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اعنوانالمتغيراتامنااختياراالباحثا:اأولًا

o ااأعضاءاهيئةاالتدريسابجامعةاجدةالقيادةاالتحويليةاوعلاقتهاابالرضااالوظيفيالدىا 

o المتغيراالمستقل:االقيادةاالتحويليةا 

o المتغيراالتابع:االرضااالوظيفي  
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اثانياً:االدراساتاالتياتناولتامتغيراالقيادةاالتحويلية
ا قيادة ا  ح آلير  د    مسعععع    إ ى ا كشعععع       (Alrayes et al., 2021) دراسععععر ا وآخ ون وو   سعععع   
في جام ر الإمام  بد ا وحم  ب  فيصععععععععم  ا دماما و ست ىا  مسعععععععع    ا     ا    يمي  د    يميي ا قادة الأكاد 

(  108أ ضععععا   يلر ا  درآخن وً ا ى  لى   تا االم ا م ىو ا  اععععاي ا رالانيا واك ا   ي ر ا دراسععععر م   
 يلر ادرآخ في  مادة ا سععع ر ا  حضعععيوآرا وجم   ا بيااا  ب اسعععنر ا سععع لاارن   و ضععع ا   ماودة م  أ ضعععا 

وتد  لصع  ا اجو ا دراسعر إ ى وج د مسع    مواام م  ا قيادة ا  ح آلير بي  ا قادة الأكاديميي  م  وجىر ا و  
(ا حيث  5م     4,0حم  ب  فيصععععما  م  سععععق حسععععابي تدر   أ ضععععا   يلر ا  درآخ في جام ر الإمام  بد ا و 

جعا    عد)  ا   لعارا  ا اوديعرا وا  عاليو ا م عا ي( في ا موالعر الأو ىا اس معا في ا موالعر ا  عاايعر   عد ا  حاي   
الإ ىاميا فيما جا    د ا سعععععععععععع  ارة ا اكوآر في ا موالر الأ يوةا وجميم  ل  الأ  اد حصععععععععععععل   لى مسعععععععععععع     

م  ا     ا    يمي  د  أ ضعععا   يلر ا  درآخا و دم وج د اامن كما ابي  وج د مسععع    م  سعععق اسععع ةا ر مو 
 ا قيادة ا  ح آلير  د  ا قادة الأكاديميي ن  مس    االيو  س  ا  ا خبوة  لى اقديوا  أفواد ا  ي ر  

( إ ى ا كشعععععععع     االيو ممارسععععععععا  ا قيادة ا  ح آلير  لى رفم 2022و دف  دراسععععععععر  ا د) وملكي  
مسعععع    ا ووم ا م   آر  د  أ ضععععا   يلر ا  درآخ  للير ا  ل م ا ت صععععادير وا  ةارآر و ل م ا  سععععييو  ةام ر  

(  ضع   33ا   ي ر م   ا ةلار  ا ة اجون وفي ضعع    ل  الأ دا ا اسعع خدم ا م ىو ا  اععاي ا  حليليا واك  
 يلر ادرآخا وام جمم ا بيااا  ب اسنر ا س لاارن وتد اا ى  ا اجو ا دراسر إ ى أ  ممارسا  ا قيادة ا  ح آلير  
 ةام ر ا ةلار م  وجىر ا و أ ضععععععا   يلر ا  درآخ جا    مسعععععع    مواام سعععععع ا  في ا درجر ا كلير أو كافر 

(ا حيث جا  اوايب الأ  اد ا اوعير ا از ياى  لى  5م    3,84تدر     الأ  اد ا اوعيرا و  ت  م  سعق حسعابي  ام
ا  ح  الآاي:  ا  ملي ا فا سععععععععععع  ارة ا اكوآرا فا  حاي  ا ملىما فا   لار ا اود)(ن كما ابي  وج د االيو  ل د) 

  درآخنا   لار ا اود) وا  اليو ا م ا ي دو  س ا ما في رفم مس    ا ووم ا م   آر  د  أ ضا   يلر ا 
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o االرضااالوظيفياً:االدراساتاالتياتناولتامتغيرالثثا
( إ ى اقصي ا  ستر بي  ا وضا ا  ظياي والأدا  ا  ظياي (Macutay, 2020 دف  دراسر ماك اا)  

لأ ضا   يلر ا  درآخ  ةام ر و ير إي ابيس  ا البي ن وً ا ى  لى   تا ام اس خدام ا م ىو ا  ااي ا رالانيا 
(  ض اى م  أ ضا   يلر ا  درآخا وام جمم ا بيااا  ب اسنر مقياس ا وضا 508واا ا   ي ر ا دراسر م   

ايا ومقياس الأدا  ا  ظياين وتد أظىو  ا اجو ا دراسر وج د  ستر ارالانير إيةابير بي  ا وضا ا  ظياي  ا  ظي
والأدا  ا  ظياي لأ ضا   يلر ا  درآخا وأاه إ ا كا  أ ضا   يلر ا  درآخ  ا ةام ر راضي     وظاجاىما  

 دا  ا  ظياين  فإاىم سيحقق   مس    أ لى م  الأ
( إ ى ا و  مس    ا وضا ا  ظياي  د  أ ضا   يلر ا  درآخ  2022وس   دراسر   ما  وا وآخ  

  مادة ا س ر ا  حضيوآر وا دراسا  ا مساادة  في جام ر الإمام  بد ا وحم  ب  فيصما وا كش     االيو  
رضا م ا  ظياين ام  م غيوا   ا ة خا وا  موا وس  ا  ا خبوة في ا  مما وا درجر الأكاديمير(  لى مس     

(  ض   يلر ادرآخا وامم  اس لاار  غوض جمم 66االاع ا م ىو ا  اايا واك ا   ي ر ا دراسر م    
ا بيااا ن وتد أظىو  ا   اجو أ  مس    ا وضا ا  ظياي جا  بدرجر  ا ير في ا درجر ا كلير وجميم الأ  اد 

( بي  م  سنا  ا س ةا ا  اح  مس     05ن0ا اوعيرا وأ    اك فووق  ا  د  ر إحصاجير   د مس     
ا وضا ا  ظياي ا    إ ى م غيو  س  ا  ا خبوة في ا  مم(  صا ح فلر س  ا  ا خبوة الأ لىا في حي   م  

 ي ضح وج د فووق ا     م غيو  ا ة خ(ن
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االتحويليةاوالرضااالوظيفي:االدراساتاالتياتناولتاالعلاقةابيناالقيادةارابعااً
( إ ى ا كشع     ا  ستر بي  ا قيادة ا  ح آلير  د  رسسعا  أتسعام إدارة 2019اسع ىدف  دراسعر ا   يبي  

ا   ليم  محاف ر  فيف وا وضعععععععععععا ا  ظياي  لمشعععععععععععوفي  ا  وً آي ن وً ا ى  لى  ل  الأ دا ا ا سععععععععععع خدم ا م ىو  
( م  رسسا  الأتسام  130م    ا  ااي ا مسحي إ ى جااب ا م ىو ا  ااي ا رالانيا واا ا   ي ر ا دراسر

وا مشععععععوفي  ا  وً آي ا وام ا   ماد  لى ا سعععععع لاار كاداة  ةمم ا بيااا ن وتد أظىو  ا اجو ا دراسععععععر أ  درجر 
م  سق حسابي   انبيق ا قيادة ا  ح آلير  د  رسسا  أتسام إدارة ا   ليم  محاف ر  فيف جا   بدرجر  ا يرا وً

ب الأ  عاد ا اوعيعر ا عاز يعاى  لى ا  ح  الآاي:  ا   لعارا  ا اوديعرا فعا  عاليو  (ا حيعث جعا  اوايع5م    10ن4بلغ  
ا م عا يا فعا سعععععععععععععع  عارة ا اكوآعرا فعا عدافبيعر الإ ىعاميعر(ا و  عت بعدرجعر  عا يعر  كعافعر الأ  عاد فيمعا  عدا   عد ا   لعارا   

  وً آي  في أتسععععععام إدارة ا اودير ا ل) جا  بدرجر  ا ير جداىن كما ابي  أ  درجر ا وضععععععا ا  ظياي  لمشععععععوفي  ا
م  سق حسابي بلغ   (ا ووج د  ستر ارالانير  5م     85ن3ا   ليم  محاف ر  فيف جا   بدرجر م  سنرا وً

نودير ت آر  ا  د  ر إحصعاجير بي  ممارسعر ا قيادة ا  ح آلير  د  رسسعا  أتسعام إدارة ا   ليم  محاف ر  فيف  
 وا وضا ا  ظياي  لمشوفي  ا  وً آي ن

االيو ا قيادة ا  ح آلير  لى ا وضععا   اقصععيإ ى   (Duyan & Yildiz, 2020)  دوآا  وآلدي   و دف  دراسععر
الأ دا ا االم ا م ىو   فيب وكيان وفي ضعععع    ل    مؤسععععسععععا  ا   ليم ا  ا ي لأ ضععععا   يلر ا  درآخ      ظيايا

  سععععع رلليا   ل م ا وآاضعععععر في (  ضععععع   يلر ادرآخ  208ا  اعععععاي ا رالانيا واا ا   ي ر ا دراسعععععر م   
 قيادة م  ددة ا   امم  قياس ا قيادة ا  ح آليرا ومقياس ا وضعععععععععععا ا  اوكياا وام ا   ماد  لى اسععععععععععع لاارجام ا  
ا قيادة    دراسععر وج د  ستر ارالانير إيةابير م  سععنر بي أظىو  ا اجو ا وتد  ن  كادااي   ةمم ا بيااا    ا  ظياي

ا و دم وج د االيو  م غيوا   ا ة خا ب وكيا   ةام ا  لأ ضععععععععععععا   يلر ا  درآخ اي  ا وضععععععععععععا ا  ظيو ا  ح آلير  
ا  ب وكيا    ةام ا  لأ ضعععععا   يلر ا  درآخ    وضعععععا ا  ظيايا درجر ا  لميرا  دد سععععع  ا  ا خبوة(  لى مسععععع    ا

اليو  م غيو)  ا درجر ا  لميرا وا مسعععمى ا  ظياي(  لى مسععع    ا قيادة ا  ح آليرا بي ما  م ي ضعععح  فيما وج د ا
 نوج د االيو  م غيو  دد س  ا  ا خبوة
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Abstract  :  Art icle info 

The study aimed to shed light  on the impact  of  t ransformat ional leadership pract ices on 

raising the level of  morale among the universit y’ t eaching board,f rom the point  of  view of  

the professors at  the Faculty of  Economic, Commercial and M anagement  Sciences at  at  

the U niversity  of  Djelfa.  The study  was applied  to a sample of  33  professors out  of  a 

populat ion  of  145,  where  the  study  used  the  quest ionnaire  as  a  main  tool  for  the   

collect ion of  informat ion and data and it  was dist ributed randomly to the professors of  

the faculty under study. the study concluded a set  of  results, the most  important  of  which 

are: The level of  awareness of  the study variables is high as we recorded their fullf ilement  

at  high levels, the dimensional effect  of  (the individual considerat ion, the ideal ef fect ) 

alone in raising the level of  morale. 
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 بمحافظة عفيف  التعليم إدارة أقسامالقيادة التحويلية لدى رؤساء 
 وعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين التربويين

 شادية بنت نجيب العتيبي
 التعليم بمحافظة عفيف || وزارة التعليم || المملكة العربية السعودية إدارة

التعليم لنمط القيادة التحويلية من وجهة نظر المشرفين  إدارة سامأقهدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة رؤساء  :لخص الم
 الدراسة التعليم بعفيف واستخدمت إدارة أقسامكما هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويون في 

( من 130ة كأداة للدراسة وتمثلت عينة الدراسة في )والمنهج الوصفي )الارتباطي( كما تم استخدام الاستبان، المنهج الوصفي )المسحي(
 قسامحصل محور درجة تطبيق القيادة التحويلية لدى رؤساء الأفقد  ؛النتائج التي توصلت إليها الدراسة أما، والمشرفين قسامرؤساء الأ

 إدارة أقسامرفين التربويين في كما حصل محور درجة الرضا الوظيفي للمش (عالية)( والذي يشير إلى درجة 4.10على متوسط عام )
النتائج وجود علاقة  أكدت( وهو متوسط يشير إلى درجة)عالية( على أداة الدراسة 3.85التعليم بمحافظة عفيف على متوسط عام )

ة التعليم بمحافظة عفيف لنمط القياد إدارة أقسام( بين ممارسة رؤساء 0.01ا عند مستوى)ئيإحصاارتباطية طردية وقوية ودالة 
كما أظهرت النتائج أن العلاقة الارتباطية بين الدرجة الكلية على مقياس القيادة ، التحويلية والرضا الوظيفي للمشرفين التربويين

وفي ضوء النتائج تم تقديم جملة من  ( وهي )علاقة موجبة طردية(0.56التحويلية وبين الدرجة الكلية على مقياس الرضا الوظيفي بلغت )
التعليم على الحرص على معرفة أوجه القصور أو الضعف فيما  إداراتفي  قسامتوصيات منها تشجيع وتدريب رؤساء الأالنتائج وال

 يقومون به والذي يحول دون تمكنهم من ممارسة السلوك القيادي التحويلي وتحقيق الرضا الوظيفي للموظفين.

 .م. محافظة عفيف. الرضا الوظيفي. المشرفين التربويينالتعلي أقسامالقيادة التحويلية. رؤساء  الكلمات المفتاحية:

 المقدمة: 
يشهد العالم اليوم تطوراً سريعا ومتلاحقا في مختلف المجالات العلمية والعملية مما نتج عنه الكثير من 
التحديات التي تواجه المنظمات بصفة عامة ومؤسسات التعليم بصفة خاصة وذلك لأهمية الدور الذي تقوم به 

القيادة إحدى الركائز الرئيسية التي تسهم في تحديد طبيعة  دمعا وتعشتتمالها على الجوانب العلمية والعملية ولا 
أن مستقبل نجاح  المرجوة كما هدافالتفاعلات داخل مجموعة العمل وتوجيه تلك التفاعلات نحو تحقيق الأ 

المتغيرات  القيادي ومواجهةالقيادة والسلوك ث إن حيالتغيير المنظمات المعاصرة يعتمد على قدرة القادة على قيادة 
 في بيئة العمل تعد من أهم التحديات التي تواجه المنظمات.

القيادة  النوع من المنظمات وهيأن القيادة التحويلية تعتبر اليوم من أكثر النظريات القيادية شتهرة لتحويل 
على إحداث تغييرات جذرية عن طريق إقناع المرؤوسين  تقوم المتسارع فهيالذي تحتاجه منظمات اليوم ذات التغير 

اهتماماتهم وتعميق مستوي  للمنظمة وتوسيعللنظر إلى ما هو أبعد من مصالحهم الذاتية من أجل الصالح العام 
ي الإبداع الفردي والتشجيعوالاهتمام  المنظمة عن طريق التأثير الكارزماتيكي أهدافإدراكهم وقبولهم لرؤية و 

  .(2: 2002، ي )العامر 
هذا  أداءالقيم والثقافات للمدارس ولكنهم لا يستطيعون  في صياغة دورا محورياويلعب القائد التحويلي 

عالم  القادة التحويليين في يتعين على قلتهم الشخصية والتفاعلية ومن هذا المنطاالدور إلا من خلال إظهار مهار 
(.إن التغييرات 2001:135، صياغة القيم وقيادة التغيير)القحطاني علىامتلاك المهارات اللازمة التي تساعدهم  متغير
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التي أفرزتها الثورة المعلوماتية والتكنولوجية والتي تواجهه المنظمات المعاصرة والتي منها التعليمية يتطلب قادة 
 (1: 2014، تحويليين وليس مجرد مدراء وأن يكونوا قادرين على مواجهة هذه التحديات )الكعكي

 غيرها فقدوقد بينت الدراسات أن رضا العاملين وأدائهم يكون أعلى في بعض المناخات التنظيمية من 
المناخ أوضحت دراسة عن عاملين انخرطوا في برنامج تدريبي أن نجاح هؤلاء المتدربين قد تأثر بعوامل داعمة في هذا 

كان هذا المناخ  ابتكاري حيثى كانت أعلى في مناخ الوسط دارةدراسة أخرى أن إنتاجية المديرين في طبقة الإ  ووجدت
العلاقة بين المناخ  السلوك وأنأي أن المناخ التنظيمي يؤثر في  منسجماً مع ما أتيح لهم من استقلالية وحرية التصرف

ذلك في بلوغ وتحسين الرضا  التنظيمي أسهمكّلما حسن المناخ  وعليه والسلوك هي علاقة تفاعل متبادل
 (408: 2020، )هاشتم.الوظيفي

( أن القيادة التحويلية تعد مدخلًا أو أسلوباً جديداً للقيادة الحديثة يسعى إلى تطبيق sharma، ويرى )شتارما
في مؤسسات التعليم وكذلك إجراء التطور التنظيمي بها من خلال تغيير ثقافة المؤسسة التعليمية نحو قبول  إدارة

هم ومهارتهم ئبما يؤدي إلى زيادة أدا فرادوكذلك تطوير قدرات ومهارات الأ ، يالتغيير والتجديد والإصلاح التعليم
 .وكفاءتهم

التعليم من المنظمات التي تحتاج إلى ذلك النمط القيادي الذي يستطيع تفجير الطاقات  حيث إن إداراتو 
في. الامر الذي يتطلب من الكامنة داخل المشرفين العاملين بها وتوفير الجو الوظيفي الذي يكفل لهم الرضا الوظي

قيادية  أساليبها لأعمالها وتبنى إداراتها القيادية المتبعة في أساليبها أن تعيد النظر في أقسامالتعليم ورؤساء  إدارات
حديثة تضمن الرضا الوظيفي للمرؤوسين لديها لذا جاء هذا البحث للكشف عن العلاقة بين القيادة التحويلية 

 لتربية والتعليم بمحافظة عفيف وعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين التربويين.ا إدارة أقساملرؤساء 

 مشكلة البحث: 
ينبغي على القادة في المنظمات التعليمية أن يكونوا ذوي سلوك مختلف وبعيد عن القيادة التقليدية التي لم 

ستجابة للتحديات التي تواجه وأن يمتلكوا كاريزما تستطيع الا  نالعصر الراهتعد تتناسب مع ظروف ومتغيرات 
 (.15: 2011، مؤسساتهم في المجتمع المعاصر )السيد

( حيث أفادت انخفاض مستوى السلوك 2005لقد بينت نتائج العديد من الدراسات كدراسة العنزي )
يادة الق أبعاد( والتي أظهرت أن درجة ممارسة 2015القيادي التحويلي لمديري المدارس وكذلك دراسة الحراحشة )

 .التحويلية لدى القادة الإداريين كانت بدرجة متوسطة
الثانوية  سمديري المدار ( دراسة هدفت للتعرف على درجة ممارسة 2010) كل من الشريفي والتنح ى وأجر 

وتوصلت الدراسة إلى أن درجة  منظر معلميهالخاصة في دولة الإمارات العربية المتحدة للقيادة التحويلية من وجهة 
بشكل عام كانت مرتفعة وذلك من وجهة المعلمين  ةللقيادة التحويلية مديري المدارس الثانوية الخاصة ممارس

والتي لها دور  دارةوأهمية دور القيادة التحويلية كأحد المفاهيم الحديثة في الإ  ىعلى مدوالمعلمات وهذا وأن يدل 
الطلاب  ىالتعليمية وعلنعكس بدوره على العملية جميع العاملين داخل المدارس والذي ي أداء ى رفع مستو  قوي في

 على حد سواء مما يسهم في جعل البيئة التعليمية وبيئة مشجعة ومحفزة للإنتاج
المصادر البشرية  إدارةمشكلات ن فشل المؤسسات التعليمية في مواجهة أ( ب12: 2001، وذكر )الهلالي

القدرة علي التمييز بين الأدوار الخاصة  مالتحويلية وعدقيادة وقيادتها يعود إلى عدم أخذ هذه المؤسسات بنظرية ال
العمل بينما القادة يحولون المنظمة تجاه المستقبل فهم الذين  نفالمديرون يديرو  وتلك الخاصة بالقيادة دارةبالإ 
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القيادي وك أما المديرون فنادرا ما يحلمون وعلى ذلك يكون على المنظمة أن تدرك السل يطورون  يحلمون وينفذون و
 الذي يحظى بتأييد عملائها. لالفعا

كمفهوم  ها وكفايتهاأساليبويتضح من خلال استعراض نتائج الدراسات السابقة بأن القيادة التحويلية و 
المديرين والمعلمين داخل  أداءبالغ ومؤثر في رفع مستوي  جديد من المفاهيم الحديثة والجديدة والتي لها دور قوي 

على العملية التعليمية بصفة عامة مما تعد لها دور قوي ومؤثر في العملية  ادورها وتأثيرهينعكس المدارس وكذلك 
التحويلية  ةعلاقة القيادما تحاول الدراسة الحالية أن تتعرف عليه وذلك من خلال التعرف على  االتعليمية وهذ

 يين.التعليم بمحافظة عفيف والرضا الوظيفي للمشرفين التربو  إدارةلرؤساء 

 أسئلة البحث: 
التعليم  إدارة أقسامما علاقة القيادة التحويلية لدى رؤساء  :ل الرئيسؤاتتمثل مشكلة البحث في الس

 بمحافظة عفيف بالرضا الوظيفي للمشرفين التربويين؟
 الأسئلة الفرعية تتمثل في الآتي:  مجموعهميتفرع من السؤال الرئيس 

 التعليم لنمط القيادة التحويلية من وجهة نظر المشرفين التربويين؟  إدارة أقسامما درجة ممارسة رؤساء  -1
 التعليم بمحافظة عفيف؟ إدارة أقسامما درجة الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويون في  -2
التعليم بمحافظة عفيف لنمط القيادة  إدارة أقسامهل توجد علاقة ارتباطية بين درجة ممارسة رؤساء  -3

 رضا الوظيفي للمشرفين؟التحويلية ودرجة ال

 البحث:  أهداف
 تية: الآ هدافهدف البحث إلى تحقيق الأ 

 التعليم لنمط القيادة التحويلية من وجهة نظر المشرفين. إدارة أقسامالتعرف على درجة ممارسة رؤساء  -1
 التعليم بعفيف. إدارة أقسامالتعرف على درجة الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويون في  -2
التعليم  إدارة أقسامة بين درجة ممارسة رؤساء ئيحصاعلى ما إذا كان هناك علاقة ذات الدلالة الإ  التعرف -3

 بمحافظة عفيف لنمط القيادة التحويلية ودرجة الرضا الوظيفي للمشرفين.

 أهمية البحث: 
 : على النحو الآتي د نتائج هذا البحثقد تفي

علاقة القيادة التحويلية للقيادات والرضا الوظيفي للمرؤوسين وأثر التعليم لمعرفة  إداراتالقيادات التربوية في  -1
 ذلك في وضع معايير اختيار القادة وترشتيحهم.

تحقق الرضا الوظيفي لدى المشرفيين التربويين في  القيادية التيفي إعطاء المسؤولين فكرة عن أفضل الأنماط  -2
 .مالتعلي إدارات

لبرامج التدريبية للقيادات التربوية لاقتراح برامج تدريبية لتأهيل وتدريب مديري مراكز التدريب والقائمين على ا -3
 القيادات التربوية.

بعمليات التطوير  واقتصاديا والاهتمامالحكومة للاهتمام بقطاع التعليم من أهم القطاعات المؤثرة اجتماعيا  -4
 والتحديث في هذا القطاع.

 حديث في الموضوع للاستفادة منهم في الأبحاث ذات الصلة. الباحثين بإثراء المكتبة البحثية بمرجع علمي -5
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 حدود البحث: 
التعليم بمحافظة عفيف  إدارة أقساماقتصر البحث على القيادة التحويلية لدى رؤساء الحدود الموضوعية:  .1

 وعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين التربويين.
 التعليم في محافظة عفيف. إدارةبوالمشرفين التربويين  قسامرؤساء الأالحدود البشرية:  .2
 اقتصر البحث على محافظة عفيف.الحدود المكانية:  .3
 هـ..1435/1436تم تطبيق البحث خلال الفصل الدراس ي الثاني لعام الحدود الزمانية:  .4

 مفاهيم ومصطلخحات البحث: 
 (33: 2007، من الفعل قيد أي: جعل حركته وفق منهج لمنع حدوث الخطأ )الخفافالقيادة لغة: 

 : (Leadership)القيادة 
 (158، 2008، تعرف )بأنها عملية توجيه المرؤوسين نحو أنجاز الهدف الذي يسعى القائد إلى تحقيقه( )عباس

حول أي: بصير بتحويل الأمور وتحول عن الش يء زال عنه إلى غيره وتحولمن موضع القيادة التحويلية: التحويل لغة: 
 (225: 1990، حولا بمعنيين يكون تغيراً ويكون تحولًا )ابن منظور  ل حو نفسه يالش يء  لموضع وحاإلى 

( بأنها: القيادة التي تعمل على توسيع اهتمامات وحاجات المرؤوسين إلى ما BASS: يعرفها )اصطلاحا التحويليةالقيادة 
 (Baas، 1994: 34هو أبعد من اهتماماتهم الشخصية من أجل تحقيق مصلحة المنظمة )

  التحويلية:الإجرائي للقيادة التعريف 
المنشودة عن طريق التأثير والالهام  هدافنمط القيادة الذي يسعى رئيس القسم من خلاله إلى الوصول إلى تحقيق الأ 

 .هدافوالاقناع والإثارة والتعاون بينه وبين المشرفين التربويين من اجل تحقيق مستوى عال من تلك الأ 
 ورضواناً.وأتقنه. وأرض ى بالمكان: لزمه لا يبرح. رض ي يرض ى رضا ، أحكمهلمحيط رضاه: جاء في القاموس االرضا لغة: 

واسترضاه: طلب إليه أن  رضاه. ورضيتهاسترضاه وترضاه: طلب  يرضيه.وأرضاه: أعطاه ما ، سخطومرضاة: ضد 
 .1662):1987، يرضيه. )الفيروزي أبادي

 اصطلاحاً: Job satisfaction))الرضا الوظيفي
الرضا الوظيفي بأنه "شتعور الفرد بانسجامه وتوافقه مع عمله والظروف المحيطة ذات العلاقة بهذا العمل  يعرف

 .(42: 2003، والتي تسهم في جعل الفرد مقبلا عليه بحماس ونشاط " )سلامة
 التعريف الإجرائي للرضا الوظيفي: 

ه نتيجة توفر عدد من الظروف البيئية والنفسية التي هو درجة الطمأنينة التي يشعر بها الفرد في المكان الذي يعمل ب
 توفر له أكبر قدر من المرونة لتساعده على انجاز عمله.

 الإطار النظري والدراسات السابقة   -2

 وظائف القائد التحويلي: 

 أهم وظائف القائد التحويلي 
على توحيد الجهود وزيادة  ساعدللأمام وتبلورة الرؤية المستقبلية: فالرؤية المحددة تساعد على التقدم 

 ملموسة وكذلكبد أن يتوفر فيها التركيز على المستقبل والتركيز على تحقيق نتائج  بالانتماء ولا الجهود وزيادة الشعور 
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على الاسئلة التالية: من نحن؟ إلى اين نحن ذاهبون؟ ما الصورة التي ينبغي أن  والوجهة وتجيبتعكس الامل والطاقة 
 المنظمة؟ بماذا سنتميز عن غيرنا؟ تكون عليها

تشكيل رسالة المنظمة: لابد لأي منظمة تريد أن تكون لها رؤية استراتيجية أن تتبنى رسالة واضحة لكي 
تساعدها على تحقيق رؤيتها وأهمية الرسالة هي توضيح ماهية المنظمة وجوهر عملها للأطراف الداخلية والخارجية 

 ون هذه الرسالة مرتبطة بشكل وثيق برؤية المنظمة.أن تك واضحة ويجببلغة عملية 

مستوياته تكيف المنظمة مع التوجه العالمي: وذلك عن طريق وضع رؤية مستقبلية ذات توجه عالمي بكل 
نسق القناعات والسلوكيات لتتلاءم مع التوجه العالمي  العالمي وتعديلرسالة المنظمة بحيث تعكس التوجه  وتحديد

 (.46: 2005، مع )الخطيبولا تخالف المجت

العمليات وتجميع المعلومات وتنمية المقدرة على استخدام تلك المعلومات لزيادة  إدارةالتنافس:  إدارة
 تنظيمي ووضعنظام معلومات شخصية وأخر  شتمولي ووضعبوضع معايير النجاح المحكمة بشكل  التنافس وذلك

 نظام لتوصيل المعلومات في الوقت المناسب.

