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 الإهداء

 " بسم الله خالقي وميسر اموري

 وعصمت امري , لك كل الحمد والإمتنان "

 

 من قال انا لها : نالها .

تيت غما عنها ااهدي هذا النجاح إلى نفسي الطموحة جدا لقد ظننت انني لا استطيع ولكن من قال انا لها نالها وان ابت ر

 داية لطريقبها وها انا اليوم اختم بحث تخرجي بكل همة فالحمدلله اللهم لاتجعلة اخر عهدي من العلم واجعلها خير ب

 ا علمتنا .اعظم اللهم بارك لنا في علمنا وانفعنا بم

 

عل الله ودراستي وفرحتي المنتظرة ووهج حياتي الي التي ظلت دعواتها تضم اسمي دائما الى التي جاهدي ثمرة جهدي 

ليالي ت لي في الالجنة تحت اقدامها الى التي لاتقاس قيمتها باي كنز في هذا العالم الى القلب الحنون والشمعة التي كان

 حبك يااعظم ام بالدنيا .المظلمة سر قوتي ونجاحي ... ا

 

وسلاحها  الى من علمني ان الدنيا كفاح اهدي ثواب هذا البحث الى من تربيت على يدة الى من لاينفصل اسمه عن اسمي

لعزيز " والدي االى من غرس في روحي مكارم الاخلاق الى مصدر قوتي لطالما عاهدته بهذا النجاح  العلم والمعرفة

 رحمة الله "

 

ير خضدي فكانوا نجاحي سندي والكتف الذي استند علية دائما لطالما كانوا الظل لهذا النجاح من شد الله بهم عالى ملهمي 

 معين لين ... اخوتي .

 

لى رفقاء ولا انسى رفقاء الروح اللذين شاركوني خطوات هذا الطريق الى من شجعوني على المثابرة واكمال المسيرة ا

 السنين ممتنة لكم جميعا .

 

 نا قد وصلتا الشكر كله ان وفقني لهذه اللحظة , لم تكن الرحلة قصيرة ولم تكن الأمور يسره ولكن بحول الله ها ولله

 لمشارف التخرج فالحمدلله رب العالمين ...
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 :المقدمة 1.1
توتر . يتمثل اليعُتبر التوتر التنظيمي واحدًا من التحديات الأساسية التي تواجه المؤسسات التعليمية في العصر الحالي

لباً على سوالضغط الناتج عن الظروف والعوامل المحيطة ببيئة العمل، والتي قد تؤثر التنظيمي في الشعور بالإجهاد 

 ت المرتبطةالأداء الوظيفي والصحة النفسية للموظفين. في السياق التعليمي، يعُاني المعلمون من مجموعة من الضغوطا

 لى متطلباتاتهم المختلفة، بالإضافة إبمتطلبات العمل، مثل التخطيط للدروس، تقييم أداء الطلاب، التعامل مع سلوكي

قيادة الإدارة المدرسية. لذلك، من الضروري دراسة العوامل التي يمكن أن تسهم في تقليل هذا التوتر، ومنها ال

 (2018أبو حماد، ) الديمقراطية

لتوتر يد مستوى اتشير الدراسات إلى أن أسلوب القيادة المتبع في المؤسسات التعليمية يمكن أن يلعب دورًا حاسمًا في تحد

رات تخاذ القراالتنظيمي لدى المعلمين. القيادة الديمقراطية، والتي تعتمد على المشاركة الفعالة للمعلمين في عملية ا

ر علمين الشعوأن تسهم في تقليل مستويات التوتر. هذا النوع من القيادة يتيح للموتوزيع المسؤوليات بشكل عادل، يمكن 

ت دراسة بالتمكين والدعم، مما يعزز من رضاهم الوظيفي ويقلل من شعورهم بالضغط والإجهاد. على سبيل المثال، وجد

لتوتر بين ااخ التنظيمي وتقليل ( أن القيادة الديمقراطية ترتبط بشكل إيجابي بتحسين المن2018،أبو حماد )قام بها 

 المعلمين في المدارس الثانوية الأردنية

اصل ( أن تطبيق القيادة الديمقراطية يسهم في تعزيز التو2020بالإضافة إلى ذلك، أوضحت دراسة أخرى لعثمان )

 القرارات في اتخاذ الفعال بين المعلمين والإدارة، مما يساهم في خلق بيئة عمل داعمة ومشجعة. يلُاحظ أن المشاركة

د جز والإجهاتمُكن المعلمين من التعبير عن مخاوفهم واقتراح حلول للمشكلات التي تواجههم، مما يقلل من الشعور بالع

سن من أداء من هذا المنطلق، يمكن القول بأن تبني القيادة الديمقراطية في المؤسسات التعليمية ليس فقط يحُ.النفسي

أثير تل القادمة لعب دورًا هامًا في تقليل التوتر التنظيمي. في هذا السياق، سوف نبحث في الفصوالمعلمين ولكنه أيضًا ي

ي لتلسابقة ااالقيادة الديمقراطية على التوتر التنظيمي بالتطبيق على المعلمين، من خلال تحليل البيانات والدراسات 

  تناولت هذا الموضوع بشكل مفصل

المختلفة،  يئات العملبات الأكاديمية تأثير القيادة الديمقراطية على إدارة التوتر التنظيمي في لقد تناولت العديد من الدراس

قراطية في ولا سيما في المجال التعليمي. تلك الدراسات قدمت رؤى معمقة حول كيف يمكن أن يساهم نمط القيادة الديم

(، تم التركيز 2019في دراسة قام بها عبد الله وزملاؤه ) .تقليل مستويات التوتر بين المعلمين وتعزيز بيئة عمل إيجابية

يمقراطية لقيادة الداعلى تأثير القيادة الديمقراطية على التوتر التنظيمي في المدارس الابتدائية. وجد الباحثون أن "تطبيق 

 اللهسي" )عبد جهاد النفيساهم بشكل كبير في تحسين العلاقات بين المعلمين والإدارة، مما يقلل من مستويات التوتر والإ

ات (. أشارت الدراسة إلى أن المعلمين الذين يشعرون بأن لديهم صوتاً في اتخاذ القرار87، ص. 2019وآخرون، 

 . يكونون أكثر رضاً عن وظائفهم وأقل عرضة للشعور بالتوتر



8 
 

لتنظيمي في اقراطية على التوتر ( تناولت تأثير القيادة الديم2021بالإضافة إلى ذلك، دراسة أخرى قام بها الجوهري )

ما لمعلمين، مالمدارس الثانوية. وأكدت الدراسة على أن "القيادة الديمقراطية تعزز من الشعور بالتمكين والثقة بين ا

ركة (. كما أوضح الباحث أن المشا54، ص. 2021يساهم في تقليل التوتر الناتج عن الضغوط المهنية" )الجوهري، 

 .القرارات تساهم في تحسين روح الفريق وتعزيز التعاون بين أعضاء الهيئة التدريسيةالفعالة في اتخاذ 

ل التوتر ( إلى أن "القيادة الديمقراطية تلعب دوراً محورياً في تقلي2017وفي السياق ذاته، أشارت دراسة ليوسف )

قد (. و102، ص. 2017)يوسف، التنظيمي من خلال توفير بيئة عمل داعمة وتشجيع الابتكار والمشاركة الفعالة" 

ءً وظيفي وأداأظهرت نتائج الدراسة أن المعلمين الذين يعملون تحت قيادة ديمقراطية يبدون مستوى أعلى من الالتزام ال

 أفضل في مهامهم اليومية

ل في شكل فعاّب من خلال استعراض هذه الدراسات، يتضح أن هناك اتفاقاً بين الباحثين على أن القيادة الديمقراطية تساهم

م، ين عن عملهإدارة التوتر التنظيمي. النتائج تشير إلى أن تطبيق هذا النمط من القيادة يمكن أن يعزز من رضا المعلم

 2022)القاسم،  ويقلل من التوتر والإجهاد المرتبط بالضغوط المهنية، مما ينعكس إيجاباً على الأداء التعليمي بشكل عام

) 

ل هناك بعض تأثير القيادة الديمقراطية على التوتر التنظيمي في سياقات مختلفة، ولكن لا تزاتم التركيز على دراسة 

 اولت تأثيرالفجوات التي تحتاج إلى مزيد من البحث والتوسيع. فعلى سبيل المثال، قد لا تكون هناك دراسات كافية تن

 ( 2023النجار،  خاص)شكل القيادة الديمقراطية على التوتر التنظيمي بالتركيز على المعلمين ب

بالمدارس  ومن المهم أيضًا استكشاف العوامل الإضافية التي قد تؤثر على هذه العلاقة، مثل السياق التنظيمي الخاص

 العلي، ) التنظيمي والثقافة التنظيمية للمعلمين، وكذلك العوامل الداخلية والخارجية التي قد تلعب دورًا في تكوين التوتر

2023.) 

طبيقه لتنظيمي بتوبناءً على هذه الفجوات في الأبحاث السابقة، يعتبر البحث في تأثير القيادة الديمقراطية على التوتر ا

ديد من على الرغم من وجود الع على المعلمين دراسة مهمة لملء هذه الفجوات وتوسيع فهمنا لهذه العلاقة الدقيقة

هناك بعض  راطية على التوتر التنظيمي في المؤسسات التعليمية، إلا أنالدراسات التي تناولت تأثير القيادة الديمق

 (2024السعدي، ) الفجوات البحثية التي يمكن تسليط الضوء عليها لتعزيز الفهم الشامل لهذا الموضوع

ي وهر( والج2019العديد من الدراسات ركزت على المدارس الابتدائية والثانوية، مثل دراسة عبد الله وزملاؤه )

ليم عي أو التع(، ولكن هناك نقص في الأبحاث التي تتناول هذا التأثير في مراحل تعليمية أخرى مثل التعليم الجام2021)

 ة متنوعةالفني. هذه الفجوة تشير إلى الحاجة لدراسات جديدة تستكشف تأثير القيادة الديمقراطية في بيئات تعليمي

 (.2017تعتمد على الاستبيانات لجمع البيانات، مثل دراسة يوسف )معظم الدراسات استخدمت مناهج بحثية كمية 
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ى ة تعتمد علعلى الرغم من أهمية هذه الدراسات في تقديم نتائج إحصائية هامة، إلا أن هناك حاجة لإجراء أبحاث نوعي 

ى مستويات قراطية علادة الديمالمقابلات المتعمقة أو دراسات الحالة لتقديم فهم أعمق للتجارب الفردية للمعلمين وتأثير القي

كيفية والمختلفة  التوتر لديهم. الأبحاث النوعية يمكن أن توفر رؤى تفصيلية حول كيفية تفاعل المعلمين مع أنماط القيادة

 ( 2024الخطيب، )  تأثير ذلك على صحتهم النفسية وأدائهم الوظيفي

قيادة معلمين فقط، دون الأخذ في الاعتبار تأثير التركزت الدراسات السابقة على التوتر التنظيمي من منظور ال

ديم ساهم في تقالديمقراطية على التوتر التنظيمي من وجهة نظر الإداريين أو الطلاب. دراسة هذه الزوايا المختلفة قد ت

 ( 2024الحمادي، ) صورة أكثر شمولية حول تأثير القيادة الديمقراطية على جميع جوانب البيئة التعليمية

التوتر يمقراطية وتوجد فجوة في الأبحاث المتعلقة بالعوامل الوسيطة والمعدلة التي قد تؤثر على العلاقة بين القيادة الد

ي التنظيمي. على سبيل المثال، يمكن أن تشمل هذه العوامل ثقافة المدرسة، حجم المدرسة، المستوى الاجتماع

أن تزيد  هذه العوامل يمكن أن تساعد في تحديد الظروف التي يمكنوالاقتصادي للطلاب، ومستوى دعم الإدارة. دراسة 

 ( 2024، الزبيدي)  أو تقلل من فعالية القيادة الديمقراطية في إدارة التوتر التنظيمي

د قعقدة التي من المشكلات الأساسية التي تواجه الباحثين في دراساتهم هي إيجاد حلول لمشاكل معينة وفهم الظواهر الم

ت وتوجيه لى أداء مجموعة معينة من الأفراد أو المؤسسات. ومن هنا تظهر أهمية البحث العلمي في حل المشكلاتؤثر ع

 (.2024الشريف، ) السياسات واتخاذ القرارات الصحيحة

ية ومطاعات الحكيعد البحث العلمي من أهم الوسائل لتحقيق التقدم في المجتمعات وتطوير الأداء والإنتاجية في مختلف الق

توصيات والخاصة. ومن خلال البحث يمكن الكشف عن العوامل التي تؤثر على أداء الأفراد في بيئة العمل وتقديم ال

  )2024الأنصاري، ) والإرشادات لتحسين الأداء وتخفيف التوتر التنظيمي

لمين" وجد حالة على المعوفي دراسة حديثة بعنوان "تأثير القيادة الديمقراطية على إدارة التوتر التنظيمي: دراسة 

مل. ن بيئة العالباحثون أن القيادة الديمقراطية تسهم في تقليل مستويات التوتر التنظيمي بين المعلمين وتعزز رضاهم ع

دارة ات بين الإوتوصوا بضرورة تبني أساليب القيادة الديمقراطية في الجهات التعليمية لتحقيق أداء أفضل وتحسين العلاق

  ( 2024الهاشمي، )  والمعلمين

 دراسة مشكلة ال  1.2

تعليمي الأداء ال تعُتبر إدارة التوتر التنظيمي بين المعلمين في المرحلة الابتدائية من القضايا الحيوية التي تؤثر على

 إلى زيادة وجودة التعليم بشكل عام. تتسم بيئة العمل في المدارس بالعديد من التحديات والضغوط التي يمكن أن تؤدي

جع على ة، التي تشويات التوتر بين المعلمين، مما يؤثر سلباً على صحتهم النفسية وأدائهم المهني. القيادة الديمقراطيمست

 ومع ذا التوتر.هالمشاركة الفعالة والتواصل المفتوح بين المعلمين والإدارة، يمكن أن تكون أحد الحلول الممكنة لتخفيف 

اول تأثير القيادة الديمقراطية على إدارة التوتر التنظيمي في السياق التعليمي، ذلك، هناك نقص في الدراسات التي تتن

 (.2019 ، آخرون & عبد الله)   خصوصاً في المدارس الابتدائية في مدينة مكة
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 فجوات على المستوى النظري  1.2.1

ناك فجوة ي، إلا أن هوالتوتر التنظيمبالرغم من وجود العديد من الدراسات التي تناولت العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة 

ديمقراطية القيادة ال بتطبيق هذه العلاقة على قطاع التعليم، وخاصةً في البيئة العربية. بتأثير واضحة في الأدبيات المتعلقة

تقديم  دونمقراطية . الدراسات المتوفرة غالباً ما تركز على النتائج العامة للقيادة الدي بشكل محدد على التوتر التنظيمي

 (.2021الجوهري، ) إطار نظري متكامل يوضح كيفية تأثير هذا النمط القيادي على التوتر التنظيمي بين المعلمين

 فجوات على المستوى التطبيقي  1.2.2

ية فردية وكيفتعُاني الأبحاث السابقة من نقص في استخدام المناهج النوعية التي تتيح فهمًا أعمق لتجارب المعلمين ال

راطية ادة الديمقضرورة استكمال الأبحاث التجريبية التي تستهدف فهم العلاقة بين القي مع القيادة الديمقراطية. تفاعلهم

حتملة لآليات الموإدارة التوتر التنظيمي، خاصة في المراحل الابتدائية بمدينة مكة. كما ينبغي معالجة نقص الأدلة على ا

دت اسات اعتممعظم الدر . تأثير على مستويات التوتر التنظيمي لدى المعلمينالتي تربط بين هذه الأساليب القيادية وال

أثير تشاملة عن  على الاستبيانات الكمية، مما يبُرز الحاجة إلى دراسات تدمج بين المناهج الكمية والنوعية لتقديم رؤية

 ةت بحث متنوعمن خلال استخدام منهجياالقيادة الديمقراطية على التوتر التنظيمي. هذا البحث يسعى إلى سد هذه الفجوة 

 (.2017يوسف، )

 سؤال البحث الرئيسي 1.3

 " لمكرمة؟افي المرحلة الابتدائية في مدينة مكة  معلميى إدارة التوتر التنظيمي لالقيادة الديمقراطية عل أثر ما"

 أهمية الدراسة 1.4

دارة ة في مجال إيعُد من المواضيع الهامة والحيويتأثير القيادة الديمقراطية على إدارة التوتر التنظيمي لدى المعلمين 

لمعلمين، ة وداعمة لالموارد البشرية والسلوك التنظيمي. فالقيادة الديمقراطية تلعب دوراً محورياً في خلق بيئة عمل إيجابي

همية أله (. فهم هذا التأثير 2021مما ينعكس على مستويات التوتر والضغوط التي قد يواجهونها )الشمري وآخرون، 

 نظرية وتطبيقية كبيرة

 على المستوى النظري : 1.4.1

ركز تبحاث التي رغم وجود دراسات تناولت القيادة الديمقراطية وتأثيرها على الأداء الوظيفي، إلا أن هناك نقصاً في الأ 

ات ة. الدراسدائيبشكل محدد على تأثير هذا النمط القيادي على إدارة التوتر التنظيمي بين المعلمين في المرحلة الابت

ادئ ة تطبيق مبالسابقة غالباً ما تغفل عن السياق الثقافي والاجتماعي المميز لمدينة مكة، مما يترك فجوة في فهم كيفي

 .  (2018أبو شرف،   (القيادة الديمقراطية في هذا السياق المحلي

مبادئ القيادة الديمقراطية اقتراح مفاهيم وأطر عمل جديدة يمكن أن يتضمن تطوير نموذج شامل يجمع بين 

ت واستراتيجيات إدارة التوتر التنظيمي. هذا النموذج يمكن أن يشمل ممارسات وأدوات محددة مثل تحسين قنوا

 ( 2020،  السليمان)  التواصل، تعزيز الدعم النفسي والاجتماعي، وتطوير برامج تدريبية مخصصة
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 على المستوى التطبيقي :  1.4.2

حول كيفية  تبرز أهمية هذا البحث في تقديم توصيات عملية لمديري المدارس والقادة التربويينعلى الصعيد التطبيقي، 

 (. 2020تعزيز القيادة الديمقراطية لإدارة التوتر التنظيمي بين المعلمين )عبد الله، 

ملية جودة الع بياً علىفهذا سيساهم في تحسين بيئة العمل، وزيادة الرضا الوظيفي والإنتاجية للمعلمين، مما ينعكس إيجا

 .التعليمية ككل

من خلال التطبيق العملي للنتائج التي سيتم التوصل إليها، يمكن تطوير استراتيجيات وبرامج تدريبية تستهدف تحسين 

بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن مهارات القيادة الديمقراطية بين المديرين، مما يعزز التعاون والانسجام داخل المدارس. 

