الحرية المطمقة لمعامميف حريتيـ محدودة وفي إطار معيف

كما جاءت استجابات العامميف نحو العبارة يتجنب المدير الابتكار والتجديد في أسموب العمؿ وتطويره 
أي معناه أف المدير يبحث عف انسب  (0.76)وانحراؼ معياري  (1.56)بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي 

الطرؽ لمتطوير مف المؤسسة ومف الوسائؿ الحديثة لجعؿ وصوؿ المعمومة بسيولة كبيرة مثؿ التركيز عمى 
والاستعانة كذلؾ بفريؽ العمؿ . الموحة الرقمية وغيرىا – الحاسوب: مثؿتوفير الوسائؿ الالكترونية 

. لممؤسسة لتوزيع كؿ ميمة عمى عامؿ وجعؿ العمؿ أكثر سرعة
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ومف خلاؿ ما سبؽ بالرجوع إلى درجة الكمية المرتبطة بأنيا يوجد علاقة بيف النمط الفوضوي والرضا 
الوظيفي لمعامميف مف وجية نظرىـ، نستنتج أف الفرضية لـ تتحقؽ وىذا راجع إلى أف المدراء لا يمارسوف 
النمط الفوضوي في المؤسسات، فيذا الأسموب غير مناسب لأف تحقيؽ الأىداؼ يتطمب نوع مف التوجيو 

. وتوزيع الأدوار

يمثؿ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية درجة استجابة أفراد : 29الجدوؿ رقـ 
. العينة حوؿ الفرضية العامة

الدرجة 
الانحرافات 
المعيارية 

المتوسط 
الحسابي 

المحاور  الرقـ  الرتبة 

عالية  . النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي 2.59 0.61 1 1 
متوسطة  . النمط التسمطي والرضا الوظيفي 1.67 0.82 2 2 
ضعيفة  . النمط الفوضوي والرضا الوظيفي 1.56 0.76 3 3 
متوسطة  الدرجة الكمية  1.94 0.73
يمثؿ الجدوؿ المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة استجابة أفراد حسب كؿ محور في 
الاستبياف ويتضح مف الجدوؿ أف المحور الأوؿ والمتمثؿ في النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي جاء في 

أما المحور الثاني  (0.61)وانحراؼ معياري  (2.59)المرتبة الأولى بدرجة عالية ومتوسط حسابي 
 متوسطة وبمتوسط حسابي بدرجةوالمتمثؿ في النمط التسمطي والرضا الوظيفي جاءت في المرتبة الثانية 

وجاء المحور الثالث والمتمثؿ في النمط الفوضوي والرضا الوظيفي جاء في  (0.82)وانحراؼ معياري 
 . (1.67)(.0.73)وانحراؼ معياري  (1.56)المرتبة الثالثة بدرجة ضعيفة وبمتوسط حسابي 
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. مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: 5

بعدما تـ عرض بعض الدراسات السابقة المشابية لموضوع الأنماط القيادية لدى مدراء المدارس 
وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى العامميف ثـ التطرؽ إلى نتائج ىذه الدراسات ومقارنتيا بالنتائج المتوصؿ 
إلييا في الدراسة الحالية، حيث نجد أف أمؿ محمد سرحاف المخلاقي توصؿ إلى أف ىناؾ توفر الأنماط 
القيادية الثلاثة حيث يمارس النمط القيادي الديمقراطي بدرجة عالية وىذا ما تأكد دراستنا، أما دراسة 

راضية درويش ونزيـ صرداوي، فتوصمت إلى أف النمط الديمقراطي ىو الأسموب الأفضؿ لتحقيؽ الأىداؼ، 
كما تمعب القيادة الديمقراطية دورا أساسيا في التأثير عمى الجماعات وسموؾ الأعضاء وىذا ما يتفؽ مع 
دراستنا كذلؾ دراسة عبير بمعابد مروة حزاـ والتي توصمت إلى أف ىناؾ موافقة بدرجة كبيرة عمى فقرات 
الأنماط القيادية بشكؿ عاـ وحصؿ النمط الديمقراطي عمى المرتبة الأولى بدرجة كبيرة فيما حصؿ النمط 

قراطي والنمط الفوضوي عمى درجة متوسطة كما جاءت دراسة برو ىشاـ، وتوصؿ إلى أف مديري والاوت
ومديرات ييتموف ببعدي النمط القيادي لمعمؿ والعلاقات الإنسانية مع اىتماـ أكبر في مجاؿ العمؿ، وأف 

. مستوى الرضا الوظيفي لمعامميف جاء بمستوى متوسط

. النتائج العامة: 6

مف خلاؿ إجراء ىذه حوؿ موضوع الأنماط القيادية لدى مدراء المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى 
العامميف أنفسيـ وبعد إحصاء التكرارات لكؿ بنود الأنماط القيادية والرضا الوظيفي وتطبيؽ الأساليب 

:  الإحصائية المناسبة وباستقراء الجداوؿ وتحميميا جاءت نتائج الدراسة كالتالي

:  تحقؽ الفرضية الفرعية الأولى والتي تنص عمى أنو

توجد علاقة بيف النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لدى العامميف بميداف الدراسة أنفسيـ والتي  -
 .جاءت بدرجة عالية