التعقيد: تعني قيام القائد بالتعامل مع الكثير من المتغيرات في أن واحد بغض النظر عن درجة التغير  إدارة
عن طريق تحقيق التوازن بين أطراف المصالح كل  الجغرافية وذلكوتوسع المنطقة  هدافوالغموض واختلاف الأ 

 حسب طبيعته.

ها الفكرية واستعداداتها العقلية والسلوكية المفاجآت وعدم التأكد: على القيادات أن تطور قناعت إدارة
تنمي مهاراتها ومقدراتها والعاملين معها للتعامل مع المفاجآت لاتخاذ القرارات  المتكررة وانلمواجهة التغيرات المفاجآت 

 في الاوقات غير المستقرة.

المفاجآت والتغيرات المستمرة التعليم والتدريب المستمر: إيجاد نظام تعليمي مستمر في المنظمة لمواجهة  إدارة
: 2006، العالمي وكذلك المفاجآت التي تتطلب مهارة عالية في التعامل معها )الطويرقي المنظمات والتوجهالتي تواجهه 

68). 

 أهمية القيادة التحويلية
رين العش استأثرت القيادة التحويلية باهتمام كبير من قبل عدد من الباحثين منذ الثمانينيات من القرن 

العوامل التي أكسبتها  ن ناقش الباحثو من أكثر نظريات القيادة شتهرة ضمن المداخل الحديثة للقيادة. وقد  وأصبحت
 (37 :2008عوامل هي )العمري:  أربعةيمكن تلخيصها في  وأهمية والتيقوة 

الأف  ة وتمكينمهمتسعى إلى تفويض سلطات  حصري بلأن القيادة التحويلية لا تستأثر بالقوة بشكل  :أولا 
تعمل على إيجاد جماعات وفرق عمل معتمدة على نفسها  أنفسهم كماوتعزيز ثقتهم في  مهارتهمعلى تطوير  رد وتعملا

 ذاتيّاً.
: تأثير مهم على  يقوم بترك التدريب الذيصفات القيادة التحويلية يمكن أن تتطور وتتحسن عن طريق  ثانياا

 ي مختلف مستويات المنظمة. التابعين ف أداءتصورات والتزامات و 
: تحمل القيادة التحويلية فكرة " المسؤولية الأخلاقية " التي بدورها تشكل عنصرا فعالًا في تحفيز  ثالثاا

الأتباع للعمل إلى الحد الذي يتجاوز حدود مصالحهم الشخصية في سبيل مصلحة الجماعة أو المنظمة. وتسهل هذه 
 اخل المنظمة.الفكرة اكتساب السلوك التعاوني د
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: صالحة بشكل عام  المستويات وهيأن القيادة التحويلية يمكن أن توجد في أية منظمة وفي مختلف  رابعاا
رشحها أن تكون صالحة للتطبيق في المنظمات الناجحة وتلك التي بحاجة إلى تغيرات  الحالات ممالمواجهة جميع 

 جذرية.
لابد من زيادة الاهتمام  ها لذلكهدافلأ المنظمات وتحقيقها  يعتبر العنصر البشري الدعامة الرئيسية لنجاح

ساد الاعتقاد في حالات خاصة أن الفرد مجبر على العمل بغض النظر  ه وقدأهدافعلى إرضائه وتحقيق  به والعمل
ترتب على ذلك إهمال العنصر البشري وخاصة في المنظمات  يشغلها وقدعن رضاه أو عدم رضاه عن وظيفته التي 

أصبح من الضروري البحث  الحكومية ولذلكالعاملين في الأجهزة  أداءحدث الانخفاض الملحوظ في  كومية وبالتاليالح
 (229: 2003، عن طريق واحد وهو تحسين مستوى رضا العاملين )عبد الباقي المشكلة وذلكعن حل لهذه 

 دواعي الهتمام بالرضا الوظيفي: 
 (: 55: 2004، في في الآتي )أبو رمضانتتمثل دواعي الاهتمام بالرضا الوظي

 إن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفين في المؤسسات المختلفة.

عائلاتهم ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن وقت فراغهم وخاصةً مع  فرادإن الأ 
 ة.أكثر رضاً عن الحياة بصفة عام وكذلك

 إن الموظفين الأكثر رضاً عن عملهم يكونون أقل عرضةً لحوادث العمل.

كان هناك درجةٌ عالية من الرضا أدى  العمل فكلماهناك علاقة ُ وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاج في 
 ذلك إلى زيادة الإنتاج.

ى فاعليتها على افتراض أن وعموماً يعتبر الرضا الوظيفي للموظفين من أهم مؤشترات الصحة للدائرة ومد
بالرضا الدائرة التي لا يشعر الموظفون فيها بالرضا سيكون حظها من النجاح قليلًا مقارنة بالتي يشعر فيها الموظفون 

أنه  المنظمة كما أهدافملاحظة أن الموظف الر اض ي عن عمله هو أكثر استعداداً للاستمرار بوظيفته وتحقيق  مع
اس اً في العمل وأهم ما يميز دراسة الرضا الوظيفي أنه يتناول مشاعر الإنسان إزاء العمل يكون أكثر نشاط اً وحم

 الذي يؤديــــه والبيئة المحيطة به.

 النظريات المفسرة للرضا الوظيفي: 

 أول: نظرية تدرج الحاجات: 
سلو في هذه ما قدمإن هذه النظرية من النظريات التي ساهمت بشكل كبير في تفسير السلوك الإنساني حيث 

 النظرية عدة دوافع لسلوك الإنسان تتمثل في: 
ويظهر علية التوتر الواضح مما  أن هناك حاجات أساسية لدى الإنسان تؤثر على سلوكه في حالة عدم الإشتباع -1

 الحاجة.يحدو به إلى السعي للبحث عن إشتباع تلك 
 الفرد.سلو بالحاجات الأساسية اللازمة لبقاء بدأ ما -2
 .فرد يقوم بالتدرج بمجرد إشتباع الحاجات الأساسية ثم الحاجات التي تليهاإن ال -3
 :2012، قد يصاب الفرد بالإحباط نتيجة لمحاولة إشتباع بعض الحاجات الغير مشبعة لمدة طويلة )أبو النصر -4

117) 
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 تطبيق نظرية تدرج الحاجات: 
اجات الغير مشبعة ومن ثم يقوم يتوجب على القائد أن يبحث في حاجات الاتباع ومحاولة معرفة الح

بإشتباعها كنوع من الدوافع المقدمة من قيادة المنظمة مع استغلال ذلك الدافع وتوجيهه التوجيه الصحيح فيما 
 (145 :2009، )ماهر.يخدم المنظمة

وترى الباحثة أن إشتباع الحاجات وفق ما تقدم به ما سلو من جانب القيادة الإدارية يزيد من الرضا 
 في لدى العاملين في المنظمة مما يترتب على هذا زيادة الإقبال على العمل بروح معنويه عالية.الوظي

 العوامل المؤثرة في مستوى الرضا الوظيفي: 

 العوامل الشصصية )العوامل المتعلقة بالفرد(:  /أولا 
لفرد الغير مشبعة كل فرد لديه حاجات غير مشبعة فإن كان العمل له مردود على حاجات افحاجات الفرد:  -1

 بالإشتباع في نظر هذا الفرد كل ما كان المستوى الرضا عالي.
يكون الفرد راضيا عندما يشعر بان هذا العمل مهم بالنسبة له وللمنظمة مما يعود الشعور باحترام الذات:  -2

 عليه بالرضا عن نفسه وعن العمل.
تحقق من إنجاز يتحدد درجة الرضا الوظيفي لهذا بين مستوى طموح الفرد وبين ما يمستوى الإنجاز لدى الفرد:  -3

 .الفرد
السن له دور في الرضا الوظيفي لدى العامل فكل ما تقدم العمر اصبح الفرد اكثر الصفات الشصصية للفرد:  -4

مستوى التعليم فكل ما زاد مستوى التعليم لدى الفرد كلما قل  طموحه وكذلكواقعية وانخفضت درجة 
 كذلك إدراكه ومستوى ذكاءه من العوامل المؤثرة في مستوى الرضا.مستوى رضاه الوظيفي و 

بعض القيم التي تمثل بها أمام المجتمع فكلما حققها له عمله  فرادتوجد لدى الأ اتفاق العمل مع قيم الفرد:  -5
 .(113 :2011، كلما زاد رضاه الوظيفي. )الشاويش

 العوامل المتعلقة بالوظيفة:  /ثانياا 
 ا مرتبط بعدة عناصر أهمها: محتوى العمل وهذ -1

 مع الرؤساء والزملاء. المهني العلاقاتالنمو والتقدم  العمل فرصتنوع مهام 
 حيث يشتمل على عدة عوامل منها:  داءالعوامل الخاصة بالأ  -2

الفرد بالعدالة في طريقة توزيع  شتعور  داءبالأ نظام مكافآت مرتبط  العمل وجودشتعور الفرد بأهمية 
 المكافآت.

ن العاملين وإعطائهم لتقديم أفضل ما لديهم كلما توفر ذلك كلما أدى إلى ارتفاع مستوى الرضا والعكس تمكي -3
 (8 :2009، صحيح.)حكيم

 العوامل التنظيمية:  /ثالثاا 
 نظام العوائد وسياسات الأجور:  -1

فآت المعنوية والمادية ويقصد بها المنافع التي يحصل عليها الفرد مقابل إنجازه للأعمال المناطة به وتشمل المكا
والترقية فكلما كان الفرد يشعر بالتوزيع العادل لهذه العوائد وأنها مكافئة لما يقدمه من جهد كل ما أدى إلى ارتفاع 

 مستوى الرضا لديه.
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 نمط الإشتراف:  -2
أن نمط الإشتراف يعكس طريقة معاملة المسئولين للمرؤوسين وكيف يتم التأثير عليهم من اجل بلوغ 

ة معهم مما يؤدي إلى يجابي. فمن الواجب على القائد أن يسعى لمداراة الموظفين من خلال بناء العلاقات الإ دافهالأ 
 على الوجه المطلوب. هدافارتفاع مستوى رضاهم مما يعود على المنظمة بالفائدة وتحقيق الأ 

 المنظمة:  أهدافقيم و  -3
يمة ومعنى ونفع لها وللمجتمع كلما كان لذلك ذات ق أهدافكلما شتعر الفرد بأن المنظمة تعمل من اجل 

 الأثر على مستوى رضاه الوظيفي.
 سياسة المنظمة:  -4

وهي تتمثل في أنظمة العمل واللوائح والإجراءات وقواعد تنظيم العمل فكلما كانت واضحة كلما كان لذلك 
 الأثر الواضح في الرضا الوظيفي.

العمل بشكل مباشتر ومن أهمها: الاستقرار في  فرادى رضا الأ كما أورد بعض الكتّاب أن هناك عوامل تؤثر عل
 (45 :2008، المتحصل عليها غير الأجر. )الطيب الأعمال المكافئةإنجاز  المادية تقدير العمل  ظروف

 مؤشرات الرضا وعدم الرضا الوظيفي: 

 / مؤشرات عدم الرضا الوظيفي: أولا 
 الغياب:  - أ

دراسات أقيمت في  أكدتفي عمل يتطلب الحضور بشكل دائم. حيث يعرف الغياب على انه نقص الملازمة 
يكون معدل  الوظيفي فعندماشتركة " هار فستر انترناشتو نال " أن هناك علاقة بين معدلات الغياب ومستوى الرضا 

 الغياب عالياً كان ذلك دليلًا على انخفاض مستوى الرضا لدى الموظف.
 دوران العمل:  - ب

ذلك يكلف المنظمة عدة تكاليف منها على سبيل حيث إن ترك والاستقالة عن العمل ويعني دوران العمل أي 
 .المثال التدريب وتكلفة التعيين وفقد الخبرات والكفاءات العالية وكذلك تشتت جماعة العمل

 التمارض:  - ت
 أي ادعاء المرض وذلك ناتج غالبا عن عدم الرضا الوظيفي حيث يلجأ الفرد إلى ادعاء ذلك من ضغوط

 أو غيرها. دارةيوجهها في محيط العمل سواء من قبل الإ 
 الشكاوى والإضراب:  - ث

حيث يعتبر ذلك من اقوى مؤشترات عدم الرضا حيث يظهر ذلك كآخر إجراء لتعبير الفرد عن عدم الرضا 
 (106 :2008، عن العمل مثلا ويهدف إلى لفت نظر القيادة إليه للنظر في وضعه )عبد المالك

 الوظيفي: مؤشرات الرضا 
"  داءحيث يقصد بالأ  داءإن من أبرز المؤشترات و أهمها على ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي وهو مؤشتر الأ 

فكلما زاد مستوى الرضا الوظيفي لدى  .قيام الشخص بالمهام المختلفة المكونة للعمل كما ونوعا على الوجه المطلوب"
 (.30 :2008، عمال المناطة به وارتفاع إنتاجيته. )عويضةالفرد كلما تم ملاحظة ذلك على أدائه وإنجازه للأ 
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 /  الدراسات السابقة: ثانياا
تناولت الباحثة في هذا الجانب الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة الحالية والتي تناولت 

 : يما يلات محوري الدراسة الحالية والمتمثلة في القيادة التحويلية والرضا الوظيفي ومن هذه الدراس

 الدراسات العربية:  - أ
هدفت إلى التعرف على درجة ممارسة القيادة التحويلية لدى القادة الإداريين  ؛(2015دراسة )الحراحشة، 

في جامعة آل البيت في الأردن وعلاقتها بالتطوير التنظيمي من وجهة نظر العاملين معهم وقد تم اختيار عينة طبقية 
ا وزعت عليهم استبانة ومن النتائج التي توصلت اليها الدراسة جاءت درجة ممارسة فرد 178عشوائية مؤلفة من 

القيادة التحويلية لدى القادة الإداريين بدرجة متوسطة كما جاء مستوى التطوير التنظيمي لدى القادة  أبعاد
 أبعادئيا بين درجة ممارسة صاإحة طردية دالة إيجابيالإداريين متوسطاً كما أشتارت النتائج إلى وجود علاقة ارتباطية 

 القيادة التحويلية ومستوى التطوير التنظيمي.
هدفت إلى التعرف على واقع ممارسة القيادة التحويلية في مدارس التعليم العام  ؛(2012دراسة )المغامس ي، 

تكونت عينة الدراسة كأداة للدراسة و  ةالمسحي والاستبانالحكومية للبنين بالمدينة المنورة واستخدم المنهج الوصفي 
المعلمين(وتوصلت الدراسة إلى أن اكثر المجالات ممارسة في القيادة التحويلية ، الوكلاء، ( فرد من )المديرين351من )

مجال الجاذبية والتأثير وأقلها ممارسة مجال رسم خطة التغيير وصياغة رؤية مستقبلية وأن واقع ممارسة القيادة 
ية والتأثير/ التحفيز والاستثارة الفكرية/ الاهتمام الفردي/ رسم خطة التغيير وصياغة رؤية التحويلية في مجال: الجاذب

ئية عند إحصامستقبلية جاءت بدرجة عالية ومن النتائج التي توصلت اليها الدراسة أنه لا توجد فروق ذات دلالة 
ة في مدارس التعليم العام الحكومية عينة الدراسة حول واقع ممارسة القيادة التحويلي أفرادبين ( (0.05مستوى 

تبعا ( (0.05ئية عند مستوى إحصاتوجد فروق ذات دلالة  .للبنين في المدينة المنورة تبعا للمرحلة وسنوات الخبرة
 عينة الدراسة للمدارس الصغيرة. أفرادلحجم المدرسة لصالح 

دى مديري مدارس المرحلة هدفت إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي لو  ( 2010دراسة )البلادي،
مادي( وايضا معرفة درجة الرضا الوظيفي لمديري المرحلة المتوسطة  –المتوسطة بمدينة مكة عن الوظيفة )معنوي 

بمدينة مكة عن العلاقات الانسانية والتعرف على درجة الرضا الوظيفي لمديري المرحلة المتوسطة بمدينة مكة عن 
 ةوالاستبانة كأداواستخدم الباحث المنهج الوصفي  حو عملية التعليم والتعلم.اتجاهات الطلاب وأولياء اموهم ن

المدارس المتوسطة بالتعليم العام الحكومي بنين وهم يشكلون من ( مديرا 78للدراسة وتكونت عينة الدراسة من )
لمتوسطة بمكة في وبينت نتائج الدراسة أن مستوى الرضا الوظيفي لدى مديري المدارس ا، مجتمع الدراسة كاملا

 الرضا عن الوظيفة كان بدرجة عالية.
هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة السلوك القيادي التحويلي لدى  (2009، دراسة )الشعلان

مديري الاندية من وجهة نظر المدربين الرياضيين والكشف عن علاقة السلوك القيادي التحويلي لدى مديري الاندية 
وتوضيح ما اذا كانت هناك فروق ، ية في درجة الرضا الوظيفي للمدربين الرياضيين العاملين في الانديةالصحية والبدن

ة في درجة الرضا الوظيفي للمدربين الرياضيين العاملين في الاندية تبعا لمتغيرات الدراسة )النوع ئيإحصاذات دلاله 
الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي  أهدافقيق وسنوات الخبرة( ولتح، والعمر، والمؤهل العلمي، الاجتماعي

( الذي صممه باس وأفيولو (MLQالتحليلي كما استخدم الباحث كلا من مقياس السلوك القياس ي المتعدد العوامل
، ومقياس مينيسوتا لدرجة الرض ى الوظيفي الذي صممه ويس وزملائه بعد اجراء معاملات الصدق والثبات لهما

( مدربا 78اسة من جميع المدربين الرياضيين العاملين في الاندية الصحية والبدنية البالغ عددهم )وتكونت عينة الدر 
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واظهرت نتائج الدراسة وجود ممارسة مرتفعة للسلوك القيادي  .ومدربة تم اختيارهم بأسلوب الحصر الشامل
واظهرت النتائج وجود درجة  بعادالتحويلي لدى مديري الاندية من وجهة نظر المدربين الرياضيين وفي جميع الأ

متوسطة من الرضا لدى المدربين الرياضيين كما تبين وجود علاقة ارتباطية بين ممارسة مديري الاندية الصحية 
والبدنية للسلوك القيادي التحويلي درجة الرضا الوظيفي للمدربين تعزى لمتغيرات الدراسة النوع الاجتماعي والمؤهل 

 .ةوالعمر وسنوات الخبر 
هدفت إلى التعرف على درجة ممارسة مديري المدارس الابتدائية بمدينة الرياض ( 2009، دراسة )الحمد

عينة الدراسة من المعلمين والتعرف على درجة الرضا  أفرادجهة نظر  الإجرائية من التحويلية والقيادةلنمطي القيادة 
ة بين درجة ممارسة مديري المدارس الابتدائية بمدينة التعرف على العلاق الدراسة وكذلكعينة  أفرادالوظيفي لدى 

درجة الرضا الوظيفي للمعلمين. واستخدم الباحث المنهج  الإجرائية وبين التحويلية والقيادةالرياض لنمطي القيادة 
( معلما من معلمي 9590مجتمع وعينة الدراسة: ) للدراسة وكانواستخدم الاستبانة أداةً ، الوصفي )الارتباطي(

اً عند مستوى ئيإحصاخلصت الدراسة إلى وجود علاقة طردية دالة  الرياض وقدمدارس المرحلة الابتدائية بمدينة 
الرضا  التحويلية ودرجةفأقل بين درجة ممارسة مديري المدارس الابتدائية بمدينة الرياض لنمط القيادة  0.01

 سمديري المدار فأقل بين درجة ممارسة  0.01توى اً عند مسئيإحصاعلاقة طردية دالة  للمعلمين. وجودالوظيفي 
 الرضا الوظيفي للمعلمين. الإجرائية ودرجةالابتدائية بمدينة الرياض لنمط القيادة 

 الدراسات الأجنبية:  - ب
إلى تحديد العلاقة بين ممارسة القيادة التحويلية في المدارس هدفت و ؛ ((Lucks ،2002دراسة لوكس 

استخدم الباحث المنهج المسحي والاستبانة كأداة  المدارس وقدوبين دافعية المعلمين في تلك العامة في مدينة نيويورك 
( مدرسة وبينت النتائج عدم وجود دليل على أن القيادة 1080للدراسة تكونت عينة الدراسة من المعلمين في )

ئد التحويلي لا يختلف عن غيره من القادة أظهرت النتائج أن القا المدارس كماالتحويلية لها أثر في دافعية المعلمين في 
 .الذين يستخدمون أنماطًا قيادية أخرى في التأثير على دافعية العاملين نحو العمل

حيث هدفت إلى فحص نمط القيادة التحويلية والتبادلية  ؛((Barnet et al ,2003دراسة بارنت واخرون 
، ين في مدارس نيو ساوث ويلز الحكومية الثانوية الاستراليةالذي اقترحه باس وافوليو وللتأكد من صحة هذين النمط

وأوضحت ، ( مبحوثا132كأداة للدراسة وتكونت عينة الدراسة من ) والاستبانةواستخدم الباحث المنهج الوصفي 
ين وب، نتائج الدراسة أن هناك علاقة بين ارتباطية موجبة بين المعلمين وتقديمهم للجهود الإضافية ورضاهم المهني

بالاستثناء ارتباطا سالبا مع التفوق في  دارةبينما ارتبطت سلوكيات الإ ، السلوك التحويلي لمديري المدارس الثانوية
بالاستثناء مع الحافز الفطري  دارةة مهمه بين الرؤية والالهام والإ إيجابيوأظهرت النتائج أن هناك تفاعلات ، التدريس

 .بالاستثناء والرؤية والالهام مع الحافز الخارجي للتعلم ةدار وسلبية بين الإ ، )الداخلي( للتعلم
هدفت إلى قياس العلاقة بين القيادة التحويلية ورضا المعلمين وأدائهم و ؛ (Griffht , 2004دراسة جريفث)
تطبيق هذه الدراسة على مدارس ابتدائية في منطقة تعليمية كبيرة الحجم في  العمل وتمالمدرس ي ورغبتهم في ترك 

ولايات المتحدة الامريكية واستخدم الباحث المنهج الوصفي والاستبانة كأداة للدراسة وتكونت عينة الدراسة من ال
 المعلمين وقد( مدرسة تتفاوت فيما بينها في التركيبة الاجتماعية والديموغرافية وعدد من الطلبة وخصائص 150)

ية تظل أحد أهم أنماط القيادة الأكثر فاعلية في جميع عززت نتائج الدراسة الدليل القائل بأن القيادة التحويل
تكن القيادة التحويلية لمدير المدرسة مرتبطة بشكل مباشتر  الحكومية ولمالمنظمات بما في ذلك المنظمات التعليمية 

 .كان الرضا الوظيفي عاملًا وسيطاً بين هذين المتغيرين العمل بلالمدرس ي وترك  داءمع الأ 
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 راسات السابقة: التعليق على الد
 عند استعراض الدراسات السابقة نجد أن هذه البحث يتفق ويختلف مع الدراسات السابقة في: 

، ( و)الحمد2009، ( ودراسة )الشعلان2015، مع ودراسة )الحراحشة هدافيتفق هذا البحث من حيث الأ 
 Griffhtودراسة جريفث )، الوظيفيبالرضا ( في الهدف في التعرف على درجة ممارسة القيادة التحويلية وعلاقتها 2009

ويتفق مع اغلب الدراسات في هدف الكشف عن ، ( في قياس العلاقة بين القيادة التحويلية والرضا الوظيفي2004 ,
، درجة ممارسة نمط القيادة التحويلية بغض النظر عن دراسة العلاقة مع المتغير الاخر كما في دراسة )المغامس ي

المسحي يتفق البحث الحالي مع الدراسات السابقة في استخدام المنهج الوصفي كما  (.(Barnet ,2003( ودراسة 2012
في أداة البحث حيث استخدمت الباحثة و ستخدام المنهج الوصفي الارتباطي.( في ا2009مع دراســـــة )الحمد ، وتتفق

راسة الحالية عن الدراسات السابقة في الحدود الد تالسابقة. وتميز الاستبيان أداة لجمع البيانات كبقية الدراسات 
التعليم  إدارةب قسامرؤساء ورئيسات الأأي من الدراسات السابقة لم تطبق على حيث إن الموضوعية والمكانية 

 التعليم بمحافظة عفيف إدارةالمشرفين والمشرفات بوكذلك بمحافظة عفيف 

 إدارةومشرفي  أقسامالدراسة الذي يمثل رؤساء يختلف البحث الحالي مع الدراسات السابقة في مجتمع 
 أكاديميين او عمداء في الجامعات. أقسامالتعليم وبقية الدراسة تناولت مديري ومعلمي بالمدارس ورؤساء 

استفادت الباحثة من الدراسات السابقة في بناء فكرة الدراسة ومشكلتها. والمساعدة في بناء الإطار وقد 
ة وتميزت الدراسة الحالية عن ئيحصاالإ  ساليبمتغيرات الدراسة ومنهجها وأداتها وتحديد الأ النظري والاستفادة من 

والمشرفين والمشرفات التربويين )المرؤوسين( التابعين  قسامالدراسات السابقة في أنها طبقت على رؤساء ورئيسات الأ
 وهذا لم تتناوله الدراسات السابقة. قساملرؤساء ورئيسات الأ

 اءات المنهجية للبحث: الإجر  -3

 منهج البحث: 
كما تم استخدام الارتباطي ، البحث استخدمت الباحثة المنهج الوصفي)المسحي( أهدافمن اجل تحقيق 

التعليم والرضا الوظيفي المشرفين التربويين  إدارة أقساملمعرفة العلاقة بين المتغيرين القيادة التحويلية لدى رؤساء 
 .علاقة بينهما للكشف ما إذا كان هناك

 مجتمع البحث: 
( 30التعليم بمحافظة عفيف وعددهم ) إدارةب قسامتألف مجتمع البحث من جميع رؤساء ورئيسات الأ

 ( مشرفا ومشرفة تربوية حسب100التعليم بمحافظة عفيف البالغ عددهم ) إدارةوجميع المشرفين والمشرفات ب
 هـ(.1435، ات وزارة التعليم )وزارة التعليمئيإحصا

 عينة البحث: 
عينة البحث من رؤساء ورئيسات  البحث وتكونتقامت الباحثة باستخدام أسلوب الحصر الشامل لمجتمع 

 وعددهم قسام( والمشرفين والمشرفات التربويين )المرؤوسين( التابعين لرؤساء ورئيسات الأ30وعددهم ) قسامالأ
 .ة عفيفالتعليم بمحافظ إدارةمن  130( واجمالي العينة 100)
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 عينة الدراسة حسب المتغيرات أفراد( توزيع 1جدول رقم )
 النسبة التكرار الفئات المتغير

 الجنس
 % 58 75 ذكر
 % 42 55 أنثى

 100 130 المجموع

 الوظيفة
 % 23 30 رئيس قسم

 % 77 100 مشرف تربوي 
 100 130 المجموع

 المؤهل العلمي

 % 85 110 بكالوريوس
 % 14 18 ماجستير
 % 1 2 هدكتورا

 100 130 المجموع

 أداة البحث: 
لاستبانة وتكونت الاستبانة من وتساؤلات البحث وجدت الباحثة أن الأداة المناسبة هي ا أهداففي إطار 