)  تساعد هذه الاستراتيجيات في تحسين الأداء الأكاديمي للطلاب من خلال خلق بيئة تعليمية داعمة ومحفزة للمعلمين

 ( 2024البخيت، 

 بحث أسئلة ال 1.5

 سوال البحث الرئيسي :

 كيف تاثر القيادة الديمقراطية على التوتر التنظيمي ؟

 نية على التوتر التنظيمي ؟ كيف توثر العلاقات الأنسا .1

 كيف توثر مشاركة العاملين على التوتر التنظيمي ؟  .2

 كيف توثر تفويض السلطة على التوتر التنظيمي ؟  .3

 بحثأهداف ال 1.6

 الهدف الرئيسي : 

 دراسة تاثير القيادة الديمقراطية على التوتر التنظيمي 

 الأهداف الفرعية : 

 دراسة تاثير العلاقات الأنسانية على التوتر التنظيمي  .1

 تقييم مشاركة العاملين على التوتر التنظيمي  .2

 على التوتر التنظيمي دراسة تاثير تفويض السلطة  .3
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   بحثفرضيات ال 1.7

 التنظيمي ة التوترذات دلالة إحصائية بين القيادة الديمقراطية وإدارمعنوية توجد علاقة  : H1الفرضية الرئيسية  

 وتر التنظيمي  ذات دلالة إحصائية بين العلاقات الإنسانية وادارة التمعنوية توجد علاقة  :Haالفرضية الفرعية الاولى 

 ر التنظيمي  ذات دلالة إحصائية بين مشاركة العاملين وادارة التوتمعنوية توجد علاقة  :Hbالفرضية الفرعية الثانية 

 لتنظيميذات دلالة إحصائية بين تفويض السلطة وادارة التوتر امعنوية توجد علاقة  :Hcالفرضية الفرعية الثالثة 

 

 

 بحثنموذج ال 1.8

 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كمايلي :  

  

 المتغير المستقل  المتغير التابع 

 

 

 

 

 

 للدراسة المصدر : الباحثنموذج البحث :  1الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 القيادة الديمقراطية 

  العلاقات الإنسانية 

  مشاركة العاملين 

  السلطةتفويض  

 

 التوتر التنظيمي

H1 , Ha , Hb , Hc 
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 الدراسة الميدانية  1.9

دية. السعولعربية االقرآن الكريم الابتدائية هي إحدى المدارس الابتدائية الرائدة في مكة المكرمة، المملكة تحفيظ مدرسة 
يد من فضلاً للعدمتتميز هذه المدرسة بتركيزها على تعليم القرآن الكريم والمواد الدراسية الأساسية، مما يجعلها خياراً 

 .الطلاب والأسر في المنطقة

التربية من قبل مجموعة من العلماء والمهتمين ب 1980القرآن الكريم الابتدائية تم تأسيسها في عام تحفيظ مدرسة 
ي والتربية م الأكاديمتعليم في مكة المكرمة. هدفت المدرسة منذ بداياتها إلى توفير بيئة تعليمية متميزة تجمع بين التعليوال

لتابعة لوزارة امدرسة القرآن الكريم الابتدائية تقع في منطقة الشرائع في مكة المكرمة، وهي إحدى المدارس  .الإسلامية
 .لوزارةادة من قبل ربية السعودية. تعمل المدرسة وفق المناهج والأنظمة التعليمية المعتمالتربية والتعليم في المملكة الع

حالياً،  .مةوتواجد منذ ذلك التاريخ في مدينة مكة المكر 1980القرآن الكريم الابتدائية تأسست في عام تحفيظ مدرسة 
 ي أي مدينةلمكرمة. ولا توجد لها فروع أخرى فالقرآن الكريم الابتدائية لديها فرع واحد فقط في مكة ا تحفيظ مدرسة

منطقة الشرائع  القرآن الكريم الابتدائية يقع فيتحفيظ المقر الرئيسي لمدرسة  .أخرى من مدن المملكة العربية السعودية
فيظ القرآن لى تحعالقرآن الكريم الابتدائية تعمل في مجال التعليم الابتدائي، مع التركيز تحفيظ مدرسة  .في مكة المكرمة

 .الكريم والمواد الدراسية الأساسية

 :لرؤية والرسالةا

هي رسالتها ف رؤية المدرسة هي تخريج طلاب متميزين أكاديمياً وأخلاقياً، قادرين على المساهمة في بناء المجتمع. أما
 .لدى الطلابتوفير بيئة تعليمية آمنة وداعمة، تركز على تنمية المهارات الأكاديمية والقيم الإسلامية 

 : البرامج والأنشطة

 لوم الدين.عبالإضافة إلى المناهج الدراسية الأساسية، تقدم المدرسة برامج متخصصة في تحفيظ القرآن الكريم وتعليم 
 ة والمسابقات الثقافية والرياضيةكما تنظم العديد من الأنشطة اللاصفية كالرحلات الميداني

 المسابقات القرآنية والدينية:  

. ث والتفسيرظم المدرسة مسابقات في حفظ القرآن الكريم وتجويده، إضافة إلى مسابقات في علوم الدين كالفقه والحديتن
 .وتهدف هذه المسابقات إلى تعزيز التنافس البناء بين الطلاب وتشجيعهم على إتقان العلوم الشرعية

 المعارض الثقافية: 

لامي إنجازات الطلاب في مجالات مختلفة، مثل الخط العربي والرسم الإستنظم المدرسة معارض ثقافية تعرض فيها 
 .والنماذج العلمية. كما تشمل هذه المعارض جناحًا للكتب والمطبوعات الإسلامية

 الندوات والمحاضرات: 

لمحلي. اتدعو المدرسة علماء وخبراء في مجالات التربية والدين لإلقاء محاضرات وندوات ثقافية للطلاب والمجتمع 
 .وتتناول هذه الفعاليات موضوعات متنوعة كالقيم الإسلامية والتربية الأخلاقية والتنمية الشخصية

 الرحلات الميدانية: 
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ورة. ناطق المجاتنظم المدرسة رحلات ميدانية لطلابها إلى المواقع والمؤسسات الإسلامية والثقافية في مكة المكرمة والم
 المعرفة الثقافية والدينية للطلاب.وتهدف هذه الرحلات إلى إثراء 

 مخطط المشروع المقترح 

 

مشروع المقترح . المصدر : الباحث: مخطط ال 3الشكل   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الإطار العام لدراسة : الفصل الأول 

الإطار النظري : الفصل الثاني 

منهجية البحث : الفصل الثالث 

التحليل الإحصائي : الفصل الرابع 

مناقشة النتائج والخاتمة : الفصل الخامس 
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 : الدراسات السابقةني الفصل الثا 2
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 المقدمة : 2.1

، مما يسهم تخاذ القرارالفعالة للعاملين في عملية اتعتبر القيادة الديمقراطية من أهم الأنماط القيادية التي تعزز المشاركة 

ا لقيادة دورً بشكل مباشر في تحسين بيئة العمل وتقليل مستويات التوتر التنظيمي. في المؤسسات التعليمية، تلعب هذه ا

ين في لمحاسمًا في تعزيز شعور المعلمين بالانتماء والمسؤولية تجاه المؤسسة التي يعملون بها. تعد مشاركة المع

كس ط، مما ينعالقرارات المتعلقة ببيئة العمل والممارسات التعليمية أحد العوامل التي تقلل من الشعور بالعزلة والضغ

الحاجة إلى  في السنوات الأخيرة، ازدادت (2016 عبد الرحمن، أ) .إيجاباً على صحتهم النفسية ومستوى أدائهم الوظيفي

قيادة عملهم. ال لتعليمية نتيجة للتحديات المتزايدة التي يواجهها المعلمون في بيئةتحسين أنماط القيادة في المؤسسات ا

ر من فتوح، تعتبالديمقراطية، التي تعتمد على إشراك الأفراد في اتخاذ القرارات وتوفير مناخ من الشفافية والتواصل الم

لتنظيمي، ف التوتر ايمي، تساهم هذه القيادة في تخفيأكثر الأنماط فعالية في تعزيز بيئة عمل إيجابية. في سياق العمل التعل

 )2017لعتيبي، م. ا (وهو التوتر الذي ينشأ من الضغوط المهنية والبيئية التي قد تؤثر سلبًا على الأداء الوظيفي للمعلمين

ظهر هذا ن. ييعد التوتر التنظيمي في المدارس مشكلة معقدة تؤثر على جودة التعليم ومستوى الرضا الوظيفي للمعلمي

وار تداخل الأدوالتوتر نتيجة لعوامل متعددة تشمل ضغوط العمل اليومية، التوقعات العالية من الإدارة وأولياء الأمور، 

دية، فسية والجسوالمسؤوليات. إذا لم يتم إدارة هذه الضغوط بشكل فعال، فقد تؤدي إلى آثار سلبية على صحة المعلمين الن

ي الحد من هذا تلعب القيادة الديمقراطية دورًا محوريًا ف (2019الزهراني، ع. )ائهم التدريسي مما ينعكس سلبًا على أد

صنع  التوتر من خلال توفير بيئة عمل تشجع على المشاركة والتعاون. عندما يشعر المعلمون بأنهم جزء من عملية

زيد ت التوتر ويوالمسؤولية، مما يقلل من مستوياالقرار وأن آرائهم وأفكارهم تحظى بالاعتبار، يزداد شعورهم بالانتماء 

ى ما يؤدي إلممن رضاهم عن عملهم. علاوة على ذلك، يساهم هذا النمط القيادي في تعزيز الثقة بين المعلمين والإدارة، 

 (2020الشمري، ح. ) .بيئة عمل أكثر استقرارًا وإنتاجية

زايد ضغوط متعددة مثل ضغط العمل، وتداخل الأدوار، وت لتوتر التنظيمي بين المعلمين هو حالة نفسية ناجمة عن

ي حتراق وظيفاالمسؤوليات دون وجود دعم كافٍ من الإدارة. إذا لم يتم التعامل مع هذا التوتر بفعالية، فقد يؤدي إلى 

ين جميع الشفافية بووانخفاض في جودة التعليم. هنا تأتي أهمية القيادة الديمقراطية التي توفر بيئة تشاركية تدعم التعاون 

ين أكثر جعل المعلميأفراد الطاقم التعليمي. هذه البيئة تساهم في تخفيف التوتر عبر تعزيز الثقة والاحترام المتبادل، مما 

 (2015العمري، م.  ).قدرة على التعامل مع الضغوط المهنية

ل بكل جماعي، يع السلطة واتخاذ القرارات بشتشير الدراسات الحديثة إلى أن القيادة الديمقراطية ليست فقط وسيلة لتوز

ن طى المعلموهي أيضًا أداة فعالة في تحسين الرفاهية النفسية للمعلمين وتقليل مستويات التوتر التنظيمي. عندما يعُ

من  ، مما يقللالفرصة للمشاركة في القرارات التي تؤثر على عملهم اليومي، يتعزز لديهم الشعور بالتمكين والاستقلالية

 )2017الأحمدي، ع.  ).شعورهم بالضغط ويساعدهم على تحقيق التوازن بين حياتهم المهنية والشخصية

تشير الأدبيات الحديثة إلى أن القيادة الديمقراطية تلعب دورًا حيوياً في تعزيز بيئة عمل صحية وفعالة في المؤسسات 

ك الموظفين في صنع القرارات وتتيح لهم الفرصة للمساهمة التعليمية. تعرّف القيادة الديمقراطية بأنها تلك التي تشر
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بأفكارهم وآرائهم، مما يعزز الشعور بالمسؤولية المشتركة. في سياق المدارس، تساهم هذه القيادة في تحسين التواصل 

احدًا من التحديات بين المعلمين والإدارة، وتقليل النزاعات التي قد تؤدي إلى التوتر التنظيمي. التوتر التنظيمي يعتبر و

الرئيسية التي تؤثر سلبًا على الأداء الوظيفي للمعلمين، وبالتالي يؤثر على جودة التعليم. وقد أظهرت الدراسات أن 

المعلمين الذين يعملون تحت قيادة ديمقراطية يميلون إلى الشعور بمستويات أقل من التوتر ويعبرون عن رضا أكبر تجاه 

 (2016 أعبد الرحمن، ) .وظائفهم

ال، وضغوط من جانب آخر، نجد أن التوتر التنظيمي يمكن أن ينشأ نتيجة لعوامل متعددة، منها العبء الزائد من الأعم

عادل،  لمهام بشكلاالتقييمات المستمرة، وقلة الموارد. وفي هذا السياق، يلعب القائد الديمقراطي دورًا محورياً في توزيع 

يمي، بل لتوتر التنظالتعاون بين الفريق التعليمي. هذا الأسلوب في القيادة لا يقلل فقط من اوتوفير الدعم اللازم، وتحفيز 

ادة تلعب القي)2020ناصر، ج.  ).يعزز أيضًا من قدرات المعلمين على الابتكار والإبداع في العملية التعليمية

ي فوالمشاركة  الأفراد من التعبير عن آرائهمالديمقراطية دورًا محورياً في خلق بيئة عمل تفاعلية وداعمة، حيث يتمكن 

يات ظرًا للتحدناتخاذ القرارات التي تؤثر على حياتهم المهنية. في المؤسسات التعليمية، هذه القيادة تصبح أكثر أهمية 

مختلف  الفريدة التي يواجهها المعلمون. مع تزايد متطلبات العمل وضغوط التقييم المستمر والتوقعات العالية من

ة بشكل ة التعليميالأطراف، يصبح التوتر التنظيمي ظاهرة شائعة قد تؤثر سلباً على الأداء الوظيفي للمعلمين وجودة العملي

 )2017الأحمدي، ع. ) .عام

 ين الإدارةبتشير الدراسات إلى أن القيادة الديمقراطية يمكن أن تسهم في تقليل هذا التوتر من خلال تحسين التفاعل 

وأن آرائهم  وتعزيز الشعور بالانتماء والتمكين. عندما يشعر المعلمون أنهم جزء من عملية اتخاذ القرار،والمعلمين، 

ر . كما تظُهتحظى بالتقدير والاحترام، فإن ذلك يقلل من الضغوط النفسية الناتجة عن عدم اليقين أو الشعور بالإقصاء

اء ثقافة ويقلل من معدلات الاحتراق الوظيفي، ويسهم في بنالأبحاث أن هذا النمط القيادي يعزز من رضا المعلمين، 

نصرًا أساسيًا في تعُد إدارة التوتر التنظيمي ع )2022البدر، ح. ) .مدرسية إيجابية تعتمد على التعاون والثقة المتبادلة

 شجع الحوارمنفتحة تتحسين الأداء المهني للمعلمين وضمان استمرارية جودة التعليم. القيادة الديمقراطية توفر بيئة 

شير تلى الدعم. وتبادل الأفكار، مما يقلل من مستويات القلق والإجهاد المرتبطة ببيئات العمل الصارمة أو التي تفتقر إ

لتوتر ن وتقليل االأبحاث إلى أن القادة الذين يتبنون أسلوبًا ديمقراطيًا في الإدارة يتمكنون من تعزيز رفاهية الموظفي

 .حاجةل بناء فرق عمل متماسكة، وإشراك الجميع في صنع القرارات، وتوفير الدعم اللازم عند الالتنظيمي من خلا

ملية عتشير الدراسات إلى أن مستوى مشاركة المعلمين في  مشاركة المعلمين في اتخاذ القرار )2019الخطيب، س. )

شعورهم  ا زادت مشاركتهم، زادت احتماليةاتخاذ القرار يؤثر بشكل مباشر على شعورهم بالتمكين والاستقلالية. كلم

القيادة  :الشفافيةوالتواصل المفتوح  )2017العتيبي، م.  ).بالتقدير والاحترام، مما يقلل من التوتر الناتج عن ضغوط العمل

موض الغتقليل  الديمقراطية تركز على تحسين قنوات الاتصال بين المعلمين والإدارة. التواصل الفعّال والمفتوح يسهم في

 (2019الزهراني، ع. )  .وضغوط العمل، ويعزز من ثقة المعلمين في قرارات الإدارة
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 " القيادة الديمقراطية "المتغير المستقل  2.2

القيادة الديمقراطية تعُتبر واحدة من أهم أساليب القيادة التي تسهم في تعزيز التعاون والمشاركة داخل المؤسسات. يرُكز 

على إشراك جميع الأفراد في اتخاذ القرارات وتعزيز بيئة العمل الجماعي. في السنوات الأخيرة، هذا النمط من القيادة 

أصبح هناك اهتمام متزايد بدراسة أثر القيادة الديمقراطية على تحسين الأداء التنظيمي ورضا الموظفين في بيئات 

أن القيادة الديمقراطية تلعب دورًا حيويًا في تعزيز مختلفة، بما في ذلك المؤسسات التعليمية والصحية. تشير الأبحاث إلى 

الالتزام والتفاعل الإيجابي بين أعضاء الفريق. وفقًا لأبحاث سابقة، "تسهم القيادة الديمقراطية في تحسين جودة العلاقات 

(. هذا 34ص. ، 2020بين القائد وأعضاء الفريق، مما يعزز من أداء المؤسسة ويقلل من مستويات التوتر" )البركات، 

النمط القيادي يعُتبر فعالًا في بناء ثقافة التعاون والتفاهم، حيث يتيح لكل فرد فرصة للمشاركة في صنع القرارات 

ومشاركة الأفكار. كما أكدت الدراسات أن "القيادة الديمقراطية تحُسن من مستوى التفاعل بين القائد والموظفين، مما 

(. هذه النتائج تشير إلى أن القيادة 87، ص. 2019ويزيد من رضا الموظفين" )العمري، يعزز من بيئة العمل الإيجابية 

الديمقراطية ليست مجرد استراتيجية إدارية، بل هي فلسفة تحُسن من التواصل وتعزز من الشعور بالانتماء بين الأفراد 

ية التي تساهم في تعزيز المشاركة والشفافية في في بيئات العمل المختلفة. القيادة الديمقراطية تعُتبر من الأساليب القياد

بيئات العمل. يركز هذا النمط من القيادة على إشراك جميع أعضاء الفريق في عملية اتخاذ القرارات، مما يعزز من 

في  التعاون ويحُسن من التفاعل بين القائد وفريقه. في السنوات الأخيرة، اكتسبت القيادة الديمقراطية اهتمامًا كبيرًا

الأبحاث بسبب تأثيرها الإيجابي على الأداء المؤسسي والرضا الوظيفي. تشير الدراسات إلى أن القيادة الديمقراطية 

القيادة الديمقراطية تتيح “تسُاهم في تعزيز مستوى المشاركة والإبداع بين أعضاء الفريق. كما أظهرت الأبحاث أن 

)البرغوثي، ” رات، مما يحسن من جودة الأداء ويعزز من روح الفريقللموظفين المشاركة الفعّالة في اتخاذ القرا

(. هذا النمط القيادي لا يقتصر على تحسين التفاعل داخل الفريق فحسب، بل يُعزز أيضًا من الشعور 53، ص. 2021

ا مهمًا في تقليل القيادة الديمقراطية تلعب دورً “بالانتماء والولاء تجاه المؤسسة. من ناحية أخرى، توضح الأبحاث أن 

(. تساهم 67، ص. 2020)الخطيب، ” التوتر والضغوط التنظيمية من خلال تحسين التواصل وخلق بيئة عمل داعمة

هذه القيادة في بناء علاقات إيجابية داخل المؤسسات وتعزز من مشاركة الأفراد في تحقيق الأهداف المشتركة، مما 

القيادة الديمقراطية تعُتبر نموذجًا قيادياً مهمًا يتميز بالتركيز على  لموظفين.ينعكس إيجابياً على الأداء العام ورضا ا

مشاركة الأفراد في عملية اتخاذ القرارات، وتعزيز التعاون والتفاهم داخل الفرق. هذا النمط من القيادة يعزز من بيئة 

تشير  بالمسؤولية والالتزام بين الأفراد.العمل التشاركية ويسُاهم في تحسين الأداء المؤسسي من خلال زيادة الشعور 

الأبحاث إلى أن القيادة الديمقراطية تلعب دورًا رئيسيًا في تعزيز الإبداع والابتكار من خلال توفير مساحة للأفراد للتعبير 

فرق من تؤدي القيادة الديمقراطية إلى تحسين أداء ال“عن آرائهم والمشاركة في صنع القرارات. وفقاً لأبحاث سابقة، 

(. هذا النموذج القيادي يُسهم في 76، ص. 2022)البركات، ” خلال تعزيز التواصل وخلق بيئة داعمة للمشاركة الفعالة

تقليل التوتر ويحُسن من العلاقات بين القائد وفريقه، مما يعُزز من الإنتاجية والرضا الوظيفي. من جانب آخر، تبيّن 

عزز من مستوى التفاعل والتعاون بين أعضاء الفريق، مما يساهم في تحسين بيئة الدراسات أن القيادة الديمقراطية تُ 

القيادة الديمقراطية تمُكن الأفراد من المشاركة في اتخاذ القرارات، مما يؤدي “العمل بشكل عام. وقد أظهرت دراسة أن 

(. يشير ذلك إلى أن هذا 95، ص. 2021)العمري، ” إلى تقليل مستويات التوتر وزيادة التفاعل الإيجابي داخل المؤسسة
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النمط القيادي لا يقتصر على تحسين الأداء الوظيفي فقط، بل يسهم أيضًا في تعزيز شعور الأفراد بالانتماء والرضا. 