والرضا  الاوتوقراطي ا توجد علاقة بيف النمط افتحقؽ الفرضية الثانية إلى والتي تنص عمى -
 .الوظيفي لدى العامميف بميداف الدراسة أنفسيـ والتي جاءت بدرجة متوسطة
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عدـ تحقؽ الفرضية الفرعية الثالثة والتي تنص عمى أنيا توجد علاقة بيف النمط الفوضوي والرضا  -
 .الوظيفي لمعامميف أنفسيـ والتي جاءت بدرجة ضعيفة

 العاممة التي تنص عمى توجد علاقة بيف الأنماط إف الفرضيةومف خلاؿ ما سبؽ يمكف القوؿ  -
القيادية لدى مدراء المدارس والرضا الوظيفي لمعامميف مف وجية نظرىـ نفسيا قد تحققت إلى حد ما 
وبدرجة متوسطة، وىذا ما تؤكده النسب التي تحصمنا عمييا مف خلاؿ أسئمة الفرضيات والمتوسط 

 (.0.73)ب والانحراؼ المعياري الذي قدر  (1.94)ب الحسابي قدر 

:   الاقتراحات-7

توفير مناخ ملائـ لمعامميف مع الاىتماـ باحتياجاتيـ ومراعاة مشكلاتيـ بما يحقؽ الأىداؼ  -1
 .المنشودة

الاستفادة مف مديري المدارس ذوي الخبرات عف طريؽ الاستفادة مف تجاربيـ في مجاؿ تطبيؽ  -2
 .الأنماط القيادية

 .تقوية العلاقات بيف المدير في المؤسسة التربوية لتحقيؽ المزيد مف الرضا الوظيفي لمعامميف -3
 . ضرورة الاختيار الجيد لمدير المؤسسة وأف يمارس نمط العمؿ والعلاقات مما لو أثر جيد -4
 .تقبؿ المدراء اقتراحات العامميف وتفيـ رغباتيـ -5
 .توفير دورات خاصة لمتدريب عمى ممارسة القيادة -6
ضرورة نشر الوعي بأىمية القيادة في المؤسسات لأنيا ىي المسئولة عمى تحسيف المؤسسة  -7

 .وتحقؽ أىداؼ وتميزىا وخمؽ الانضباط داخميا وتجاوز الصعوبات
إعادة النظر في طرؽ اختيار المدراء وذلؾ بوضع معايير محددة محاولة إجراء اجتماعات مف  -8

طرؼ إدارة المؤسسة تخص العامميف ومناقشة الأمور العالقة التي تخص المؤسسة، وتبادؿ الآراء 
ووجيات النظر ومحاولة الوصوؿ إلى حموؿ تخدـ المؤسسة، مف وجية نظر وترضي العامميف مف جية 

 ........أخرى
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 الخاتمة
 



 خاتمة

 

:  الخاتمة

في نياية ىذه الدراسة المتمثمة في دراسة الانماط القيادية وعلاقتو بالرضى الوظيفي لدى العامميف 
بالابتدائي اتضح لنا أف الانماط القيادية تمعب دورا حاسما في تحقيؽ الرضا الوظيفي، فالقادة الذيف 

يظيروف قدرات الارشاد والتوجيو يمكف أف يعززوا الثقة والراحة بيف الموظفيف، مما يؤدي الى تحسيف 
الرضا الوظيفي كما تتطمب القيادة القدرة عمى اختيار افضؿ أسموب وتطبيقو لتحقيؽ الرضا الوظيفي 

 لمعامميف 

ومما لا شؾ فيو أف النمط المطبؽ في المؤسسة والمتبع مع العامميف لو تأثير مباشر عمى رضاىـ 
 وانجازىـ لتحقيؽ الاىداؼ المنشودة

ومف جية اخرى القادة الذيف يفتقروف الى الاتصاؿ الفعاؿ والتوجيو السميـ قد يسببوف عدـ الرضا 
 .والاحباط بيف فريؽ العمؿ

 لذا فإف فيـ أسموب القيادة المناسب لمبيئة العممية واحتياجات الموظفيف يمكف اف يساىـ بشكؿ 
 .كبير في تعزيز الرضا الوظيفي وبالتالي تحسيف الاداء
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 خاتمة

 

الممخص 

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة علاقة الأنماط القيادية لدى مدراء المدارس وعلاقتو بالرضا 
توجد علاقة بين الأنماط القيادية :  البحث من فرضية ىي وانطمقالوظيفي لدى العاممين 

: والرضا الوظيفي لمعاممين وتفرعت عنيا ثلاث فرضيات فرعية

 .(توجد علاقة بين النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لمعاممين بميدان الدراسة -
 .يوجد علاقة بين النمط الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لمعاممين بميدان الدراسة  -
 .توجد علاقة بين النمط الفوضوي والرضا الوظيفي لمعاممين بميدان الدراسة  -
م إعداد استبيان كأداة الدراسة بحيث بمغ عدد تولمتحقق من ىذه الفرضيات ميدانياً،  -
النمط الديمقراطي، النمط الاوتوقراطي، النمط :  محاور ىي3عمى  فقرة موزعة 21فقراتيا 