 أربعة( عبارة موزعة على 39وتكون من ) الأول والثاني تكون من محورين  بالمتغيرات للبيانات المتعلقة الأول ين أجز 
 ( عبارة لقياس الرضا الوظيفي.28لقياس القيادة التحويلية والمحور الثاني عبارة عن ) ادأبع

 صدق أداة البحث: 

 الصدق الظاهري للاستبانة 
 إدارة( محكمين من أعضاء هيئة التدريس في تخصص 5ية على عدد )الأولتم عرض الاستبانة بصيغتها 

لك سعود وذلك للحكم على درجة وضوح العبارات وتمثيلها للهدف تربوية بجامعة الامام محمد بن سعود وجامعة الم
 للتطبيق.الأفضل الذي وضعت له وحذف وتعديل ما يرون انه يسهم في وصول الاستبانة إلى الصورة 

 صدق التساق الداخلي: 
ع قامت الباحثة بتطبيقها على عينة لها نفس خصائص مجتم ثلأداة البحبعد التأكد من الصدق الظاهري 

( مشرفة تربوية من أجل التعرف على مدى الاتساق الداخلي لأداة البحث وكما قامت الباحثة 20البحث قوامها )
تم حساب معامل الارتباط بين درجة كل  ثللاستبانة حيبحساب معامل الارتباط بيرسون لمعرفة الصدق الداخلي 

 إليه العبارة وقد كانت النتائج كما توضحها الجداول  عبارة من عبارات الاستبانة بالدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي
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 إدارة أقسامممارسة رؤساء  ةاستبانة لدرجمعاملات الرتباط بين درجة كل عبارة من عبارات  (2جدول رقم )
 .بعادالتعليم بمحافظة عفيف لنمط القيادة التحويلية من وجهة نظر المشرفين التربويين بالدرجة الكلية للأ

 ل الأو البعد 
 محور التأثير المثالي

 البعد الثاني
 الستثارة الفكرية

 البعد الثالث
 ةلهاميالدافعية الإ

 البعد الرابع
 العتبارات الفردية

 أرقام
 عباراتال

معامل 
 الارتباط

 أرقام
 عباراتال

معامل 
 الارتباط

 أرقام
 عباراتال

معامل 
 الارتباط

 أرقام
 عباراتال

معامل 
 الارتباط

1 0.758** 1 0.729** 1 0.711** 1 0.751** 

2 0.775** 2 0.831** 2 0.754** 2 0.747** 

3 0.820** 3 0.761** 3 0.781** 3 0.741** 

4 0.793** 4 0.757** 4 0.714** 4 0.730** 

5 0.781** 5 0.652** 5 0.789** 5 0.771** 

6 0.834** 6 0.630** 6 0.756** 6 0.652** 

7 0.819** 7 0.850** 7 0.723** 7 0.713** 

8 0.741** 8 0.729** 8 0.841** 8 0780** 

9 0.758** 

 

9 0.714** 

10 0.790** 10 0.663** 

11 0.839** 11 0.783** 

12 0.806** 12 0.793** 

 فأقل. 0.01** دالة عند مستوى الدللة 
ممارسة  بعادوالدرجة الكلية لأ( أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة 2يتضح من الجدول رقم )

التعليم بمحافظة عفيف لنمط القيادة التحويلية من وجهة نظر المشرفين التربويين جميعها قيم  إدارة أقسامرؤساء 
مما يعني وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي وارتباط المحور ، (0.01ا عند مستوى دلالة )ئيإحصا موجبة دالة

 ة عالية من الصدق لفقرات المقياس.بعباراته بما يعكس درج
معاملات الرتباط بين درجة كل عبارة من عبارات استبانة درجة الرضا الوظيفي للمشرفين  (3جدول رقم )

 التعليم بمحافظة عفيف بالدرجة الكلية للرضا الوظيفي. إدارة أقسامالتربويين في 
 معامل الرتباط م معامل الرتباط م معامل الرتباط م

1 0711** 11 0.666** 21 0.789** 

2 0.754** 12 0.754** 22 0.756** 

3 0.781** 13 0.707** 23 0.723** 

4 0.714** 14 0.743** 24 0.841** 

5 0.702** 15 0.852** 25 0.855** 

6 0.801** 16 0.719** 26 0.863** 

7 0.687** 17 0.788** 27 0.752** 

8 0.815** 18 0.761** 28 0.763** 
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القيادة التحويلية لدى رؤساء اقسام إدارة التعليم بمحافظة عفيف 
 تربويينوعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين ال

 العتيبي (14)
 

 معامل الرتباط م معامل الرتباط م معامل الرتباط م

9 0.708** 19 0751**   

10 0.678** 20 0.756**   

 فأقل. 0.01** دالة عند مستوى الدللة 
أن قيم معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية لدرجة الرضا الوظيفي  يتضح من الجدول 

ا عند مستوى دلالة ئيإحصا الةموجبة دالتعليم بمحافظة عفيف جميعها قيم  إدارة أقسامللمشرفين التربويين في 
مما يعني وجود درجة عالية من الاتساق الداخلي وارتباط بعباراته بما يعكس درجة عالية من الصدق ، (0.01)

 لفقرات المقياس.

 (: ةالقيادة التحويلي) ( ثبات أداة البحث1-)ب
من أن الإجابة ستكون واحدة ى استبانة قياس القيادة التحولية فيعني التأكد الأولأما ثبات أداة البحث 

استخدمت  الدراسة (. ولقياس مدى ثبات أداة430: 1995، تقريباً إذا تكرر تطبيقها على الأشخاص ذاتهم )العساف
( 4رقم ) البنائي والجدول حيث طبقت المعادلة لقياس الصدق ، (Cronbach'aAlpha الباحثة )معادلة ألفا كرونباخ

 .استبيان القيادة التحويلية بعاديوضح معاملات الفا كرونباخ لأ
 يوضح "قيم معامل ألفا كرونباخ" لأداة البحث (4جدول رقم )

 الثبات عدد الفقرات عبارات الستبانة القيادة التحويلية

 0.914 12 (يالتأثير المثال) الأول  البعد

 0.921 8 (ةالاستثارة الفكري) البعد الثاني

 0.819 8 (ةلهاميالإ )الدافعية البعد الثالث

 0.937 11 الفردية( )الاعتبارات البعد الرابع

 0.815 28 درجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين البعد الصامس

 0.897 67 ىالأولالثبات العام للاستبانة  الرضا الوظيفي

عام وبلغ معامل الثبات ال (0.937-0.815) يتضح من الجدول أن معامل الثبات مرتفع حيث يتراوح بين
وهذا يدل على أن الاستبانة تتمتع بدرجة مرتفعة من الثبات وبالتالي يمكن الاعتماد عليها في التطبيق  (0.897)

 .الميداني للبحث

 الوزن النسبي: 
عينة  أفرادبعد أن أصبحت أداة البحث في صورتها النهائية قامت الباحثة باستكمال إجراءات التطبيق على 

المرجع للاستجابات والدرجة المقابلة ولتحديد طول خلايا المقياس الخماس ي )الحدود  البحث وتم حساب المتوسط
ثم تقسيمه على عدد خلايا المقياس للحصول ، (4=1-5حساب المدى ) الدراسة تمالدنيا والعليا( المستخدم في محاور 

قيمة في المقياس )أو بداية بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل ، (0.80= 4/5على طول الخلية الصحيح أي )
بإعطاء  الممارسة وذلكحدود درجة  الخلية ولتحديدالمقياس وهي الواحد الصحيح( وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه 

بدرجة منخفضة  –بدرجة منخفضة  –بدرجة متوسطة  –بدرجة عالية  –مستويات المقياس )بدرجة عالية جدا 
واستناداً إلى ذلك فإن قيم المتوسطات الحسابية التي وصل إليها البحث سيتم  ( على الترتيب.1.2.3.4.5جدا(. القيم )

 التعامل معها لتفسير البيانات اعتماداً على المعيار التالي: 
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القيادة التحويلية لدى رؤساء اقسام إدارة التعليم بمحافظة عفيف 
 تربويينوعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين ال

 العتيبي (15)
 

 المتوسط المرجع للاستجابات والدرجة المقابلة (5جدول رقم )

 عالية جدا عالية متوسطة منخفضة منخفضة جدا درجة الممارسة

 5 - 4,2 4,19- 3,40 3,39 – 2,6 2,59 – 1,8 1,79 – 1 عالمتوسط المرج

 ة: ئيحصاالمعالجات الإ 
 ة التالية: ئيحصاالإ  ساليباستخدمت الباحثة لغرض تحليل البيانات الأ 

تم  المبحوثين فقد فرادفرضيتها وإظهار خصائص الأ  أسئلتها واختبار الدراسة والاجابة عن  أهدافلتحقيق 
ة للعلوم الاجتماعية ئيحصاخلال الحزم الإ  المناسبة منة ئيحصاوالمعالجات الإ  ساليباستخدام مجموعة من الأ 

statistical package for social (SPSS) 

 ة هي: ئيحصاالإ  ساليبوهذه الأ 
عينة الدراسة وفقا  أفرادلوصف  المئوية وذلك التكرارية والنسبء الوصفي: مثل التوزيعات حصاالإ  أساليب -

التوصل إلى  المعيارية بقصدإلى المتوسطات الحسابية والانحرافات  والوظيفية بالإضافةة لخصائصهم الشخصي
 الدراسة لفقرات متغيرات الدراسة ومعرفة اتجاهاتهم. أفرادالحكم المناسب على استجابة 

 معامل ارتباط بيرسون لقياس درجة ثبات اداة الدراسة. -

 عرض نتائج البحث ومناقشتها وتفسيرها -4
 الباحثة بالإجابة على التساؤلات الفرعية وصولا إلى الاجابة على التساؤل الرئيس ي. حيث تقوم

التعليم بمحافظة عفيف لنمط  إدارة أقسامما درجة ممارسة رؤساء ونصه:" : الأول النتائج المتعلقة بالسؤال 
 القيادة التحويلية من وجهة نظر المشرفين التربويين؟

اب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لدرجة ممارسة رؤساء وللإجابة على هذا السؤال تم حس
 كالتالي:  أبعاد أربعةالقيادة التحويلية وعددها  أبعادللقيادة التحويلية لعبارات كل بعد من  قسامالأ

ستثارة ال  -القيادة التحويلية )التأثير المثالي طنم أبعاداستجابات مفردات الدراسة على عبارات  (6جدول رقم )
 .حسابيةتوسطات الالمالعتبارات الفردية( مرتبة تنازلياا حسب  -ةلهاميالدافعية الإ -الفكرية

 العبارة العبارة في المقياس
المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

درجة 
 التطبيق

 الترتيب

 التأثير المثالي

 1 الية جداع 0.59 4.46 عملهم. داءيوفر للمشرفين التربويين جوا مريحا لأ  5

 2 عالية جدا 0.71 4.39 يثق بإمكانيات المشرفين التربويين. 3

 3 عالية جدا 0.82 4.33 يتمتع بقدرة عالية على إقناع المشرفين التربويين. 2

 4 عالية جدا 0.63 4.29 يراعي الجانب الخلاقي عند اتخاذ القرارات التربوية 4

 5 عالية جدا 0.66 4.28 لصعوبات التي تعترض القسم.يستخدم الثقة المتبادلة للتغلب على ا 7

 6 عالية جدا 0.56 4.22 تتسم معاملته مع المشرفين التربويين بالشفافية. 10
 7 عالية 0.73 4.18 يظهر مشاعر الحترام المشرفين التربويين 1

 8 عالية 0.72 4.09 .تعامله مع المشرفين مثال يحتذى به أساليبتكون  12
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القيادة التحويلية لدى رؤساء اقسام إدارة التعليم بمحافظة عفيف 
 تربويينوعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين ال

 العتيبي (16)
 

 العبارة العبارة في المقياس
المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

درجة 
 التطبيق

 الترتيب

 9 عالية 0.81 4.01 ز بقدرته على استشراف المستقبل.يتمي 9
 10 عالية 0.67 3.99 يغلب مصلخحة القسم على مصالحه الذاتية 8

 11 عالية 0.73 3.85 ن بقدرة رئيس القسم بالتغلب على المشكلات التي تواجههم.و يثق المشرف 11

 12 عالية 0.76 3.77 يتعامل مع كل مشرف تربوي وفقا للطريقة التي يرى أنها تناسبه 6

 عالية 0.70 4.15 المتوسط العام
 الستثارة الفكرية

 1 عالية جدا 0.62 4.31 .يعامل العاملين معه بنزاهة دون إظهار المحاباة لأي فرد او مجموعة بعينها 2

 2 عالية جدا 0.75 4.27 .القسم أهدافيطلع المشرفين على الصعوبات التي تحول دون تحقيق  5

 3 عالية جدا 0.59 4.23 .ى للتعرف على طموحات المشرفين التربويينيسع 8

 4 عالية 0.75 4.16 .يشجع المشرفين التربويين على المشاركة في صياغة رؤية مشتركة للقسم 1

 5 عالية 0.69 4.09 .يسعى إلى تعميق مفهوم المشاركة لدى المشرفين التربويين العاملين معه 3

 6 عالية 0.63 4.01 .فين التربويين على تحليل المشكلات التي تواجه القسميستثير قدرة المشر  6
 7 عالية 0.63 3.99 .يشجع المشرفين التربويين المشاركة في صناعة القرارات التربوية 4
 8 عالية 0.64 3.85 .يشجع المشرفين التربويين لتحقيق ما يفوق توقعاتهم 7

 عالية 0.66 4.11 المتوسط العام
 ةلهاميافعية الإالد

 1 عالية جدا 0.65 4.29 .يثير في المشرفين التربويين روح الحماس للعمل 3

 2 عالية جدا 0.57 4.28 .يعمل على تعزيز روح العمل الجماعي 2

 3 عالية جدا 0.65 4.21 .يوجه المشرفين التربويين حول ما يجب عليهم فعله 5

 4 عالية 0.69 3.75 .لمتميزيحث المشرفين التربويين على النجاز ا 4

 5 عالية 0.62 3.71 .هدافيثق في قدرات المشرفين على تحقيق الأ  1

 6 عالية 0.59 3.65 تتحدى قدراتهم. داءيستثير همم المشرفين التربويين بوضع معايير للأ  7
 7 عالية 0.70 3.59 يعمل على الستفادة من قدرات المشرفين. 6
 8 عالية 0.68 3.51 .لمادية والمعنويةيهتم بتقديم الحوافز ا 8

 عالية 0.64 3.87 المتوسط العام
 العتبارات الفردية

 1 عالية جدا 0.64 4.48 .يعامل المشرفين التربويين بإنسانية 2

 2 عالية جدا 0.67 4.41 .يهتم بتدريب العاملين لتحسين مستوى أدائهم 6

 3 عالية جدا 0.66 4.39 .ويينيراعي الفروق الفردية بين المشرفين الترب 9

 4 عالية جدا 0.64 4.33 .الإدارة أهدافيهتم بالحاجات الشصصية للمشرفين بما ل يتعارض مع  11

 5 عالية جدا 0.63 4.29 يحترم قرارات من يفوضهم من المشرفين التربويين 1

 6 ية جداعال 0.58 4.28 .يوفق بين وجهات النظر المتباينة حول القضايا التربوية 3
 7 عالية جدا 0.66 4.24 .يحرص على تطابق رؤيته مع ممارساته التربوية 8
 8 عالية جدا 0.68 4.23 .ة للمبادرات التطويرية للمشرفين التربويينإيجابييستجيب بصورة  4
 9 عالية 0.61 4.18 .يجيد التصال مع المشرفين التربويين 5

 10 عالية 0.68 4.16 .م المشتركة وتعزيزها داخل القسميعطي اولوية لبناء مجموعة من القي 10



 م 2019ر نايي ــ لثالثاالمجلد  ــ ولالأ العدد ــالمجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث  التربوية والنفسية ــمجلة العلوم 
 

القيادة التحويلية لدى رؤساء اقسام إدارة التعليم بمحافظة عفيف 
 تربويينوعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين ال

 العتيبي (17)
 

 العبارة العبارة في المقياس
المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

درجة 
 التطبيق

 الترتيب

 11 عالية 0.68 4.11 .يحرص على ايصال رؤيته للمشرفين التربويين 7
 عالية جدا 0.65 4.28 المتوسط العام

 ( التالي4( في الجدول رقم )5ويمكن تلخيص نتائج الجدول رقم )
 أقساميارية لدرجة تطبيق القيادة التحويلية لدى رؤساء المتوسطات الحسابية والنحرافات المع (7جدول رقم )

 .التعليم بعفيف من وجهة نظر المشرفين إدارة

 البعد
المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

 الترتيب الدرجة

 1 عالية جدا 0.53 4.28 العتبارات الفردية
 2 عالية 0.75 4.15 التأثير المثالي

 3 اليةع 0.65 4.11 الستثارة الفكرية
 4 عالية 0.65 3.87 ةلهاميالدافعية الإ
 - عالية 0.64 4.10 الكلي

 قساميتبين من الجدول أن المتوسط العام للمجموع الكلي لدرجة تطبيق القيادة التحويلية لدى رؤساء الأ
ي. وهذا يدل على من فئات المقياس الخماس  ةدرجة عالي( وهو متوسط يقع في الفئة الرابعة والذي يشير إلى 4.10كان )

(.أي أن رؤساء ةبدرجة عاليالتعليم بمحافظة عفيف للقيادة التحويلية جاء ) إدارةب قسامأن ممارسة رؤساء الأ
القيادة  أبعادى في الأولوان بعد الاعتبارات الفردية جاء في المرتبة  تحويليينالتعليم بمحافظة عفيف  إدارةفي  قسامالأ

تمام وزارة التعليم في وضع الخطط والبرامج التي تستهدف القيادات التربوية من خلال ويعود ذلك إلى اه .التحويلية
إعادة تأهيل القيادات التربوية المتخصصة وتشجيعهم نحو استكمال دراستهم وتوجيههم بالالتحاق البرامج المتخصصة 

ى ثقافتهم الادارية والتي تنعكس التي تنمي لديهم المفاهيم الحديثة للعمليات الإدارية وانماطها بهدف رفع مستو 
 (2009، ودراسة )الحمد، (2012، هذه النتائج مع دراسة)المغامس ي تمرؤوسيهم واتفقا على إيجابي

التعليم  إدارة أقسامما درجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين في ونصه:" تائج المتعلقة بالسؤال الثاني: الن
 بمحافظة عفيف؟

لثاني تم حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات للإجابة على السؤال ا
 .المعيارية والرتب لاستجابات مفردات البحث

 بعفيفالتعليم  إدارةعلى عبارات درجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين في  العينةاستجابات  (8جدول )

 العبارة م
المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

ة درج
 التطبيق

 الترتيب

 1 عالية جدا 0.60 4.42 .بمرونة رئيس القسم اثناء اشرافه على القسم أشعر  5

 2 عالية جدا 0.69 4.39 بالتقدير الذاتي من خلال انجازات العمل في القسم. أشعر  1

 3 عالية جدا 0.65 4.39 أن اسلوب اتصال الرئيس بالمشرفين مناسبة. أشعر  7

 4 عالية جدا 0.64 4.36 التي تحدث في برنامج عملي مسبقا.ابلغ بالتغيرات  9

 5 عالية جدا 0.69 4.31 بالأمان والطمأنينة في عملي. أشعر  13
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القيادة التحويلية لدى رؤساء اقسام إدارة التعليم بمحافظة عفيف 
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 العبارة م
المتوسط 
 الحسابي

النحراف 
 المعياري 

ة درج
 التطبيق

 الترتيب

 6 عالية جدا 0.70 4.29 يسمح لي رئيس القسم بإيجاد حلول مبتكرة لمشاكل عملي. 16
 7 عالية جدا 0.63 4.26 .ساعات العمل ومواعيد الدوام مناسبة 18
 8 عالية جدا 0.65 4.25 بالولء والنتماء للقسم الذي أعمل فيه شعر أ 15
 9 عالية جدا 0.60 4.23 الصلاحيات المعطاة لي من رئيس القسم مناسبة في العمل 21
 10 عالية جدا 0.67 4.21 اسلوب تقويم ادائي من قبل رئيس القسم مناسب 24
 11 عالية 0.70 4.15 بالإنسانية. العلاقة بيني وبين رئيس القسم في العمل تتصف 27
 12 عالية 0.61 4.13 القسم.يوجد عدل في توزيع العمل على المشرفين في  19
 13 عالية 0.68 4.08 مناسب.عملي بشكل  داءتتوفر الصدمات التي احتاجها لأ  2

 14 عالية 0.64 4.05 المطلوب.أميل إلى تقديم أكثر من  11
 15 عالية 0.63 4.01 ظروفي.اة يحرص رئيس القسم على مراع 4
 16 عالية 0.69 3.98 .أستطيع التحدث مع رئيس القسم بكل صراحة وحرية 2
 17 عالية 0.52 3.91 .طبيعة العمل الذي اقوم به مريحة 6
 18 عالية 0.67 3.83 التعليمات التي تصدر من الرئيس واضحة. 8

 19 عالية 0.78 3.66 .أقوم بتأديته العمل عن رغبة وحرص 14

22 
يوجد استعداد من رئيس القسم للتفاهم دون العتماد على السلطة 

 الرسمية.
 20 عالية 0.68 3.61

 21 عالية 0.61 3.45 ردة الفعل الذي المسه من رئيس القسم عند اجادتي للعمل مرضية. 25

 22 عالية 0.65 3.36 تتوفر الروح الجتماعية لدى اعضاء المجموعة في القسم. 28

 23 متوسطة 0.67 3.31 مسئولياتي في العمل محددة تماما. 26

 24 متوسطة 0.67 3.28 في العمل. الإبداعاحصل على فرص  23

 25 متوسطة 0.58 3.14 فرص التنمية متاحة لي من خلال التدريب. 20

 26 متوسطة 0.56 3.01 .داءالحوافز المادية والمعنوية تتناسب مع الأ  17

 27 متوسطة 0.69 2.99 الرئيس على سماع القتراحات.بحرص  أشعر  10

 28 متوسطة 0.66 2.85 يتاح فرص تجريب الفكار في العمل. 3

 عالية 0.65 3.85 المتوسط العام

عينة الدراسة على محور درجة الرضا الوظيفي للمشرفين  أفرادكما يتبين أن هناك تفاوت بين استجابات 
( وهي 4.42إلى  2.85تعليم بمحافظة عفيف حيث تراوحت متوسطات موافقتهم )منال إدارة أقسامالتربويين في 

متوسطات تقع في الفئة الثالثة والخامسة من فئات المقياس الخماس ي والتي تشيرا إلى درجة متوسطة وعالية جدا 
ي للمشرفين الدراسة على محور درجة الرضا الوظيف أفرادعلى أداة الدراسة مما يوضح التفاوت في استجابات 

 التعليم بمحافظة عفيف. إدارة أقسامالتربويين في 
عينة الدراسة على محور درجة الرضا الوظيفي  أفراديتبين من الجدول أن المتوسط العام لاستجابات 

( وهو متوسط يقع في الفئة 5من 3.85التعليم بمحافظة عفيف جاء بمتوسط ) إدارة أقسامللمشرفين التربويين في 
والذي يشير إلى درجة)عالية( على أداة الدراسة. وقد تعود هذه النتيجة إلى الندوات والدورات التدريبية الرابعة 

هم وترسيخ مفاهيم الولاء الوظيفي ئأداوالتثقيفية التي تعقدها وزارة التعليم بالمملكة العربية السعودية لرفع كفاءة 
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ؤسسات التعليمة التي لا يعتريها مشقة او جهد كبير هي الاخرى وطبيعة عمل المشرف التربوي في الاشتراف على الم، لهم
تكفل له نوعا من الرضا الوظيفي كما أن السياسات التي تبنتها وزارة التعليم في مجال تهيئة ظروف العمل المناسبة 

ة نحو العمل ورفع ابييجالتعليم بالمملكة اسهمت في تنمية الاتجاهات الإ  إداراتوتوفير الامكانات المادية والمعنوية في 
 .المستوى الوظيفي للمشرفين التربويين

( التي أظهرت النتائج وجود درجة متوسطة من الرضا لدى 2009، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )الشعلان
عينة الدراسة راضون بدرجة  أفراد( التي نتجت بأن 2009، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )الحمد .المدربين الرياضيين

 .يرة عن العمل في البيئة التعليميةكب

التربية  إدارة أقسامهل توجد علاقة ارتباطية بين درجة ممارسة رؤساء ونصه" بالسؤال الثالث:  المتعلقة النتائج
 ".والتعليم بمحافظة عفيف لنمط القيادة التحويلية ودرجة الرضا الوظيفي للمشرفين؟

الفرضية التالية: " توجد علاقة ارتباطيه بين ممارسة رؤساء  اختبار صحةلإجابة على هذا السؤال ويرتبط با
 التعليم بمحافظة عفيف لنمط القيادة التحويلية ودرجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين". إدارة أقسام

ها من جهة أبعادقد تم حساب معاملات الارتباط الخطية الخاصة بالعلاقة بين مقياس القيادة التحويلية و و 
 ( يوضح ذلك.9) بيرسون والجدول قياس الرضا الوظيفي من جهة أخرى باستخدام معامل الارتباط وبين م

 نمط القيادة التحويلية ودرجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويينبين للعلاقة معامل ارتباط بيرسون  (9جدول )
 الرضا الوظيفي  القيادة التحويلية

 التأثير المثالي

 **524. معامل الارتباط ر

 000. ةئيحصاالدلالة الإ 

 130 العدد

 الستثارة الفكرية

 **219. معامل الارتباط ر

 000 . ةئيحصاالدلالة الإ 

 130 العدد

 ةلهاميالدافعية الإ

 ** 365. معامل الارتباط ر

 000. ةئيحصاالدلالة الإ 

 130 العدد

 العتبارات الفردية

 **491. معامل الارتباط ر

 000. ةئيحصاة الإ الدلال

 130 العدد

 القيادة التحويلية ككل

 **560. معامل الارتباط ر

 000. ةئيحصاالدلالة الإ 

 130 العدد

 (.0.01ا عند مستوى الدللة )ئيإحصادالة  **
أن معاملات الارتباط الخاصة بالعلاقة بين مقياس القيادة التحويلية ومجالاته من جهة وبين  يظهر الجدول 

(كما أظهرت α=0.01ا عند مستوى الدلالة )ئيإحصااس الرضا الوظيفي من جهة أخرى؛ وجود علاقة طردية دالة مقي
النتائج أن العلاقة الارتباطية بين الدرجة الكلية على مقياس القيادة التحويلية وبين الدرجة الكلية على مقياس الرضا 
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نا تصل الباحثة إلى وجود علاقة ارتباطيه بين ممارسة ( وهي )علاقة موجبة طردية( ومن ه0.56الوظيفي بلغت )
 .التعليم بمحافظة عفيف لنمط القيادة التحويلية ودرجة الرضا الوظيفي للمشرفين التربويين إدارة أقسامرؤساء 

 : والمقترحات التوصيات
 الآتي: وتقترح نتائج السابقة فإن الباحثة توص ي من خلال ال

التعليم على الحرص على معرفة أوجه القصور أو الضعف فيما  إداراتفي  قسامتشجيع وتدريب رؤساء الأ -1
 يقومون به والذي يحول دون تمكنهم من ممارسة السلوك القيادي التحويلي.

الاهتمام بالكوادر المؤهلة والمدربة ممن يتوافر فيهم الاستعداد المبدئي لامتلاك خصائص وسمات السلوك  -2
 القيادي التحويلي.

الإدارية الحديثة التي تكفل الرضا  ساليبدورات دورية متخصصة لإعداد القادة وتدريبهم على الأ ضرورة عقد  -3
 الوظيفي للعاملين.

مهاراتهم حتى يتم مساعدتهم في تكوين رؤية واضحة عن ماهية  ةوالتحويل بتنميالتركيز على تنمية قادة التغيير  -4
 التغيير ودوافعه وعملياته ونواتجه.