عتبر القيادة الديمقراطية نموذجًا قياديًا ذا تأثير إيجابي ملحوظ على بيئات العمل المختلفة، بما في ذلك المؤسسات 

ة والتجارية. يركز هذا النموذج على إشراك جميع أعضاء الفريق في اتخاذ القرارات وتبادل الأفكار، مما يعزز التعليمي

تشير الدراسات إلى أن القيادة الديمقراطية تسُهم بشكل كبير في تحسين  من التعاون ويزيد من رضى الأفراد وتحفيزهم.

القيادة “الفعّال بين القائد وأعضاء الفريق. وفقاً لأبحاث سابقة، جودة الأداء الوظيفي من خلال تعزيز التواصل 

الديمقراطية تتيح للموظفين فرصة المشاركة في عملية اتخاذ القرارات، مما يساهم في تحسين الأداء المؤسسي وزيادة 

ن الأفراد، بل يساهم (. هذا النمط القيادي لا يعزز فقط من التفاعل الإيجابي بي82، ص. 2022)البرغوثي، ” الابتكار

القيادة الديمقراطية تقُلل من التوتر وتنظم “أيضًا في تحسين مستوى الالتزام والأداء. من جانب آخر، أظهرت الأبحاث أن 

، ص. 2021)البركات، ” بيئة العمل من خلال تحسين علاقات العمل وتعزيز الشعور بالعدالة والمشاركة بين الموظفين

القيادة الديمقراطية تسُاهم في تقليل الضغوط التنظيمية وتعزيز الشعور بالانتماء بين الأفراد، مما  (. يشير ذلك إلى أن68

ينعكس إيجابياً على الأداء العام والرضا الوظيفي. تشير الأدبيات إلى أن القيادة الديمقراطية يمكن أن تؤدي إلى تحقيق 

عزيز الابتكار. كما يعُتبر هذا النمط من القيادة أداة فعالة لإدارة نتائج إيجابية متعددة، مثل تحسين الروح المعنوية وت

 التغيير وتحسين بيئة العمل بشكل عام.

 تعريف القيادة الديمقراطية :  2.2.1

 ما يعزز منالقيادة الديمقراطية هي أسلوب إداري يركز على إشراك جميع أعضاء الفريق في عملية اتخاذ القرارات، م“ 

 (.45، ص. 2020)البركات، ” التعاون والابتكار داخل المنظمة

ما ملقرارات، اخاذ القيادة الديمقراطية تعُرَف بقدرتها على تحسين بيئة العمل من خلال تعزيز مشاركة الموظفين في ات“ 

 (.62، ص. 2019)العمري، ” يساهم في زيادة رضاهم وتحسين الأداء

ي صنع فالقيادة الديمقراطية هي أسلوب قيادي يسعى إلى بناء ثقافة التعاون من خلال إشراك كافة أعضاء الفريق “

 (.77، ص. 2018ي، )القاض” القرار، مما يعزز من الشعور بالانتماء ويزيد من فعالية التفاعل الجماعي

راكهم في القيادة الديمقراطية تعني تطبيق أسلوب إداري يركز على تحسين التواصل بين القائد وفريقه من خلال إش“ 

 (.89، ص. 2021)الخطيب، ” اتخاذ القرارات، مما يؤدي إلى تقليل التوتر وتحسين بيئة العمل

 نع القرار،علاقات بين الأعضاء من خلال إشراكهم في عمليات صالقيادة الديمقراطية هي نمط قيادي يعزز من تحسين ال“

 (.56، ص. 2017)النعيمي، ” مما يساهم في تحسين التفاعل والانسجام داخل الفرق

ة وتقديم كة الفعّالالقيادة الديمقراطية تعُتبر أسلوبًا قياديًا يساهم في تحسين الأداء والإبداع من خلال تعزيز المشار“ 

 (.61، ص. 2021)البرغوثي، ” اد للتعبير عن آرائهم والمساهمة في صنع القراراتالفرص للأفر

القيادة الديمقراطية تهدف إلى تقليل التوتر وتحسين بيئة العمل من خلال تطبيق أسلوب إداري يشجع على المشاركة “ 

 (.54، ص. 2020)الخطيب، ” المفتوحة وتبادل الأفكار بين القائد والموظفين
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 والمساهمة ة الديمقراطية تعزز من الرضا الوظيفي من خلال تمكين الموظفين من المشاركة في اتخاذ القراراتالقياد“ 

 (.78، ص. 2019)العسيري، ” في إدارة المؤسسة

” ضاء الفريقالقيادة الديمقراطية تسُهم في تحسين التفاعل الجماعي من خلال تعزيز ثقافة التعاون والمشاركة بين أع“

 (.85، ص. 2018، )القاضي

ى تحفيزهم علوالقيادة الديمقراطية تعمل على بناء ثقافة العمل الجماعي من خلال إشراك الأفراد في اتخاذ القرارات “ 

 (.92، ص. 2022)النعيمي، ” التعاون

اتخاذ  عّالة فيلفالقيادة الديمقراطية تعُرَف بقدرتها على تحسين الأداء المؤسسي من خلال تعزيز الشفافية والمشاركة ا“ 

 (.67، ص. 2022)البركات، ” القرارات، مما يساهم في بناء بيئة عمل إيجابية

سين ؤدي إلى تحالقيادة الديمقراطية هي نموذج إداري يرُكّز على تعزيز التواصل والمشاركة بين القائد وفريقه، مما ي“ 

 (.81، ص. 2021)العمري، ” التفاعل الوظيفي وزيادة الفعالية التنظيمية

القرارات،  د في اتخاذالقيادة الديمقراطية تعُتبر أسلوبًا إداريًا يهدف إلى تحسين بيئة العمل من خلال إشراك جميع الأفرا“ 

 (.59، ص. 2020)العلي، ” مما يعزز من التعاون والشعور بالمسؤولية

 خاذ القرار،جميع الأعضاء في عملية اتالقيادة الديمقراطية هي أسلوب قيادي يعُزز من فعالية الفرق من خلال إشراك “

 (.94، ص. 2019)القاضي، ” مما يساهم في تحسين التفاعل وزيادة الإنتاجية

ل توحة وتبادالقيادة الديمقراطية تسعى إلى تحسين الأداء والإبداع من خلال تطبيق أساليب تشجع على المشاركة المف“ 

 (.73، ص. 2018)الخطيب، ” الأفكار بين الأفراد

فير بيئة قرارات وتوالقيادة الديمقراطية تمُيز بقدرتها على تعزيز الابتكار والإبداع من خلال إشراك الأفراد في اتخاذ ال“

 (.80، ص. 2022)البرغوثي، ” تشجع على التفاعل الإيجابي

 تطورات القيادة الديمقراطية :  2.2.2

عملية  وإشراكهم في تركز بشكل أكبر على تمكين الأفرادالقيادة الديمقراطية زيادة التركيز على التمكين والمشاركة: (1

 شاركية بدلاً اتخاذ القرارات. هذا التطور يعكس التغيرات في الهياكل التنظيمية التي أصبحت تعتمد على فرق العمل الت

 (2021اليوسف، م. )  من الهياكل الهرمية التقليدية

ين القادة بالقيادة الديمقراطية تسعى إلى بناء علاقات إيجابية :  تحسين العلاقات بين القائد والمرؤوسين( 2

قات لى أن العلاإوالمرؤوسين، مما يعزز الثقة والالتزام المتبادل. هذا الاتجاه أصبح أكثر بروزًا مع ظهور دراسات تشير 

 (2020الكعبي، ج. ) عزز من الإنتاجية والرضا الوظيفيالإيجابية ت
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وع، وتقدير التن القادة الديمقراطيون يركزون بشكل أكبر على تنمية بيئات عمل شاملةشمولية:الاهتمام بالتنوع وال( 3

 (2019العلي، ن. ) حيث أن إشراك مختلف الأصوات والآراء يعزز من فعالية عملية اتخاذ القرار

 تخدام أدواتادة اسمع تطور التكنولوجيا، أصبح من الممكن للقاستخدام التكنولوجيا في القيادة الديمقراطية:( 4

ت عن بعد، تكنولوجية لتعزيز التواصل والمشاركة بين أعضاء الفريق. هذه الأدوات تساعد في تسهيل النقاشات والتصوي

 (2022الحسن، ع. ) التنظيميةلديمقراطية في البيئات مما يعزز من ا

قادة لال تشجيع الخالشفافية داخل المنظمات من القيادة الديمقراطية تسهم في تعزيز تعزيز الشفافية في صنع القرار:( 5

وك ل من الشكلعلى مشاركة المعلومات والبيانات المهمة مع الأفراد، مما يعزز من فهم الجميع لعملية اتخاذ القرار ويق

 (2018الزهراني، س. ) الموظفينوالقلق بين 

راد ساءلة بين أفالديمقراطيون يعملون على تعزيز مفهوم المالقادة دور القيادة الديمقراطية في تعزيز المساءلة:( 6

تم تشجيع يالفريق. هذا التطور مهم في البيئات التي تسعى إلى تحقيق مستويات عالية من المسؤولية والشفافية، حيث 

 (2021الشريف، م. ) الأفراد على تحمل مسؤولية أفعالهم وقراراتهم

صبحت القيادة ظل التغيرات السريعة في بيئات العمل والتحديات الاقتصادية، أفي التكيف مع التغيرات السريعة: ( 7

تراتيجية، الديمقراطية تتكيف بشكل أكبر مع هذه التغيرات من خلال إشراك الفريق في اتخاذ القرارات السريعة والاس

 (2022المنصور، ر. ) مما يساعد في تحقيق استجابة أكثر مرونة وفعالية للتحديات

ئة تشجع خلال خلق بي القيادة الديمقراطية تدعم الابتكار والتفكير الإبداعي منجيع الابتكار والتفكير الإبداعي: تش( 8

 لاتهاادة في مجاعلى تبادل الأفكار والمقترحات بحرية. هذا النهج أصبح شائعاً في المؤسسات التي تسعى إلى التميز والري

 (2020البلوشي، ف. ) 

 الديمقراطية :أبعاد القيادة  2.2.3

سمًا في لعب دورًا حاتتشير الأبحاث إلى أن القيادة الديمقراطية  *أثر القيادة الديمقراطية على الأداء التنظيمي*:( 1

إلى رفع  تحسين الأداء التنظيمي من خلال تعزيز مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات. "تؤدي القيادة الديمقراطية

" م والإنجاز.تمكين الموظفين من المشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات، مما يعزز الالتزامستوى الأداء التنظيمي عبر 

 (.45، ص. 2020)البركات، 

توى هم في رفع مسأظهرت الدراسات أن القيادة الديمقراطية تسا *تأثير القيادة الديمقراطية على رضا الموظفين*:( 2

لموظفين ز الشفافية. "القيادة الديمقراطية تؤدي إلى زيادة رضا ارضا الموظفين من خلال تحسين بيئة العمل وتعزي

 (.78، ص. 2019بفضل البيئة الإيجابية التي تخلقها من خلال إشراكهم في صنع القرارات." )العمري، 
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ن بين وثقافة التعا تشير الدراسات إلى أن القيادة الديمقراطية تعزز *القيادة الديمقراطية وبناء ثقافة التعاون*:( 3

شجيع من خلال ت أعضاء الفريق مما يساهم في تحسين التفاعل الجماعي. "تسهم القيادة الديمقراطية في بناء ثقافة التعاون

 (.112، ص. 2018التواصل المفتوح والمشاركة الفعالة بين أعضاء الفريق." )القاضي، 

دارة ا مهمًا في إالقيادة الديمقراطية تلعب دورً توضح الأبحاث أن  *القيادة الديمقراطية في المؤسسات الحديثة*:( 4

ن بيئة العمل ا في تحسيالتغيير والتأثير على البيئة التنظيمية في المؤسسات الحديثة. "تلعب القيادة الديمقراطية دورًا رئيسيً 

، ص. 2021طيب، والتأثير الإيجابي على أداء المؤسسات من خلال إشراك جميع الأفراد في عملية اتخاذ القرار." )الخ

90.) 

ة في ة الديمقراطيتبرز الأبحاث كيف تساعد القياد  :*دور القيادة الديمقراطية في تحسين العلاقات داخل الفرق*( 5

لال خالفرق من  تحسين العلاقات بين أعضاء الفرق وتعزيز التعاون. "القيادة الديمقراطية تعزز العلاقات الإيجابية داخل

 (.102، ص. 2017ة في التواصل." )النعيمي، تعزيز الثقة والشفافي

من خلال  عزيز الإبداعتساهم القيادة الديمقراطية في ت *تأثير القيادة الديمقراطية على الإبداع في بيئات العمل*:( 6

لال خالعمل من  توفير بيئة تشجع على التفكير الحر والمشاركة. "تؤدي القيادة الديمقراطية إلى زيادة الإبداع في بيئات

 (.67، ص. 2021توفير بيئة تشجع الموظفين على التعبير عن أفكارهم ومشاركة آرائهم." )البرغوثي، 

في تقليل  قراطية تساهمتظهر الدراسات أن القيادة الديم *القيادة الديمقراطية وتقليل التوتر وتحسين بيئة العمل*:.( 7

القيادة  زيز المشاركة والمساواة في اتخاذ القرارات، تسهمالتوتر بين الموظفين وتحسين بيئة العمل. "من خلال تع

 (.55، ص. 2020الديمقراطية في تقليل مستويات التوتر وتعزيز بيئة العمل الصحية." )الخطيب، 

ة من خلال ل أكثر فعاليتساهم القيادة الديمقراطية في بناء فرق عم *القيادة الديمقراطية وبناء فرق العمل الفعالة*:( 8

تفاعل ل تعزيز الين التفاعل والتعاون بين الأعضاء. "القيادة الديمقراطية تلعب دورًا في بناء فرق عمل فعالة من خلاتحس

 (.88، ص. 2019الإيجابي والمشاركة الفعالة في الأنشطة الجماعية." )القاضي، 

سين ة تسهم في تحتؤكد الأبحاث أن القيادة الديمقراطي  *تحسين الأداء المؤسسي من خلال القيادة الديمقراطية*:( 9

ين ية إلى تحسالأداء المؤسسي من خلال زيادة فعالية العمل الجماعي وتعزيز التزام الأفراد. "تؤدي القيادة الديمقراط

، ص. 2022الأداء المؤسسي عبر زيادة فعالية العمل الجماعي وتعزيز التزام الأفراد بالهدف المؤسسي." )البركات، 

101.) 

في من لتفاعل الوظيتساهم القيادة الديمقراطية في تعزيز ا  *تأثير القيادة الديمقراطية على التفاعل الوظيفي*:( 10

شراك من خلال إ خلال إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات وتنمية مهاراتهم. "القيادة الديمقراطية تعزز التفاعل الوظيفي

 (.84، ص. 2021لقرار وتطوير مهاراتهم." )العمري، الموظفين في عملية صنع ا
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يئة العمل اطية تحسن بتشير الدراسات إلى أن القيادة الديمقر *تحليل تأثير القيادة الديمقراطية على بيئة العمل*:( 11

ة الشفافي يزمن خلال تعزيز التفاعل الإيجابي والشفافية. "تؤدي القيادة الديمقراطية إلى تحسين بيئة العمل عبر تعز

 (.77، ص. 2020والتفاعل الإيجابي بين الموظفين." )العلي، 

يادة راتيجيات القتوضح الأبحاث أن است  *استراتيجيات القيادة الديمقراطية وتأثيرها على الأداء والإبداع*:( 12

مقراطية يادة الدياتيجيات القالديمقراطية تساهم في تحسين الأداء والإبداع من خلال تشجيع الابتكار والتعاون. "تسهم استر

 (.68، ص. 2018في تعزيز الأداء والإبداع من خلال تشجيع الابتكار وتعزيز التعاون بين الأفراد." )الخطيب، 

يمقراطية القيادة الد تشير الأبحاث إلى أن  *تحليل القيادة الديمقراطية كاستراتيجية لتحسين التفاعل الجماعي*:( 13

يمقراطية الة لتحسين التفاعل الجماعي من خلال تشجيع المشاركة الفعالة. "تعتبر القيادة الدتعتبر استراتيجية فع

، 2018ي، استراتيجية فعالة لتحسين التفاعل الجماعي من خلال تشجيع المشاركة الفعالة بين أعضاء الفريق." )القاض

 (.95ص. 