 .الفوضوي
 عامل موزعين عمى ابتدائيتين 50والتي تم تطبيقيا عمى عينة الدراسة التي تكونت من  -

ببمدية برىوم ولاية المسيمة وقد تم معالجة البيانات الإحصائية المتحصل عمييا من الاستبيان 
 :الدراسة إلى مجموعة من النتائج وقد خمصت (SPSS) برنامج باستخدام

توجد علاقة بين النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لدى العاممين بميدان الدراسة أنفسيم  -
 .والتي جاءت بدرجة عالية

تحقق الفرضية الثانية إلى حد ما والتي تنص عمى توجد علاقة بين النمط التسمطي  -
 .والرضا الوظيفي لدى العاممين بميدان الدراسة أنفسيم والتي جاءت بدرجة متوسطة

عدم تحقق الفرضية الفرعية الثالثة والتي تنص عمى أنيا توجد علاقة بين النمط  -
 .الفوضوي والرضا الوظيفي لمعاممين أنفسيم والتي جاءت بدرجة ضعيفة

-  
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 01: ممحؽ رقـ

 

 

 

 

 

 

 

 

.  الشخصيةالبيانات: الأوؿالمحور 

  ذكر               أثنى        : الجنس .1
  سنة40-31من            سنة  30 من أقل: العمر .2
 فما فوق 50 سنةمن50-41من
 المستوى التعميمي .3

مدرسة عميا /بكالوريا              ليسانس              ماستر         دكتوراه
 سنوات   10-5 سنوات                          من 5 من أقل:الخبرةسنوات  .4
 سنة    15 سنة      أكثر من 15 -11من
 

 .الأساسية استمارة الدراسة يوضح: 01ممحؽ رقـ 
 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي

 المسيمة– بوضياؼجامعة محمد 
كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية 

  ا جتماعقسـ عمـ الا

أستاذي الكريم أستاذتي الكريمة نقدم لكم ىذه الاستمارة التي صممت خصيصا لأىداف البحث 
التربية ستر تخصص عمم اجتماع انيل شيادة الم. العممي والتي أقوم بإعدادىا استكمالا لمتطمبات

.  الدراسة الأنماط القيادية لدي مدراء المدارس وعلاقتو بالرضا الوظيفي لديالعاممينعنوان

 جميع الفقرات المدرجة في الاستمارة عمما إن إجابتكم ستكون سرية عمىأرجو من سيادتكم الإجابة 
 .وتكون موضع العناية والاىتمام ولكم مني فائق الاحترام والتقدير
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غير 
موافق 

محايد  موافق   (النمط الديمقراطي  ) 1الفرضية 

. المدير يراعي رغبات العاممين مما يشعرىم بالأمن    05 

   
وجود علاقات إنسانية بين العاممين والمدير يجعميم يحسون 

. بالارتياح
06 

. المشاركة في اتخاذ القرارات يجعميم يشعرون بالولاء    07 
. تكميف العاممين من طرف المدير بأعمال تتناسب مع قدراتيم    08 

   
يقوم المدير بتوجيو العاممين في العمل مما ينعكس إيجابا عمى 

. انجازاتيم
09 

   
تقديم المدير الحوافز لمعاممين مما يجعميم يقدمون أكثر من 

. العمل
10 

   
مراعاة المدير لمظروف الشخصية لمعاممين مما يرفع من 

. معنوياتيم
11 

   
يشجع المدير لمعمل بروح الفريق في المؤسسة بحيث يحثيم 

. أكثر عمى التعاون
12 
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غير 
موافق 

محايد  موافق   ( الأوتوقراطيالنمط ):  02الفرضية 

   
عدم مشاركة العاممين في اتخاذ القرارات تجعميم غير 

. مرتاحين
13 

   
الشعور بالتوتر من طرف العاممين لصرامة المدير في 

. تطبيق القوانين بشدة
14 

   
حصر حرية العاممين من طرف المدير لعدم فسح المجال 

. أراءىملإبداء 
15 

. تعامل المدير بتعالي وكبرياء مع العاممين    16 

   
عدم إعطاء المدير راحة لمعاممين نتيجة مرضيم أو ظرف 

. خاص
17 

. يتبع المدير أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة العاممين    18 
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غير موافق  محايد  موافق   (النمط الفوضوي ):  03الفرضية 

   
ترك المدير الحرية المطمقة لمعاممين مما يجعميم غير 

. ميتمين
19 

   
عدم اكتراث المدير بنتائج أعمال العاممين مما 

. يشعرىم بالإحباط
20 

   
تداخل الميام بين العاممين يؤدي إلى عدم الرضا 

. الوظيفي
21 

. عدم الرقابة لممدير يجعميم يكثرون من الغياب    22 

   
أو خطة أو |إدارة المدير للاجتماعات من دون دراسة 

. ىدف
23 

   
يتجنب المدير الابتكار والتجديد في أسموب العمل 

. وتطويره
42 

   
علاقتك بزملائك والعاممين بصفة عامة بحكميا 

. التفاىم
25 
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