 تعليم اخرى. إداراتالدراسات حول الموضوع في مناطق أخرى من المملكة العربية السعودية في إجراء مزيد من  -5

 إجراء المزيد من الدراسات المستقبلية للقيادة التحويلية بمتغيرات اخرى. -6

 لمراجعاقائمة 

 /  المراجع العربية: أولا
داء، للقيادات الوسطى وعلاقته بالأ  السلوك القيادي التحويلي(. 2009) إبراهيمعبدالعزيز بن ، ابن حمدان -

 الرياض.، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، رسالة ماجستير غير منشورة

 بيروت.، دار النشر، 11المجلد ، العرب لسان(. 1900) محمد بن مكرم، ابن منظور  -
جموعة العربية الم، التحفيز الوظيفي الفعال ، أساليببالحوافز دارة( الإ 2012) مدحت محمد، أبو النصر -

 القاهرة.، للتدريب والنشر

قياس مستوي الرضا الوظيفي لد ى العاملين في الجامعات الفلسطينية في (. 2004) نجوي نعي، أبو رمضان -
 فلسطين.، غزة، الجامعة الإسلامية، رسالة ماجستير غير منشورة، قطاع غزة

رسالة ، رس المتوسطة بمدينة مكة المكرمةالرضا الوظيفي لمديري المدا(. 2010) الح بن مطيرص ،البلادي -
 مكة المكرمة. ، جامعة أم القرى ، ماجستير

التحفيز ودورة في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة منطقة (. 2007) عارف بن ماطل، الجريد -
 الرياض.، جامعة نايف، كلية العلوم الإدارية، رسالة ماجستير، الجوف

درجة ممارسة القيادة التحويلية لدى القادة الإدارية في جامعة آل البيت في (. 2015) محمود عبود، الحراحشة -
لكلية التربية بجامعة الباحة بعنوان التربية  الأول بحث مقدم للمؤتمر الدولي ، الأردن وعلاقتها بالتطوير التنظيمي

 .هـ26/6/1436-23أفاق مستقبلية في الفترة 
الرضا الوظيفي لدى معلمي التعليم العام ومعلمي الفئات الخاصة (. 2009) عبد الحميد بن عبدالمجيد، حكيم -

 مكة المكرمة.، جامعة أم القرى ، دراسة مقارنة، من الجنسين
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القيادة التحويلية والقيادة الإجرائية لدى مديري المدارس الابتدائية في (. 2009) ناصر بن أحمد بن ناصر، الحمد -
 .الرياض،  رسالة ماجستير جامعة الامام محمد بن سعود، وظيفي للمعلمينمدينة الرياض وعلاقتها بالرضا ال

 عمان.، دار المستقبل، والإشتراف التربوي اتجاهات حديثة دارةالإ (. 2005) خرونآرداح و ، الخطيب -

الممارسات الإدارية لمديري المدارس الثانوية العامة في الاردن وعلاقتها بالرضا (. 2006) رتيبة محمد، سلامة -
 عمان.، جامعة عمان للدراسات العليا، أطروحة دكتوراه غير منشورة، الوظيفي والولاء التنظيمي للمعلمين

مؤتمر الإصلاح ، الوظيفي داءأثر القيادة التحويلية والقيادة التبادلية على الأ (. 2011) علاء لدين خليل، السيد -
 غزة.، ديوان الموظفين العام، والتطوير الإداري الثالث

 الأردن.، عمان، دار الشروق، الموارد البشرية (. إدارة2011) مصطفى نجيب، اويشالش -

السلوك القيادي التحويلي لدى مديري الأندية الصحية والبدنية في (. 2009) محمد قاسم محمد، الشعلان -
 .ردنيةالجامعة الأ ، رسالة ماجستير، الأردن من وجهة نظر المدربين الرياضيين و علاقته برضاهم الوظيفي

ورقة عمل مقدمة للقاء (. وظائفه، مجالاته، ماهيته) النشاط المدرس ي(. 2006) سالم بن عبدالله، طويرقي -
السنوي التاسع للجمعية السعودية للعلوم التربوية والنفسية والذي عقد تحت عنوان النشاط الطلابي ودوره 

 .جامعة الملك سعود، في العملية التربوية التعليمية الرياض

رسالة ، أثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي في شتركة الاتصالات الفلسطينية(. 2008) إيهاب محمود، لطيبا -
 .فلسطين، غزة، الجامعة الاسلامية، ماجستير غير منشورة

دار ، 2ط ، القوى العاملة الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي" (. إدارة1989) أحمد صقر، عاشتور  -
 لبنان.، ية للطباعة والنشرالنهضة العرب

 السلوك القيادي التحويلي وسلوك المواطنة التنظيمية في الأجهزة الحكومية(. 2002) أحمد سالم، العامري  -
 (. 1) ع، (9) مج، المجلة العربية للعلوم الإدارية، السعودية

 ، .ردنالأ ، عمان، دار وائل، الموارد البشرية مدخل استراتيجي (. إدارة2008) سهيلة، عباس -
، الجديدة ةدار الجامع، السلوك التنظيمي مدخل تنظيمي معاصر(.  (2003، لاح الدين محمدص، عبد الباقي -

 الإسكندرية.

، المدرسية وعلاقته بالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم الثانوي  دارةنمط القيادة في الإ (. 2008) مكفس، عبد المالك -
 الجزائر.، فسرسالة ماجستير جامعة الحاج قسم علم الن

  ، .الرياض، دار الزهراء، المدخل إلى البحث في العلوم السلوكية(. 2010) الح بن حمدصالعساف:  -

 .عمان، مركز الكتاب الأكاديمي، والقيادة التربوية في البلاد العربية دارةفاق تطوير الإ (. آ(2004، منى، عماد الدين -
رسالة دكتوراه ، التربوية دارةسلوكيات القيادة التحويلية في الإ  تطوير أداة لقياس(. 2004) عبد الغني، العمراني -

 الاردن.، عمان، غير منشورة الجامعة الاردنية

الجودة  إدارةالعلاقة بين خصائص القيادة التحويلية ومدى توفر مبادئ (. 2008) مشهور بن ناصر، العمري  -
 ياض.الر  جامعة الملك سعود.، رساله ماجستير غير منشورة، الشاملة

القيادة التحويلية لدى مديري المدارس الثانوية في المملكة العربية السعودية وعلاقاتها (. 2006، )حمود، العنزي  -
 عمان.، أطروحة دكتوراه الجامعة الأردنية، الوظيفي لمعلميهم داءبالأ 

، ات الأهلية في غزةأثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظم(. 2008) إيهاب، عويضة -
 فلسطين.، الجامعة الإسلامية
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مدى ممارستها وامتلاك خصائصها من قبل  القيادة التحويلية في الجامعات السعودية(. 2000) سعيد، الغامدي -
 رسالة دكتوراه غير منشورة جامعة ام القرى.، القيادات الأكاديمية

 . بيروت، لبنان، الطبعة الثانية، مؤسسة الرسالة، طالقاموس المحي(. 1987) محمد بن يعقوب، باديآالفيروزي  -

 الرياض. ، القيادة الإدارية التحول نحو النموذج القيادي العالمي(. 2001) سالم، القحطاني -

دراسة حالة على المدارس المتوسطة بالمملكة العربية ، يةالإبداعالقيادة التحويلية (. 2014) سهام محمد، كعكي -
  .جامعة الدول العربية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، المديرات والمساعدات السعودية من وجهة نظر 

 .الإسكندرية، للنشر الدار الجامعية، السلوك التنظيمي مدخل لبناء المهارات(. (2000أحمد ، ماهر -

رسالة ، ام بالمدينة المنورةممارسة القيادة التحويلية في مدارس التعليم العواقع (.  2012) ياسر عواد، المغامس ي -
 المملكة العربية السعودية.المدينة المنورة. ، جامعة طيبة، ماجستير

 .الأردن، دار اليازوري ، 1ط ، القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي ). (2010عادل عبد الرزاق، هاشتم -
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القيادة التحويلية لدى رؤساء اقسام إدارة التعليم بمحافظة عفيف 
 تربويينوعلاقتها بالرضا الوظيفي للمشرفين ال

 العتيبي (23)
 

Transference Leadership For Heads Educational Management In AFIF Province And Its Relation 

With Job Satisfaction For Educational Supervisors 

Abstract: The study aimed to: 

 - Identifying with the degree of The practice of heads educational management for type of transference leadership from the 

views of supervisors. 

- Acquaintance with the level of job satisfaction of educational supervisors in Afif Educational management. 

- Recognizing the statistical significance relation between the practice of heads educational management degrees' in Afif 

Educational management for the style of transference leadership and job satisfaction of educational  

Study Methodology: The researcher used the descriptive method (survey ) & descriptive method (Correlative) 

Study Population and Sample: The study population consists of all heads educational department and educational 

supervisor whether they are mails or females in Educational Management of AFIF. 

Study Tool: The researcher built tow questionnaires, the first questionnaire to measure using of the transference leadership 

and it consist of two parts one is personal information anther is phrases for measuring the practice of heads educational 

management degrees' in Afif Educational management from the points of view of educational supervisors , also it contain 

forth transference leadership diminutions( typical effective, mental- excitation, personal considerations, accusatory 

motivation) in (39) sentences. 

The second questionnaire to measure the level of educational supervisors' job satisfaction in (28) sentences. Moreover, the 

researcher used the fifth Grading scale to measure the responses of study sample.  

Study Results: the results of the study can firmed the following: 

- The overall average of total to the degree of transference leadership applying for Heads Department (4,10) , so this is the 

mean between fourth category which indicated to high degree.  

- The general average of the responses of the study sample at the axis of educational supervisors job satisfaction for in 

Educational management in AFIF that is mean (3,85 over 5) indicated to (high) degree of study tool.  

The results proved that there is connective, direct, strong relation & statistical function at (0,01) between the practice of 

heads educational management degrees' in Afif Educational management for the style of transference leadership and job 

satisfaction of educational. Also, the result show that connective the relation between general degree of the measure of 

transference leadership and general degree of the measure of job satisfaction is (0,56) , so it is positive direct relation.  

Study Recommendations:  

- Encouraging and training the Heads of educational management to be attention in knowing the weakness points about 

their work which is hinder the transference leadership practice.  

- Caring of training and qualifying staff who have primitive readiness for having transference leadership properties and 

characters. 

- Necessity of hold periodical specialist courses to create leaders and trine them about modern administrative styles that 

make job satisfaction for personnel. 

Keywords: Transformation leadership- educational supervisors – Afif Governorate – Job satisfaction – heads of 

educational department 
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ABSTRACT: 

The study aimed to identify the level of job satisfaction among the faculty 

members of the Deanship of the Preparatory Year and the supporting studies 

(DPYSS) at Imam Abdul Rahman Bin Faisal University (IAU) in regards to 

gender, age, work experience, academic degree, different academic affiliations. 

The study used a descriptive method. Toward measuring job satisfaction levels, 

the researchers designed a standardized scale of five dimensions (i.e,. IAU 

administrative and financial policies, relations within work environment, 

professional responsibility, job contentment, and Professional Development). 

The study was implemented on the DPYSS staff members within the academic 

year 2017/2018, on a sample of 166 participants (61% of whole sample). The 

results showed that Job Satisfaction levels was "high" in all dimensions of the 

designed scale, and also it showed that there are statistical significant differences 

(0.05) in the total dimensions of job Satisfaction scale in favor of IAU members 

compared to staff of the educational and training companies. The results showed 

that there are statistical significant differences (0.05) attributed For: age, work 

experience, academic degree, different academic affiliations. Whereas, results 

showed that there is no statistical significant differences (0.05), attributed For 

the gender in job satisfaction scale. 

Key words: Work environment – job security – Professional Development. 
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درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بعمادة السنة . (2022)عثمان، يسري. الريس، ناصر 
مجلة العلوم  الرحمن بن فيصل في ضوء بعض المت يرات.اسات المساندة بجامعة الإمام عبدالتحضيرية والدر

 222 – 205 (،1) 8التربوية، 

الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بعمادة السنة التحضيرية درجة 
 الرحمن بن فيصل في ضوء بعض المت يراتاسات المساندة بجامعة الإمام عبدوالدر

 (2)د. ناصر بن سعود الريس (1)د. يسري محمد محمود عثمان

 :المستخلص
هيئـة التـدريس بعمـادة    الرضـا الـوظيفي لـدى أعضـاء     درجـة  هدفت الدراسة إلى التعـرف علـى   

ــن فيصــل في ضــوء عــدد مــن   اســات المســاندة بجامعــة الإمــام عبــد  الســنة التحضــيرية والدر  الرحمن ب
المـــتغيرات وهـــي: )الجـــنس، العمـــر، عـــدد ســـنوات العمـــل بالجامعـــة، الدرجـــة العلميـــة، الرتبـــة           
الأكاديميــة، واخــتلاف انتســاب عضــو هيئــة التــدريس للجامعــة أو شــركات التعلــيم والتــدريب(.         

ان بإعداد مقياس لـه  الرضا الوظيفي قام الباحث درجةواستخدمت الدراسة المنهج الوصفي، ولقياس 
تكون من خمسة أبعاد هي: "السياسات الإدارية والمالية بالجامعة، العلاقات داخل بيئة العمل، بيئـة  

تم تطبيـق أداة الدراسـة علـى أعضـاء     والعمل والمسـؤولية المهنيـة، الأمـان الـوظيفي، والتطـور المهـني".       
ة بجامعـة الإمـام عبـدالرحمن بـن فيصـل      هيئة التدريس بعمادة السنة التحضـيرية والدراسـات المسـاند   

، وبلــغ عــدد المشــاركين مــن أعضــاء هيئــة      م2018/2018 الموافــق هـــ1438/1439 للعــام الجــامعي 
 ( من المجتمع الأصلي. %51( بنسبة )155التدريس )

الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس بعمادة السنة  درجةوقد بينت نتائج الدراسة أن 
الرحمن بن فيصل كان "عالياً" في جميع أبعاد المساندة بجامعة الإمام عبد اساتالتحضيرية والدر

(، وذلك في 0.06المقياس، كما أوضحت النتائج وجود فروق دالة إحصائيًّا عند مستوى دلالة )

                                                           

قســم تطــوير الــذات، عمــادة الســنة التحضــيرية والدراســات   ، ســاعدالمنــاهج وطــرق التــدريس الم أســتاذ   (1)
 ymmothman@iau.edu.sa :الرحمن بن فيصلالإمام عبدالمساندة، جامعة 

قسـم تطـوير الـذات، عمـادة السـنة التحضـيرية والدراسـات المسـاندة،          ،شـارك الم الإدارة التربويـة أستاذ   (2)
 nsalrayes@iau.edu.sa :الرحمن بن فيصلالإمام عبدجامعة 
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المجموع الكلي لأبعاد مقياس الرضا الوظيفي لصالح أعضاء هيئة التدريس المنتسبين للجامعة 
التدريس التابعين لشركات التعليم والتدريب. وأظهرت النتائج وجود فروق مقارنة بأعضاء هيئة 

"الدرجة  :تغيرات(، حيث يتأثر مستوى الرضا الوظيفي بم0.06ا عند مستوى دلالة )دالة إحصائيًّ
العلمية، الرتبة الأكاديمية، العمر، عدد سنوات العمل بالجامعة"، كما أظهرت النتائج عدم 

(، تعزى لمتغير الجنس في الدرجة الكلية لمقياس 0.06ا عند مستوى دلالة )ائيًّوجود فروق دالة إحص
 الرضا الوظيفي.

  التطور المهني.، بيئة العمل، الأمان الوظيفي الكلمات المفتاحية:
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 مقدمة:
يــزداد اهتمــام المؤسســات بالعنصــر البشــري في الوقــت الــذي يشــهد فيــه عالمنــا المعاصــر ثــورة   

ا ووضــع أمامهــا تحــديات ا وتنوعًــوتكنولوجيــة، الأمــر الــذي جعــل المؤسســات أكثــر تعقيــدً معرفيــة 
كــبيرة جــدًّا لتحقيــق الميــزة التنافســية الــتي تمكــن المؤسســة مــن البقــاء والتطــور، وذلــك مــن خــلال  
الاهتمام بالإنسان العامل كأحد أهم عناصر الإنتاج، حيث تعتمد كفاءة التحصيل لعناصر الإنتاج 

علــى كفــاءة العنصــر البشــري المؤهــل، والمــدرب، والمتســلح بالمعرفــة والخــبرة والمهــارة الــتي    مجتمعــة
 (.2018أبو خضير، )وفاعلية تمكنه من تأدية مهامه بكفاءة 

وتعد الجامعات من أكثر المؤسسات التي يتعين على المسؤولين فيها الاهتمـام بتطـوير المـوارد    
غيرات في مجال التكنولوجيا، والاتصال، والاقتصاد لضمان البشرية في ظل ما يشهده العالم من مت

سلامة أدائها، والذي يكفل مخرجـات سـليمة مؤهلـة قـادرة علـى الإسـهام بـبرامج التطـوير والتنميـة          
ــة       والبنــاء، خاصــة إذا مــا عرفنــا أن مســتوى ودرجــة رقــي المجتمــع بكــل أبعــاده الاقتصــادية والإداري

تعتمـد بالدرجـة الأولى علـى كفـاءة مخرجـات مؤسسـات التعلـيم         والاجتماعية والفكرية والإبداعية
 العالي. 

وفي مجـال   ،ويعد الرضا الوظيفي من الموضوعات ذات الأهمية في مجـال العمـل بشـكل عـام    
تهـدف إلى تربيـة وتعلـيم الطـلاب المعـارف      عضو هيئة التدريس رسالة  إنالتعليم بشكل خاص حيث 

أنـه يتعامـل مـع     عضـو هيئـة التـدريس؛   كمن صعوبة مـا يقـوم بـه    المهارات والسلوكيات السليمة؛ وتو
الطــلاب بمختلــف قــدراتهم ولا يســتطيع أن يتــأخر في تقــديم الــدعم والمســاعدة للطــلاب لــذلك فمــن    
الضــروري أن يشــعر بالرضــا في العمــل وأن يــتم تلبيــة متطلباتــه ممــا يســاعده في تحقيــق الأهــداف          

 (. Kumar & Giri, 2009)ة المطلوب

إلى تحســين  الجامعــاتالتعليميــة، لــذا تســعى   أهميتــه تــزداد بشــكل أكــبر في المؤسســات  ف
 في التــدريس هيئــة عضــو أن وبمــا(. 2008 نوعيــة الأداء للأفــراد العــاملين فيهــا )العبــادي، الطــائي،  

وحيـث أن السـنة التحضـيرية بالجامعـات السـعودية لهـا        التعليميـة،  العلمية في رئيسي عنصر الجامعة
تســـاعد الطـــلاب للالتحـــاق بالكليـــات المتنوعـــة بالجامعـــة، وتعمـــل علـــى   إنهـــاا مـــن حيـــث أهميتهـــ

إكسابهم المهارات اللازمة للنجاح في الحياة الجامعية، بالإضافة إلى التنوع في طريقة تشغيل السـنة  
التحضيرية حيث يتم الاستعانة بشركات التعليم والتدريب في توفير بع  الكوادر من أعضاء هيئة 
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 التدريس.تدريس، هذا بالإضافة إلى التنوع الكبير في أعضاء هيئة ال

 مشكلة البحث:

انطلاقا من أهمية الرضا الوظيفي تسعى المؤسسات بشتى أنواعها إلى تحقيقه لدى العـاملين  
فيها، والمؤسسات التربوية على وجه الخصوص تحظى بقدر وافر من الحرص على توفير المناخ الذي 

( إلى Terpsrra & Honoree, 2006أشار تربسترا وهونري )وقد الرضا الوظيفي. يسهم في تحقيق 
أن العديد من المؤسسات التربوية تهتم بشكل واضح في مستويات الرضا الوظيفي للعاملين فيها مـن  
الإداريين وأعضاء هيئة التدريس، إذ يشكل الرضا الوظيفي أحد المتغيرات المؤسسية المهمة، وذلـك  

 بمستويات الأداء والدافعية للعاملين.لارتباطه 

المفهوم الأساسي للسنة التحضيرية في الجامعات السعودية إلى حد كـبير علـى تقـديم     يعتمدو
هذه السنة بشكل مسـتقل ولمـدة عـام واحـد، وتتنـوع الجهـات المنفـذة للسـنة التحضـيرية حيـث تقـوم            

دريس المنــتمين داخــل الأقســـام   عــدد مــن الجامعــات بالتنفيــذ الــذاتي مــن خـــلال أعضــاء هيئــة الت ــ        
الأكاديمية بالجامعة، والبع  الآخر من الجامعات يعتمد بشـكل أساسـي علـى شـركات التعلـيم      
والتدريب في تشغيل السنة التحضيرية، وتجمع عدد من الجامعات بـين التشـغيل الـذاتي والجزئـي في     

 برامجها.

شــركات التعلــيم  علــى صــل الرحمن بــن فيســنة التحضــيرية بجامعــة الإمــام عبــد    وتعتمــد ال
  محددة.من أعضاء هيئة التدريس في تخصصات  عددوالتدريب في توفير 

ونتيجة للتنوع في أعضاء هيئة التدريس بالسـنة التحضـيرية والاسـتعانة بأعضـاء هيئـة تـدريس       
التـــدريب؛ حيـــث يختلـــف المنـــاخ التنظيمـــي بـــين إدارة شـــركات التعلـــيم  توفرهـــا شـــركات التعلـــيم 

لإضافة إلى اختلاف النواحي المادية بين الشركات والجامعة مـن ناحيـة واخـتلاف وتنـوع     والتدريب با
والــذي كــان منطلقــاً  ة التحضــيرية والدراســات المســاندةالتخصصــات والخــبرات داخــل عمــادة الســن 

في ضـوء عـدد مـن المـتغيرات     الوظيفي لدى أعضاء هيئـة التـدريس   الرضا  درجةللباحثين للمقارنة بين 
 ها انتساب أعضاء هيئة التدريس للجامعة أو لشركات التعليم والتدريب.والتي من

 التالي:ومن هنا تحددت مشكلة الدراسة الحالية في السؤال الرئيس 

درجـة الرضـا الـوظيفي لـدى أعضـاء هيئـة التـدريس بعمـادة السـنة التحضـيرية والدراسـات            ما 
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ويتفـرع مـن هـذا السـؤال      ؟ المـتغيرات المساندة بجامعـة الإمـام عبـدالرحمن بـن فيصـل في ضـوء بعـ         
 التالية:الرئيس الأسئلة 

اســات مــا درجــة الرضــا الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس بعمــادة الســنة التحضــيرية والدر   .1
 الرحمن بن فيصل؟المساندة بجامعة الإمام عبد

هــل توجــد فــروق دالــة إحصــائيًّا بــين متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة حــول مســتوى   .2
اســات المســاندة الرضــا الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس بعمــادة الســنة التحضــيرية والدر   

 الرحمن بن فيصل باختلاف التعاقد )جامعة، شركات التدريب(؟بجامعة الإمام عبد

هــل توجــد فــروق دالــة إحصــائيًّا بــين متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة حــول مســتوى   .3
اســات المســاندة ة التــدريس بعمــادة الســنة التحضــيرية والدر الرضــا الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئ ــ

الرحمن بــن فيصــل تعــزى لمــتغيرات: الجــنس، العمــر، عــدد ســنوات العمــل   بجامعــة الإمــام عبــد
 بالعمادة، الدرجة العلمية، والرتبة الأكاديمية؟

 : البحثأهداف 
 إلى: يهدف البحث الحالي

ــى   .1 ــة   التعــرف عل ــدى أعضــاء هيئ ــوظيفي ل ــدريس بعمــادة الســنة التحضــيرية    درجــة الرضــا ال الت
 الرحمن بن فيصل.اسات المساندة بجامعة الإمام عبدوالدر

الفــروق بــين متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة حــول مســتوى الرضــا    الكشــف عــن   .2
اســات المســاندة بجامعــة الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس بعمــادة الســنة التحضــيرية والدر 

 فيصل باختلاف التعاقد )جامعة، شركات التعليم والتدريب(. الرحمن بنالإمام عبد

ــة الدراســة حــول مســتوى الرضــا      الكشــف عــن  .3 الفــروق بــين متوســطات اســتجابات أفــراد عين
اســات المســاندة بجامعــة الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس بعمــادة الســنة التحضــيرية والدر 

 .الدراسة الرحمن بن فيصل في ضوء متغيراتالإمام عبد

 : البحثأهمية 
 الدراسة الحالية في الآتي: أهميةتتمثل 
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تنبثق أهمية الدراسة من أهمية تـوفر الرضـا الـوظيفي لـدى أعضـاء هيئـة التـدريس وانعكـاس          .1
 ذلك على جودة الأداء وتوفر الأمان الوظيفي لديهم.

والدراسـات  أعضاء هيئة التـدريس بعمـادة السـنة التحضـيرية     دراسة درجة الرضا الوظيفي لدى  .2
باختلاف انتسابهم للجامعة أو لشركات التعليم  المساندة بجامعة الإمام عبدالرحمن بن فيصل

 والتدريب.

ونقـافي  بنتائج الدراسة للعمل على معالجـة المشـكلات   بالسنة التحضيرية تزويد صانعي القرار  .3
 .الضعف والعمل على زيادة نقافي القوة ودعمها

ة بجامعـــة الإمـــام  لمســـؤولين عـــن عمـــادة الســـنة التحضـــيري    تقـــديم التوصـــيات والمقترحـــات ل   .4
ــائج الدراســة    عبــد ــن فيصــل في ضــوء نت ــة    ودرجــة الرضــا الرحمن ب ــدى أعضــاء هيئ ــوظيفي ل ال

 التدريس.

 : البحثحدود 
الموافـق   2018/2018طبقت الدراسة في الفصـل الدراسـي الثـاني للعـام الجـامعي       حدود زمانية: -

 هـ.1438/1439

عمادة السنة التحضيرية والدراسات المسـاندة، بجامعـة الإمـام عبـدالرحمن بـن       حدود مكانية: -
 فيصل.

 الدرجة الممارسة من أبعاد الرضا الوظيفي. حدود موضوعية: -

 : البحثمصطلحات 
الأولى الجامعيـة الـتي يقبـل عليهـا الطالـب ويلتحـق بهـا لدراسـة          السنة هيالسنة التحضيرية: 

ــع الســاعات الــتي ســجلها الطالــب ضــمن المعــدل         ــامج الأكــاديمي المعتمــد لهــا، وتحتســب جمي البرن
مسـارات: )مسـار    أربـع الرحمن بن فيصـل  سنة التحضيرية بجامعة الإمام عبدالتراكمي، وتتضمن ال

 دسية، مسار الكليات العلمية، مسار الكليات الإنسانية(.الكليات الصحية، مسار الكليات الهن

سلوكي يقيس رغبة  مفهوم أنه على الوظيفي الرضا (2011) يُعرف الزغبيالرضا الوظيفي: 
الفرد في أداء مهام وظيفتـه، ومـدى التقبـل الـذي يشـعر بـه أثنـاء أدائهـا، ومـدى الإشـباع الاجتمـاعي            

 والمادي الذي تحققه له هذه الوظيفة.
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الخمسـة  ا في الدراسة الحاليـة بأنـه مجمـل الرضـا عـن الأبعـاد       ويُعرف الرضا الوظيفي إجرائيًّ
السياسات الإداريـة والماليـة،    التي يتأثر بها أعضاء هيئة التدريس في بيئة العمل متمثلة في: الأساسية

الـتي   تطـور المهـني  العلاقات داخل بيئـة العمـل، بيئـة العمـل والمسـؤولية المهنيـة، الأمـان الـوظيفي، وال        
يقاس الرضـا  ونعكس على الأداء الوظيفي وتحسين إنتاجيتهم. وت ،توفرها المؤسسة بشكل إيجابي

 الوظيفي بالدرجة التي يحصل عليها أعضاء هيئة التدريس في مقياس الرضا الوظيفي.