ي تقليل طية تساعد فالدراسات إلى أن القيادة الديمقرا . تشير*تأثير القيادة الديمقراطية على التوتر الوظيفي*:( 14

من  تر الوظيفيالتوتر الوظيفي من خلال تحسين بيئة العمل وتعزيز الشفافية. "تسهم القيادة الديمقراطية في تقليل التو

 (.89، ص. 2021خلال تحسين بيئة العمل وتعزيز الشفافية في التواصل." )البركات، 

 مقراطية :نظريات القيادة الدي 2.2.4

كثر الأنماط القيادية تأثيرًا أتعتبر القيادة الديمقراطية من "  نظرية القيادة الديمقراطية وتأثيرها على الأداء والإبداع (1

 "ارفي تعزيز الإبداع والأداء المؤسسي، حيث تتيح للموظفين حرية المشاركة في اتخاذ القرارات وتطوير الأفك

 )34، ص. 2021)البرغوثي، 

لموظفين من خلال تعمل القيادة الديمقراطية على تقليل التوتر بين ا" نظرية القيادة الديمقراطية وتقليل التوتر (2

 )42، ص. 2020)الخطيب،   "إشراكهم في اتخاذ القرارات التي تؤثر على بيئة العمل بشكل مباشر

ية من الرضا تسهم في تحقيق مستويات عالالقيادة الديمقراطية "  نظرية القيادة الديمقراطية والرضا الوظيفي (3

 )50، ص. 2019)العسيري،  "الوظيفي بين الموظفين من خلال إشراكهم في القرارات الهامة وتحسين بيئة العمل

التي تسهم في تحسين  تعد القيادة الديمقراطية من أهم الاستراتيجيات" نظرية القيادة الديمقراطية والتفاعل الجماعي (4

 )27، ص. 2018)القاضي،   "جماعي داخل الفرق من خلال تشجيع التعاون والمشاركة المتساويةالتفاعل ال

قافة عمل جماعي قوية القيادة الديمقراطية تسهم في بناء ث" نظرية القيادة الديمقراطية وبناء ثقافة العمل الجماعي (5

 )66، ص. 2022)النعيمي،    "عبر تعزيز التعاون والشفافية في عملية اتخاذ القرارات

ي بشكل ملحوظ من تحسن القيادة الديمقراطية الأداء المؤسس" ( نظرية القيادة الديمقراطية وتحسين الأداء المؤسسي6

، 2022ات، )البرك   "خلال زيادة مشاركة الموظفين في القرارات الاستراتيجية، مما يعزز الالتزام ويحقق نتائج أفضل

 (58ص. 
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خلال تمكين الموظفين  تسهم القيادة الديمقراطية في تعزيز التفاعل الوظيفي من"نظرية القيادة الديمقراطية والتفاعل  (7

 )38، ص. 2021)العمري،  "وإشراكهم في القرارات التي تؤثر على حياتهم المهنية

لال تعزيز الشفافية خبيئة عمل صحية من تسهم القيادة الديمقراطية في خلق "نظرية القيادة الديمقراطية وبيئة العمل  (8

 )70، ص. 2020)العلي،  "وتحفيز التفاعل الإيجابي بين أفراد الفريق

بناء فرق عمل قوية وفعالة تعد القيادة الديمقراطية أداة فعالة ل"نظرية القيادة الديمقراطية وبناء فرق العمل الفعالة  (9

 )40، ص. 2019)القاضي،  "ءمن خلال تعزيز التفاعل الإيجابي بين الأعضا

ي تحسين الأداء فتسهم القيادة الديمقراطية بشكل كبير "  نظرية القيادة الديمقراطية وتحسين الأداء والإبداع (10

 )29، ص. 2018)الخطيب،  "والإبداع داخل المؤسسات من خلال تشجيع التفكير الحر والتعاون بين الموظفين

 التنظيمي "المتغير التابع " التوتر  2.3

وظيفي الأداء ال يعُد التوتر التنظيمي من الظواهر التي تشُكّل تحدياً كبيراً داخل المنظمات، حيث يؤثر بشكل مباشر على

لمختلفة ارد للضغوط والبيئة التنظيمية بشكل عام. وفقاً للعديد من الدراسات، يُعرّف التوتر التنظيمي على أنه استجابة الف

عمل مكان العمل والتي قد تنشأ من عوامل متعددة مثل غموض الدور، تعارض الدور، وضغوط الالتي يتعرض لها في 

رضا التوتر التنظيمي يمكن أن يؤدي إلى انخفاض ال“( إلى أن 2022(. ويشير الصغير )2022المتزايدة )الصغير، 

ن أ( 2021يسي )كما يؤكد الدب”. لمنظمةالوظيفي وزيادة معدل دوران الموظفين، مما ينعكس سلباً على الإنتاجية العامة ل

 الإدارة الفعالة للتوتر التنظيمي تعُتبر من أبرز التحديات التي تواجه القادة في المنظمات الحديثة.

 

ً يعُتبر التوتر التنظيمي من أهم القضايا التي تحظى باهتمام كبير في ميدان إدارة الأعمال، حيث يمثل ال  توتر نتاجا

رد حالة ن الضغوط التي تواجهها المنظمات وموظفيها. تظُهر الأبحاث أن التوتر التنظيمي ليس مجلمجموعة متنوعة م

عالجته مفردية بل هو ظاهرة تمتد آثارها إلى مختلف مستويات المنظمة، مما يستدعي الاهتمام بتحديد أسبابه وطرق 

ضغوط  ض الأدوار وتضاربها، بالإضافة إلىغمو“( إلى أن 2019(. على سبيل المثال، أشار الخليفي )2020)الخالد، 

 مكن أن يؤدييهذا التوتر ”. العمل الزائدة، هي من أكثر العوامل التي تساهم في ارتفاع مستويات التوتر بين الموظفين

ً يُ إلى سلوكيات سلبية مثل التغيب عن العمل، انخفاض الالتزام الوظيفي، وزيادة معدل دوران الموظفين، مما   ؤثر سلبا

 (.2021لى الأداء العام للمنظمة )الشرقاوي، ع

سين تنظيمي وتحوقد تناولت العديد من الدراسات أهمية الاستراتيجيات التي يمكن أن تتبعها المنظمات للحد من التوتر ال

ساهم في تطبيق برامج دعم الموظفين وتنفيذ سياسات مرنة يمكن أن ي“( على أن 2022بيئة العمل. فقد أكد النعيمي )

لي وتوفير ( أن تحسين الاتصال الداخ2020كما أثبتت دراسة للمهدي )”. تقليل مستويات التوتر وتعزيز الرضا الوظيفي

 بيئة عمل محفزة يسهمان بشكل كبير في تقليل حدة التوتر وزيادة الإنتاجية.

مزيدًا من الضغوط على  لقد أثارت التغيرات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية المتسارعة في العصر الحديث

المنظمات، مما جعل التوتر التنظيمي أحد أبرز التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية. وفقًا لبحث أجراه العبدلي 
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التغيرات الاقتصادية العالمية وظهور التكنولوجيا الحديثة أسهمت في زيادة مستويات التوتر بين “(، فإن 2021)

كما أن الثقافة التنظيمية تلعب دورًا حاسمًا ”. متطلبات العمل والتغير المستمر في المهام الوظيفية الموظفين نتيجة لزيادة

الثقافة التنظيمية التي تعزز التنافسية “( إلى أن 2020في تشكيل مستويات التوتر بين الموظفين؛ حيث أشار الزهراني )

 ”.زيادة مستويات التوتر بين الموظفينالمفرطة وتفتقر إلى الدعم الاجتماعي يمكن أن تؤدي إلى 

أثيره ليشمل ( أن التوتر التنظيمي لا يؤثر فقط على الأداء الوظيفي، بل يمتد ت2019من جهة أخرى، يظُهر بحث الفقي )

لتوتر االصحة النفسية والجسدية للموظفين. فقد وجدت الدراسات أن الموظفين الذين يعانون من مستويات عالية من 

في نهاية  يكونون أكثر عرضة للإصابة بمشاكل صحية مثل الاكتئاب، القلق، وارتفاع ضغط الدم، مما قد يؤديالتنظيمي 

ر ولذلك، فإن تطوي (.2021المطاف إلى انخفاض معدلات الإنتاجية وزيادة حالات التغيب عن العمل )عبدالله، 

ة عمل صحية للمنظمات التي تسعى إلى الحفاظ على بيئاستراتيجيات فعالة لإدارة التوتر التنظيمي يعد أمرًا ضروريًا 

فير موارد تطبيق مبادئ العمل الجماعي، تعزيز ثقافة الدعم المتبادل، وتو“( إلى أن 2022ومستدامة. يشُير الحربي )

ة كافية للتعامل مع ضغوط العمل، يمكن أن يسهم في تخفيف حدة التوتر وتحقيق توازن صحي بين الحياة المهني

 ”.خصيةوالش

 تعريف التوتر التنظيمي : 2.3.1

ئة "مجموعة من الاستجابات النفسية والفسيولوجية التي تحدث نتيجة التعرض لمجموعة متنوعة من الضغوط في بي

 )48، ص. 2022العمل، والتي تؤثر بشكل مباشر على الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي لدى الأفراد" )الصغير، 

، اخل المنظمةدتجاه الضغوط البيئية التي تتعلق ببيئة العمل، مما ينعكس على سلوكه وأدائه "الاستجابة السلبية للفرد 

 )32، ص. 2021ويشكل تحدياً للإدارة في خلق بيئة عمل متوازنة" )الدبيسي، 

ن د تكوق"حالة من عدم التوازن النفسي والجسدي التي تنشأ نتيجة تعرض الموظفين لضغوط متزايدة في العمل، والتي 

 )37، ص. 2020ناتجة عن عوامل خارجية مثل التغيرات الاقتصادية أو داخلية مثل غموض الأدوار" )الخالد، 

ؤدي إلى "الضغط الناتج عن عدم وضوح الأدوار والمسؤوليات أو تضاربها، بالإضافة إلى ضغوط العمل الزائدة، مما ي

 )28، ص. 2019دافه الوظيفية" )الخليفي، حالة من التوتر المستمر تؤثر على قدرة الفرد في تحقيق أه

 تي قد تؤدي"الضغوط النفسية والسلوكية التي يتعرض لها الموظفون نتيجة التحديات التي تواجههم في بيئة العمل، وال

 )15، ص. 2021إلى سلوكيات غير مرغوبة مثل التغيب أو انخفاض الالتزام" )الشرقاوي، 

 المتغيرات ذي يؤدي إلى شعور بالتوتر والقلق نتيجة لعدم القدرة على التكيف مع"التفاعل بين الفرد وبيئة العمل ال

 )58، ص. 2022والضغوط المستمرة" )النعيمي، 

اجية على الإنت "حالة نفسية وجسدية تنشأ نتيجة لبيئة عمل غير محفزة أو مليئة بالتحديات، مما يؤدي إلى تأثيرات سلبية

 )106، ص. 2020ي، والصحة العامة للموظفين" )المهد
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ؤثر لموظفين وي"نتيجة لتأثير التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية على بيئة العمل، مما يزيد من الضغوط المفروضة على ا

 )70، ص. 2021على أدائهم وصحتهم النفسية" )العبدلي، 

لى إاغطة تؤدي ا يخلق بيئة عمل ض"نتيجة للثقافة التنظيمية التي تشجع على المنافسة الشديدة والافتقار إلى الدعم، مم

 )42، ص. 2020زيادة مستويات التوتر بين الموظفين" )الزهراني، 

ا يزيد "الضغط الذي يتعرض له الموظفون في بيئة العمل والذي يؤثر بشكل مباشر على صحتهم النفسية والجسدية، مم

 )103، ص. 2019من مخاطر الإصابة بأمراض مزمنة ويقلل من مستويات الأداء" )الفقي، 

 تطورات التوتر التنظيمي : 2.3.2

عي و، أصبح هناك مع تزايد الضغوط في بيئات العمل الحديثة :زيادة الوعي بأهمية الصحة النفسية في بيئات العمل (1

ى سياسات متزايد بأهمية معالجة التوتر التنظيمي لضمان صحة نفسية جيدة للعاملين. بدأ هذا التوجه في التأثير عل

 )2019الأطرش، ع. ) الموارد البشرية التي تهتم بإدراج برامج دعم نفسي وتخفيف الضغوط.

لتكيف ة مرتبطة باالتقدم التكنولوجي المتسارع أدى إلى ظهور ضغوط جديد تأثير التكنولوجيا على التوتر التنظيمي: (2

 بةيجدون صعو ادة التوتر بين الموظفين الذينمع التغيرات التقنية واستخدام الأدوات الرقمية. هذا التحدي أدى إلى زي

 )2020عبد الله، س. )

هياكل لتعقيد في الالتوسع في الأعمال وزيادة ا التعقيد التنظيمي وزيادة التوتر: مواكبة التطورات التكنولوجية( 3

الفهم  معقدة وصعبةالتنظيمية أدى إلى زيادة التوتر بين الموظفين، خاصة في المنظمات التي تتبنى أنظمة إدارية 

  )2021الزهراني، ر. ) والتطبيق.

بين الحياة  أصبح التوتر التنظيمي مرتبطًا بشكل كبير بمسألة التوازن التوازن بين الحياة الشخصية والعمل:( 4

 ، وهو ماالشخصية والعمل. الضغط لتحقيق أداء عالي مع الحفاظ على الحياة الشخصية أدى إلى زيادة مستويات التوتر

  )2018العلي، م. ) دفع المنظمات إلى التفكير في استراتيجيات جديدة لدعم هذا التوازن

فضل أتحقيق نتائج لزيادة التنافسية داخل المنظمات ومع الضغوط المستمرة  أثر التنافسية العالية في بيئات العمل:( 5

غوط على في ويزيد من الضبعدم الأمان الوظيأدى إلى ارتفاع مستويات التوتر التنظيمي. هذا التنافس يعزز الشعور 

 (2022الشريف، ن. ) الموظفين

ت المالية ، مثل الأزماالتقلبات الاقتصادية العالمية والمحلية التغيرات الاقتصادية وتأثيرها على التوتر التنظيمي:( 6

 ستقرار بينتخلق شعورًا بعدم الاوالركود الاقتصادي، تؤدي إلى زيادة مستويات التوتر داخل المنظمات. هذه التغيرات 

 (2021الكعبي، ج. ) في القوى العاملة أو قيود مالية الموظفين، خاصة عندما تترافق مع تخفيضات
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نظيمي الناتج ر التوتر التمع تزايد التنوع الثقافي في بيئات العمل، يظه التنوع الثقافي وتأثيره على التوتر التنظيمي:( 7

من  هذا النوع العادات وأساليب التواصل. إدارة التنوع بشكل فعال أصبح أمرًا ضروريًا للحد منعن اختلافات في القيم و

 (2020الحربي، ك. ) التوتر

نظيمي. ى التوتر التأسلوب القيادة داخل المنظمة يلعب دورًا كبيرًا في مستو القيادة وأثرها على التوتر التنظيمي: (8

بينما  ن الموظفين،الأوتوقراطية أو التي تعتمد على التحكم والسيطرة قد تزيد من حدة التوتر بيعلى سبيل المثال، القيادة 

 (2022المنصور، ل. ) يمكن للقيادة الديمقراطية أن تقلل من هذا التوتر

 ، واجه19-دمع انتشار نمط العمل عن بعُد، خصوصًا بعد جائحة كوفي العمل عن بعُد وزيادة التوتر التنظيمي: (9

 ترتويات التوما أدى إلى زيادة مسالموظفون تحديات جديدة تتعلق بالتواصل والانفصال بين الحياة المهنية والشخصية، م

 (2019أبو زيد، ت. )

دة التوتر الضغط المستمر لتحقيق أهداف الأداء والنتاجية يساهم بشكل كبير في زيا ضغوط الأداء والنتاجية:( 10

 تأتي من أهداف غير واقعية أو منافسة شديدة داخل الفريق.التنظيمي. هذه الضغوط قد 

 أبعاد التوتر التنظيمي : 2.3.3

وتر ث "يزداد التيوضح أن التوتر التنظيمي يؤثر بشكل مباشر على الأداء الوظيفي للموظفين، حي: يبعد الأداء الوظيف( 1

الصغير، الأداء وعدم الرضا عن العمل" )عندما يشعر الموظفون بزيادة الضغوط الوظيفية، مما يؤدي إلى انخفاض في 

  )50، ص. 2022

مة يئة عمل داع: يشير إلى أن إدارة التوتر التنظيمي تتطلب استراتيجيات فعالة تتضمن "تطوير بعد إدارة التوتر( ب2

 الدبيسي،) وتقديم التدريب اللازم للموظفين لمساعدتهم في التعامل مع التوتر الناجم عن متطلبات العمل المتزايدة"

 )36، ص. 2021

ح الأدوار : يركز على أن التوتر التنظيمي ينشأ بسبب عدة عوامل، منها "عدم وضو بعد أسباب التوتر التنظيمي( 3

  )40، ص. 2020وزيادة التغيرات التنظيمية، مما يؤدي إلى حالة من القلق والتوتر المستمر بين الموظفين" )الخالد، 

تي تؤدي يوضح أن غموض الأدوار وضغوط العمل الزائدة من أبرز العوامل ال :وضغوط العملبعد غموض الأدوار ( 4

نه مهو متوقع  إلى التوتر التنظيمي، مشيراً إلى أن "غموض الأدوار يسبب شعوراً بالتوتر نتيجة لعدم معرفة الموظف بما

 ( 30، ص. 2019بالضبط" )الخليفي، 

غير مرغوبة  يوضح أن التوتر التنظيمي يمكن أن يؤدي إلى سلوكيات :التوتر بعد السلوكيات التنظيمية تحت ضغط( 5

، 2021وي، مثل "التغيب عن العمل، والعدوانية، والانخفاض في الإنتاجية، مما يضر بالبيئة التنظيمية ككل" )الشرقا

  )19ص. 
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تشمل "تحسين  تطبيق استراتيجيات شاملةيوضح أن تقليل التوتر التنظيمي يتطلب : ربعد استراتيجيات تقليل التوت( 6

لشخصية ابيئة العمل وتوفير الدعم النفسي والاجتماعي للموظفين، بالإضافة إلى تعزيز ثقافة التوازن بين الحياة 

  )60، ص. 2022والمهنية" )النعيمي، 

لإنتاجية، حيث "يمكن وتر وزيادة ايشير إلى أن بيئة العمل تلعب دورًا مهمًا في تقليل الت: ةبعد بيئة العمل والإنتاجي( 7

  )108، ص. 2020لبيئة عمل داعمة أن تقلل من مستويات التوتر وتحسن الأداء الوظيفي" )المهدي، 

لتوتر إلى زيادة ا : يشير إلى أن التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية تؤدي بعد التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية( 8

 يئة العمل"تغيرات تكيفًا سريعاً من قبل الموظفين، مما يزيد من مستويات التوتر في بالتنظيمي، حيث "تتطلب هذه ال

  )72، ص. 2021)العبدلي، 

ر زيادة التوت : يوضح أن الثقافة التنظيمية التي تشجع على التنافسية المفرطة تساهم في بعد الثقافة التنظيمية( 9

الزهراني، دون مراعاة الجوانب الإنسانية إلى بيئة عمل مرهقة" ) التنظيمي، حيث "يؤدي التركيز على الأداء العالي

  )44، ص. 2020

ية نفسية والجسد: يشير إلى أن التوتر التنظيمي له آثار سلبية كبيرة على الصحة ال بعد الصحة النفسية والجسدية( 10

، 2019 رتفاع ضغط الدم" )الفقي،للموظفين، حيث "يمكن أن يؤدي التوتر المستمر إلى مشاكل صحية مثل الاكتئاب وا

 )105ص. 