ــوظيفي  ــا بدرجــة  أبعــاد الرضــا ال ــة التــدريس بعمــادة الســنة   رضــا : يُعــرف إجرائيًّ أعضــاء هيئ
ــك  لتحضــيرية والدراســات المســاندة عــن كــل بعــد مــن أبعــاد مقيــاس الرضــا الــوظيفي، وتشــمل      ا تل

الأبعــاد، السياســات الإداريــة والماليــة، العلاقــات داخــل بيئــة العمــل، بيئــة العمــل والمســؤولية المهنيــة،  
كـن  وتفيد معرفة هذه الجوانب في التعـرف علـى المصـادر الـتي يم     الأمان الوظيفي، والتطور المهني،
 .الرضا الوظيفيدرجة أن تـساهم فـي زيادة أو تخفي  

مجموعة شركات تعمـل في مجـال التعلـيم والتـدريب عـن طريـق        شركات التعليم والتدريب:
توفير كوادر بشرية من أعضاء هيئة التدريس والتدريب، تعمل في الجامعـات السـعودية وغيرهـا مـن     

وتقــوم الســنة التحضــيرية   التحضــيرية،مراكــز التــدريب وتنميــة المــوارد البشــرية، خاصــة في الســنة   
 ب لتوفير الكادر التدريسي والتدريبي.بالتعاون مع شركات التعليم والتدري

 الإطار النظري للبحث: 
( Hoppockيعد الرضا الوظيفي مصـدراً للنجـاح والقـوة وتحقيـق الأهـداف؛ ويعتـبر هوبـوك )       

أول من تحدث عن مفهوم الرضا الوظيفي في أربعينيات القرن الماضي؛ حيث حدد ثلاثة أبعاد للرضا 
وهذه الأبعاد هي: البعد النفسي، البعـد الجسـدي، وبعـد البيئـة      الوظيفي للعاملين في مختلف المهن،

لإنجاز العمل، وكلما كان العمـل يشـبع حاجـات الموظـف في الأبعـاد الثلاثـة كلمـا زاد الرضـا عـن          
 (. Kumar & Giri, 2009) مهنته والعكس صحيح

( الرضـــا الـــوظيفي بأنـــه درجـــة الشـــعور  Schermerhorn, 2002وعـــرف ســـكيرميرهون )
حيال أعمـالهم وواجبـاتهم في المؤسسـة. ويمثـل الرضـا الـوظيفي        المؤسسةابي أو السلبي لأعضاء الإيج

حالة عاطفية انفعالية إيجابية ناشـئة عـن عمـل الفـرد أو خبرتـه العمليـة، وينـتج الرضـا الـوظيفي عـن           
 مدى إدراك الفرد إلى أي مدى يوفر العمل تلك الأشياء التي يعتبرها هامة . 

الــوظيفي مــن المواضــيع الإداريــة الهامــة واللازمــة لزيــادة إنتاجيــة العمــل وضــمان   يعــد الرضــا و
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( أن تحقيـق الرضـا الـوظيفي للعـاملين يـؤثر في نوعيـة أدائهـم،        2008 الجودة فيه، ويرى )الشـرايدة، 
ويســهم في تحقيــق النتــائج الإيجابيــة المرجــوة، ويســهم كــذلك في تحقيــق أهــداف المؤسســة. ويشــير     

أداء الحد الأدنى من مهام العمل والدخول  إلى أن انخفاض الرضا الوظيفي يؤدي إلى( 2014 )عبود،
في صراعات ومشـاكل مـع الـزملاء والمسـؤولين ويترتـب عليـه عـدم الانتظـام بالعمـل أو تركـه.كما           

( أن دراســـة الرضـــا الـــوظيفي يقـــع علـــى قمـــة الأولويـــات لأي مؤسســـة Abushaira, 2012أشـــار )
 .ا المتميزة والمتفردةللمحافظة على عناصره

( أن الرضا الوظيفي هو أحـد المفـاهيم العامـة في نظريـات دافعيـة      Johnson, 2010ويؤكد )
العمل وسلوكياته، والتي تشير إلى أن الرضا الوظيفي هو السبب الرئيسـي للنجـاح في مجـال العمـل     

 والوصول ببيئة العمل إلى أقصى درجات الإنتاجية.
، اونجاحه ـ المؤسسـة ( أن الرضا الوظيفي مؤشر مهـم علـى فعاليـة    2002 يرى )صلاح الدين،و

فالفرد الذي يتمتع بمستوى عال من الرضـا الـوظيفي تتولـد لديـه دافعيـة كـبيرة نحـو العمـل ويـزداد          
 حماسه وإقباله عليه. 

( إلى أن العديـد مـن المؤسسـات    Terpsrra & Honoree, 2006وقد أشار تربسترا وهونري )
شكل واضح في مستويات الرضا الوظيفي للعاملين فيهـا مـن الإداريـين وأعضـاء هيئـة      التربوية تهتم ب

التدريس، إذ يشكل الرضـا الـوظيفي أحـد المـتغيرات المؤسسـية المهمـة، وذلـك لارتباطـه بمسـتويات          
الأداء والدافعية للعاملين.ومن الحقائق العلمية المطابقة للواقع أن اقتنـاع الفـرد بالعمـل الـذي يمارسـه      

درجــات الرضــا كلمــا زاد  يــد مــن الجهــد لإنجــازه، فكلمــا زادترضــاه عنــه يــدفع بــه إلى بــذل المزو
إقباله على العمل وتحمسه لأدائـه بدرجـة عاليـة مـن الكفـاءة والفاعليـة، وهـذا مـا يـدعو إلى أهميـة           
التعـرف علــى العوامــل المحققــة لرضـا أعضــاء هيئــة التــدريس في الجامعـات لضــمان درجــة عاليــة مــن    

 خرجات التي تتوائم مع متطلبات سوق العمل.الم
مفهــوم متعــدد الجوانــب والأبعــاد ويعتمــد علــى محــددات عوامــل تســهم في     الــوظيفيوالرضــا 

تكــون الرضــا الــوظيفي للفــرد وتحديــد مــداه، ويمكــن تصــنيف هــذه المحــددات والعوامــل بــثلاث      
 (.2014 العزيز،)عبدمجموعات هي: 

أنفسهم وقدرات ومهارات الأفراد وبمستوى الدافعية لديهم، عوامل ذاتية تتعلق بالعاملين  -
 وتشتمل هذه العوامل المؤهل العلمي، فئات العمر، الخبرة، مستوى الطموح وغيرها.
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عوامل تنظيمية تتعلق بالمنظمة وظروف العمل وشروطه وما يسود التنظيم من أوضاع وعلاقات  -
ملاء، والعلاقة مع الرؤساء، ومستوى وظيفية ترتبط بالموظف والوظيفة والعلاقة مع الز

 الوظيفة ومحتواها ومسؤولياتها.

عوامل بيئية ترتبط بالعمل تأثيرها على الموظف وتشمل الخدمات والتسهيلات المتوافرة بمكان  -
لدوره ومدى اندماجه ومحيط العمل، وتشمل كذلك نظرة المجتمع إلى الموظف ومدى تقديره 

 (.2014 العزيز،مع عمله )عبد

 لدراسات السابقة:ا
اطلــع الباحثــان علــى عــدد مــن الدراســات العربيــة والأجنبيــة ذات العلاقــة بموضــوع الدراســة،  
ــدد مــن الدراســات خاصــة الحديثــة ذات العلاقــة بموضــوع البحــث وفقــاً           وســيتم عــرض ملخــص لع

 لتسلسلها الزمني من الأحدث إلى الأقدم:

وهـدفت الدراسـة إلى تعـرف مسـتوى الرضـا الـوظيفي وعلاقتـه         "2019دراسة سعد العبـدان " 
بالإنتاجية العلمية لدى أعضاء هيئة التدريس بالكليـة التقنيـة بالريـاض وحائـل، وقـد أشـارت نتـائج        
الدراسة أن مستوى الرضا الـوظيفي لـدى أعضـاء هيئـة التـدريس كـان عاليـاً وبينـت نتـائج الدراسـة           

 إنتاجية أعضـاء هيئـة التـدريس في الكليـة التقنيـة بجميـع أبعـاد        وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين
الإنتاجية باستثناء عدد المؤتمرات، كما أشارت النتائج عـدم وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين       

 الرضا الوظيفي والإنتاجية العلمية في جميع مجالات الرضا الوظيفي.

ة إلى قياس العلاقة بين تطبيق معايير وهدفت الدراس "2019دراسة أحمد الرحومي وآخرون "
جامعـة الملـك    أعضاء هيئة التدريس في رضاالجودة وتطويرها وتحسين العملية التعليمية وأثرها على 

خالد، وبينت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتبافي معنوي بين قياس تطبيق معـايير الجـودة والتطـوير،    
ة التدريس. بالإضافة إلى أن هناك علاقـة معنويـة غـير    وتحسين العملية التعليمية، ورضاء أعضاء هيئ

مباشرة بين المعايير ورضاء أعضاء هيئة التدريس، وجاء في الدراسة أن مستوى تطبيق معايير الجودة 
والتطوير لا يحسـن في العمليـة التعليميـة بالقـدر المطلـوب، وذلـك في ضـوء نتـائج الدراسـة الـتي بينـت            

 هيئة التدريس.ضعف مستوى الرضا لدى أعضاء 

وهدفت إلى تعرف مستوى الرضا عن العمل لـدى أسـاتذة الجامعـة،     "2018"دراسة مباركي 
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أسـتاذاً مـن كـلا الجنسـين      (110) ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث باختيـار عينـة مكونـة مـن    
 Jobواستخدم الباحث مقيـاس وصـف العمـل )    معمري،وباختلاف الدرجة العلمية من جامعة مولود 

Descriptive Index( الذي وضعه سميث )Smith( وكندال )Kendall( وهولن )Hulin ؛ وأظهر)
نتائج الدراسة عدم وجـود فـروق في الرضـا عـن العمـل تعـزى لاخـتلاف الجـنس، كمـا بينـت النتـائج            

 وجود فروق حسب الدرجة العلمية.

دى أعضاء هيئـة  وهدفت إلى تعرف مستوى الرضا الوظيفي ل "2018" دراسة بسام أبو خضير
وقــد أظهــرت نتــائج الدراســة أن    الشــمال، التــدريس في الجامعــات الأردنيــة الواقعــة في محافظــات     

مستوى درجـة الرضـا الـوظيفي لـدى عينـة الدراسـة قـد جـاء بدرجـة متوسـطة، كمـا بينـت الدراسـة              
ــة مق        ــاملين بالجامعــات الحكومي ــوع الجامعــة لصــالح الع ــة إحصــائيًّا تعــزى لن ــة وجــود فــروق دال ارن

بالعاملين في الجامعات الخاصة. كما أظهرت النتائج وجود فروق دالة إحصائيًّا يعزى لمتغير الجنس؛ 
 لصالح أعضاء هيئة التدريس الذكور مقارنة بالإناث.

ــي   ــل أمــين العل وهــدفت الدراســة إلى تعــرف درجــة الرضــا الــوظيفي لــدى     "2018"دراســة وائ
ة الخاصة في المنطقة الجنوبيـة مـن المملكـة العربيـة السـعودية      أعضاء الهيئة التدريسية بأقسام التربي

ــة           ــوظيفي لأعضــاء هيئ ــائج الدراســة أن درجــة الرضــا ال ــرت نت ــد أظه ــتغيرات. وق ــبع  الم ــه ب وعلاقت
التــدريس كانــت بدرجــة متوســطة، كــذلك كانــت الدرجــة متوســطة علــى الأبعــاد الأربعــة لــلأداة.     

رجة الرضا الوظيفي تبعاً لمتغير الجنس، ومتغير الجامعة؛ وبينت نتائج الدراسة عدم وجود فروق في د
 يفي تبعاً لمتغير سنوات الخبرة.في حين كان هناك فروق في درجة الرضا الوظ

وهـدفت الدراسـة إلى تعـرف مسـتويات الرضـا الـوظيفي لـدى         "2015"دراسة محمد الدعيس 
أعضــاء هيئــة التــدريس في جامعــة صــنعاء مــن وجهــة نظــرهم، وبيــان دور مــتغيري التخصــص والرتبــة  

أظهـرت الدراسـة أن مسـتوى الرضـا الـوظيفي لـدى أعضـاء         الوظيفي، وقدالأكاديمية على رضاهم 
روق ذات دلالـة إحصـائية حسـب مـتغير الرتبـة      هيئة التدريس جـاء بدرجـة قليلـة، كمـا تـبين وجـود ف ـ      
 الأكاديمية، حيث جاءت الفروق لصالح الرتب الأعلى.

وهـدفت الدراسـة إلى التعـرف علـى درجـة       (2014) دراسة رفيدة الشرمان، وصفاء الجعافرة
الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس في جامعة مؤتة وعلاقتها بمستوى أدائهم الوظيفي. وتكونت 

عضـو هيئـة تـدريس بالجامعـة. وأظهـرت نتـائج الدراسـة أن مسـتوى الرضـا           (265) الدراسـة مـن  عينة 
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الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعة كان متوسطاً، كما بينت نتائج الدراسة عدم وجـود  
أظهـرت الدراسـة وجـود فـروق دالـة      وفروق دالة إحصائيًّا تعـزى لمـتغير الخـبرة، والرتبـة الأكاديميـة،      

 تغير الجنس ولصالح الذكور. وكذلك لمى لمتغيري الخبرة، والرتبة الأكاديمية، تعز

وهدفت الدراسة إلى التعرف على درجة الرضا الوظيفي لأعضاء  (2014) دراسة شاهر عبيد
ا، وأظهـرت  عضـوً  (90) هيئة التدريس في الجامعـة العربيـة الأمريكيـة وتكونـت عينـة الدراسـة مـن       

الرضـا الـوظيفي علـى فقـرات الأداة كـان متوسـطاً وأظهـرت الدراسـة عـدم           نتائج الدراسة أن درجـة 
 وجود فروق دالة إحصائيًّا تعزى لمتغيرات الجنس، الكلية، الخبرة، الرتبة الأكاديمية، والراتب.

والتي هدفت إلى تعرف أثر متغير الجنس في الرضا الوظيفي لدى  " Okpara, 2005دراسة "
الأكاديميين في الولايات المتحدة الأمريكية، وقد أظهرت نتائج الدراسة وجود فروق دالة إحصائيا 
ــة التــدريس تعــزى لمــتغير الجــنس، وأن أكثــر مصــادر الرضــا        في الرضــا الــوظيفي لــدى أعضــاء هيئ

روف العمــل وزمــلاء العمــل؛ بينمــا كانــت جوانــب العمــل المتعلقــة   الــوظيفي لــدى الإنــاث في مجــال ظ ــ
بالراتب والترقيات والإشراف أكثر مصادر الرضا الوظيفي لـدى أعضـاء هيئـة التـدريس الـذكور،      

ا في الرضـا الـوظيفي تعـزى للرتبـة الأكاديميـة      كما بينت نتائج الدراسـة وجـود فـروق دالـة إحصـائيًّ     
 عند الجنسين.

 اسات السابقة:التعليق على الدر

 من خلال العرض للدراسات السابقة يتبين ما يلي: 

حاولت معظم الدراسات السابقة التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة  -
 التدريس في الجامعات، واختلاف استجاباتهم لبع  المتغيرات.

 الدراسات.معظم الدراسات السابقة استخدمت المنهج الوصفي لمناسبته لمثل هذه  -

أشارت معظم الدراسات إلى أن مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس جاء في  -
 المستوى المتوسط.

تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس،  -
 وتتفق في استخدام الاستبانة كأداة للدراسة.

راسات السابقة في أنها تناولت السنة التحضيرية والمقارنة بين تختلف الدراسة الحالية مع الد -
الرضا الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس المنتسبين للجامعة مقابل أعضاء هيئة التدريس 
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 العاملين بشركة التعليم والتدريب، وفي مكان الدراسة.

 والإجراءات الميدانية: البحثمنهج 
في هـذه الدراسـة، لملاءمتـه لطبيعـة موضـوعها، والـذي        التحليلـي  تم استخدام المنهج الوصفي

يقصد به ذلك النوع من البحـوث الـذي يـتم بواسـطة اسـتجواب جميـع أفـراد مجتمـع البحـث أو عينـة           
كبيرة منهم، وذلك بهدف وصف الظاهرة المدروسة مـن حيـث طبيعتهـا ودرجـة وجودهـا )العسـاف،       

وتطـوره، مـن    الواقع فهم تساعد في ستنتاجات(. فهو المنهج الذي يسعى للوصول لا191هـ، ص1428
 والاتجاهـات  والممارسـات  الظـروف  طبيعـة  بتحديـد  يهـتم  وكـذلك  هـو موجـود،   مـا  وصـف  خـلال 

 ويســعى لاســتخلاص نتــائج مفيــدة تثــري مجــال الدراســة )عبيــدات، عبــدالحق وعــدس،          الســائدة
 (.246 ص م،2001

الرضـا الـوظيفي    درجـة كشـف عـن   واستخدم المنهج الوصفي التحليلي على وجه التحديد، لل
الرحمن بـن فيصـل   اندة بجامعة الإمام عبدللهيئة التدريسية بعمادة السنة التحضيرية والدراسات المس

 .في ضوء بع  المتغيرات
ــة التدريســية بعمــادة الســنة التحضــيرية       :البحــثمجتمــع  تكــون مجتمــع الدراســة مــن أعضــاء الهيئ

 2018/2018الرحمن بــن فيصــل، للعــام الجــامعي   اســات المســاندة بجامعــة الإمــام عبــد  والدر
 .(283) هـ، والبالغ عددهم1438/1439الموافق 

تم تطبيق أداة الدراسة على مجتمع الدراسة من أعضاء الهيئة التدريسية بعمادة السـنة   :البحثعينة 
ــة الإمـــام عبـــد التحضـــيرية والدر الرحمن بـــن فيصـــل للعـــام الجـــامعي  اســـات المســـاندة بجامعـ

ــالغ عــددهم  1438/1439الموافــق  2018/2018 ــغ عــدد المشــاركين مــن   (283) هـــ، والب ، وبل
، %(51) ( بنسـبة 155أعضاء الهيئة التدريسية بعمادة السنة التحضيرية والدراسـات المسـاندة )  

 وتوزعت عينة الدراسة كالتالي:
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 (1جدول )
 يع أفراد مجتمع الدراسة وعينتهاتوز 

الرقم
 

 القسم

النسبة المئوية  عينة الدراسة المجتمع الأصلي
لعينة الدراسة 
إلى المجتمع 
 الأصلي

النسبة المئوية 
لعينة القسم 
إلى عينة 
 الدراسة

كر
ذ

 

أنثى
لمجموع 

ا
 

كر
ذ

 

أنثى
لمجموع 

ا
 

 ٪30 ٪73 49 25 24 67 32 35 تطوير الذات 1

 ٪24 ٪56 41 19 22 73 35 38 العلوم الأساسية 2
 ٪11 ٪72 19 11 8 25 14 11 الحاسب 3
 ٪30 ٪53 49 32 17 90 45 45 اللغة الإنجليزية 4

5 
الدراسات 
 ٪5 ٪44 8 4 4 18 11 7 الإسلامية

 ٪100 ٪61 166 85 81 273 137 136 المجموع

 : البحثأداة 

لتحقيــق أهــداف الدراســة وتحديــد نتائجهــا وذلــك مــن خــلال الاســتعانة          مقيــاس تم إعــداد 
والمعتمــد داخــل عمــادة الجــودة     الرحمن بــن فيصــل بجامعــة الإمــام عبــد  الرضــا الــوظيفي  باســتبانة 

وتم  فقـرة،  35محـورا ينـدرج تحتهـا     "11ي حيث تضـمنت الاسـتبانة أحـد عشـر "    والاعتماد الأكاديم
مراجعة الاستبانة وإعادة صياغة لعدد من الفقرات والأبعاد وذلـك مـن خـلال مراجعـة الأدب التربـوي      

وقد قام الباحثـان   التعليم قبل الجامعي والتعليم الجامعي وأراء المختصين، المتعلق بالدراسة سواء في
فقـرة، وتم عـرض المقيـاس في     39" أبعـاد ينـدرج تحتهـا    6بتطوير وتعديل المقياس بحيث يتكون من "
( عبـارة،  39وتكونـت الاسـتبانة في صـورتها الأوليـة مـن )      صورته الأولية على عـدد مـن المتخصصـين   

ــارات،  (10) محــاور هــي: السياســات الإداريــة والماليــة بالجامعــة وتضــمنت      موزعــة علــى خمســة   عب
 (12) عبــارات، بيئــة العمــل والمســؤولية المهنيــة وتضــمنت (10) العلاقــات داخــل بيئــة العمــل وتضــمنت
عبـارات. ويقابـل كـل     (4) عبـارات، التطـور المهـني وتضـمنت     (3) عبارة، الأمـان الـوظيفي وتضـمنت   

للإجابــة يقابــل كــل منهــا درجــة وفقــاً لمقيــاس ليكــرت الخماســي، كمــا     عبــارة خمســة مســتويات 
 بالجدول التالي:
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 درجة ضعيفة جدًّا درجة ضعيفة درجة متوسطة  درجة عالية درجة عالية جدًّا
6 4 3 2 1 

ــة التـــدريس     ــاء هيئـ ــة مـــن أعضـ ــها علـــى ثلاثـ ــتبانة فقـــد تم عرضـ  وللتأكـــد مـــن صـــدق الاسـ
تم الأخذ بتراء المحكمين من حيـث تعـديل صـياغة     المتخصصين في أصول التربية والقياس والتقويم.

ــارة أو بالحــذف أو الإضــافة، وقــد تم تعــديل صــياغة        بعــ  العبــارات حســب آراء المحكمــين.   العب
  فقرة، وتوزعت على المحاور الخمسة كالتالي: (36) وتكونت الاستبانة في صورتها النهائية من

 (2) دولج
 أبعاد الرضا الوظيفي وعدد الفقرات بكل بعد

 عدد الفقرات المحور
 9 الأول: السياسات الإدارية والمالية 

 7 الثاني: العلاقات داخل بيئة العمل

 12  الثالث: بيئة العمل والمسؤولية المهنية

 3  الرابع: الأمان الوظيفي

 4  الخامس: التطور المهني

  البحث:حسا  صدق وثبات أداة  
 : البحثثبات أداة  -

"، والتجزئة Alpha Cronbach, sتم حساب الثبات بثلاث طرق مختلفة: ألفا كرونباخ "
"، والاتساق Spearman- Brown Coefficientالنصفية عن طريق معادلة سبيرمان وبراون "

 0.93"، وثبات التجزئة النصفية 0.95الداخلي لجميع عبارات الاستبانة: وبلغ معامل ثبات " ألفا " 
 وهذه قيم تدل على أن الاستبانة تتميز بثبات مرتفع. 

  :حساب صدق الاتساق الداخلي -
تم حســاب صــدق الاتســاق الــداخلي للاســتبانة بإيجــاد معامــل الارتبــافي بــين كــل عبــارة مــن    
الاستبانة والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه وبين البعد وأبعاد الرضا الوظيفي، كما يوضحها 
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 الجدول التالي: 

 (3) جدول

 معامل الارتبافي الكلي 

 الأبعاد
السياسات 
 الإدارية والمالية

العلاقات داخل 
 بيئة العمل

بيئة العمل 
 والمسؤولية المهنية

الأمان 
 الوظيفي

التطور 
 المهني

 **0.88 **0.81 **0.93 **0.77 **0.87 قيمة الارتبافي

( أن جميع فقرات الاسـتبانة مرتبطـة ارتباطـاً ذا دلالـة إحصـائية      3يتضح من الجدول السابق )
 (، وذلك يدل على صدق الأداة.0.01مع الدرجة الكلية لكل محور عند مستوى دلالة )

طريــق حســاب نســبة ارتبــافي الدرجــة   أمــا ثبــات الاتســاق الــداخلي فقــد تم التحقــق منــه عــن    
الكلية للاستبيان بالأبعاد الفرعية، وكانت مؤشـرات الثبـات كلـها عاليـة، حيـث حققـت مسـتوى        

 " كما هو موضح في الجدول التالي:  0.01" دلالة عند

  (4) جدول
 ثبات الاتساق الداخلي

 الأبعاد
السياسات 
 الإدارية والمالية

العلاقات داخل 
 بيئة العمل

العمل بيئة 
 والمسؤولية المهنية

الأمان 
 الوظيفي

التطور 
 المهني

 **0.88 **0.81 **0.93 **0.78 **0.87 قيمة الارتبافي

  :التحليل والمعالجة الإحصائية
استخدم الباحثان النمـوذج الإحصـائي ذي التـدريج النسـبي؛ بهـدف الحكـم علـى المتوسـطات         

 الحسابية للرضا الوظيفي وللأبعاد التابعة له والفقرات التي تتبعها، وذلك على النحو الآتي: 

 درجة ضعيفة جدًّا درجة ضعيفة درجة متوسطة   درجة عالية درجة عالية جدًّا
4.20-5 3.40-4.19 2.6-3.39 1.8-2.59 1-1.79 

ــامج )   ــان برن ــة علــى     SPSSاســتخدم الباحث ــات الدراســة والإجاب ( الإحصــائي في معالجــة بيان
 أسئلتها وذلك على النحو الآتي: 

         للإجابة عن السؤال الأول: فقـد تم حسـاب المتوسـطات الحسـابية والانحرافـات المعياريـة للرضـا
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 لها.الوظيفي والأبعاد التابعة له والفقرات التابعة 

     ( وللإجابـة علــى هـذا الســؤال الثـاني تم اســتخدام اختبـارt-test  للعينــات المسـتقلة لمعرفــة دلالــة )
 الفروق باختلاف التعاقد )جامعة، شركات التعليم والتدريب(.

     للإجابــة عــن ســؤال الدراســة الثالــث؛ فقــد تم إجــراء تحليــل التبــاين الأحــادي (One –way 

ANOVA  ًا باختبـار أقـل فـرق دال   ( لكـل مـتغير متبوع ـLeast Significance Difference” 

LSD”. 

 ومناقشتها:  البحثنتائج 
اسـات  ما درجة الرضا الوظيفي لـدى أعضـاء هيئـة التـدريس بعمـادة السـنة التحضـيرية والدر        .1

 الرحمن بن فيصل؟المساندة بجامعة الإمام عبد

ــا    للإجابـــة علـــى الســـؤال تم حســـاب المتوســـطات الحســـابية، والانحرافـــات المعياريـــة، للرضـ
الــوظيفي، والأبعــاد التابعــة لــه والفقــرات التابعــة لهــا، لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس في عمــادة الســنة   

الرحمن بن فيصـل، مـع ترتيـب الفقـرات والأبعـاد      بدساندة بجامعة الإمام عالتحضيرية والدراسات الم
 وفقاً للمتوسط الحسابي.

 (5جدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى الرضا الوظيفي لعينة الدراسة في فقرات أبعاد الرضا 

 الوظيفي

 المتوسط أبعاد الرضا الوظيفي م
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الرضا

الترتيب
 
العام

الترتيب في  
البعد

 

 عالية 0.999 3.44 السياسات الإدارية والمالية

 3 18 عالية 1.096 3.68 هناك مرونة في إجراءات العمل المختلفة. 1
إن وضـــــعي الــــــوظيفي وإطـــــار عملــــــي    2

 1 13 عالية 1.217 3.80 ومسؤولياتي واضحة.

 2 17 عالية 1.209 3.69 أرى أن سياسات الجامعة منصفة. 3
ــدى  4 ــيلاً  لــ ــه دلــ ــل بــ ــذي أعمــ ــم الــ  5 25 عالية 1.273 3.52 القســ



 

  
 
 

 1443/2022( 1) العدد ،(8) المجلد: التربوية العلوم مجلة

222 

 المتوسط أبعاد الرضا الوظيفي م
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الرضا

الترتيب
 
العام

الترتيب في  
البعد

 

 للسياسات العامة معلنا للجميع
الجامعــــة تعــــترف بالإنجــــازات المهنيــــة      5

 4 21 عالية 1.240 3.60 الكبيرة 

 7 29 متوسطة 1.310 3.31 الجامعة تكافئ الأداء المهني المتميز. 6
ــة بمــدى    7 أعتقــد أن راتــبي مناســب مقارن

 وإنجازاتي المهنية.إنتاجيتي 
 8 33 متوسطة 1.336 3.24

راتـــبي أعلـــى مـــن الراتـــب الـــذي تدفعـــه   8
 9 35 متوسطة 1.368 2.70 جامعات أخرى مماثلة 

أعتقــــد أن للجامعــــة سياســــة واضــــحة     9
 6 27 عالية 1.390 3.44 بالنسبة للرواتب والبدلات.