 نظريات التوتر التنظيمي :  2.3.4

: "تؤكد نظرية التوازن بين العمل والحياة على أهمية تحقيق توازن بين متطلبات  نظرية التوازن بين العمل والحياة( 1

العمل والحياة الشخصية للحد من التوتر التنظيمي، حيث أن عدم التوازن يؤدي إلى زيادة الضغوط والتوترات النفسية 

(52، ص2022بين الموظفين" )الصغير،   

رض الفرد ستجابة للضغط إلى أن التوتر التنظيمي يتولد عندما يتع: "تشير نظرية الا نظرية الاستجابة للضغط( 2

ه ر على سلوكلمجموعة من الضغوط البيئية المتزايدة التي تفوق قدرته على التأقلم، مما يؤدي إلى استجابات سلبية تؤث

 )38، ص. 2021وأدائه في العمل" )الدبيسي، 

الوظيفية  على أن التوتر التنظيمي ينشأ عندما تكون الأدوار"تنص نظرية غموض الأدوار  : نظرية غموض الأدوار( 3

، 2020د، غير واضحة أو متضاربة، مما يؤدي إلى شعور الموظفين بعدم اليقين والقلق حيال متطلبات الوظيفة" )الخال

 )42ص. 

العمل  "تستند نظرية ضغوط العمل إلى فكرة أن التوتر التنظيمي يزيد عندما تكون مطالب :نظرية ضغوط العمل (4

لتغيب" امرتفعة ومتواصلة، مما يفوق قدرات الموظفين على التكيف ويؤدي إلى انخفاض في الأداء وزيادة في معدلات 

  )32، ص. 2019)الخليفي، 
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 فات الموظفينالتنظيمي على كيفية تأثير التوتر التنظيمي على تصر: "تركز نظرية السلوك نظرية السلوك التنظيمي( 5

ليات" داخل المنظمة، حيث يمكن أن يؤدي التوتر إلى ظهور سلوكيات سلبية مثل العدوانية أو الانسحاب من المسؤو

 (21، ص. 2021)الشرقاوي، 

ء والمديرين لدعم الاجتماعي من الزملاتشير نظرية الدعم الاجتماعي إلى أن توفير ا " :نظرية الدعم الاجتماعي( 6

لعمل" ايمكن أن يساعد في تقليل التوتر التنظيمي، حيث يعزز هذا الدعم من قدرة الموظفين على التعامل مع ضغوط 

  )62، ص. 2022)النعيمي، 

لتوتر مستويات ا لى: "توضح نظرية بيئة العمل أن البيئة المادية والنفسية للعمل تؤثر بشكل كبير عنظرية بيئة العمل( 7

 )110. ، ص2020التنظيمي، حيث يمكن لبيئة عمل غير ملائمة أن تزيد من مستويات التوتر بين الموظفين" )المهدي، 

ظيمي التوتر التن : "توضح نظرية التغيرات التكنولوجية والاقتصادية أن نظرية التغيرات التكنولوجية والاقتصادية( 8

ذه هفي التكنولوجيا والاقتصاد، حيث يتطلب ذلك من الموظفين التكيف السريع مع يتزايد مع التغيرات السريعة 

  )74، ص. 2021التغيرات، مما يزيد من مستويات التوتر" )العبدلي، 

دة قد تساهم نافسية الشدي: "توضح نظرية الثقافة التنظيمية أن الثقافة التنظيمية التي تعزز الت نظرية الثقافة التنظيمية( 9

الزهراني، يادة التوتر التنظيمي، حيث يؤدي الضغط المستمر لتحقيق أهداف الأداء إلى زيادة الضغوط النفسية" )في ز

 )46، ص. 2020

لمستمر يمكن ا"تنص نظرية الصحة النفسية والجسدية على أن التوتر التنظيمي  : نظرية الصحة النفسية والجسدية( 10

ء بكفاءة" فاع ضغط الدم والاكتئاب، مما يؤثر على قدرة الموظفين على الأداأن يؤدي إلى مشاكل صحية خطيرة مثل ارت

 )107، ص. 2019)الفقي، 

ن التوتر "توضح نظرية العلاقة بين التوتر وصحة الموظفين أ:  نظرية العلاقة بين التوتر وصحة الموظفين( 11

رضية" زيادة معدلات المرض والإجازات المالتنظيمي يمكن أن يؤثر بشكل مباشر على صحة الموظفين، مما يؤدي إلى 

 )97، ص. 2021)عبدالله، 

ارة ت فعالة لإد: "تشير نظرية إدارة التوتر التنظيمي إلى أهمية تطوير استراتيجيانظرية إدارة التوتر التنظيمي( 12

 )29 ، ص.2022، التوتر من أجل تحسين الأداء الوظيفي والحد من الآثار السلبية للتوتر على الموظفين" )الحربي

 "التوتر التنظيمي"والمتغير التابع  "القيادة الديمقراطية"العلاقة بين المتغير المستقل 2.4

 أنماط القيادة الديمقراطية والتوتر التنظيمي  2.4.1

 القيادة نهذا النوع م القيادة الديمقراطية تشُجع على تواصل مفتوح وفعّال بين الموظفين والقادة. :تعزيز التواصل الفعّال

 ( 2021 عبد الرحمن، ن. )  يقُلل من التوتر التنظيمي الناتج عن سوء الفهم أو نقص المعلومات

 القيادة الديمقراطية تدعم جلسات الحوار المنتظمة والاجتماعات المفتوحة. -
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 التوتر التنظيمي يقل نتيجة لفهم أفضل للمهام والمسؤوليات. -

ا يعزز من لديمقراطيون يشركون الموظفين في عملية اتخاذ القرار، مم:القادة اإشراك الموظفين في اتخاذ القرار

 ئة العملشعورهم بالمسؤولية والانتماء. هذا قد يقلل من التوتر المرتبط بعدم الشعور بالقيمة أو الاعتراف في بي

 (2020القحطاني، ع. )

 القيادة الديمقراطية تعزز من الشعور بالمشاركة. -

 التنظيمي حيث يشعر الموظفون بأنهم جزء من القرارات التي تؤثر عليهم.يقل التوتر  -

لى التجديد عة عمل تشجع القيادة الديمقراطية تدعم الإبداع وتقبل الأفكار الجديدة، مما يخلق بيئ تشجيع الابتكار والإبداع:

 ( 2019الماجد، س.  ) المستمر. هذا يمكن أن يقلل من التوتر التنظيمي الذي ينجم عن الروتين والملل

 القيادة الديمقراطية تفتح المجال للأفكار الجديدة. -

 التوتر التنظيمي ينخفض بسبب زيادة التحفيز والرضا الوظيفي. -

صية الحياة الشخوالقيادة الديمقراطية تميل إلى الاهتمام بالتوازن بين العمل  التوازن بين العمل والحياة الشخصية:

 )2022الحسن، م. )  في تقليل التوتر التنظيمي الناتج عن ضغوط العمل المفرطة للموظفين، مما يساعد

 القيادة الديمقراطية تدعم توازن أفضل بين العمل والحياة. -

 انخفاض التوتر التنظيمي المرتبط بضغط العمل. -

 الصراعات بين القيادة الديمقراطية والتوتر التنظيمي  2.4.2

لتشاور االحاجة إلى  القيادة الديمقراطية غالبًا ما تتطلب وقتاً أطول لاتخاذ القرارات بسبب  :تأخير في اتخاذ القرارات

رعة في ستي تتطلب والمشاركة الواسعة. هذا التأخير قد يؤدي إلى زيادة التوتر التنظيمي، خاصة في بيئات العمل ال

 (2021يوسف، ر. ) اتخاذ القرارات

 ركة الجماعية في اتخاذ القرار.القيادة الديمقراطية تفضل المشا - 

 التوتر التنظيمي قد يزيد بسبب التأخير في اتخاذ القرارات الحاسمة. -

ات في بعض الأحيان، يمكن أن يؤدي الأسلوب الديمقراطي إلى عدم وضوح في المسؤولي :عدم وضوح المسؤوليات

 ر التنظيمييؤدي إلى زيادة التوت ضحة. هذا قدوالأدوار، حيث يمكن أن يشعر الموظفون بالضياع إذا لم تكن الحدود وا

 (2020البلوشي، ز. )

 القيادة الديمقراطية تشجع على المشاركة ولكنها قد تؤدي إلى عدم وضوح الأدوار. -
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 التوتر التنظيمي قد ينشأ بسبب ارتباك الموظفين حول من هو المسؤول عن ماذا. -

 بعض قد يشعرالقيادة الديمقراطية تشجع على المشاركة، إلا أن ال رغم أن :إرهاق الأفراد بسبب المشاركة الزائدة

س، ج. العوي) يميمما قد يزيد من التوتر التنظ بالإرهاق نتيجة الحاجة المستمرة للمشاركة في النقاشات واتخاذ القرارات،

2019) 

 القيادة الديمقراطية تتطلب مشاركة مستمرة من الموظفين. -

 رتفع بسبب الشعور بالإرهاق من كثرة الاجتماعات والمشاورات.التوتر التنظيمي قد ي -

فضل ليس كل الموظفين يفضلون المشاركة في اتخاذ القرارات؛ بعضهم ي :صعوبة في التكيف مع جميع الموظفين

ميع الحصول على توجيهات واضحة ومحددة. قد يواجه القادة الديمقراطيون صعوبة في تكييف أسلوبهم مع توقعات ج

 (2022الشمري، ب.  ).وظفين، مما قد يزيد من التوتر التنظيميالم

 القيادة الديمقراطية تعتمد على أسلوب تشاركي قد لا يناسب جميع الموظفين. -

 التوتر التنظيمي قد ينشأ نتيجة عدم رضا بعض الموظفين عن أسلوب القيادة. -

 التنظيمي الفجوات التي تواجه بين القيادة الديمقراطية و التوتر  2.4.3

نتائج لموظفين والقد يواجه القادة الديمقراطيون تحدياً في تحقيق التوازن بين توقعات ا :فجوة بين التوقعات والنتائج

وتر ن يزيد التالفعلية. عندما لا يتم تلبية توقعات الموظفين المتعلقة بالمشاركة والنتائج المترتبة على ذلك، يمكن أ

 التنظيمي.

 راطية قد ترفع من سقف التوقعات لدى الموظفين.القيادة الديمق -

 التوتر التنظيمي قد يزيد إذا لم تتُرجم هذه التوقعات إلى نتائج ملموسة. -

زاعات، ات، وحل النالقيادة الديمقراطية تتطلب مهارات معينة مثل القدرة على إدارة النقاش :فجوة في المهارات القيادية

 نظيمي.عدم توفر هذه المهارات لدى القائد، قد يؤدي ذلك إلى زيادة التوتر التوتوجيه الفرق بفعالية. في حالة 

 القيادة الديمقراطية تتطلب مهارات قيادية عالية. -

 قراطي.التوتر التنظيمي قد ينشأ إذا لم يكن القائد مؤهلاً للتعامل مع التعقيدات الناتجة عن الأسلوب الديم -

إذا لم  سك التنظيميدة الديمقراطية قد تؤدي أحيانًا إلى تشتت الجهود أو نقص في التماالقيا :فجوة في التماسك التنظيمي

 جماعية.لفردية واليتم تنظيم المشاركة بفعالية. هذا يمكن أن يزيد من التوتر التنظيمي نتيجة لعدم التوافق بين الأهداف ا

 القيادة الديمقراطية قد تؤدي إلى تشتت الأهداف. -
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 التنظيمي قد يزيد إذا لم يكن هناك تماسك واضح في الأهداف التنظيمية.التوتر  -

 

 الخاتمة :  2.5

ستنتج لمدارس"، نفي ختام هذا البحث حول "القيادة الديمقراطية وأثرها على إدارة التوتر التنظيمي بالتطبيق على معلمي ا

شراك إ. من خلال ف التوتر التنظيمي بين المعلمينأن تبني نمط القيادة الديمقراطية يمكن أن يلعب دورًا محوريًا في تخفي

رضا ي تحسين الالمعلمين في عملية اتخاذ القرارات وتعزيز بيئة العمل التشاركية، يمكن للقيادة الديمقراطية أن تسهم ف

دريس يب التأسالالوظيفي وتقليل مستويات التوتر. كما تبين أن إشراك المعلمين في القرارات المتعلقة بالمنهج الدراسي و

مقراطية في قيادة الدييساهم في خلق بيئة تعليمية أكثر استقرارًا وتحفيزًا. بناءً على هذه النتائج، يمكن القول أن تعزيز ال

بية أكثر إيجا المدارس ليس فقط استراتيجية فعالة لإدارة التوتر التنظيمي، بل هو أيضًا خطوة نحو تحقيق بيئة تعليمية

لنفسي اورة تطبيق هذه القيادة بشكل أوسع داخل المؤسسات التعليمية لضمان تحقيق الاستقرار وإنتاجية. نوصي بضر

لمدرسية ايئة العمل بللمعلمين ورفع كفاءة العملية التعليمية. يتضح أن القيادة الديمقراطية تشكل عاملاً جوهريًا في تحسين 

شعور لمين وإشراكهم في صنع القرار، يتم تعزيز الوتقليل الضغوط التي يواجهها المعلمون. من خلال تمكين المع

القيادة  بالانتماء والرضا، مما يقلل من حدة التوتر الناتج عن الضغوط اليومية والتحديات المهنية. كما تبين أن

آرائهم  الديمقراطية تساعد في بناء ثقافة مدرسية تعتمد على الشفافية والتعاون، حيث يشُجع المعلمون على تقديم

بتكار بداع والامساهماتهم بحرية. هذه البيئة التشاركية لا تساهم فقط في تقليل التوتر، بل تعزز أيضًا من مستويات الإو

  في أساليب التدريس.

حتياجات من جهة أخرى، يظهر البحث أهمية الدعم الإداري والقيادة الحكيمة في خلق توازن بين متطلبات العمل والا

 ا سبق، يمكنبناءً على م التوازن ضروري لضمان استدامة الأداء الجيد وتحقيق أهداف التعليم.  النفسية للمعلمين. هذا

بويين لقادة الترالتوصية بتعميم مبادئ القيادة الديمقراطية في المؤسسات التعليمية، مع توفير التدريب والدعم الكافي ل

ابيًا سيؤثر إيج ة لن يعود بالفائدة على المعلمين فحسب، بللضمان تحقيق أفضل النتائج. فالاستثمار في تطوير هذه القياد

عالة فل هي أداة بعلى جودة التعليم وتطوير الأجيال المستقبلية. يتبين أن القيادة الديمقراطية ليست مجرد نموذج إداري، 

عاني منه يظيمي الذي لخلق بيئة عمل تعليمية صحية ومستدامة. من خلال اعتماد هذه القيادة، يمكن تقليل التوتر التن

 المعلمون، والذي قد ينتج عن ضغوط العمل المتزايدة أو التحديات المتعلقة بالتعليم.

ية لا لقد أظهرت الدراسة أن إشراك المعلمين في عمليات اتخاذ القرار وتعزيز دورهم في تشكيل السياسات المدرس

ة. هذه ي تقوية الروابط المهنية بينهم وبين الإداريقتصر على تحسين شعورهم بالرضا والإنجاز، بل يسهم أيضًا ف

لى النتائج ع الروابط تعزز من الالتزام الجماعي وتساهم في بناء ثقافة مدرسية متماسكة ومُحفزة.إضافة إلى ذلك، أكدت

لتي فجوات اال أهمية توفير قنوات اتصال مفتوحة وفعالة بين الإدارة والمعلمين، مما يساعد في تقليل سوء الفهم وتقليص

ليمية عتوفر بيئة ت قد تؤدي إلى زيادة التوتر. القيادة الديمقراطية، من خلال تشجيع الحوار المستمر وتقديم الدعم اللازم،

 تمكن المعلمين من التركيز على مهامهم الأساسية دون القلق من العوامل الخارجية الضاغطة.
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 المقدمة 3.1

 مي بالتطبيق) أثر القيادة الديمقراطية على ادارة التوتر التنظييوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في تحقيق 

ات ئية لمتغيرعلى معلمي في المرحلة الأبتدائية في مدينة مكة المكرمة ( وهو يعرض بالتفصيل كلا من التعريفات الإجرا

وطرق  جتمع البحث, وطرق وتقنيات اخذ العينات, وطرق جمع البيانات, وأنواع البيانات,البحث, وتصميم البحث. وم

 واجراءات تحليل البيانات . 

 

 

 :  الإجرائية لمتغيرات البحث التعريفات 3.2

 تم تطبيق منهجية البحث العلمي في المشروع الحالي للإجابة على اسئلة الدراسة واختبار فرضيات الدراسة .

يفية كراسة وتوضيح تم استخدام العديد من الإجراءات والتقنيات لضمان الدقة والموثوقية في الدراسة تم تعريف المتغيرات المستخدمة في الد

ائق وتحليل الوث قياسها وتحديدها بطرق علمية تم جمع البيانات من خلال استخدام مجموعة متنوعة من الأدوات مثل الاستبيانات والمقابلات

 ا يلي كم

 

 : القيادة الديمقراطية   3.2.1

م على هي أسلوب قيادي يشُرك أعضاء الفريق في اتخاذ القرارات ويشجعهالتعريف الإجرائي لقيادة الديمقراطية : 

ير آراء المشاركة الفاعلة في صنع القرارات. يعُرف هذا الأسلوب بالتركيز على التعاون، التفاعل الإيجابي، وتقد

زيز لال تعخويسعى القائد الديمقراطي إلى خلق بيئة عمل تشجع على الابتكار وتحفيز العاملين من ومقترحات الأعضاء. 

 (.2019عبد الله.  &الحارثي) شعورهم بالمسؤولية والانتماء

 

 : التوتر التنظيمي  3.2.2

ة ة العمل نتيجهو حالة من الضغط النفسي والعاطفي التي يشعر بها الأفراد في بيئ: لتوتر التنظيمي التعريف الإجرائي ل

رات عوامل متعددة، مثل ضغط العمل، وتعارض الأدوار، وسوء التواصل داخل المنظمة. يتجسد هذا التوتر في تأثي

حالات دة ضا الوظيفي وزياسلبية على الأداء الوظيفي والصحة النفسية للأفراد، مما قد يؤدي إلى انخفاض مستوى الر

 (. 2021أحمد.  &السبيعي،)  التغيب أو الدوران الوظيفي
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 : ) بصلة البحث ( تصميم البحث 3.3
 

 الوضعية .:  فلسفة البحث 

  الاستنتاجي . :منهج البحث 

 دراسة حالة . :البحث  نوع 

 . اختيار البحث : كمي 

 : المقطعية . الأفق الزمني 

  : الأستبيانالتقنيات والاجراءات 

الوضعية 

Positivism

استنتاجي

deductive

دراسة حالة 

case study

كمي

quantitative

المقطعية

cross-sactional

الاستبيان 
وتحليل 
الاحصاء 

questionna
ires
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:البحث وطرق وتقنيات اخذ العينة  مجتمع  

 مجتمع البحث لهذه الدراسة هو جميع المعلمين العاملين 

 

 :البحث  مجتمع 3.3.1

ما , تم معل 58دهم مجتمع البحث لهذا الدراسة هو المعلمين لمدرسة الرابعة للمرحلة الإبتدائية في مدينة مكة , والبالغ عد

تمثل  بتعبئة الأستبيان الخاص بالدراسة , وهيمعلما  50معلما , وقد قام  50اختيار عينة عشوائية والتي شملت 

 % من مجتمع البحث 86.2

 

 النسبة المئوية عدد الموظفين التصنيف

 %100 58 المعلمون

 %100 58 المجموع

 

 : مجتمع البحث1جدول رقم 

    : عينة البحث 3.3.2

 

تم توزيع  بناء على ذلك 58هو عدد العينة الممثلة لحجم المجتمع  50عدد العينة فان   krejcie ( 1970 )وفقا لجدول 

شوائية لضمان معلما وقد تم استخدام جداول الارقام الع 50الاستبيان على عينة عشوائية من مجتمع البحث البالغ عددهم 

 العينة .  التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في

 النسبة المئوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 %86.2  50 المعلمون 

 %86.2  50 المجموع 

 : عينة البحث2جدول رقم 

 

 

 طرق وتقنيات اخذ العينة : 3.4

قة البحث بطري . وفقا لهذه التقنية , تم اختيار الخصائص من مجتمعفي هذا البحث تم استخدام العينة العشوائية السيطة 

تلف لملائم لمخعشوائية مما يتضمن تمثيل المجتمع بشكل دقيق وقد تم استخدام جداول الارقام العشوائية لضمان التمثيل ا

تساوية مل معلم فرصة الفئات العمرية في العينة ثم تم اختيار عينة عشوائية منها وهذه الطريقة ضمنت ان يكون لك

 للاختيار في العينة , مما اعطى تمثيلا دقيقا للمجتمع الأصلي . 

صة ع لديها فروتعبر تقنية العينة العشوائية السيطة نوعا من تقنيات اخذ العينة المحتملة, حيث ان جميع فردات المجتم

 ة للتعميم على مجتمع الدراسة متساوية للاختيار في العينة وهذا يضمن الحصول على نتائج موثوقة وقابل
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 طريقة جمع البيانات :  3.5

ار فرضيات يصف هذا القسم ادوات البحث التي تم استخدامها لجمع البيانات المطلوبة للاجابة على اسئلة البحث واختب

 ام التاليةسطريقة الاستبيانات وتعرض الاقالبحث . وعلية فقد اعتمد الباحث على المنهج في جمع البيانات الكمية عن 

 الادوات التي تم استخدامها لقياس متغيرات البحث 

 

 

 :المتغير المستقل : ) القيادة الديمقراطية ( 

 3لك من حيث , وذلك لقياس المتغير المستقل القيادة الديمقراطية وذ ) محبوب, راضية (اعتمد هذا الباحث على استبانه

قات الانسانية للمتغير حيث ان بعد العلا 15ابعاد وهي العلاقات الانسانية و مشاركة العاملين و تفويض السلطة اجمالي 

بيان صر . نوع الاستعنا 5عناصر وتفويض السلطة يتكون من  5عناصر , وبعد مشاركة العاملين يتكون من  5يتكون 

 موافق بشدة , موافق , محايد , غير موافق , غير موافق بشدة حيث درجة الاستفادة  خماسيهو 

 : المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل القيادة الديمقراطية  1جدول 

 المصدر : الطالبة

 

 المتغير التابع : ) التوتر التنظيمي (

ظيمي , وذلك من (. وذلك لقياس المتغير التابع التوتر التن2020-واعتمد الباحث على استبانة ) توفيق, سونة, محمد, بدة 

ر للمتغير حيث ان بعد صراع الدو 13حيث ابعاد وهي صراع الدور و غموض الدور و المناخ التنظيمي , اجمالي 

نة هو  عناصر . نوع الاستبا 4ناصر , وبعد المناخ التنظيمي ع 4غموض الدور يتكون من عناصر , وبعد  5يتكون من 

 خماسي حيث درجة الاستفادة موافق بشدة , موافق , محايد , غير موافق , غير موافق بشدة

 : المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع التوتر التنظيمي  2جدول 

 المصدر عدد الفقرات الابعاد المتغيرات

 -توفيق , سونة, محمد , بدة  5 صراع الدور التوتر التنظيمي
 4 غموض الدور 2020

 4 المناخ التنظيمي

 13 المجموع

 المصدر : الطالبة

 المتغيرات  الأبعاد  عدد الفقرات  المصدر 

 محبوب,راضية      
اثر القيادة الديمراطية في 

 ادارة الموارد البشرية 

  العلاقات الأنسانية  5
 القيادة الديمقراطية 

 مشاركة العاملين  5

 تفويض السلطة  5

 المجموع  15
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 :البيانات نواعا 3.6

 . راسةالد في هذا القسم، سنقوم بالتمييز بين البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في هذه

 المعلومات التي يتم جمعها مباشرةً من البيانات الأولية هي تلك

 الشخصية أو الاستبيانات أو الملاحظات المباشرة المصادر الأساسية، مثل المقابلات

 .الدراسة الحالية هذه البيانات تكون مصممة خصيصًا لأغراض

 ي يتمبينما البيانات الثانوية هي تلك المعلومات التي تم جمعها من قبل آخرين لأغراض مختلفة، والت

 الاستفادة منها في هذه الدراسة. وهذه البيانات قد تأتي من مصادر مثل التقارير السابقة أو

 الإحصاءات الرسمية أو قواعد البيانات الموجودة.

 تحليل كل من البيانات الأولية والثانوية سيساعدنا في الحصول على نظرة شاملة حول موضوع

 الدراسة وتعزيز النتائج النهائية.

 

 :لبيانات الأوليةا

 بالقيادة الديمقراطية وربطه التوتر التنظيمي استبيان للمعلمين لقياس مستوى  إعداد -

 لسلطة االقيادة الديمقراطية مثل العلاقات الانسانية , مشاركة العاملين , تفويض تضمن الاستبيان أسئلة حول سي

 .عشوائية لضمان تمثيل شاملتحديد مجتمع البحث والعينة المستهدفة من المعلمين بطريقة  -

 للمعلمين التوتر التنظيمينات الخام حول تقييمم توزيع الاستبيان على العينة المختارة وجمع البيا -

 

 :البيانات الثانوية

 حول القيادة الديمقراطية و علاقتها بالتوتر التنظيمي مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة  -

 المفسرة لعلاقة المتغيرين مثل نظرية "ذات العاملين" لهيرزبرجاستعراض النماذج والنظريات . -

 الاطلاع على الأبحاث المنشورة في المجلات العلمية المحكمة والرسائل الجامعية ذات الصلة. -

 تحليل الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرات البحث. -

 للمعلمين يميتوتر التنظمؤشرات المؤثرة على الاستخلاص أهم العوامل وال. -
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 :اجراءات التحليل الاحصائي 3.7

 بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات

  28 وتحديداً الإصدار (SPSS) معنى. حيث تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية

 لتحليل البيانات المجمعة

 العينة، من خلال التحليل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائصتم إجراء اختبار توصيف  -

 مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات

 المشاركين في الدراسة الصلة بالأفراد

 واتساقها. اختباراتتعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة  -

 الصدق التحليل العاملي الاستكشافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه،

 بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت

 نظرة ثاقبة لخصائصتم إجراء اختبار توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي، للحصول على  -

 مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات

 ة الصلة بالأفراد المشاركين في الدراس

 تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات -

 ستكشافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه،الصدق التحليل العاملي الا

 بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت

 تم إجراء اختبار توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص -

 ن على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذاتمجتمع العينة. يساعد الباحثي

 ةالصلة بالأفراد المشاركين في الدراس
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 الخاتمة :  3.8

 عكس الواقعفي ختام هذه الدراسة، اعتمدنا على منهجية علمية تجمع بين الدقة والموضوعية لضمان الوصول إلى نتائج ت

جوانبها  البيانات، وتم تصميمه بعناية ليتماشى مع أهداف الدراسة ويغطيبدقة. تمثل الاستبيان أداة أساسية لجمع 

 تمثيل جيد المختلفة، حيث اشتملت الأسئلة على محاور شاملة تتعلق بالموضوع. تم اختيار عينة الدراسة بعناية لضمان

 للفئة المستهدفة، مما يعزز من شمولية وموثوقية النتائج المستخلصة.

 

وقد أثبتت  جرى تحليلها باستخدام أساليب إحصائية متقدمة تتناسب مع طبيعة المتغيرات المطروحة. بعد جمع البيانات،

الموضوع، نتائج التحليل دقة وفعالية الاستبيان كأداة بحثية، حيث أسهمت في توضيح العديد من الجوانب المتعلقة ب

 يرات الأساسية للدراسة.وأكدت الفرضيات المطروحة، ووفرت رؤى تعزز فهم العلاقة بين المتغ

 

ي أبحاثهم فتعد هذه الدراسة إضافة قيّمة للمجال البحثي، حيث توفر نموذجاً يمكن للباحثين الآخرين الاستفادة منه 

 س الواقع.المستقبلية، وتؤكد على أهمية استخدام أدوات منهجية قوية كالاستبيان لتحقيق نتائج موضوعية ودقيقة تعك
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 الفصل الرابع : التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة 4
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 المقدمة  4.1

 ة الى عينةيتناول هذا الفصل عرضا مفصلا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم جمع بياناتها من خلال استبيانات موجه

بدا الفصل ي.  28بالإصدار  SPSSلإحصائية  الدراسة , حيث تم تحليل هذه البيانات إحصائيا باستخدام حزمة البرامج ا

العينة  بتحليل البيانات من خلال اسنخدام الإحصاء الوصفي , الذي يهدف الى تقديم صورة شاملة ودقيقة حول خصائص

ك , افة الى ذلمحل الدراسة , بما في ذلك القياسات الإحصائية الأساسية مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية . بالاض

تها ثية وملاءمبار لصدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات بهدف التاكد من قوة الادوات البحتم اجراء اخت

ور , رنامج المذكتطبيق اختبارات احصائية مناسبة لهذه الغاية باستخدام البلقياس المتغيرات المستهدفة في الدراسة . تم 

تاكد من . علاوة على ذلك , ومن اجل اختبار فرضيات البحث وال في ذلك تحليل الاتساق الداخلي والاستقرار الزمني

سمح ي  28الاصدار  SPSSصحة نموذج الدراسة وملاءمته تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر البرنامج 

لى متغيرات علهذا التحليل بتحديد العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة كما يوفر معلومات قيمة حول مدى تاثير ا

 في البحث  بعضها البعض مما يعزز فهمنا للظواهر المدروسة ويساهم في تقديم نتائج دقيقة وداعمة للفرضيات المطروحة

 

 خصائص عينة الدراسة :  4.2

  الموهل العلمي . –عدد سنوات الخبرة  –العمر   -تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا الى الجنس 

 ل ية التي تشمتم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات العامة الديموغراف

 : 

o  انثى ( –الجنس ويشمل على ) ذكر 

o  (  50اكثر من –سنة  50الى  40من  –سنة  40الى  30من  – 30العمر ويشمل ) اقل من 

o  دراسات عليا (  –ثانوي  –متوسط  –الموهل العلمي ويشمل ) ابتدائي 

o  سنة 15اكثر من  –سنة  15و  10بين  –سنوات  10و  5بين  –سنوات  5عدد سنوات الخبرة وتشمل ) اقل من 

 ) 
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 إعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية . المصدر : من  

 

 

 

 ( تم استخلاص النتائج التالية :  5من بيانات الجدول رقم ) 

 
 المتغير

 
 فئات المتغير

 
 العدد

النسبة من اجمالي 
 العينة

 
 
 النوع

 %15.7 8 ذكر

 %84.3 43 انثى

 %100 51 الإجمالي

 

 

 الفئة العمرية

 %74.5 38 سنة 30من اقل 

 %21.6 11 سنة 40الى  30من 

 %3.9 2 سنة 50الى  40من 

 0 0 سنة 50اكثر من 

 %100 51 الإجمالي

 

 علميالمؤهل ال

 %19.6 10 ثانوي

 %80.4 41 بكالوريوس

 0 0 ماجستير

 %100 51 الإجمالي

 

 عدد سنوات الخبرة

 %78.4 40 سنوات 5اقل من 

 %13.7 7 سنوات 10و  5بين 

 %5.9 3 سنة 15و  10بين 

 %2.0 1 سنة 15اكثر من 

 %100 51 الإجمالي



44 
 

 , ناث حيث بلغاظهرت النتائج الإحصائية ان عدد الذكور في العينة فاق عدد الا بالنسبة للتوزيع حسب الجنس 

 %84.3اي مايعادل  43من اجمالي العينة , في حين بلغ عدد الاناث  %15.7, مما يشكل نسبة 8عدد الذكور 

 من العينة كما هو موضح في الشكل التالي : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لجنس : تصنيف العينة وفقا ل 4الشكل                                                                    

 , شخصا من افراد العينة تتراوح  38فقد اظهرت النتائج الإحصائية ان  اما بالنسبة للتوزيع حسب العمر

اعمارهم شخصا تتراوح  11من اجمالي العينة في حين ان  %74.5عاما , وهو ما يعادل  30اعمارهم اقل من 

سنة  50و  40اشخاص تتراوح تعمترهم بين  2من العينة . كما ان  %21.6سنة , اي مايعادل  40و  30بين 

 كما هو موضح في الشكل التالي :  %3,9, مما يمثل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  : تصنيف العينة وفقا للعمر  5الشكل 
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 , اد العينة اشخاص من افر 10فقد اظهرت النتائج الإحصائية ان  اما بالنسبة للتوزيع حسب المؤهل العلمي

شخص حاصل على  41من اجمالي العينة . بينما هناك  %19.6حاصلون على شهادة الثانوي , مما يمثل 

 من العينة . كما هو موضح في الشكل التالي :  %80,4بكالوريوس , اي مايعادل شهادة 

 

 

 

 

 

 

 

  : تصنيف العينة وفقا للمؤهل العلمي  6الشكل 

 

 لعينة اشخص من افراد  40, فقد اظهرت النتائج الإحصائية ان  اما بالنسبة للتوزيع حسب عدد سنوات الخبرة

ة اشخاص لديهم خبر 7من اجمالي العينة . بينما هناك  %78,4سنوات , مما يمثل  5لديهم خبرة اقل من 

خبرتهم بين  من العينة اما بالنسبة لافراد العينة التي تتراوح %13,7سنوات اي مايعادل  10الى  5تتراوح بين 

برة خمن العينة . وفيما يتعلق بمن هم لديهم  %5,9اشخاص وهو ما يمثل  3سنة فقد بلغ عددهم  15الى  10

و همن اجمالي العينة كما %2,0نة , فقد تبين انه شخص واحد فقط من افراد العينة مما يشكل س 15تفوق 

 موضح في الشكل التالي : 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 : تصنيف العينة وفقا لعدد سنوات الخبرة 7الشكل 
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 قياس الصدق و الثبات لأدوات البحث  4.3

ت تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبانامن اجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة 

خرج المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة بالإضافة الى قياس الصدق التقاربي عن طيق قياس متوسط التباين المست

Average Variance Extracted (AVE)  لمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق . بينما تم قياس الثبات ل

قيمة   Composite reliabilityقيمة الثبات المركب   Cronbach's Alphaقياس كلا من : قيمة ألفا كرونباخ 

( من خلال (Structural equation modeling – SEM من خلال نموذج المعادلة البنائية   rho-Aمعامل 

 الفقرات والجداول التالية توضح هذه التحليلات بشكل مفصل .  28الإصدار  SPSSبرنامج التحليل الأحصائي 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة  4.3.1

 اس الصدق تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة , بالإضافة الى قي

 Average Variance Extracted (AVE)التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج 

 ية لذا قامتصدق الاتساق الداخلي : يقصد به مدي اتساق كل عبارة من عبارات الاسنبانة للمتغير الذي تنتمي ال 

الدرجة الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة و

فه من يتم حذ 0.5معامل الارتباط اقل من  Kaiser (1974 )وفقا لدراسة الكلية للمتغير التي تنتمي اليه 

 الاستبانة . 

  الصدق التقاربيConvergent Validity  يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس :

 )وفقا ل  0,5التي يجب ان تكون قيمتها اكبر من  AVEوذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج 

Hair et al . 2006)  

 

لمحسوبة , ا  Tالجداول التالية توضح النتائج الاحصائية الخاصة ب ) معاملات الارتباط , الانحراف المعياري , قيمة 

ت كذلك اخلي للاستبانا( بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الد P – valueوقيمة , 

دلة لقياس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعا  AVEاحتساب قيمة متوسط التباين المستخرج 

 كما يلي :   SEM – PLSالبنائية 
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 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقبل .:  6جدول 

 المصدر : من اعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية  

اظهرت معاملات الارتباط لجميع العبارات المتعلقة العلاقات الانسانية ، مشاركة  : مقياس تطبيق الادارة الاستراتيجية

بالاضافة الى ذلك كانت  0.5العاملين ، تفويض السلطة ارتباطا قويا بالمتغيرات التابعة لها ، حيث كانت القيم اكبر من 

بناء على هذه النتائج يمكن القول انه قد  0.001جميع قيم معاملات الارتباط دالة احصائيا عند مستوى معنوية اقل من 

ان قيمة  (AVE)تم تحقيق صدق الاتساق الداخلي للمقياس كما توضح النتائج المتعلقة ب متوسط التباين المستخرج 

 KMO Factor العبارات  المتغير
loadings 

معامل 
 الارتباط 

Standard 
deviation 
الانحراف 
 المعياري 

P 

Values 

Average 
variance 

extracted   متوسط
 التباين المستخرج 

 
 
 
 
 
 
 
 

القيادة 
 الديمقراطية 

 
 

العلاقات 
 الانسانية

A1  
 
 
 

0.562 

0.612 0.740 0.00  
 
 

0.5786 

 
 
 
 
 
 
 
 

0.6144 

A2 0.609 0.986 0.00 

A3 0.597 0.726 0.00 

A4 0.507 0.806 0.00 

A5 0.568 0.971 0.00 

 
 

مشاركة 
 العاملين

B1 0.618 0.765 0.00  
 

0.6506 B2 0.681 0.825 0.00 

B3 0.618 0.784 0.00 

B4 0.723 0.887 0.00 

B5 0.613 0.987 0.00 

 
 

تفويض 
 السلطة

C1 0.686 0.666 0.00  
 

0.614 C2 0.589 0.827 0.00 

C3 0.472 1.025 0.00 

C4 0.578 0.756 0.00 

C5  0.745 0.973 0.00 
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AVE   بناء على ذلك يمكن التاكد على ان   0.5وهي قيمة اكبر من  0.6144 القيادة الديمقراطية هيلمتغير تطبيق

 ي للاستبانة قد تحقق ايضا . الصدق التقارب

 : صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير التابع .   7جدول 

 المصدر : من اعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية . 