 عالية 0.912 4.04 العلاقات داخل بيئة العمل

رئيسي المباشر أسـلوب التغذيـة   يستخدم  10
ــة التـــدريس بشـــكل      ــة مـــع هيئـ الراجعـ

 إيجابي.
 5 10 عالية 1.198 4.01

 3 7 عالية 1.206 4.11 أثق في رئيسي المباشر. 11
رئيســـي المباشـــر يعامــــل أعضـــاء هيئــــة     12

 6 11 عالية 1.281 3.97 التدريس بطريقة عادلة.

ــات العمــل مــع      13 اشــعر بالرضــا عــن علاق
 زملائي 

 2 5 عالية جدًّا 0.940 4.26

ــام     14 ــين الأقسـ ــل بـ ــيق وتكامـ ــد تنسـ يوجـ
 7 22 عالية 1.112 3.60 الإدارية فيما يتعلق بالأنشطة الجامعية.

يوجد تواصـل وتعـاون بشـكل جيـد بـين       15
 4 9 عالية 1.012 4.03 العاملين في قسمي 

علاقتي بزملائـي يسـودها شـعور بـالمودة      16
 1 4 عالية جدًّا 1.001 4.28 وروح الفريق الواحد 
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 المتوسط أبعاد الرضا الوظيفي م
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الرضا

الترتيب
 
العام

الترتيب في  
البعد

 

 عالية 0.782 3.81 بيئة العمل والمسؤولية المهنية

يوجــد عــدد كــافٍ مــن العــاملين لإنجــاز  17
 10 28 عالية 1.243 3.43 العمل بشكل جيد

التجهيزات والأدوات في قاعات الدراسـة   18
 تعمل بشكل جيد

 11 30 متوسطة 1.110 3.31

العمـادة )مثـل دورات   المرافق المختلفـة في   19
 9 26 عالية 1.235 3.49 المياه، المكاتب، ...( نظيفة.

 6 15 عالية 1.204 3.77 إن المكان المخصص للعمل مريح وآمن. 20
ــدً     21 ــتلاءم جي ــوم بهــا ت ــتي أق ــام ال ا مــع المه

 3 6 عالية جدًّا 1.034 4.24 خبراتي.

إنني أحصـل علـى الـدعم الإداري الـلازم      22
 5 14 عالية 1.176 3.78 بعملي.للقيام 

 ولـن  يـؤثر  لـن  مـني  المطلوب العمل حجم 23

 8 23 عالية 1.295 3.57 الأداء  جودة من يقلل

 12 34 متوسطة 1.293 3.17 لا أشعر بالضغط والإجهاد في عملي. 24
مستعد أن أبذل مزيداً مـن الجهـد لأجـل     25

 1 1 عالية جدًّا 0.684 4.66 نجاح قسمي.

ــي     26 ــاء أدائـــ ــاهيم الجـــــودة أثنـــ أدرك مفـــ
 2 2 عالية جدًّا 0.822 4.51 للواجبات المكلف بها 

ــة   27 ــع بصــــــلاحيات مهنيــــــة كافيــــ أتمتــــ
 واستقلالية في عملي.

 7 19 عالية 1.102 3.67

يوجــد بالعمــل أهــداف ومعــايير واضــحة    28
 4 8 عالية 0.999 4.05 وقابلة للتحقيق 

 عالية 0.985 3.76 الأمان الوظيفي

 3 31 متوسطة 1.225 3.28 حتـى  يعمل أخسر بأن مجازفة لا يوجد 29
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 المتوسط أبعاد الرضا الوظيفي م
الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الرضا

الترتيب
 
العام

الترتيب في  
البعد

 

 مــع لا يتناســب تكليفــاً رفضــت لــو

  الوظيفي. المسمى أو خبراتي
 1 3 عالية جدًّا 0.993 4.43 لدي درجة عالية من الولاء تجاه الجامعة  30
أعتقد أن لدى الجامعة درجـة عاليـة مـن     31

 2 24 عالية 1.304 3.57 الولاء تجاهي 

 عالية 1.007 3.60 التطور المهني

ــجيع روح     32 ــى تشـ ــاعد علـ ــيفتي تسـ إن وظـ
 3 20 عالية 1.243 3.62 المنافسة.

أتلقـــى تغذيـــة راجعـــة دوريـــة وفي الوقـــت  33
 2 16 عالية 1.172 3.70 المناسب حول سير عملي.

ــالي فرصـــة جيـــدة   34 يتـــيح لـــي عملـــي الحـ
 للترقية 

 4 32 متوسطة 1.232 3.24

 1 12 عالية 1.128 3.83 إن الجامعة تساعدني في التطوير المهني. 35

 عالية 1.18 3.73 جميع فقرات الرضا الوظيفي

الرضا الوظيفي لعينة الدراسة على جميع فقرات أبعـاد الرضـا    درجةأن  (6) يتضح من جدول
يـبين الجـدول أن   (، كمـا  1.18( وانحـراف معيـاري )  3.73الوظيفي كانت بنسبة عالية وبمتوسط )

الفقرة "مستعد أن أبذل مزيداً من الجهد لأجل نجاح قسمي "جاءت بالمرتبة الأولى بين جميـع فقـرات   
ــوظيفي بمتوســط "   ــي     4.66أبعــاد الرضــا ال ــاء أدائ "، بينمــا جــاءت الفقــرة" أدرك مفــاهيم الجــودة أثن

راتــبي أعلــى مــن الفقــرة " "، بينمــا جــاءت4.51للواجبــات المكلــف بهــا " في المرتبــة الثانيــة بمتوســط " 
" بمســتوى رضــا   2.70" في المرتبــة الأخــيرة بمتوســط "   ب الــذي تدفعــه جامعــات أخــرى مماثلــة     الراتــ

متوســط، ســبقتها الفقــرة "لا أشــعر بالضــغط والإجهــاد في عملــي" في المرتبــة قبــل الأخــيرة بمتوســط    
 ." بمستوى رضا متوسط 3.17"

ويُعزى انخفاض مستوى رضا أعضـاء هيئـة التـدريس بالنسـبة للراتـب إلى وجـود أعضـاء هيئـة         
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تدريس ينتسبون إلى شركات التعليم والتدريب والتي تقدم رواتب أقل مقارنة بالرواتب التي تقـدمها  
ــد     ٪51الجامعــة، بالإضــافة إلى أن نســبة )  ــة الدراســة مــن المحاضــرين والمعيــدين والــتي تع ( مــن عين

 تبهم منخفضة مقارنة برواتب أعضاء هيئة التدريس ذوي الرتب الأكاديمية الأعلى.روا

(، والـتي توصـلت إلى أن مسـتوى الرضـا     2019وتتفق الدراسـة الحاليـة مـع دراسـة )العبـدان،      
(، )الـدعيس،  2019كان عاليـاً، بينمـا تختلـف الدراسـة الحاليـة مـع دراسـة كـل مـن )الرحـومي،           

ض مستوى الرضا الوظيفي، كما تختلف مع عدد من الدراسات في درجة ( والتي بينت انخفا2016
الرضا الوظيفي والتي بينت أن مسـتوى الرضـا الـوظيفي كـان متوسـطاً ومنهـا دراسـة )أبـو خضـير،          

(. وعلى مستوى 2010(، و)منصور، 2014(، )عبيد، 2014(، )الشرمان، 2018(، )العلي، 2018
فإن جميع الأبعاد جاءت بمستوى رضا بدرجة عالية، وتنوعـت   الرضا في جميع أبعاد الرضا الوظيفي

جـاءت بـين    إنهـا درجات الرضا لدى عينة الدراسة في الفقرات الخاصة بأبعاد الرضا الـوظيفي حيـث   
" فقــرات 6عاليــة جــدًّا، وعاليــة، ومتوســطة؛ وكــان عــدد الفقــرات الــتي جــاءت بدرجــة عاليــة جــدًّا "  

الـوظيفي؛ بينمـا كـان عـدد الفقـرات الـتي جـاءت بدرجـة عاليـة          من فقرات أبعاد الرضـا   ٪17بنسبة 
مــن فقــرات أبعــاد الرضــا الــوظيفي، بينمــا كــان عــدد الفقــرات الــتي جــاءت   ٪63 " فقــرة بنســبة22"

. وعلـى مسـتوى أبعـاد الرضـا الـوظيفي بالنسـبة للبعـد        ٪20" فقـرات بنسـبة   7بمستوى رضا متوسط "
سـطة وكانـت الفقـرة "إن وضـعي الـوظيفي وإطـار عملـي        الأول فقد تنوعت الفقـرات بـين عاليـة ومتو   

راتــبي  المرتبــة الأولى وجـاءت الفقـرة "  " في3.8ومسـؤولياتي واضـحة" بمسـتوى رضــا عـالي وبمتوسـط "     
" بمسـتوى رضـا متوسـط في المرتبـة الأخـيرة. أمـا       ب الذي تدفعه جامعـات أخـرى مماثلـة   أعلى من الرات

ية جدًّا وعاليـة، وجـاءت الفقـرة    ضاء هيئة التدريس بين عالبالنسبة للبعد الثاني تنوع مستوى رضا أع
 " في المرتبـة الأولى وبمسـتوى رضـا عـالٍ    شـعور بـالمودة وروح الفريـق الواحـد    علاقتي بزملائي يسودها "

"، بينما جاءت الفقرة "يوجد تنسيق وتكامل بين الأقسام الإداريـة فيمـا يتعلـق    4.28جدًّا وبمتوسط "
 ". وبالنسبة للبعـد الثالـث  3.60في المرتبة الأخيرة وبمستوى رضا عالي ومتوسط "بالأنشطة الجامعية" 

ا مـن  تنوع مستوى الرضا بين" عالية جدًّا، وعالية، ومتوسطة؛ وجاءت الفقرة "مسـتعد أن أبـذل مزيـدً   
لا أشـعر بالضـغط   "، بينما جاءت الفقرة "4.66الجهد لأجل نجاح قسمي" في المرتبة الأولى بمتوسط "

تنـوع مسـتوى الرضـا    فقـد  "؛ أمـا البعـد الرابـع     3.17بمتوسـط "  " في المرتبة الأخـيرة جهاد في عمليوالإ
بين "عالية جدًّا، وعالية، ومتوسطة؛ وجاءت الفقرة" لـدي درجـة عاليـة مـن الـولاء تجـاه الجامعـة " في        

 بـأن  ازفـة مج "، وجـاءت الفقـرة "لا يوجـد   4.43المرتبـة الأولى بمسـتوى رضـا عـالي جـدًّا وبمتوسـط "      
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الـوظيفي"، في المرتبـة الأخـيرة     المسمى أو خبراتي مع لا يتناسب رفضت تكليفاً لو حتى عملي أخسر
" إن تنوع مستوى الرضا بين "عالية، ومتوسطة؛ وجاءت الفقـرة ف "؛ أما البعد الخامس3.28بمتوسط "

" وجـاءت  3.83وبمتوسـط " الجامعة تساعدني في التطور المهني "في المرتبة الأولى بمستوى رضـا عـالي   
 ". 3.24الفقرة "يتيح لي عملي الحالي فرصة جيدة للترقية" في المرتبة الأخيرة بمتوسط "

 (6جدول )
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمستوى الرضا الوظيفي لعينة الدراسة لأبعاد الرضا الوظيفي

 الترتيب رجة الرضاد الانحراف المعياري المتوسط أبعاد الرضا الوظيفي

 5 عالية 0.999 3.44 السياسات الإدارية والمالية

 1 عالية 0.912 4.04 العلاقات داخل بيئة العمل

 2 عالية 0.782 3.81 بيئة العمل والمسؤولية المهنية

 3 عالية 0.985 3.76 الأمان الوظيفي

 4 عالية 1.007 3.60 التطور المهني

 عالية 0.937 3.73 جميع الأبعاد

ــاد الرضــا        درجــةأن  (5) يتضــح مــن جــدول   ــى جميــع أبع ــة الدراســة عل الرضــا الــوظيفي لعين
(، وجـاء البعـد "العلاقـات    0.937( وانحراف معيـاري ) 3.83الوظيفي كانت بنسبة عالية وبمتوسط )
"بيئـة  ( بينمـا جـاء البعـد    0.912( وانحراف معيـاري ) 4.04داخل بيئة العمل "بالمرتبة الأولى بمتوسط )

( بينمـا جـاء   0.782( وانحـراف معيـاري )  3.81العمل والمسؤولية المهنية" في المرتبة الثانيـة وبمتوسـط )  
 (.0.999( وانحراف معياري )3.44البعد "السياسات الإدارية والمالية" في المرتبة الأخيرة وبمتوسط )

أن السـنة التحضـيرية   الرضـا الـوظيفي في الدراسـة الحاليـة إلى      درجـة ويعزي الباحثان ارتفـاع  
بجامعـة الإمـام عبـدالرحمن بــن فيصـل يـتم إدارتهــا بشـكل كامـل مــن قبـل إدارة الجامعـة وينتســب          
أعضـاء هيئــة التـدريس إلى أقســام أكاديميـة مســاندة تتبـع القواعــد المنظمـة للعمــل بالجامعـات ولهــا       

ي والبحثي والذي يتـاح  مجالس أقسام، كما أن الجامعة توفر البيئة المحفزة على التطوير الأكاديم
 لجميع أعضاء هيئة التدريس سواء المنتسبين للجامعة أو لشركات التعليم والتدريب على حد سواء.

إجابة السؤال الثاني: هل توجد فـروق دالـة إحصـائيًّا بـين متوسـطات اسـتجابات أفـراد عينـة          .2
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التحضـيرية   الرضـا الـوظيفي لـدى أعضـاء هيئـة التـدريس بعمـادة السـنة         درجةالدراسة حول 
والدراسات المساندة بجامعة الإمام عبدالرحمن بن فيصل باختلاف التعاقد )جامعة، شركات 

 التدريب(؟

الســؤال تم حســاب المتوســطات الحســابية، والانحرافــات المعياريــة، لاســتجابات   نللإجابــة عــ
دلالـة الفـروق   أعضاء هيئة التدريس، وذلك على كل محور من المحاور المكونة للاسـتبانة، ولمعرفـة   

( للعينـات المسـتقلة   t-testفقـد تم اسـتخدام اختبـار )    باختلاف التعاقد )جامعـة، شـركات التـدريب(   
 كما هو موضح في الجدول التالي:

 (7جدول رقم )

الرضا الوظيفي لعينة الدراسة في فقرات أبعاد الرضا  لدرجة( لفحص أثر متغير نوع التعاقد t-testنتائج )

 الوظيفي

الرضا أبعاد 
 الوظيفي

 العدد التعاقد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة 
(t) 

مستوى 
 الدلالة

السياسات 
 الإدارية والمالية

 84864. 3.7039 129 الجامعة
165 

 
شركة تعليم  000. 51.446

 وتدريب
37 2.5346 .95939 

العلاقات داخل 
 بيئة العمل

 83368. 4.1505 129 الجامعة
165 

شركة تعليم  002. 9.701 
 وتدريب

37 3.6341 1.06343 

بيئة العمل 
والمسؤولية 
 المهنية

 68691. 3.9674 129 الجامعة

شركة تعليم  000. 28.806 165
 وتدريب

37 3.2432 .84065 

 الأمان الوظيفي
 81126. 4.0264 129 الجامعة

شركة تعليم  000. 54.697 165
 وتدريب

37 2.8468 .99605 

 000. 22.033 165 91557. 3.7829 129 الجامعة التطور المهني
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الرضا أبعاد 
 الوظيفي

 العدد التعاقد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

قيمة 
(t) 

مستوى 
 الدلالة

شركة تعليم 
 وتدريب

37 2.9527 1.05712 

 الكلي
 71359. 3.9205 129 الجامعة

شركة تعليم  000. 37.914 165
 وتدريب

37 3.0711 .82580 

" وذلـك في المجمـوع   0.05وجود فروق دالة إحصـائيًّا عنـد مسـتوى دلالـة "     (8) يتضح من جدول
الكلـي لأبعـاد مقيـاس الرضــا الـوظيفي، كمـا توجــد فـروق دالـة إحصــائيًّا في جميـع أبعـاد مقيــاس          

" وكانـت الفـروق جميعهـا لصـالح أعضـاء هيئـة التـدريس        0.05الرضا الوظيفي عند مسـتوى دلالـة "  
الباحثان الفرق بين درجة الرضا الـوظيفي بـين أعضـاء هيئـة التـدريس      عزى المتعاقدين مع الجامعة. ويُ

والتـدريب إلى اخـتلاف السياسـات الماليـة      إلى شـركات التعلـيم   المنتسبين للجامعة مقارنـة بالمنتسـبين  
والإدارية، العلاقات داخل بيئة العمل، الأمان الوظيفي بالإضافة إلى التطور المهني، وعلى الـرغم أن  

لرضا الوظيفي بشكل عام كـان مرتفعـاً لكـن الممارسـات وفـق كـل بعـد مـن ابعـاد الرضـا           درجة ا
الوظيفي تختلف بين كل من شركات التعليم والتـدريب مـن ناحيـة وبـين الجامعـة مـن ناحيـة اخـرى         

ــال، تقــدم   ــى ســبيل المث ــدريب  فعل ــيم والت ــة بالرواتــب الــتي تقــدمها     شــركات التعل رواتــب أقــل مقارن
 الجامعة.

إجابة السؤال الثالث: هل توجد فروق دالة إحصـائيًّا بـين متوسـطات اسـتجابات أفـراد عينـة        .3
الدراسة حول مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التـدريس بعمـادة السـنة التحضـيرية     

الرحمن بن فيصـل تعـزى لمـتغيرات: الدرجـة العلميـة،      الإمام عبدوالدراسات المساندة بجامعة 
 ية، القسم، الجنس، العمر، عدد سنوات العمل بالعمادة؟الرتبة الأكاديم

 ( للإجابة عن سؤال الدراسة الثالث؛ فقد تم فقد تم إجراء تحليل التباين الأحاديOne –way 

ANOVA     لكل متغير متبوعـاً باختبـار أقـل فـرق دال )Least Significance Difference” 

LSD”. 
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 (8جدول رقم )
( لفحص أثر متغير الدرجة العلمية على درجة الرضا الوظيفي لدى ANOVAادي )نتائج تحليل التباين الأح

 أعضاء هيئة التدريس بعمادة السنة التحضيرية والدراسات المساندة

أبعاد الرضا 
 الوظيفي

الدرجة 
 العلمية

المتوسط 
 الحسابي

 مصدر التباين

مجموع 
المربعات

 

درجات 
لحرية
ا

متوسط  
المربعات

 

 (Fقيمة )

السياسات 
 الإدارية والمالية

 14.95 2 29.905 بين المجموعات 2.6347 بكالوريوس

 3.1561 ماجستير **18.090
 827. 163 134.72 داخل المجموعات

 3.8455 دكتوراه

العلاقات داخل 
 بيئة العمل

 7.315 2 14.630 بين المجموعات 3.9000 بكالوريوس

 3.7084 ماجستير **9.716
 753. 163 122.71 داخل المجموعات

 4.3307 دكتوراه

بيئة العمل 
والمسؤولية 
 المهنية

 4.650 2 9.300 بين المجموعات 3.5482 بكالوريوس

 3.5784 ماجستير **8.273
 562. 163 91.614 داخل المجموعات

 4.0454 دكتوراه

 الأمان الوظيفي
 12.00 2 24.001 بين المجموعات 3.2147 بكالوريوس

 3.4384 ماجستير **14.386
 834. 163 135.96 داخل المجموعات

 4.1428 دكتوراه

 التطور المهني
 9.935 2 19.870 بين المجموعات 2.9265 بكالوريوس

 3.3694 ماجستير **10.981
 905. 163 147.47 داخل المجموعات

 3.9238 دكتوراه

" حيـث يتـأثر   0.05دالة إحصـائيًّا عنـد مسـتوى دلالـة "    ( وجود فروق 8يوضح الجدول السابق )
مستوى الرضا الوظيفي بمتغير الدرجة العلمية وذلك في جميع أبعاد مقياس الرضا الـوظيفي ونتيجـة   
لوجود أكثر من مستوى للدرجة العلمية ولمعرفة دلالـة الفـروق بـين المتوسـطات؛ تم اسـتخدام اختبـار       

مقيــاس الرضــا الــوظيفي لصــالح أعضــاء هيئــة      أبعــاد في  النتــائج كانــتو "LSD" أقــل فــرق دال 
 التدريس الحاصلين على الدرجة العلمية: الدكتوراه مقارنة بكل من البكالوريوس ثم الماجستير. 
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 (9) جدول
( لفحص أثر متغير الرتبة الأكاديمية على درجة الرضا الوظيفي ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي )

 التدريس بعمادة السنة التحضيرية والدراسات المساندةلدى أعضاء هيئة 

أبعاد 
الرضا 
 الوظيفي

الرتبة 
 الأكاديمية

المتوسط 
 الحسابي

صدر 
م

التباين
مجموع  
المربعات

 

درجات 
لحرية
ا

متوسط  
المربعات

 

 (Fقيمة )

السياسات الإدارية والمالية
 

بين  3.223 معيد
لمجموعات

ا
 

 
34.091 4 8.523 

10.512** 

 3.001 محاضر
 3.782 أستاذ مساعد
داخل  4.27 أستاذ مشارك

لمجموعات
ا

 

130.53 161 .811 
 4.39 أستاذ

العلاقات داخل بيئة العمل
 

بين  3.986 معيد
لمجموعات

ا
 

 

16.679 4 4.170 

5.564** 

 3.710 محاضر
 4.309 أستاذ مساعد
داخل  4.428 أستاذ مشارك

لمجموعات
ا

 

120.66 161 .749 
 4.930 أستاذ

بيئة العمل والمسؤولية المهنية
 

 3.851 معيد

بين
 

 
لمجموعات

ا
 

 

13.090 4 3.272 

5.999** 

 3.531 محاضر

 3.977 أستاذ مساعد

داخل  4.41 أستاذ مشارك
لمجموعات

ا
 

87.824 161 .545 

 4.210 أستاذ

الأمان 
الوظيفي

 

بين 3.740 معيد
 
 

لمجموعا
ا

 ت

30.849 4 7.712 9.617** 

 3.324 محاضر
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أبعاد 
الرضا 
 الوظيفي

الرتبة 
 الأكاديمية

المتوسط 
 الحسابي

صدر 
م

التباين
مجموع  
المربعات

 

درجات 
لحرية
ا

متوسط  
المربعات

 

 (Fقيمة )

 4.098 أستاذ مساعد

داخل  4.452 أستاذ مشارك
لمجموعات

ا
 

129.11 161 .802 

 4.835 أستاذ

ني
المه
ور 
تط
ال

 

 3.277 معيد
بين 
لمجموعات

ا
 

 

22.304 4 5.576 

6.189** 

 3.259 محاضر
 3.8615 مساعد أستاذ

داخل  4.3036 أستاذ مشارك
لمجموعات

ا
 

145.04 161 .901 

 4.3750 أستاذ

" حيـث يتـأثر   0.05( وجود فروق دالة إحصـائيًّا عنـد مسـتوى دلالـة "    9يوضح الجدول السابق )
الــوظيفي مسـتوى الرضــا الــوظيفي بمــتغير الرتبـة الأكاديميــة وذلــك في جميــع أبعـاد مقيــاس الرضــا    

ــروق بــين المتوســطات؛ تم           ــة دلالــة الف ــر مــن مســتوى للرتبــة الأكاديميــة ولمعرف ونتيجــة لوجــود أكث
مقيـاس الرضـا الـوظيفي    أبعـاد  أن النتـائج كانـت في    حيـث "LSD"  استخدام اختبـار أقـل فـرق دال   

رنـة  مقاأستاذ مسـاعد   لصالح أعضاء هيئة التدريس ذوي الرتبة الأكاديمية أستاذ، أستاذ مشارك،
 . )محاضر ثم معيد( على الترتيب

  (11) جدول

( لفحص أثر متغير العمر على درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي )

 هيئة التدريس بعمادة السنة التحضيرية والدراسات المساندة

 العمر البعد
المتوسط 
 الحسابي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 (F) قيمة المربعات

ليةلماوارية داالإت ساياسال
 

 2.604 سنة 30أقل من 

ينب
 
تعامولمجا 

28.927 3 9.642 

.51
1**
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 العمر البعد
المتوسط 
 الحسابي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 (F) قيمة المربعات

 40سنة حتى  31من 
 3.355 سنة

 50سنة حتى  41من 
 3.944 سنة

داخل 
لمجموعات

 ا

135.70 162 .838 

 3.685 فأكثر 51من 

العلاقات داخل 
بيئة العمل

 

بين  3.528 سنة 30أقل من 
لمجموعات

 ا
9.685 3 3.228 

4
.0

9
7**

 

 40سنة حتى  31من 
 3.994 سنة

 50سنة حتى 41 من 
داخل  4.289 سنة

لمجموعات
 ا

127.66 162 .788 

 4.246 فأكثر 51من 

بيئة العمل والمسؤولية المهنية
 

بين  3.23 سنة 30أقل من 
لمجموعات

 ا

13.080 3 4.360 

8
.0

4
2**

 

 40سنة حتى  31من 
 3.776 سنة

 50سنة حتى  41من 
داخل  4.154 سنة

لمجموعات
 ا

87.833 162 .542 

 3.848 فأكثر 51من 

الأمان الوظيفي
 

 3.057 سنة 30أقل من 

بين 
لمجموعات 

ا
 

20.149 3 6.716 

7
.7

8
2**

 

 40سنة حتى  31من 
 سنة

3.70 

 50سنة حتى  41من 
داخل  4.189 سنة

لمجموعات
 ا

139.81 162 .863 

 3.907 فأكثر 51من 
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 العمر البعد
المتوسط 
 الحسابي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 (F) قيمة المربعات

ني
التطور المه

 

بين  2.902 سنة 30أقل من 
لمجموعات 

ا
 

22.108 3 7.369 

8
.2

2
0**

 

 40سنة حتى  31من 
 سنة

3.497 

 50سنة حتى  41من 
داخل  4.034 سنة

لمجموعات
 ا

145.23 162 .897 

 3.902 فأكثر 51من 

" حيـث يتـأثر   0.05( وجود فروق دالة إحصائيًّا عند مستوى دلالة "10يوضح الجدول السابق )
مستوى الرضا الوظيفي بمتغير العمر وذلـك في جميـع أبعـاد مقيـاس الرضـا الـوظيفي ونتيجـة لوجـود         

 ”اختبـار أقـل فـرق دال   أكثر من مستوى للعمر ولمعرفة دلالـة الفـروق بـين المتوسـطات؛ تم اسـتخدام      

LSD”  جميع أبعاد مقياس الرضا الوظيفي لصالح أعضـاء هيئـة التـدريس الـتي     في النتائج و كانت
 سنة مقارنة بأعضاء هيئة التدريس التي أعمارهم أقل. 41أعلى من  أعمارهم

  (11) جدول
بالعمادة، على درجة الرضا ( لفحص أثر متغير عدد سنوات العمل ANOVAنتائج تحليل التباين الأحادي )

 الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس بعمادة السنة التحضيرية والدراسات المساندة

 البعد
عدد سنوات 
 العمل

المتوسط 
 الحسابي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (F) قيمة

السياسات الإدارية 
والمالية

بين  3.144 عامين وأقل 
 5.075 3 15.224 المجموعات

5.502

** 

 3.681 4حتى  3

داخل  3.851 5حتى  6
 المجموعات

149.40 162 .922 
 3.485 فأكثر 8

العلاقات داخل بيئة 
العمل

بين  3.9459 عامين وأقل 
 430. 3 1.290 المجموعات

.512 
 4.1224 4حتى  3

داخل  4.1400 5حتى  6
 المجموعات

136.05 162 .840 
 4.0600 فأكثر 8
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 البعد
عدد سنوات 
 العمل