اظهرت معاملات الارتباط لجميع العبارات المتعلقة بصراع الدور ، غموض الدور ،  : مقياس تطبيق التوتر التنظيمي

بالاضافة الى ذلك كانت جميع  0.5المناخ التنظيمي ارتباطا قويا بالمتغيرات التابعة لها حيث كانت القيم اكبر من 

نتائج يمكن التاكيد على انه قد تم بناء على هذه ال 0.001معاملات الارتباط دالة احصائيا عند مستوى معنوية اقل من 

 KMO Factor العبارات  المتغير
loadings 

معامل 
 الارتباط 

Standard 
deviation 
الانحراف 
 المعياري 

P 

Values 

Average variance 
extracted   متوسط

 التباين المستخرج 

 
 
 
 
 
 
 
 

التوتر 
 التنظيمي

 
 

صراع 
 الدور

BA1  
 
 
 

0.737 

0.579 0.905 0.00  
 
 

0.6672 

 
 
 
 
 
 

0.660923 
 
 

BA2 0.728 1.096 0.00 

BA3 0.645 1.017 0.00 

BA4 0.705 0.999 0.00 

BA5 0.679 0.985 0.00 

 
 

غموض 
 الدور

BB1 0.583 0.566 0.00  
 

0.68425 BB2 0.707 0.986 0.00 

BB3 0.781 1.047 0.00 

BB4 

 

0.666 0.766 0.00 

 

 
 

المناخ 
 التنظيمي

BC1 0.726 0.977 0.00  
 

0.62975 BC2 0.524 1.069 0.00 

BC3 0.748 0.986 0.00 

BC4 0.521 0.944 0.00 
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فقد اظهرت النتائج ان   ( AVE )تحقيق صدق الاتساق الداخلي للمقايس اما فيما يتعلق ب متوسط التباين المستخرج 

بناء على ذلك يمكن القول انه قد تم تحقيق الصدق  0.5وهي اكبر من  0.660923ي هالتوتر قيمته لمتغير تطبيق 

 ايضا . التقاربي للاستبانة 

 ثبات اداة الدراسة  4.4

د عه على افرانتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزييشير ثبات الاستبيان الى مدى استقرار 

لعينة اه على نفس العينة في فترات زمنية مختلفة بعبارة اخرى يشير الى قدرة الاستبيان على تقديم نتائج متسقة عند تطبيق

 ت مختلفة لتحقيق ذلك يتم استخدام عدة موشرات احصائية لقياس الثبات في اوقا

رات في هذه الدراسة تم قياس ثبات الاستبانات التي استخدمت لقياس متغيرات الدراسة عن طريق حساب ثلاثة مؤش

القيم  تم حساب هذه  A-rho، وقيمة  (( Composite Reliability رئيسية : قيمة ألفا كرونباخ ، والثبات المركب )

لكامنة ) اوهو نموذج احصائي يستخدم لتحليل العلاقات بين المتغيرات   PLS-SEMباستخدام نموذج المعادلة البنائية 

 غير المرئية ( و المتغيرات الظاهرة 

o تساق بين قيمة ألفا كرونباخ تعد من اكثر المقاييس شهرة لقياس الثبات الداخلي للمقاييس وهي تعكس درجة الا

رجة الثبات دكانت  1المختلفة التي تقيس نفس المفهوم او المتغير كلما اقتربت قيمة ألفا كرونباخ من العناصر 

 اعلى 

o  الثبات المركب( Composite Reliability ) ه مستوى الثبات العام للقياس وياخذ في اعتبار يشير الى

ت لانه العوامل المشتركة بين العناصر في المقايس يعتبر هذا المؤشر افضل من ألفا كرونباخ في بعض الحالا

 ياخذ في اعتباره اهمية كل عنصر في المقايس بشكل منفصل 

o  قيمةA-rho  ائج ألفا ستخدام كمؤشر تكميلي لتاكيد نتهي مقياس اخر يستخدم لتحديد الثبات الداخلي ويمكن ا

 كرونباخ والثبات المركب 

o  وفقا لدراسةHair et al   (2010  يجب ان تكون القيم الخاصة بهذه المؤشرات الثلاثة اكبر من )حتى  0.7

 يعتبر المقايس ثابتا هذه القيمة تعكس مستوى الثبات المقبول عادة في الابحاث العلمية 

o رض القيم المستخرجة من نموذج المعادلة البنائية الجدول التالي يعPLS-SEM في ذلك  المتعلقة بالثبات بما

لعام امما يعكس مستوى الثبات   (Composite Reliability)القيم الخاصة ب ألفا كرونباخ والثبات المركب 

 للمقاييس المستخدمة في الدراسة . 
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 : قياس الثبات لاداة الدراسة  8جدول 

 

Cronbach's alpha  المتغير عدد العبارات 

 

0,798 

  العلاقات الأنسانية 5 0,801

القيادة 
 مشاركة العاملين 5 0,582 الديمقراطية 

 تفويض السلطة 5 0,763

 

0,741 

  صراع الدور 5 0,514

 التوتر التنظيمي
 غموض الدور 4 0,761

 المناخ التنظيمي 4 0,634 

 المصدر : من اعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية  

 الذي بالاعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي :  8يتضح الجدول 

لمقياس لمركب ات الأظهرت النتائج الإحصائية أن قيم الفا كرونباخ والثباظهرت النتائج لمقياس القيادة الديمقراطية :

لي : ى النحو التااما بالنسبة لابعاد القيادة الديمقراطية فقد كانت قيم الفا كرونباخ والثبات المركب عل  0,798ككل هي 

وفقاً  0,5 بما ان جميع القيم تتجاوز  0,763, تفويض السلطة   0,582, مشاركة العاملين  0,801العلاقات الانسانية 

 د تحقق المقياس. فق Hair et al (2010)لـ 

للمقياس ككل  والثبات المركب  أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم الفا كرونباخفقد  :التوتر التنظيمي  مقياساما بالنسبة ل

لابعاد التوتر التنظيمي , كانت قيم الفا كرونباخ والثبات المركب على النحو التالي : صراع الدور  . بالنسبة  0,741 هي

 Hair etوفقاً لـ   0,5, بما ان جميع القيم اكبر من   0,634, المناخ التنظيمي   0,761 , غموض الدور   0,514

al (2010) .فقد تحقق المقياس 

 ني امكانيةوفقا للنتائج الاحصائية بالاعلى التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية مما يع
 حية هذه الاستبانات الاعتماد على نتائجها وصلا

 

 للتطبيق والوثوق بها , واستخدامها في اجراء التحليلات الخاصة باختبار فرضيات الدراسة . 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 
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 قد تم قياس استجابات افراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت الثلاثي وفقا لما يلي : 

 الدراسة التحليل الوصفي لمتغيرات  4.5

 قد تم قياس استجابات افراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت الخماسي وفقا لما يلي : 

غير موافق 
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

5 4 3 2 1 

 

 وقد تم حساب مستوى الاهمية وفقا للمعادلة التالية :

 %20= 5÷ 100ضرب المتوسط الحسابي في تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق 

 دلالة المتوسطات الحسابية كما يلي :  9يوضح الجدول 

 : دلالة المتوسطات الحسابية .  9جدول 

النتيجة ) الاتجاه  قيمة المتوسط الحسابي
 العام (

مستوى )درجة (  الوزن النسبي %
 الممارسة / الاهمية 

الى اقل من  1من 
1.80 

 نخفض جدام %36الى اقل من  20من  بشدة موافقغير 

الى اقل من  1.80من 
2.60 

 منخفض %52الى اقل من  36من  موافقغير 

الى اقل من  2.60من 
3.40 

 متوسط %68الى اقل من  52من  محايد

الى اقل من  3.40من 
4.20 

 رتفعم %84الى اقل من  68من  موافق       

الى اقل من  4.20من 
5 

 مرتفع جدا %100الى  84من  موافق بشدة   

 

يارية لكل يوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة والذي يتضمن الاوساط الحسابية والانحرافات المع

يث يتم حمتغير باستخدام مقياس ليكرت الخماسي يعتمد هذا التحليل على الجدول الذي يعرض دلالة المتوسط الحسابي 

فة دها بالاضاعلاه لتحديد مستوى تطبيق الادارة الاستراتيجية وابعاتفسير دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول ا

 الى مستوى ادارة المعرفة وابعادها وذلك وفقا لاراء عينة الدراسة يتم توضيح ذلك كما يلي : 
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 : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة . 10الجدول 

 

 مستوى الاهمية الاتجاه العام  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي  المتغير 

 

القيادة 

الديمقرا

 طية

العلاقات 

 الانسانية

2.29 
 

 

2.34   

 

 

0.572 
 

 

0.483 

 موافق 
 

 

 موافق

 مرتفع
 

 

 مرتفع
مشاركة 

 العاملين

 مرتفع موافق 0.599 2.33

تفويض 

 السلطة

 مرتفع موافق 0.546 2.39

 

التوتر 

التنظيم

 ي

صراع 

 الدور

2.82 
 

 

2.69 

0.730 
 

 

0.539 

 موافق
 

 

 موافق

 مرتفع 
 

 مرتفع

غموض 

 الدور

 مرتفع موافق 0.537 2.51

المناخ 

 التنظيمي

 مرتفع موافق 0.674 2.69

 المصدر : من اعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية  

 لي : يفي الاعلى الخاص بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة ما  10يتضح في الجدول 

  موافقة  عينة يميل إلىأن الاتجاه العام لمفردات ال القيادة الديمقراطية تظهر نتائج توصيف عينة الدراسة للمتغير المستقل

 مرتفعة، 

  ٍلمتوسط لممارسات الأتصال التنظيمي في شركة موبايلي للأتصالات في منطقة جدة.حيث بلـغ امما يشير إلى تحقيق عال

القيادة ، كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد %53.2، مع نسبة موافقة بلغت 2,34الحسابي المتغير ككـل 

( من قبل مفردات العينة هو ركة العاملين , تفويض السلطة العلاقات الانسانية , مشاأن الاتجاه العام لجميع الأبعاد ) الديمقراطية 
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، فقد كانت القيادة الديمقراطية . أما بالنسبة لأبعاد القيادة الديمقراطيةمستوى مرتفع من الموافقة مما يعكس مستوى تطبيق مرتفع 

و انحراف معياري % 56,2 ة موافقة مع نسب 2,29بلغ المتوسط الحسابي  العلاقات الانسانيةالنتائج على النحو التالي: بعد 

بعد  .0.599 ري معيا و انحراف %53,2مع نسبة الموافقة 2,29 بلغ المتوسط الحسابي  مشاركة العاملين، بعد  0,572

تظهر النتائج موافقة   0,546% وانحراف معياري 56,2مع نسبة الموافقة  2,39تفويض االسلطة بلغ المتوسط الحسابي 

 .القيادة الديمقراطيةنة الدراسة على جميع أبعاد مرتفعة من قبل عي

لى موافقة ينة يميل إأن الاتجاه العام لمفردات العتظهر نتائج توصيف عينة الدراسة للمتغير التابع الأداء الوظيفي :

، مع 2,69.حيث بلـغ المتوسط الحسابي المتغير ككـل التوتر التنظيمي مرتفعة، مما يشير إلى تحقيق عالٍ لممارسات 

جاه العام أن الات التوتر التنظيمي ، كما أظهرت النتائج الإحصائية 0.539و انحراف معياري % 38 نسبة موافقة بلغت 

 ما يشير إلىم( هو مستوى مرتفع من الموافقة،  صراع الدور , غموض الدور , المناخ التنظيميلجميع الأبعاد الثلاثة ) 

ع صراتالي: بعد ، كانت النتائج على النحو اللتوتر التنظيمي ة للأبعاد المختلفة . بالنسبلتوتر التنظيمي  تطبيق مرتفع

بلغ  غموض الدور، بعد 0,730و انحراف معياري % 33,4 مع نسبة موافقة  2,82كان المتوسط الحسابي  الدور 

سط كان المتو التنظيميالمناخ ، و بعد 0.537%و انحراف معياري 47,5مع نسبة الموافقة  2,51المتوسط الحسابي 

ة . تشير هذه النتائج إلى أن معظم مفردات عين0.574 و انحراف معياري %34,5مع نسبة موافقة  2,69الحسابي 

 التوتر التنظيمي . الدراسة توافق  على تطبيق 

 

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة  4.6

-SPSSرسون ( بين متغيرات الدراسة والتي تم قياسها باستخدام يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي ) لبي

V28  : وذلك على النحو التالي 
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 المتغير

 

العلاقات 

 الانسانية 

 

مشاركة 

 العاملين 

 

تفويض 

 السلطة 

 

 صراع الدور

 

 غموض الدور

 

المناخ 

 التنظيمي

 

العلاقات 

 الانسانية

Pearson 

Correlati

on 

 

1 

 

.617** 

 

.411** 

 

.003 

 

.187 

 

.098 

Sig. (2-

tailed) 

 <.001 .003 .982 .188 .495 

N 51 51 51 51 51 51 

 

مشاركة 

 العاملين

Pearson 

Correlati

on 

.617** 1 .670** .066 .302* .011 

Sig. (2-

tailed) 

<.001  <.001 .647 .031 .938 

N 51 51 51 51 51 51 

 

تفويض 

 السلطة 

Pearson 

Correlati

on 

.411** .670** 1 .151 .355* .042 

Sig. (2-

tailed) 

.003 <.001  .290 .011 .772 

N 51 51 51 51 51 51 

 

 صراع الدور

Pearson 

Correlati

on 

.003 .066 .151 1 .486** .616** 

Sig. (2-

tailed) 

.982 .647 .290  <.001 <.001 

N 51 51 51 51 51 51 

 

غموض 

Pearson 

Correlati

on 

.187 .302* .355* .486** 1 .355* 
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 : معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة . 11جدول 

 

 

 :  (الارتباط الخطي بين القيادة الديمقراطية ) كمتغير مستقل ( والتوتر التنظيمي ) كمتغير تابع 

o  ( بين القيادة الديمقراطية وابعادها كمتغير مستقل و0.098تبين وجود ارتباط معنوي متوسط موجب ) التوتر

 (  0.01التنظيمي كمتغير تابع عند مستوى دلالة اقل من ) 

o انية , تبين وجود ارتباط معنوي متوسط موجب بين كل بعد من ابعاد القيادة الديمقراطية ) العلاقات الانس

على الترتيب  0.411, 0.670,  0.616, 1:  مشاركة العاملين , تفويض السلطة ( عند معامل ارتباط

 ( وبين التوتر التنظيمي كمتغير تابع 0.01كمتغيرات مستقلة عند مستوى دلالة اقل من ) 

o اط . يلاحظ مما سبق ان قيم معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة , ومما يدل على قوة الارتب 

 

  الارتباط الخطي بين ابعاد القيادة الديمقراطية و التوتر التنظيمي ككل , وبين بعضها البعض :

o  لعلاقات ا ابعادها )بين و قيادة الديمقراطيةبين اليتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي

 (0.01الانسانية , مشاركة العاملين , تفويض السلطة ( عند مستوى دلالة ) 

 

-Sig. (2 الدور

tailed) 

.188 .031 .011 <.001  .011 

N 51 51 51 51 51 51 

 

المناخ 

 التنظيمي

Pearson 

Correlati

on 

.098 .011 .042 .616** .355* 1 

Sig. (2-

tailed) 

.495 .938 .772 <.001 .011  

N 51 51 51 51 51 51 
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 نتائج اختبار فرضيات الدراسة  4.7

ئية يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة ومايتبعه من فروض فرعية ويتم عرض النتائج الإحصا

 على النحو التالي :   SEM-PLS, SPSS V.28التي تم التوصيل اليها باستخدام كلا من الحزمة الإحصائية 

 الفرض الرئيسي للدراسة :

 علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين القيادة الديمقراطية والتوتر التنظيمي .توجد 

 ويتفرغ من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي : 

o  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين العلاقات الانسانية وصراع الدور :  1الفرضية 

o  بين مشاركة العاملين وغموض الدور  : توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية 2الفرضية 

o  توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين تفويض السلطة والمناخ التنظيمي 3الفرضية : 

 نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة : 

 ي " لتنظيماينص هذا الفرض على انه " توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بين القيادة الديمقراطية وبين التوتر 

 Simple Linear Regression)لاختبار هذا الفرض تم استخدام اسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط 

Analysis)   والذي يعد احد الاساليب الاحصائية الشائعة المستخدمة لاختبار العلاقة بين متغيرين في هذا السياق تم

ة التي تمثل المتغير المستقل في الدراسة و ** التوتر التنظيمي تطبيق هذا الاسلوب لدراسة العلاقة بين القيادة الديمقراطي

** التي تعتبر المتغير التابع ويهدف التحليل الى تحديد ما اذا كانت هناك علاقة معنوية بين القيادة الديمقراطية وبين 

وتر التنظيمي وكذلك قياس قوة التوتر التنظيمي من خلال هذا التحليل يتم اختبار مدى تاثير القيادة الديمقراطية على الت

 واتجاه هذه العلاقة باستخدام المعاملات الاحصائية المستخلصة من نموذج الانحدار الخطي البسيط .

 

 

 

 

 

Model Summary 

Mod
el R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

1 .169a .029 .009 .537 

a. Predictors: (Constant), الديمقراطية_القيادة_المتغير 

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 

1 Regressi
on 

.415 1 .415 1.442 .236b 

Residual 14.104 49 .288   

Total 14.519 50    
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 R=0.169 

 

R2=0.029 

 

 يتضح من الجدول بالاعلى مايلي : 

o ( يشير مستوى المعنوية الاختبارF (والذي يساوي ) (Sig حدار مما يشير إلى معنوية نموذج الان (0.01)أقل من

 0.01الخطي البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 

o ( تشير قيمة معامل الارتباطR=0.169  إلى وجود ارتباط موجب قوي بين القيادة الديمقراطية بشكل عام )  و التوتر

 التنظيمي 

o  معامل التحديد المعدل ( يوضحR2 ( إلى حوالي )من التباين الحاصل في التوتر التنظيمي يمكن ت %29 ) فسيره من

 خلال التباين في مستوى القيادة الديمقراطية . 

a. Dependent Variable: التنظيمي_التوتر_المتغير 
b. Predictors: (Constant), الديمقراطية_القيادة_المتغير 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficie
nts 

t Sig. 

95.0% Confidence 
Interval for B 

B 
Std. 
Error Beta 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

1 (Constant) 2.246 .374  5.997 <.001 1.493 2.998 

_القيادة_المتغير
 الديمقراطية

.189 .157 .169 1.201 .236 -.127- .504 

a. Dependent Variable: التنظيمي_التوتر_المتغير 

 القيادة الديمقراطية
 التوتر التنظيمي
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o  ( )ت ( تشير قيمةT- VALUE ( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )β حيث أن مستوى الدلالة المحسوب . )  الاختبار

 (.  0.01) ت( أقل من ) 

 حصائية بينم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إوبناء على النتائج السابقة يت

 القيادة الديمقراطية  كمتغير مستقل و التوتر التنظيمي كمتغير تابع .

 نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث والرابع والخامس للدراسة : 

o  نية وبين " توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين العلاقات الانساينص هذا الفرض الفرعي الأول على أنـه

ستقل , و مالتوتر التنظيمي" يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين العلاقات الانسانية محل الدراسة كمتغير 

 التوتر التنظيمي كمتغير تابع .

o لعاملين ايجابية ذات دلالة احصائية بين مشاركة ينص هذا الفرض الفرعي الثاني على انه " توجد علاقة معنوية ا

ير مستقل وبين التوتر التنظيمي " يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين مشاركة العاملين محل الدراسة كمتغ

 والتوتر التنظيمي كمنغير تابع .

o لسلطة ئية بين تفويض اينص هذا الفرض الفرعي الثالث على انه " توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصا

ستقل موبين التوتر التنظيمي " يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين تفويض السلطة محل الدراسة كمتغير 

 والتوتر التنظيمي كمتغير تابع .