المتوسط 
 الحسابي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 (F) قيمة
بيئة العمل والمسؤولية المهنية

 

 3.6370 عامين وأقل

بين 
 المجموعات

5.081 3 1.694 

2.863 
 4حتى  3

3.9162 

داخل  4.0574 5حتى  6
 المجموعات

95.832 162 .592 
 3.8242 فأكثر 8

الأمان الوظيفي
 

بين  3.4771 عامين وأقل
 4.268 3 12.805 المجموعات

4.699

** 

 3.9662 4حتى  3

داخل  4.1026 5حتى  6
 المجموعات

147.16 162 .908 
 3.9484 فأكثر 8

ني
التطور المه

بين  3.4430 عامين وأقل 
 1.751 3 5.254 المجموعات

1.750 
 3.5776 4حتى  3

داخل  3.8846 5حتى  6
 1.001 162 162.09 المجموعات

 3.6842 فأكثر 8

" حيث يتأثر 0.05( وجود فروق دالة إحصائيًّا عند مستوى دلالة "11يوضح الجدول السابق )
وذلك في أبعاد مقياس الرضا الوظيفي  مستوى الرضا الوظيفي بمتغير عدد سنوات العمل بالعمادة،

الوظيفي"، ولا توجد فروق دالة إحصائيًّا في باقي الأول "السياسات الإدارية والمالية" والرابع "الأمان 
أبعاد مقياس الرضا الوظيفي، ونتيجة لوجود أكثر من مستوى لعدد سنوات العمل ولمعرفة دلالة 

في البعدين الأول  النتائج انتكو"LSD"  الفروق بين المتوسطات؛ تم استخدام اختبار أقل فرق دال
 عدد سنوات عمل من أعضاء هيئة التدريس الذين لديهموالخامس لمقياس الرضا الوظيفي لصالح 

. من خلال نتائج الدراسة وفق متغير مقارنة بالذين لديهم عدد سنوات عمل عامين وأقل 5إلى  6
الدرجة العلمية والرتبة الأكاديمية، العمر، وسنوات العمل والخبرة، يرى الباحثان أن هذه النتيجة 

 –هم في الدرجة الأكاديمية الأعلى، والرتبة الأعلى "أستاذ  منطقية فأعضاء هيئة التدريس ممن
" والعمر الأعلى والذين لديهم خبرات أعلى، انهوا الكثير من متطلبات الترقية، أستاذ مشارك

والحصول على الحوافز والترقيات والمكافتت، كما أن فترة عملهم في الجامعة جعلهم يبنون 
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تالي فإن لديهم درجة رضا أعلى مقارنة بالرتب الأكاديمية شبكة علاقات اجتماعية موسعة، وبال
( التي بينت أن عضو  2018والعلمية الأخرى. وتتفق الدراسة الحالية مع نتيجة دراسة )أبو خضير، 

  هيئة التدريس الأكثر خبرة والأعلى رتبة علمية هو الأكثر رضا مقابل باقي أعضاء هيئة التدريس
 (12) جدول

( لفحص أثر متغير القسم على درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ANOVAالتباين الأحادي )نتائج تحليل 

 هيئة التدريس بعمادة السنة التحضيرية والدراسات المساندة

البعد
 

 عدد سنوات العمل
المتوسط 
 الحسابي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
(F) 

السياسات الإدارية 
والمالية

 

بين  4.013 تطوير الذات
 المجموعات

46.328 4 11.58 

1
5

.7
6**

 

 3.751 العلوم الأساسية

 3.292 الحاسب

داخل 
 المجموعات

 2.723 اللغة الإنجليزية 735. 161 118.30

 3.138 الدراسات الإسلامية

العلاقات داخل بيئة العمل
 

بين  4.242 تطوير الذات
 المجموعات

9.923 4 2.481 

3
.1

3
5*

 

 4.215 العلوم الأساسية

 4.112 الحاسب

داخل 
 المجموعات

 3.688 اللغة الإنجليزية 791. 161 127.42

 3.786 الدراسات الإسلامية

بيئة العمل والمسؤولية المهنية
 

بين  4.222 تطوير الذات
 المجموعات

21.199 4 5.300 

1
0

.7
0**

 

 3.95 العلوم الأساسية

 3.744 الحاسب

داخل 
 المجموعات

 3.321 اللغة الإنجليزية 495. 161 79.715

 3.625 الدراسات الإسلامية

الأمان 
الوظيفي

 

بين  4.306 تطوير الذات
 المجموعات

47.429 4 11.85 

1
6

.9
6

**
 4.043 العلوم الأساسية 
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البعد
 

 عدد سنوات العمل
المتوسط 
 الحسابي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
(F) 

 3.771 الحاسب

داخل 
 المجموعات

 2.986 اللغة الإنجليزية 699. 161 112.53

 3.7100 الدراسات الإسلامية

ني
التطور المه

بين  4.1122 تطوير الذات 
 المجموعات

26.770 4 6.692 

7
.6

6
5**

 

 3.6707 العلوم الأساسية

 3.5132 الحاسب

داخل 
 المجموعات

 3.0765 الإنجليزيةاللغة  873. 161 140.57

 3.4688 الدراسات الإسلامية

" حيـث يتـأثر   0.05( وجود فروق دالة إحصائيًّا عند مستوى دلالة "12يوضح الجدول السابق )
ــع أبعــاد مقيــاس الرضــا         ــوظيفي بمــتغير القســم بالســنة التحضــيرية وذلــك في جمي مســتوى الرضــا ال

ولمعرفـة دلالـة الفـروق بـين المتوسـطات؛ تم اسـتخدام اختبـار        الوظيفي ونتيجة لوجود أكثر مـن قسـم   
مقياس الرضا الوظيفي لصالح أعضاء هيئة التدريس أبعاد أن النتائج كانت  "LSD" أقل فرق دال

بقسم: تطوير الذات والعلوم الأساسـية مقارنـة بكـل مـن قسـم اللغـة الإنجليزيـة ثـم قسـم الدراسـات           
 .الإسلامية ثم قسم الحاسب

وللتعرف على الفـرق في المتوسـطات وفـق مـتغير الجـنس، تم حسـاب المتوسـطات الحسـابية         
والانحرافات المعيارية لاستجابات أعضاء هيئة التدريس وذلك على كل بعـد مـن الأبعـاد المكونـة     

( للعينــات t-testللاســتبانة، ولمعرفــة دلالــة الفــروق بــاختلاف الجــنس فقــد تم اســتخدام اختبــار )  
 ما هو موضح في الجدول التالي:المستقلة ك

 (13) جدول رقم

( لفحص أثر متغير الجنس لمستوى الرضا الوظيفي لعينة الدراسة في فقرات أبعاد الرضا t-testنتائج )
 الوظيفي

 العدد الجنس أبعاد الرضا الوظيفي
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

 قيمة
(t) 

مستوى 
 الدلالة
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 العدد الجنس أبعاد الرضا الوظيفي
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجات 
 الحرية

 قيمة
(t) 

مستوى 
 الدلالة

الإدارية السياسات 
 والمالية بالجامعة

 0.89737 3.6460 75 ذكر
154 2.408 0.017 

 1.05101 3.2762 91 أنثى

العلاقات داخل بيئة 
 العمل

 0.80212 4.1316 75 ذكر
154 1.236 0.21 

 0.99145 3.9562 91 أنثى

بيئة العمل والمسؤولية 
 المهنية

 0.77311 3.8709 75 ذكر
154 0.٧٢٩ 0.33 

 0.78956 3.7524 91 أنثى

 الأمان الوظيفي
 0.88097 3.8933 75 ذكر

154 1.660 0.12 
 1.05529 3.6564 91 أنثى

 التطور المهني
 0.93812 3.7500 75 ذكر

154 1.888 0.08 
 1.04911 3.4725 91 أنثى

 الكلي
 0.75359 3.8535 75 ذكر

154 1.850 0.08 
 0.85895 3.6303 91 أنثى

" حيـث  0.05( عدم وجود فروق دالة إحصائيًّا عند مستوى دلالـة " 13يوضح الجدول السابق )
لا يتأثر مستوى الرضا الوظيفي بمتغير الجنس وذلك في جميع أبعاد مقياس الرضا الـوظيفي. وتتفـق   

، )2018(، )العلي، ١٠٢٢(، )أورابح، ١٠٢٢نتائج الدراسة الحالية مع دراسة كل من )العبدان، 
( والتي توصلت إلى عدم وجود فروق دالة إحصائيا في مستوى الرضا الـوظيفي تعـزى   ١٠٢٢)عبيد، 

(، ١٠٢٢(، )أبو خضـير،  ١٠٢٢لمتغير الجنس، بينما تختلف عن نتائج دراسة كل من: )السعدي، 
(. ويُعزي الباحثان عـدم وجـود فـروق دالـة إحصـائيًّا في مسـتوى الرضـا        ١٠٢٢)الشرمان والجعافرة، 

لوظيفي تبعـاً لمـتغير الجـنس؛ إلى أن الإدارة بالسـنة التحضـيرية والأقسـام الأكاديميـة المسـاندة تتبـع          ا
 نفس الإجراءات والقواعد المنظمة للعمل الأكاديمي بفروع الطلاب والطالبات على حد سواء.

  :التوصيات
 في ضوء نتائج البحث يوصي الباحثان بالتالي:

  لسنة التحضيرية فيها.لالاعتماد على الجامعات في التشغيل الذاتي الكامل 

             العمل على تـوفير بيئـة تعليميـة جاذبـة ومحفـزة، مـع مراعـاة المتابعـة الدوريـة والصـيانة المسـتمرة
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 للقاعات الدراسية.

         ،مراجعة الرواتب التي يتقاضـها أعضـاء هيئـة التـدريس المنتسـبين لشـركات التـدريب والتعلـيم 
 ومقارنتها برواتب أعضاء هيئة التدريس المنتسبين للجامعة.

 :المراجع
  المراجع العربية:

ــو خضــير، بســام. )   ــدريس في الجامعــات       2018أب ــوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة الت (. مســتوى الرضــا ال
جامعة  ،ةمجلة العلوم التربوية والنفسي الأردنية الواقعة في محافظات الشمال: دراسة ميدانية.

 .506 - 659، (19) 2البحرين، 
الــــتمكين الإداري وعلاقتــــه بــــالأداء الــــوظيفي لــــدى معلمــــي المــــدارس (. 2008البلـــوي، محمــــد. ) 

، رسـالة ماجسـتير   الحكومية في محافظة الوجه بالمملكة العربية السعودية من وجه نظرهم
 غير منشورة، جامعة مؤته، الأردن.

(. درجــة الرضــا الـوظيفي لــدى أعضــاء هيئــة التـدريس بجامعــة صــنعاء مــن   2015الـدعيس، محمــد. ) 
 . 155-143 ،(9) 23، المجلة العربية لضمان جودة التعليم الجامعيدرجة نظرهم. 

(. قيـاس العلاقـة بـين تطبيـق معـايير الجـودة وتطويرهـا وتحسـين         2019الرحومي، أحمد، وآخـرون. ) 
الأكاديميـة  العملية التعليمية وأثرها على رضاء أعضاء هيئة التدريس في جامعة الملـك خالـد.   

 .153-180، (10) 32، الأمريكية العربية للعلوم والتكنولوجيا
لوظيفي مفهومه، طرق قياسه تفسير درجاته، وأساليب زيادتـه في  الرضا ا(. 2011الزغبي، مروان. )
 . عمان: دار المسيرة.العمل

دار الصـفاء   :عمـان  (.1في) الرضا الوظيفي: أطر نظرية وتطبيقـات عمليـة  (. 2008الشرايدة، سالم. )
 للنشر والتوزيع.

يئـة التدريسـية في   (. درجـة الرضـا الـوظيفي لأعضـاء اله    2014الشرمان، رفيدة؛ والجعـافرة، صـفاء. )  
 ، العدد الأول.مجلة المنارة للبحوث والدراساتجامعة مؤتة وعلاقته بمستوى أدائهم الوظيفي. 

إدارة التعليم الجـامعي: مفهـوم حـديث    (. 2008العبادي، هاشم؛ الطائي، يوسف؛ والاسدي، أفنان. )
 دار الوراق للنشر والتوزيع. :، عمانفي الفكر الإداري المعاصر
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(. الرضــا الــوظيفي وعلاقتــه بالإنتاجيــة العلميــة لــدى أعضــاء هيئــة التــدريس  2019العبــدان، ســعد. )
المؤسسـة العربيـة    ،. المجلـة العربيـة للعلـوم التربويـة والنفسـية     بالكلية التقنية بالرياض وحائـل 

  .82-45، 9 للتربية والعلوم والآداب،
 (. الرياض: العبيكان.4)في  علوم السلوكيةالمدخل إلى البحث في ال(. ـه1428العساف، صالح. )

(. درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء الهيئة التدريسية بأقسام التربية الخاصة في 2018العلي، وائل. )
المركــز  ،مجلــة العلــوم التربويــة والنفســية  المنطقــة الجنوبيــة مــن المملكــة العربيــة الســعودية. 

 .152-149(، 2) 6 القومي للبحوث غزة،
 مولـود  بجامعـة  مقارنـة  دراسـة : الجامعـة  أسـاتذة  لـدى  العمـل  عن الرضا(. ١٠٢٢، مباركي. )أورابح

ــوزو معمــري ــة  . نموذجــاً تيزي ــوم الإنســانية والاجتماعي ــل العل ــة جي ــل البحــث   ،مجل مركــز جي
 .19-9، 44العلمي، 

ــيد. )  ــرب، سـ ــاد الـ ــال (. 2010جـ ــة في إدارة الأعمـ ــات الحديثـ ــاهرةالاتجاهـ ــر   :، القـ ــتات للنشـ دار شـ
 والتوزيع. 

ــدين ) عبــد ــة  الســلوك الفعــال في المنظمــات (. 2002الباقي، صــلاح ال ــدار الجامعي ، الإســكندرية: ال
 الجديدة. 

مجلــة كليــة بغــداد للعلــوم  . الــوظيفي الرضــا تعزيــز في العمــل بيئــة دور(. 2014عبــدالعزيز، بشــرى )
 .35، الاقتصادية الجامعة

(. درجة الرضا الوظيفي لـدى أعضـاء هيئـة التـدريس العـاملين بشـركات       2014الفتاح، محمد. )عبد
التعليم والتدريب المشغلة للسنة التحضيرية في الجامعات السـعودية: السـنة التحضـيرية جامعـة     

 .141-89( 16) 46 مصر، ،مجلة عالم التربيةتبوك نموذجاً. 
رســـالة ، علـــى أداء الهيئـــة التدريســـية بجامعـــة نيـــالا أثـــر الرضـــا الـــوظيفي(. 2014عبـــود، اســـحق. )

 دكتوراه غير منشورة، جامعة أم درمان الإسلامية، السودان.

ــدريس هيئــة أعضــاء لــدى الــوظيفي الرضــا درجــة. (2014)عبيــد، شــاهر.    العربيــة الجامعــة في الت
 .85-60، 13 ،مجلة رماح للبحوث والدراسات. الأمريكية

البحــث العلمــي مفهومــه   م(. 2001الحق، كايــد؛ وعــدس، عبــدالرحمن. )  عبيــدات، ذوقــات؛ عبــد  
 . عمان: دار الفكر للنشر والتوزيع.وأدواته وأساليبه
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 الدار الجامعية للنشر. :، مصرالسلوك التنظيمي: مدخل بناء المهارات(. 2002ماهر، أحمد. )

(. درجــة الرضــا الــوظيفي لــدى أعضــاء الهيئــة التدريســية في جامعــة النجــاح    2010منصــور، مجيــد. )
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Abstract  
 

The recent changes in leadership and administration in higher education institutions have undergone a 

significant increase in the occupational roles and responsibilities of leaders. The present study is an 

extension of prior studies in investigating transformational leadership by analyzing the impact of 

transformational leadership on the level of academics’ loyalty to the university. Moreover, how the 

academic and demographic variables can influence faculty perspectives of transformational leadership 

practices among their leaders and their level of loyalty. The study sample included 108 faculty in 

Deanship of preparatory year at IAU. Means, standard deviations, ANOVA, and correlations tests were 

used to analyse the data collection. The findings concluded a high level of transformational leadership 

among academic leaders from faculty point of view and a medium level of organizational loyalty. The 

study provided insights that all the components of transformational leadership affect positively on 

organizational loyalty. The results concluded a significant impact of academic rank and years of 

experiences on normative loyalty and continuous loyalty, respectively. A significant impact of academic 
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rank on all components of transformational leadership was reported with no influences of faculty gender 

on their analysis of transformative leadership of leaders and their level of organizational loyalty. 

Keywords: transformative leadership; organizational loyalty; academic and demographic variables. 

 

1. Introduction 

 

The educational system around the world has been faced with many challenges that cause new roles of 

the educational administration and leadership. Undoubtedly, the future opening up has an impact on the 

leadership style to be able to keep pace with social, economic, scientific, and technological dynamics. 

These changes and challenges have examined how the institutions can model apprised and cooperative 

interactions with the broader society. Such new factors of the institutional success prompt the need to 

support high levels of transformational leadership and staff organizational loyalty. Recently, among an 

extensive range of leadership styles by human resource management and higher education studies, 

transformational leadership has obtained widespread attention to analyze how certain academic leaders 

are able to inspire faculty members by stimulating higher-level needs of trust, respect, and admire them. 

Moreover, to explore its unique approach and effectiveness in motivating subordinates to be part of 

institutional change, development, and innovation (Khasawneh et al., 2012; Mokhber et al., 2015). 

Ideally, the leaders through their transformational leadership can build social and individual 

identification among institution members with the organization’s mission and goals. Moreover, 

transformational leadership can be a source of enhancing their feelings of involvement, cohesiveness, 

obligation, potency, and performance (Bass et al., 2003). The findings of previous studies concluded 

that the effectual transformational leadership has a positive influence on many organizational indicators 

namely, job satisfaction, organizational commitment, knowledge-sharing practices, and organizational 

trust (Dayani et al., 2020; Khasawneh et al., 2012; Ugwu et al., 2020; Top et al., 2013). Lately, many 

researchers addressed that transformational leaders get their teams’ contribution to innovative problem 

solving, decision making, and be involved in setting role models by expressing concerns about their 

developmental needs (Huang et al., 2020) and how they acquire a high level of consistency with the 

institution which associated with their desire to make the greatest degree of organizational loyalty 

(Arqawi, et al., 2018).  

Consequently, organizational loyalty indicates how the staff appeal for social interaction to support their 

organization with the power of development. It reflects a state of comprehensive conviction for staff to 

engage for the benefit of the organization and sacrifice for its goals. In other words, it can be defined as 

the employee being committed to the institution’s achievement and believing that joining this 

organization is their best choice (Iqbal et al., 2015). As such, organizational loyalty, through institutions’ 

strategic influences, takes a long time to be realized and significant on faculty performance (Wu et al., 

2019). Many debated questions have been raised, in educational and administration literature, 
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concerning the ways exert influences which academic leadership in higher education institutions on 

faculty members’ attitudes towards change, development, and organizational commitment (Huang et 

al., 2020; Dowling-Hetherington, 2016; Abahussain & Alsubaie, 2020). Likewise, Dowling-

Hetherington (2016) argued that the motivation of institutional development and their loyalty to the 

university has been affected negatively as a consequence of the top-down behavior in which change was 

conducted.  

Ultimately, the influence of the transformational practices of leadership on organizational loyalty has 

been extensively examined in different professional contexts. Nonetheless, this investigation has not 

been extended adequately to higher educational institutions. Recently, few studies have been argued the 

impact of academic transformational leadership on job satisfaction and emotional exhaustion (Neen et 

al., 2020), knowledge sharing and organizational culture (Dayani et al., 2020), and organizational 

commitment (Huang et al., 2020). The mutual impact of organizational loyalty and some institutional 

factors has been covered in other studies to investigate its relationship with faculty’s organizational 

commitment, and distributed leadership (Arqawi, et al., 2018; Iqbal et al., 2015; Abahussain & Alsubaie, 

2020). The findings of a study among heads of academic departments to investigate the impact of 

Kouzes and Posner’s model of transformational leadership behavior reveals that the adoption of 

encouraging based on four main approaches namely, challenging the process, inspiring a shared vision, 

modeling the way, and encouraging the heart shows a 55% direct positive impact on academics’ 

organizational commitment (Tahir et al., 2014). 

Given that the impact of social indicators on a number of important organizational achievements, it is 

important to explore the relationship between leadership trends in the social context and the power of 

organizational development, to increase understanding of how leaders affect social interactions between 

staff and their behaviors towards institution to encourage positive organizational outcomes (Ashkanasy 

et al., 2010). In the Arab context, it can be argued that this impact will be more significant, especially, 

if we analyze the leadership and staff motivation of organizational change from a social perspective. As 

recently investigated by Obeidat (2020), Arab culture is generally both directive and supportive, and 

this is also founded in institutions that appear to be caring i.e., coaching, or affiliative types of leadership. 

Abahussain & Alsubaie (2020) concluded in their study at one of the Arab universities that the academic 

leaders e.g., heads of academic departments need a horizontal organizational structure to support 

innovated practices of leadership and high levels of achievement. They need to be motivated by new 

leadership roles to give academics new responsibilities based on their experiences and the power of 

standing accountability. 

The current study primarily aims to extend the exploration of how the leadership of heads of academic 

departments, in Arab universities, through the aspects of transformational practices can affect positively 

enhance faculty’s feelings of involvement and obligation towards institutional development. More 

precisely, the study attempts to investigate the impact of four main transformational leadership practices 

namely, idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized 
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consideration on the level of faculty loyalty to the organization in affective, continuous, and normative 

dimensions. This investigation might help the leaders of higher education institutions, especially in the 

Arab context, with a deep understanding of how their practices can enhance the psychological 

attachment of academics, their commitment to the organization, and their job satisfaction. 

 

2. Background 

2.1. Transformational leadership and academic challenges  

 

Transformational leadership is a pattern that builds commitment and motivation for change among 

academics by improving their belief in the possibility of planning, managing, and reflecting on their 

professional development. It proved a successful model along with motivating staff for improving 

institutional performance through adoption of the organization's behavioral norms which depend upon 

the ethical manner and interactions of the environmental variables to adjust the academic practices 

(Neen et al., 2020). Previous researchers have predominantly paid attention to the impact of negative 

work characteristics on nonsuppurative attitudes toward organizational change. They argued that 

transformational leadership is a significant indication of constructing the collective confidence or 

strength needed of groups to be more successful when dealing with institutional challenges (Bass et al., 

2003, WU et al., 2019). Although the leaders in transformational leadership play a pivotal role in 

accelerating the change, their impact could not be overstated without a significant impact of staff 

commitment to the development processes. 

Indeed, heads of the academic departments often face academic challenges in making critical decisions 

related to institutional changes, academic practices, and establish positive relationships between faculty 

members. Despite the need for a large and effective role for the head of the academic department in the 

success of the educational institution, we do not find only a few studies that determine effective 

leadership behavior at the level of department heads and faculty deans. Largely, charismatic leaders in 

higher education institutions could provoke the motivation of followers, and this stimulation could have 

significant effects on their attitudes towards the vision and mission of the institution. This can also be 

useful in terms of inspiring and persuading academics to adopt the new required changes of higher 

education institutions (Chipunza & Matsumunyane, 2018). 

It is of note that transformational leadership can be referred to as a higher-order construct of four 

components, which have been adapted in the present study, i.e., idealized influence, inspirational 

motivation, intellectual stimulation, and Individualized consideration (Bass et al., 2003). First, at the 

level of idealized influence, prior studies concluded that the transformational leaders show an idealized 

influence on their teams to maintain a behavioral consistency which can be developed in positive 

empowerment through participating in risks to improve their organization’s performance and feeling 

more trust (Kevin Kelloway et al., 2003; Cetin & Kinik, 2015). Nonetheless, as considered by Huang et 
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al. (2020), there is a critical need to investigate the mechanisms of psychological confidence-building 

through which academic leaders influence faculty’s organizational commitment. The second component 

i.e., inspirational motivation forces the academic staff to be motivated by providing challenges of the 

institutional development. The leaders in this approach seek to share feelings and emotional appeals 

with staff to encourage the communication of collectively by evoking their supportive awareness of 

mutually desired goals (Bass & Riggio, 2006). The challenge of this is how the leaders achieve a high 

level of faculty performance by raising their changeable criteria for academic success, considering their 

diverse academic roles e.g., teaching, researching, and community services.  

For intellectual stimulation, transformational leadership can enhance the level of creativity and 

innovation of faculty by emphasizing the integration of knowledge into university (Militaru, 2014). The 

challenge of this line of leadership, especially in the Arab context, that universities need to focus on 

promoting and decide on individuals for upper-level academic positions with specific features, not any 

other factors as age or academic rank, to align with the requirements of this type of leadership. The 

fourth component of transformational leadership, i.e., individualized consideration reflects the 

competencies of academic leaders, by acting as mentors, to give heed to academics who got a higher 

level of achievement. By this type of leaders, new learning chances are created along with a supportive 

institutional climate in terms of desired and recognized staff needs (Bass et al., 2003). The challenge of 

this approach is the conflict of interests in the academic professional environments which have several 

aspects in terms of the objectives and perspectives of students, faculty, and leaders.    

 

2.2. Organizational loyalty versus organizational commitment  

 

Organizational loyalty, theoretically, reflects staff feelings as core members and contributors to the 

organization's achievements and success. Prior studies presented both organizational commitment and 

organizational loyalty as the same concepts, levels, and types. This similarity can be one of the 

challenges to measuring the impact of other organizational factors on staff performance. It is of 

importance that organizational loyalty, as a virtue, is more than commitment that involves being staff 

firm and more stable in their organization. In other words, the staff who has a high level of loyalty does 

not give up their support to the organization when things go either favorably or unfavorably, especially 

during difficult and critical crises (Opatha, 2015). In their study of Chinese employees, Chen et al. 

(2002) concluded that loyalty to supervisor appears to be more significant than organizational 

commitment in accounting for employees' in-role and the performance of the additional role.  

Meanwhile, the controversy between loyalty to the organization and staff’s commitment has been 

covered by some researchers to investigate the level of each of them between organizations’ members. 

Iqbal et al. (2015) investigated the positive impact of organizational commitment on employee loyalty 

in Pakistani organizations. Ammari et al. (2017) argued that the division of organizational commitment 

to attitudinal and behavioral commitment can emphasize staff identification and involvement by 
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representing the strength of staff loyalty to the organization. Conversely, it can also reflect the process 

whereby staff links themselves to their organization, because of the costs involved in leaving it.  

The findings of previous studies concluded that both organizational commitment and loyalty are 

positively associated with the level of institutional performance. Brown et al. (2011) determined that the 

leaders may be able to force some control over staff loyalty and commitment of their organization, 

specifically, human resource practices and provoking their trust which, in turn, may enhance its 

performance. Consequently, universities have a duty to provide an appropriate environment to faculty 

that capable of developing their loyalty that remains one of the indicators of the successful achievement 

of its objectives and recognizing the factors of positive organizational climate in its institutional 

construction (Arqawi, et al., 2018). More precisely in the Arabic context, organizational loyalty has a 

significant impact on such professional environments suffered by academics, especially in governmental 

institutions, from the effects of intention to leave, job strain, and academic productivity (Abdulrahman, 

2015).  

The faculty in the Arab university will have more degree of organizational loyalty, in its three 

dimensions i.e., affective, continuous, and normative, when they have been reinforced by the perceived 

organizational support and developing a system of incentives that enhance their bounty (Al-Adayleh, 

2007). It is thus in a university’s interest to foster such features which can highlight a potential avenue 

for productivity at the institution level. Accordingly, the attitudes of the academic suggest not only a 

role for staff characteristics, but also for the institution features, particularly, human resource practices 

and producing trust in their university. The current study contributes to the literature on transformational 

leadership theory and organizational loyalty to investigate the relationship between affiliation and 

loyalty to the university and thus appears clear differences in views between heads of departments and 

members. likewise, the study seeks to reveal that the levels of organizational loyalty are significantly 

influenced by the leadership practices of the heads of academic departments. 

 

3. Method 

3.1. Study Design 

 

This study adopted a cross-sectional data questionnaire, with an electronic questionnaire via 

QuestionPro distributed to the teaching staff members of a Saudi public university. The teaching staff 

members were full-time instructors from Deanship of preparatory year and supporting studies (DPYSS) 

at Imam Abdulrahman bin Faisal University (IAU), and they were divided by gender into 52 (48%) male 

instructors and 56 (52%) female instructors. The study data collection procedure was carried out over 

two months. The variables in the self-administered questionnaires were measured through two scales, 

each adopted from prior studies, with responses measured on a 5-point Likert scale that ranged from 1 

(strongly disagree) to 5 (strongly agree) as the following:  
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• 30 items for transformational leadership were divided into four components: idealized influence 

(7 items), inspirational motivation (8 items), intellectual stimulation (8 items), and individualized 

consideration (7 items), with a high level of reliability (Cronbach’s α = 0.985). 

• 24 items to measure the level of staff’s organizational loyalty which were divided into three 

components i.e., affective, continuous, and normative (by 8 items for each component) with a 

Cronbach’s alpha of 0.932 which indicates a good reliability of the items. 

 Accordingly, the major purposes of the study are briefly stated as follows: 

• To describe the transformational leadership behavior of heads of academic departments and the 

level of organizational loyalty among faculty in KSA. 

• To determine the relationship between academic department heads’ transformational leadership 

behavior and their followers’ level of organizational loyalty. 

• To determine the impact of academic and demographic variables of faculty on their perspective 

of transformational leadership components of academic leaders and their level of organizational loyalty. 

The transformational leadership scale was utilized to assess the level of heads of academic departments 

in DPYSS to build commitment and motivation for change among academics. Examples of items, for 

idealized influence, are “The head of your department has a high level of self-confident”, and “The 

deeds of the head of your department align with his words”. For inspirational motivation, some sample 

items include, “The head of your department has great confidence in his team competencies”, and “The 

head of your department discuss with faculty their performance and progress as a part of the professional 

motivation”. With regards to intellectual stimulation, 8 items were adopted to measure how the head of 

academic departments enhance the level of creativity and innovation of faculty e.g. “The head of your 

department encourages faculty for new approaches of academic strategies”, and “The head of your 

department growths the value of optimism for the future among faculty”. Lastly, individualized 

consideration was measured by items like “The head of your department provides to faculty a positive 

reinforcement which makes them feel appreciated”, and “The head of your department encourages 

faculty to share their perspectives even if they contradict his opinion”. 

The organizational loyalty scale aimed to measure how the head of departments can share with 

academics that they are firmer and more stable in their university, and the needed support for them to 

not give up in either favorable or unfavorable situations. Three different components were used to 

measure the organizational loyalty level of the study sample. For the affective loyalty, the scale included 

some items e.g., “The organizational climate reflects family emotions among department members”, 

and “I feel proud when I share with others my affiliation to IAU”. At the level of continuous loyalty, it 

was measured by 8 items like “I am motivated to work in any task assigned to me in order to carry on 

my work at IAU”, and “My work encourages me to do my best job performance and duties”. Some 

items like “I am committed to correcting my errors and resolving problems to reach my best professional 

performance”, and “I believe that my university reputation one of my concerns that affects my 

professional performance” are used to measure the level of normative loyalty.  
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3.2. Participants 

A total number of 108 faculty participated in the study with some academic and demographic variables 

of gender, years of experience, and academic rank. Table 1 presents the characteristics of the study 

sample. 

 

Table 1. Characteristics of the faculty participated in the study. 

 No. of Respondents (%) 

Academic Rank   

Lecturer  27 (25%) 

Assistant Professor  59 (55%) 

Associate Professor  10 (9%) 

Full Professor  12 (11%) 

Years of academic experience  

> 10 66 (61%) 

5 - 10 19 (18%) 

< 5  23 (21%) 

Gender   

Male 52 (48%) 

Female 56 (52%) 

 

4. Findings 

 

The study used SPSS to analyze the collected data, more specifically using internal consistency, 

descriptive statistics, correlation, and regression analysis of the transformational leadership and 

organizational loyalty components. Table 2 shows the mean and standard deviation of transformational 

leadership and organizational loyalty components. It shows that there is a high level of transformational 

leadership among heads of the academic departments of IAU. The individual item means a score of 

transformational leadership behaviors was first transformed into total mean scores. The descriptive 

analysis for the transformational leadership behaviors showed that the total mean score was 4.01 (SD = 

0.77). Therefore, the findings accomplished that academic staff perceived their heads of department as 

a transformation leader while leading the academic practices. Table 2 also portrays that the lowest level 

of transformational leadership practices is intellectual stimulation (M=3.87, SD=0.81) and the highest 

component is individualized consideration with the same mean of idealized influence (M=4.01, 

SD=0.77) but less than idealized influence in standard deviation.  
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Table 2 . Descriptive statistics for full sample (n = 108) 

Measure M SD  

Transformational leadership 4.01 0.771 

 

Idealized Influence 4.08 0.882 

Inspirational Motivation 4.03 0.823 

Intellectual Stimulation 3.87 0.813 

Individualized Consideration 4.08 0.773 

Organizational Loyalty 3.78 0.521 

 

Affective Loyalty 3.97 0.719 

Continuous Loyalty 3.23 0.499 

Normative Loyalty 4.13 0.693 

 

Further, the mean score for organizational loyalty among the study sample was considered as an above 

medium level of loyalty to university which was indicated at 3.78 (SD = 0.52). The findings mirror that 

the normative loyalty is the highest level of organizational loyalty components (M= 4.13, SD=0.69), 

then affective loyalty (M= 3.97, SD=0.71), and lastly continuous loyalty (M=3.23, SD=0.49). Likewise, 

the correlations between the components of transformational leadership in DPYSS and the 

organizational loyalty of faculty were analyzed in consideration of their gender, years of academic 

experiences, and academic rank. Table 3 shows the matrix of correlations values and 4-ANOVA test of 

academic and demographic variables to measure the variance between faculty in their perspectives of 

the transformational leadership practices of heads of departments and their organizational loyalty. The 

findings of 4-ANOVA test of the transformational leadership scale concluded that there were 

statistically significant differences between faculty’s years of experience regarding their analysis of 

transformational leadership practices as determined by F = 0.019 (p 0.05 ≥ ). Moreover, there were no 

statistically significant differences between faculty responses regarding academic rank and gender. At 

the level of organizational loyalty, there were statistically significant differences between faculty 

experience and gender (at 0.01 level). Moreover, there were no statistically significant differences 

between faculty academic rank and their level of organizational loyalty. 

 

Table 3  4-ANOVA and correlation analysing of academic and demographic variables 

Source 
Type III Sum  

of Squares 
df Mean Square F Sig. 

Transformational leadership  

Academic Rank .746 3 .249 2.482 .067 
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Years of Experience 1.053 3 .351 3.501 .019* 

Gender .032 1 .032 .319 .574 

Error 8.119 81 .100   

Total 1488.360 108    

Corrected Total 15.754 107    

Organizational Loyalty 

Academic Rank .657 1 .657 1.309 .256 

Years of Experience 7.959 2 3.980 7.930 .001* 

Gender 13.445 3 4.482 8.931 .000* 

Error 44.662 89 .502   

Total 1855.127 105    

Corrected Total 67.125 104    

Correlation Test 

 Gender 
Years of academic 

experience 

Academic 

Rank 

Transformational leadership    

 

Idealized Influence .060 -.079 .254** 

Inspirational Motivation .043 -.172 .293** 

Intellectual Stimulation .001 -.117 .313** 

Individualized Consideration -.011 -.148 .328** 

Organizational Loyalty    

 

Affective Loyalty -.079 -.067 .189 

Continuous Loyalty -.062 -.210* .188 

Normative Loyalty -.125 .003 .199* 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Closely related to these findings, the correlation test of study variables shows that there is no significant 

relationship between all the components of transformational leadership from faculty’s point of view and 

their gender or years of academic experience. On the other hand, there are significant relationships (at 

0.01 level) between the academic rank of faculty and their analysis of all the transformational leadership 

components i.e., idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and 

individualized consideration (r= 0.254, 0.293, 0.313, and 0.328 respectively). At the level of 

organizational loyalty, there are significant relationships between only two components namely, 

continuous loyalty of faculty members and their years of academic experience (r=- 0.210, p>0.05), and 

normative loyalty of faculty with their academic rank (r=0.199, p>0.05). Finally, there was not any 
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significant relationship between the gender of faculty and the components of transformational leadership 

or their loyalty to the university.  

Ultimately, the findings provided empirical evidence to indicate a significant relationship between 

transformational leadership of the head of departments and organizational loyalty among academics. 

Table 4 contains the correlation analysis results of the variables. From the table, it is clear that the 

affective loyalty of academics has a positive and significant relationship with the four components of 

transformational leadership i.e., idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, 

and individualized consideration (r = 0.435, p <.01; r = 0.412, p <.01; r = 0.426, p <.01; r = 0.445, p 

<.01 respectively). 

 

Table 4 Correlations matrix between transformational leadership and organizational loyalty 

components 

Measure 1 2 3 4 5 6 7 

T
ra

n
sf

o
rm

a
ti

o
n

a
l 

le
a
d

er
sh

ip
 

1 Idealized Influence ----       

2 Inspirational Motivation .896** ----      

3 Intellectual Stimulation .828** .853** ----     

4 
Individualized 

Consideration 
.720** .801** .867** ----    

O
rg

a
n

iz
a
ti

o
n

a
l 

L
o
y
a
lt

y
 

5 Affective Loyalty .435** .412** .426** .445** ----   

6 Continuous Loyalty .334** .338** .399** .280** .258** ----  

7 Normative Loyalty .483** .514** .548** .511** .747** .375** ---- 

Note: ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 

In addition, the continuous loyalty (r = 0.334, p >.01; r = 0.338, p. >01; r = 0.399, p <.01; r=0.280, 

p>0.01 respectively) has a positive relationship with all transformational leadership components but 

with a lesser degree than the affective loyalty. Conversely, the normative loyalty has the highest level 

of a positive correlation with transformational leadership components (r = 0.483, p >.01; r = 0.514, p. 

>01; r = 0.548, p <.01; r=0.511, p>0.01 respectively).  

 

5. Discussion and Conclusion 

 

The findings of this study present a humble investigation of transformational leadership practices, from 

the faculty members' point of view, among heads of academic departments in a public Saudi university. 
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Moreover, how transformative leadership practices influence academics’ loyalty to university 

considering some academic and demographic variables. The results show that the faculty reported a high 

level of transformational leadership among their academic leaders. More precisely, idealized influence 

reflects the highest level of transformative leadership practices that leading the positive empowerment 

of faculty through their participation during institutional threats and risks. For this consideration, the 

professors and associate professors conveyed an awareness of idealized influence practices more than 

assistant professors and lecturers. In line with the foregoing, the academic empowerment of professors 

leads them to be aware of idealized influence practices as a practice of transformational leadership. 

These findings mirror align with the results of a previous study (Cetin & Kinik, 2015) that concluded 

that Ph.D. graduates perceive their administrators’ Idealized Influence higher than M.A. graduates. In 

agreement with another study (Clegg, 2008), it was found that the academic identities under threats, as 

a part of idealized influence practices of transformational leadership, were mostly not shaped and 

developed by a reference to the past, but based on different epistemological assumptions stemmed from 

other professionals and practices that reflect the academics loyalties in response to the changes in 

university structures. 

Meanwhile, the sample of faculty signified all components of organizational loyalty to their academic 

departments with a significant impact of academic rank on the normative loyalty which was reported as 

the highest components of the organizational loyalty. Consequently, it is of note that the senior 

academics have formal opportunities to impact the institutional decisions that affect them, which gives 

them an opportunity to have their voices heard when talking about formal leadership (Shaw et al., 2013). 

Thus, this opportunity reflects positively in the level of normative loyalty because of their consciousness 

of their role on academic performance and institutional achievement. Bearing into consideration the 

impact of experience years, the academics with a low number of experience years appeared high level 

of continuous loyalty. It is of note that this conclusion can be illustrated considering the study sample 

represents contracted faculty with a temporary contract.  

With an attempt to provide insights into how transformational leadership practices can influence the 

components of organizational loyalty, the findings illustrated that all the components of transformational 

leadership affect positively on the three components of organizational loyalty. Notably, intellectual 

stimulation has the strongest impact on normative loyalty. Conversely, the individualized consideration 

aspect is the lowest component of transformational leadership in the relationship with academics’ 

continuous loyalty to the university. The study results addressed that the transformational leadership 

behavior of the heads of academic departments raises the level of faculty awareness of the university’s 

goals which facilitating their tasks and increasing their motivation that they exert maximum effort to 

achieve the institutional goals. This motivation makes faculty feel a strong intention to stay at university 

that represents a high level of organizational loyalty. The study is partly mirrored with the conclusions 

found in a previous study by Luton (2010) which showed the existence of a positive relationship with 

statistical significance between the head of academic departments' practices for transformative 
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leadership by its four components and the level of organizational loyalty among faculty. Moreover, the 

study concurs with the conclusion of Woodcock (2010) study that showed statistically significant 

moderation effects of perceived organizational support and individual level collectivism on the 

relationship between transformational leadership and staff loyalty.  

The current study has some limitations, the first being that the study sample may not be considered as a 

representative of the general population owing to the fact that it was chosen from only a single Saudi 

university. This could limit the demographical and geographical generalization but, on this basis, future 

studies are furnished with avenues for research. Future studies can adopt the same design and framework 

but include all Saudi universities. The second limitation of this study concerns the quantitative data 

collection method adopted via the self-report approach. Participants had ample chances to manipulate 

their answers based on several reasons; they may have become bored with the questionnaire so they 

chose answers that they think would satisfy the researcher and get over with the answering as quickly 

as possible. Therefore, the respondents to the survey may have (voluntarily/involuntarily) chosen 

answers that were not true to their experiences. Therefore, it is recommended that future authors make 

use of the qualitative approach to provide deeper insight into the perception of lecturers in universities. 

One interesting area of future research entails exploring how the interaction between different types of 

faculty loyalty may influence academic performance, as well as how human resources practices 

influence different types of commitment. 
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Abstract: 

Transformational leadership and job satisfaction are among the topics that attract the 

most attention of researchers. This is due to the role that both topics play in employee 

performance. In this study, it is aimed to investigate the effect of transformational 

leadership on job satisfaction of academic staff working in higher education institutions. 

Data were collected from academic staff (n=208) working in the faculties of Sport Sciences 

within 6 universities, in Turkey. As a data collection tool, Bass and Avolio's (2000) 

Multifactor Leadership Questionnaire to measure transformational leadership, and job 

satisfaction scale developed by Chang and Chang (2007) to measure job satisfaction, were 

used. Descriptive statistics, correlation and regression analyses were used as statistical 

analysis. The results of the analysis showed that transformational leadership had a 

significant and positive effect on job satisfaction (ß=.375; p<0.001). 

 

Keywords: transformational leadership, job satisfaction, academic staff, university 

 

1. Introduction 

 

Since 1978, it has been pointed out that in the leadership literature, it is necessary to make 

a new distinction in addition to classical leader behavior styles. For this distinction, the 

term transformational leadership is used. Transformational leadership is geared towards 

innovation, change, and reform, and maximizes leader-member relations and success. 

Burns (1978) put forward the concept of transactional leadership in order to create a 

contradiction, and with this concept, he talked about the leadership style that is more 
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connected to the past and traditions. Although transformational leadership is taken up 

by different scientists, the most obvious common point is that transformational 

leadership is a leadership style that can be successfully applied to realize fundamental 

changes in organizations. The transformational leader directs its members through 

superior values such as freedom, success, equality, and humanity. At the same time, 

he/she sets a common vision for transformation, maximizes the potential of the members, 

motivates the members, provides them new perspectives and becomes a role model (Bass, 

1993). 

 Today's intense competitive environment, which is formed by constantly 

developing knowledge and technology, makes it compulsory for organizations to cope 

with many difficulties in their development and achievement of their goals (AlBar and 

Hoque, 2019). The reason for the success of organizations in the competition is to keep 

talented employees by increasing their quality of work life. Employees who have skills 

and holders of knowledge represents a tool for the generation of innovations. Thanks to 

their personal creativity, their knowledge, and abilities it is possible to generate new 

innovative ideas that will help organizations to achieve a competitive advantage 

(Urbancova, 2013). 

 As in all sectors, competition between higher education institutions (HEIs) in the 

education sector is increasing day by day (Mazzarol and Norman Soutar, 1999). HEIs, 

which want to maintain their existence successfully in such a dynamic environment and 

provide a competitive advantage, need academic staff performing at high standards 

(Rogach, Frolova, and Rvabova, 2017). Academic staffs have a very valuable position in 

HEI in terms of providing a competitive advantage. Therefore, there is a greater need for 

leaders who can efficiently manage human resources with effective leadership styles in 

organizations (Rao, 2014). Transformational leadership, which is one of the leadership 

styles, is an important instrument that enables academic staff to reach their potential by 

contributing to job satisfaction, motivating them to exhibit extra-role behavior (Katz and 

Kahn, 1978), and even exceeding their limits and contributing to achieving high 

performance (Weller, Süß, Evanschitzky, and Von Wangenheim, 2019). 

 Job satisfaction is a concept that expresses the emotional evaluations of employees 

against their work in general (Arnett, Laverie, and Mclane, 2002). Spector (1997) defined 

job satisfaction as an employee’s sense of work or attitude towards various aspects of 
work. Job satisfaction is considered as the degree of difference between the expectations 

of the employees from their jobs and the ones obtained from their organizations (Shiu 

and Yu, 2010). Employees demonstrate their mental, physical and social skills to achieve 

their individual goals in a work environment. During this process, a number of emotional 

reactions arise from the work and work environment. In time, they directly or positively 

affect the performance of the employee and indirectly of the organization. For this reason, 

job satisfaction is one of the most important facts for organisations (Bakotic, 2016).  

 Job satisfaction has many antecedents, transformational leadership is one of them 

(Kim et al., 2019; Medley and Larochelle, 1995). There are a number of studies examining 

the impact of transformational leadership on job satisfaction of academic staff in the 
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higher education environment (Bateh and Heyliger, 2014; Mert, Dördüncü, and İncaz, 
2019; Sadeghi and Pihie, 2013). These studies generally emphasize that transformational 

leadership positively affects job satisfaction. There are no studies in the literature that 

include academic staff working in the faculties of sports sciences. Therefore, this study 

aimed to investigate the effect of transformational leadership on academic staff working 

in sports sciences faculties in order to contribute to leadership literature. 

 

2. Method 

 

2.1. Sample Size and Procedure  

The data used in this study were obtained from six universities (Gazi, Adnan Menderes, 

Firat, Atatürk, Inönü, and Mugla Sitki Kocman), in Turkey. The communication with 

academic staff was provided via pollsters. First, the participants were informed about the 

purpose and content of the study and were distributed to 228 academic staff to 

voluntarily participate in the study. Then, 210 voluntary participants were identified. As 

a result of the examination, 2 forms were lacking information and therefore 208 forms 

were found appropriate for the analysis to test the relationship between the variables 

identified. 

 

2.2. Measurement Instruments 

To measure the transformational leadership level, the transformational leadership part 

of the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), originally developed by Bass and 

Avolio (2000) and adapted by Bolat (2008) to the Turkish, was used. To measure academic 

staff’s job satisfaction, the job satisfaction scale developed by Chang and Chang (2007).  

 Both scale items were measured on a five-point Likert type scale ranging from 

1=strongly disagree to 5=strongly agree. 

 

3. Analysis and Findings 

 

3.1. Sample Characteristics 

Descriptive analysis showed that majority of the study participants were male (79.3%), 

married (73.1%), between the ages of 36-45 (30.3%), and held a doctorate degree (77.4%). 

With respect to the academic rank, majority of the subjects were associate professors 

(24%) and instructors (24%). Twenty-one percent indicated that they had various 

administrative duties (Table 1). 
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Table 1: Sample characteristics 

Gender f % 

Female 43 20.7 

Male 165 79.3 

Marital status f % 

Single 56 26.9 

Married 152 73.1 

Age f % 

Less than 25 5 2.4 

26-35  55 26.4 

36-45  63 30.3 

46-55  54 26.0 

More than 56  31 14.9 

Degree f % 

Undergraduate 10 4.8 

Master 37 17.8 

Doctorate 161 77.4 

Academic rank f % 

Research Assistant 44 21.2 

Instructor 50 24.0 

Assistant Professor 46 22.1 

Associate Professor 50 24.0 

Professor 18 8.7 

Administrative responsibilities f % 

No 164 78.8 

Yes 44 21.2 

Income (USD) f % 

Less than 800  3 1.4 

801-1000  47 26.6 

1001-1200  77 37.0 

More than 1201  81 38.9 

Total number of years employed (year) f % 

1-5  35 16.8 

6-10  36 17.3 

11-15  23 11.1 

16-20  40 19.2 

21-25  36 17.3 

More than 26  38 18.3 

 

3.2. Test for Reliability 

Since the validity analysis of both scales was performed several times by different studies 

before, only reliability analysis was performed in this study. Reliability analysis results 

yielded an excellent coefficient alpha score for the MLQ (α=0.977), and for the satisfaction 
scale (α=0.855). 
 

3.3. Correlation Analysis 

The result of the correlation analysis in this study indicated that job satisfaction did not 

have any relation with demographic variables. The other hand, there was a significant, 
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positive and moderate level correlation between transformational leadership and job 

satisfaction (r=0.356; P<0.01). The variables of education degree and academic title had a 

significant and negative relationship with transformational leadership. Therefore, it can 

be said that academic staff with higher education degrees and higher titles need less 

transformational leadership than others (Table 2). 
 

Table 2: Results of correlation analysis 

 * P<0.05; **P<0.01 
 

3.4. Hierarchical Regression Analysis 

The results of the two-stage hierarchical regression analysis are given in Table 3 where 

job satisfaction was used as dependent variables one at a time and transformational 

leadership was considered as independent variable. Regression analysis results showed 

that job satisfaction was positively and significantly affected by transformational 

leadership (ß=0.375; p<0.001). On the other hand, there was no significant causal 

relationship between control variables and job satisfaction (Table 3). 
 

Table 3: The results of the hierarchical regression analysis aiming 

to identify the relationship between job satisfaction and independent variables 

Independent variables 
Step 1 Step 2 

Beta t p Beta t p 

Gender .049 .647 .519 .090 1.274 .204 

Marital status -.100 -1.252 .212 -.063 -.848 .397 

Age .074 .487 .626 -.030 -.212 .832 

Degree .005 .053 .958 .045 .552 .582 

Academic rank -.080 -.686 .494 -.003 -.032 .975 

Administrative responsibilities .114 1.421 .157 .050 .655 .513 

Income .070 .708 .480 .047 .502 .616 

Total number of years employed -.015 -.099 .921 .066 .457 .648 

Transformational leadership - - - .375** 5.450 .000 

F .614 3.925 

R2 .024 .151 

Adjusted R2 -.015 .113 

Note: Standardized beta values were used. **p<0.001 

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. Gender 1         

2. Marital status .065 1        

3. Age .205** .400** 1       

4. Degree .158* -.027 -.107 1      

5. Academic rank .171* .359** .542** .389** 1     

6. Administrative 

responsibilities 
-.026 .235** .156* .196** .417** 1    

7. Income .276** .315** .371** .379** .651** .394** 1   

8. Total number of years 

employed 
.169* .412** .878** -.051 .584** .173* .412** 1  

9. Transformational leadership -.135 -.092 -.023 -.163* -.163* .076 -.090 -.089 1 

10. Job satisfaction .058 -.053 .030 .026 .019 .093 .068 .018 .356** 
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4. Conclusion 

 

In the literature, there are many studies examining the relationship between 

transformational leadership and job satisfaction in other sectors (Morçin and Çarıkçı, 
2016; Turhan and Helvacı, 2018). There was also research on the relationship between the 
two variables in HEIs (Mert et al., 2019). However, no research has been found on 

academic staff working in the faculties of Sport Sciences. Therefore, this study was 

designed to investigate the effects of transformational leadership behaviors on job 

satisfaction of academic staff working in the faculty of sport sciences and to present the 

research results to the literature. 

 Bateh and Heyliger (2014) found in their research conducted in a university in the 

USA that higher scores on the transformational leadership increased the odds of faculty 

members of the university was satisfied. Similarly, Sadeghi and Pihie (2013) found in 

their research conducted in a university in Malaysia that transformational leadership had 

a significant and positive effect on job satisfaction (ß=.304; p<0.01) of academic staff. Chen, 

Beck, and Amos (2005) studied the impact of transformational leadership on the nursing 

faculty’s job satisfaction at a university in Taiwan. The results of their studies found that 
transformational leadership had a significant and positive effect on job satisfaction 

(ß=.194; p<0.05). Alonderiene and Majauskaite (2016) found in their research at private 

and public universities in Lithuania that transformational leadership was the most 

effective leadership style on job satisfaction of academic staff. The relationship between 

the two variables was very strong and positive. Much of the research emphasized that 

transformational leadership was more effective than transactional leadership (Afsar et 

al., 2017; Masa’deh, Obediat, and Tarhini, 2016). Therefore, they advised leaders to adopt 

a transformational leadership style from their leadership style in their organization 

(Cheung and Wong, 2011; Mahdinezhad et al., 2013). The findings of our study are similar 

to the results of the above-mentioned studies. Therefore, our study provides evidence 

that transformational leadership has a significant and positive effect on job satisfaction in 

the context of academic staff of sports faculties. As can be seen from all the research 

results mentioned above, it can be said that there is a consensus that transformational 

leadership, regardless of culturally, has a positive effect on the job satisfaction of 

academic staff. 

 Leadership processes are also considered as an element of internal marketing in 

some studies conducted for academic staff in HEIs (Vel at al., 2019). For example, the 

leader can provide a vision for his / her employees, support the development of their 

skills, involve them in decision-making processes and so on (Yildiz and Kara, 2017). In 

addition, the leader can influence its members by improving the quality of leader-

member exchange. It is argued that extra-role behaviors (Yildiz, 2011) and job satisfaction 

of the employees (Lings and Greenley, 2010) will increase as a result of such efforts. 

Moreover, it is emphasized that these efforts will attract employees to their jobs, and they 

will also support the development of organizational citizenship behavior (Yildiz, 2016). 
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 In summary, since the performance of HEIs depends on the high performance of 

the academic staff, first of all, the job satisfaction of the academic staff should be ensured 

and the expectations and needs of the staff must be met for this purpose (Sharma, Kong, 

and Kingshott, 2016). Since the provision of the necessary motivation is among the 

expectations and needs of the academic staff, the executives at the upper level should 

perform transformational leadership behavior more effectively (Munir, AbdulRahman, 

Malik, and Ma’amor, 2012). Transformational leadership behavior and job satisfaction 

will not only contribute to the personal development of academic staff, but also will 

contribute to the overall performance of the university such as academic publications, 

student satisfaction, and collaboration with colleagues. 

 In the faculties of sports sciences, in order to increase the job satisfaction of the 

academic staff (and consequently for the acquisition of features such as organizational 

commitment, organizational citizenship, organizational trust, productivity, and 

performance), it can be suggested that the personnel in the managerial position should 

adopt transformational leadership and exhibit the necessary behaviors in this context. 

Thus, the leader can create a common vision, inspire and energize, create a climate 

suitable for development and enable the current potential of the academic staff in a 

subordinate position. As a result, more effective and efficient academic staff can 

contribute more to the performance of the HEI. 
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