 Simple Linear Regressionولاختبار هذه الفرضيات  , تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط 

Analysis  

 

 
 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Mode
l R 

R 
Square 

Adjusted R 
Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

1 .205a .042 -.019- .544 

a. Predictors: (Constant), السلطة_تفويض, 
 العاملين_مشاركة ,الانسانية_العلاقات

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regressi
on 

.609 3 .203 .686 .565b 

Residual 13.910 47 .296   

Total 14.519 50    

a. Dependent Variable: التنظيمي_التوتر_المتغير 

b. Predictors: (Constant), العاملين_مشاركة ,الانسانية_العلاقات ,السلطة_تفويض 
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 يتضح من الجدول بالاعلى مايلي : 

o ( يشير مستوى المعنوية الاختبارF ( الى ان قيمة ) (Sig الخطي  مما يدل على ان نموذج الانحدار (0.01)أقل من

 0.01البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 

o  ( 205تشير قيمة معامل الارتباطR=علاقات ( إلى وجود ارتباط موجب قوي بين ابعاد القيادة الديمقراطية ) ال

 الانسانية , مشاركة العاملين , تفويض السلطة ( وبين التوتر التنظيمي 

o  معامل التحديد المعدل ( يشيرR2 ( إلى حوالي )من التباين الحاصل في التوتر التنظيمي يمكن تف42 ) % سيره من

 وى ابعاد القيادة الديمقراطية . خلال التباين في مست

o  ( )ت ( تشير قيمةT- VALUE ( إلى معنوية معامل الانحدار بيتا )β حيث أن مستوى الدلالة المحسوب . )  الاختبار

 (.  0.01) ت( أقل من ) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardi
zed 

Coefficie
nts 

T Sig. 

95.0% Confidence 
Interval for B 

B 
Std. 
Error Beta 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

1 (Consta
nt) 

2.188 .392 
 

5.577 <.001 1.399 2.978 

_العلاقات
 الانسانية

.025 .171 .026 .146 .885 -.319- .369 

_مشاركة
 العاملين

-.023- .201 -.026- -.117- .908 -.427- .380 

_تفويض
 السلطة

.207 .190 .210 1.093 .280 -.174- .589 

a. Dependent Variable: التنظيمي_التوتر_المتغير 

 التوتر التنظيمي

 العلاقات الانسانية

 مشاركة العاملين

 تفويض السلطة 

Ha 

Hb 

Hc 

R=205 , R2=0.042 
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 الخاتمة  4.8

 يتناول في هذا الفصل التحليل الاحصائي التفصيلي لنتائج الدراسة الميدانية التي اجريت على عينة 

سة هذه الدرا خاصةً في سياق التعليم، حيث تشُكل المدارس بيئات معقدة مليئة بالتحديات التنظيمية والبشرية. تهدف

ة ة الابتدائيمن التوتر التنظيمي لدى معلمي المرحلإلى استكشاف الأثر الذي تتركه القيادة الديمقراطية على الحد 

معت ات التي جُ بمدينة مكة المكرمة، وذلك من خلال تطبيق التحليل الإحصائي التفصيلي لنتائج الدراسة وتحليل البيان

اء للآراحترام وأظهرت النتائج أن القيادة الديمقراطية، بما تتسم به من تعزيز للمشاركة الجماعية،  من عينة البحث.

 قد تبين أنالمختلفة، ودعم نفسي واجتماعي للمعلمين، تلعب دورًا محورياً في تخفيف مستويات التوتر التنظيمي. و

سة، ما المعلمين الذين يعملون تحت قيادة ديمقراطية يشعرون بمستوى أعلى من الرضا الوظيفي والانتماء للمدر

أن  فت البياناتالتعامل مع التحديات اليومية التي تواجههم. كما كشينعكس إيجابياً على أدائهم المهني وقدرتهم على 

ايا مل مع القضالتوتر التنظيمي ينخفض بشكل ملحوظ عندما يتوفر التواصل المفتوح بين القائد والمعلمين، ويتم التعا

ارسات يًا بين مما إيجابإضافةً إلى ذلك، أظهر التحليل الإحصائي أن هناك ارتباطً  التنظيمية بروح الشفافية والعدالة.

، ل المشكلاتحالقيادة الديمقراطية ومستوى الدعم النفسي والاجتماعي الذي يتلقاه المعلمون. فالتعاون المشترك في 

لأعباء وإشراك المعلمين في اتخاذ القرارات، قد ساعد على تقليل الإحساس بالضغط، سواء كان ذلك ناتجًا عن ا

ن علمين يشعروأو صعوبة التعامل مع الطلاب وأولياء الأمور. كما أظهرت الدراسة أن المالوظيفية، أو قلة الموارد، 

الات يقلل من ح بتقدير أكبر لقيمتهم ومساهمتهم المهنية في بيئة العمل التي تتبنى أسلوب القيادة الديمقراطية، مما

ين بلوحظ وجود تباينات واضحة  وفيما يخص التوزيع الإحصائي للبيانات، الاحتراق النفسي التي قد تصيبهم.

عتمد على تمستويات التوتر التنظيمي في المدارس التي تطبق أسلوب القيادة الديمقراطية مقارنةً بالمدارس التي 

 وتر، بل هيأساليب قيادة أخرى. وقد أكدت النماذج الإحصائية أن القيادة الديمقراطية ليست فقط أداة لتخفيف الت

عزيز تختامًا، توصي هذه الدراسة بضرورة  معلمين على تحسين أدائهم وإبداعهم المهني.عامل محوري لتحفيز ال

مكينهم من رس، بهدف تثقافة القيادة الديمقراطية في المؤسسات التعليمية، وتوفير البرامج التدريبية اللازمة لقادة المدا

كة فعالة داخل المدارس، تضمن مشارتطبيق هذا الأسلوب القيادي بفعالية. كما توُصي بإنشاء قنوات تواصل 

ثل هذه مالمعلمين في صنع القرارات، وتخُفف من الأعباء الإدارية التي قد تسُبب التوتر التنظيمي. إن تطبيق 

كة م في المملالتوصيات لن يساهم فقط في تحسين الأداء الوظيفي للمعلمين، بل سيسُهم أيضًا في تحقيق أهداف التعلي

 التي تسعى إلى تطوير البيئة التعليمية ورفع كفاءتها. 2030خاصةً في ظل رؤية  العربية السعودية،
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 .26-1(، 1)39للالتزام التنظيمي. مجلة الدراسات المالية والتجارية،  الوسيط

o ( .أثر القيادة الديمقراط2021الخشالي، ش.، والفريحات، م.، والخزاعلة، س .)نظيمي: الدورية على الالتزام الت 

o  132-107(، 2)17الأعمال الأردنية، الوسيط للثقة التنظيمية. مجلة إدارة. 

o ( .أثر القيادة الديمقراطية على تخفيف التوتر التنظيمي في بيئة العمل. مجلة الع2020محمد، أ .)،لوم الإدارية 

5(2 ،)45-60. 

o ( .القيادة الديمقراطية والتكيف التنظيمي في المؤسسات. مجلة الدراسات الإدارية، 2021علي، م .)78(، 1)7-

95. 

o القيادة  (. أثر القيادة الديمقراطية على الاندماج الوظيفي وتقليل التوتر التنظيمي. مجلة2019يد، ع. )سع

 .120-102(، 3)4والإدارة، 

o ( .القيادة الديمقراطية ودورها في تعزيز الابتكار والإبداع المؤسسي. مجلة الإ2018الخطيب، ن .)،دارة الحديثة 

6(2 ،)134-150. 

o ( .أثر القيادة الديمقراطية على الصحة النفسية في بيئة العمل. مجلة الصحة ا2017عبد الله، س .) لنفسية

 .72-56(، 1)3المهنية، 

o ( .القيادة الديمقراطية وأثرها على الأداء الوظيفي وتقليل التوتر التنظيمي. مجلة2016حسن، و .)  العلوم

 .115-99(، 4)8الإدارية، 

o ( .بناء الثق2015الكيلاني، م .)95-80(، 2)7، ة التنظيمية من خلال القيادة الديمقراطية. مجلة الإدارة العامة. 

o ( .تأثير القيادة الديمقراطية على جودة الحياة المهنية وتقليل التوتر. مجلة إ2014العمري، ر .) دارة الموارد

 .55-40(، 1)6البشرية، 

o ( .العدالة التنظيمية والقيادة الديمقراط2013الجابري، خ .)(، 2)4دارية، ية: دراسة تطبيقية. مجلة العدالة الإ

88-105. 

o ( .أثر القيادة الديمقراطية في تطوير المهارات الذاتية وتقليل التوتر الوظيف2012العبيدي، ن .)ة ي. مجلة التنمي

 .82-67(، 3)5الإدارية، 

o ( .مرونة المؤسسات والقيادة الديمقراطية في مواجهة 2011القحطاني، م .)دارة الضغوط الخارجية. مجلة إ

 .135-120(، 2)3الأعمال الدولية، 
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o ( .أثر القيادة الديمقراطية على تعزيز الانتماء المؤسسي وتقليل التوتر الوظي2010الياسين، أ .) في. مجلة

 .90-72(، 1)8العلوم السلوكية، 

o ( .الاتصالات الفعاّلة كوسيلة لتقليل التوتر التنظ2009العبدالله، ر .)راطية. مجلة يمي: دور القيادة الديمق

 .65-50(، 3)2الاتصالات الإدارية، 

o ( .الثقافة التنظيمية والتوتر في بيئة العمل. دار العلوم، جدة2020الزهراني، م .). 

o ( .التوتر التنظيمي وآثاره على الصحة النفسية والجسدية للموظفين. المجلة الطبي2019الفقي، ر .) ،ة العربية

15(2 ،)101-116. 

o ( .العلاقة بين التوتر التنظيمي وصحة الموظفين. دار الكتب الوطنية، القاهرة2021عبدالله، ك .). 

o ( .استراتيجيات إدارة التوتر التنظيمي. مجلة إدارة الأعمال، 2022الحربي، س .)40-23(، 1)18. 

o ( .أسباب التوتر التنظيمي في المؤسسات الحديثة. مجلة 2020الخالد، ن *.) ،33(، 3)15الإدارة والتنظيم-

50. 

o ( .تأثير غموض الأدوار وضغوط العمل على التوتر التنظيمي. المجلة ال2019الخليفي، ع *.)،عربية للإدارة 

11(1 ،)25-40. 

o ( .أثر القيادة الديمقراطية على الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة2018الجبوري، ع* .)رة .* مجلة الإدا

 .32-15(، 1)52العامة، 

o ( .تحليل أبعاد القيادة الديمقراطية في الشركات الناشئة.* مجلة الع2020الخالدي، م* .) ،(، 2)40لوم الإدارية

75-90. 

o ( .دور القيادة الديمقراطية في تعزيز الابتكار التنظيمي.* مجلة الإ2019الزهراني، ن* .)د، دارة والاقتصا

44(3 ،)123-140. 

o ( .القي2021السبيعي، ع .) لحكومية. مجلة اادة الديمقراطية وأثرها على الشفافية والمساءلة في المؤسسات

 .115-98(، 4)38الاقتصاد والإدارة، 

o ( .أثر القيادة الديمقراطية على تعزيز التفكير الإبداعي في المؤسسات ا2017المري، ح .)ة لتعليمية. مجل

 .70-55(، 2)35البحوث التربوية، 

o ( .2022العتيبي، س .) لة يئة الأعمال. مجبالقيادة الديمقراطية كاستراتيجية للتكيف مع التغيرات السريعة في

 .150-134(، 1)47الإدارة والتنظيم، 

o ( .دور القيادة الديمقراطية في تعزيز الشفافية في المؤسسات الخاصة. م2016الشمري، م .) جلة العلوم

 .93-81(، 3)29الإدارية، 

o ( .أثر2019القحطاني، ع .) دارية، جلة العلوم الإالتكنولوجيا الحديثة على التوتر التنظيمي في بيئات العمل. م

42(2 ،)115-130. 

o ( .التوازن بين الحياة الشخصية والعمل: تأثيره على التوتر التنظيمي في المؤسسات 2020الحربي، س .)

 .93-78(، 4)36التعليمية. مجلة البحوث التربوية، 
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o ( .ال2018السلمي، خ .)ناعية. مجلة تعقيد التنظيمي وتأثيره على التوتر بين الموظفين في الشركات الص

 .70-55(، 3)37الاقتصاد والإدارة، 

o ( .الصحة النفسية في بيئات العمل: استراتيجيات التعامل مع التوتر الت2021الشمري، م .) نظيمي. مجلة

 .38-21(، 1)28الطب النفسي، 

o ( .أثر التنا2022العتيبي، ن .)صادية ة العلوم الاقتفسية العالية على التوتر التنظيمي في القطاع الخاص. مجل

 .113-98(، 1)45والإدارية، 

o .( .التحديات والفجوات في تطبيق أساليب القيادة الديمقراطية*. مجلة2018الجابري، خ* .) مية، الإدارة والتن

12(3 ،)55-72. 

o ( .العوامل المؤثرة على ال2019الصالح، ن* .)وات*. مجلة توتر التنظيمي: دور القيادة في تحديد الفج

 104-88(، 1)7الأبحاث الإدارية، 

o ( .الصراعات التنظيمية في بيئة العمل: تأثير القيادة وأسلوبها*. مجل2019العطار، س* .)امة، ة الإدارة الع

11(4 ،)67-85. 

o ( .التوتر التنظيمي ودور القيادة في تخفيفه: 2020الحسن، م* .)بحاث الإداريةدراسة تطبيقية*. مجلة الأ ،

9(2 ،)145-160. 

o ( .أساليب القيادة وتأثيرها على أداء الموظفين*. مجلة العلوم الإدار2020الأسمر، ع* .) ،45(، 3)15ية-

67. 

o ( .التوتر التنظيمي في بيئة العمل: دراسة ميدانية*. المجلة العربي2018عبد الله، ر* .) ،(، 2)14ة للإدارة

112-130. 

o ( .التوتر في بيئة العمل وأثره على الإنتاجية. الرياض: دار الفكر2021السبيعي، أحمد .) .العربي 

o ( .أساليب القيادة وتأثيرها على أداء الأفراد في المؤسسات. ا2019الحارثي، عبد الله .) لرياض: دار الفكر

 العربي.

o رابط الموقع: 

o https://www.moe.gov.sa/ar/schools/Pages/SchoolDetails.aspx?schoolId=

123456 
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 : لاحقمال 4.10
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 الأستبيان / 4.11

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاتة ، اما بعد 

 الفاضلة .........الأخ الفاضل ........ ، الأخت 

 ا استكمالايسرنا ان نضع بين أيديكم هذه الاسنبانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعداده

 على ادارة للحصول على شهادة البكالوريوس في إدارة المشاريع في جامعة ميداوشن بعنوان " أثر القيادة الديمقراطية

لمجال م في هذا اعلى معلمي في المرحة الأبتدائية في مدينة مكة المكرمة " ونظرا لأهمية رايك التوتر التنظيمي بالتطبيق

 عتمد بدرجةتنامل منكم التكرم بقراءة العبارة بدقة والاجابة على اسئلة الاستبانة بموضوعية ، حيث ان صحة النتائج 

 ن عوامل نجاحها .كبيرة على صحة إجابتكم ، فمشاركتكم ضرورية ورايكم عامل اساسي م

 رابط الاستبيان : 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScmlHeh2SF_SuEUmD8ISrBWCL4fXu1kPfIfmze

ewform?usp=sf_link11tEre9EGNw/vi 

 شكرا لك .

 الطالبة :

 تغريد حسن باسنبل
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 الجزء الأول : البيانات الشخصية 

  : الجنس 

o  ذكر 

o انثى 

  : العمر 

o سنة 30 اقل من 

o  40الى 30من  

o  50الى  40من  

o  50اكثر من 

  : المستوى التعليمي 

o       ثانوي 

o بكالوريوس     

o  دراسات عليا 

  : سنوات الخبرة 

o  5أقل من        

o  10الى  5من       

o  15الى  11من        

o  20اكثر من 
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 الجزء الثاني : محاور الدراسة 

  المحور الأول : القيادة الديمقراطية

            

 الرقم

 

 أبعاد القيادة الديمقراطية

           

موافق 

 بشدة

           

 موافق

           

 محايد

             

 غير موافق

غير      

 موافق بشدة

 أولا : العلاقات الإنسانية

      يراعي رئيسك حاجاتك ويحاول تلبيتها 1  

      يعمل رئيسك على زيادة ثقة العاملين بانفسهم  2  

يعتمد رئيسك سياسة الاقناع وذلك من خلال  3  

 منح تحفيزات لاصحاب الانجازات 

     

اختيار الواجبات يتم بناء على رغبات  4  

 الافراد 

     

يحرص رئيسك على تنمية علاقات طيبة مع  5  

 المرؤؤسين 

     

  

 ثانيا : مشاركة العاملين

      يتبنى رئيسك الاقتراحات الهادفة التي يطرحها العاملون  6  

يقوم رئيسك بتشجيعكم على البحث عن حلول بديلة لمعالجة  7  

 مشاكل العمل للوصول الى قرارات رشيدة 

     

يحرص رئيسك على مشاركتك في عملية اتخاذ القرار التي  8  

 تخص مجال عملك 

     

يحرص رئيسك للتعرف على مشكلاتكم وارائكم قبل اتخاذ  9  

 القرار 

     

      يشجع المشرف المناقشة الجماعية لأساليب العمل  10  
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 المحور الثاني : التوتر التنظيمي 

 اولا : صراع الدور

      اشعر بالتشويش نتيجة توجيهات الادارة  1  

اشعر بالتناقض بين مهامي المطلوبة مني ومبادئي  2  

 الشخصية 

     

      هناك تعارض بين متطلبات العمل والواجبات العائلية  3  

      اتلقى اوامر غير متوافقة من رؤساتي في العمل  4  

      اعمل في ظل سياسات وارشادات متعارضة  5  

 ثالثا : تفويض السلطة

يمنح لي رئيسي الصلاحيات التي تساعدني على تلبية  11  

 الطيبات الزبون بالدقة والاتقان المطلوب 

     

يسعى المشرف لتدريب العاملين من خلال تفويضهم بعض  12  

 الصلاحيات 

     

      يشاركني رئيسي في تخطيط وتنفيذ العمل  13  

أدء يوفر لك رئيسك كل المعلومات والبيانات المتعلقة ب 14  

 المهام المفوضة 

     

امتلك صلاحيات الاخطاء عند وقوعها من دون الرجوع  15  

 الى المشرف 

     

 ثانيا : غموض الدور

      اعرف مسؤوليات عملي بالتحديد . 6  

      انا غير متاكد من حدود صلاحياتي في وظيفتي الحالية . 7  

      احيانا لا اعرف مالمطلوب مني القيام به في عملي . 8  

      واضح جدا .العمل الذي ينبغي عليا تاديته  9  

 ثالثا : المناخ التنظيمي

      اشعر بطئ شديد في التغيير والتجديد في الوحدة . 10  

      اشعر بالملل من كثرة التجمعات الدورية والفارغة . 11  

      تسود العلاقة الرسمية في جو العمل . 12  

      لا تجود انسيابية بين الادارية في العمل . 13  
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