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 المقدمة: .1.1

 
ًٌا عنصرًا القٌادة تُعتبر  التً الرئٌسٌة العوامل من الدٌمقراطً النمط عدٌُ  حٌث الإدارٌة، العملٌة فً أساس
 والمعاهد والجامعات الكلٌات فً الأقسام رإساء ٌُعتبر. داخلها الأفراد ورضا المنظمة أداء تشكٌل فً تإثر

 حالة من أقسامهم تحوٌل فً وقٌادتهم أداإهم ٌسهم إذ الإدارٌة، للعملٌة النابض القلب التربوٌة والمإسسات
 والنجاح والاستمرارٌة الدٌمومة من لةحا إلى السكون

 الدٌمقراطً النمط ٌُبرز الأنماط، هذه بٌن من. والتربوٌة التعلٌمٌة المإسسات قادة لدى القٌادٌة الأنماط تتباٌن
 على. أهدافهم تحقٌق على تساعدهم تحفٌزٌة بٌئة وتوفٌر القرارات اتخاذ فً العاملٌن بإشراك ٌتمٌز الذي

 المشاركة من ٌحد مما الأوامر، وتوجٌه القرارات اتخاذ فً بالمركزٌة الأوتوقراطً طالنم ٌتمٌز النقٌض،
 .الرأي فً الاستبداد إلى وٌإدي

 والسمات القائد لدى الدٌمقراطٌة الصفات تلعب حٌث مإسسة، أي لنجاح الأساس الدٌمقراطً النمط ٌُعتبر
 للعاملٌن. إٌجابٌة بٌئة روتوفٌ المإسسٌة الأهداؾ تحقٌق فً مهمًا دورًا له الشخصٌة

 (2219)المطٌري، ن. ز. ض .ا، & ندى زوٌد ضٌؾ الله.  

 

 اتخاذ فً للمشاركة الفرصة الموظفٌن تمنح حٌث للبهتمام، المثٌرة الأنماط من الدٌمقراطٌة القٌادة تُعتبر
 التنفٌذٌٌن المدراء من للعدٌد للؽاٌة فعالًا  الأسلوب هذا ٌُعتبر. فرقهم ضمن القرارات

 مٌزاتها أبرز من، الآخرٌن حقوق واحترام الدٌمقراطٌة مفهوم تبنً إلى الدٌمقراطٌة الإدارة تشٌر

 .بآرائهم المساهمة على الأعضاء جمٌع تشجٌع: القرار صنع فً الموظفٌن مشاركة

 .الإنتاجٌة بجانب الإنسانً الجانب على التركٌز: الإنسانً بالجانب الاهتمام

 .والإرشادات المبادئ احترام مع النظام على لحفاظا: النظام فً الاعتدال

 .الموظفٌن واهتمامات وقدرات لتخصصات وفقًا المسإولٌات توزٌع: المهام توزٌع

 .التمكٌن مفهوم وتعزٌز الحاجة، عند الصلبحٌات منح: السلطة تفوٌض

 العالٌة المعنوٌات بروح متتس إٌجابٌة بٌئة خلق فً ٌساهم الدٌمقراطً الأسلوب هذا اعتماد أن الأدلة تُظهر
ا مفهومًا أصبحت الدٌمقراطٌة أن كما. بالعدالة والشعور الموظفٌن ورضا ًٌ  بما المجالات، جمٌع ٌشمل عالم

 التعلٌمٌة المإسسات فً الدٌمقراطٌة قٌم تبنً فإن لذا،. والتعلٌمٌة والاجتماعٌة والاقتصادٌة السٌاسٌة ذلك فً
 .الشباب عقول تشكٌل فً ةخاص الأهمٌة، بالػ أمرًا ٌُعتبر

 هذا فً. التشاركٌة بالقٌادة أحٌانًا إلٌها ٌُشار حٌث التعلٌمٌة، المإسسات فً الدٌمقراطٌة القٌادة أهمٌة تتجلى
 الفرٌق آراء إلى ٌُنظر. والشفافٌة الثقة ٌعزز مما القرارات، اتخاذ فً الفرٌق أعضاء جمٌع ٌُشارك النموذج،

 .مهمة راتقرا أي اتخاذ قبل جدي بشكل
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 وتوفٌر العاملٌن، وتحفٌز تنظٌم عن المسإول فهو المدٌر، من قوٌة شخصٌة المإسسٌة القٌادة تتطلب
 وتعزٌز الإبداع على التشجٌع ضرورة على التربوٌون ٌوافق. المناسبة والاجتماعٌة النفسٌة الظروؾ
 (2224 المومنً)والعلبقات والأداء الأهداؾ

ا فً المإسسات التعلٌمٌة، حٌث أصبحت قٌادة النظام التعلٌمً الٌوم أكثر أهمٌة تُعتبر القٌادة عنصرًا أسا ًٌ س
إلى قادة ومدراء ومسإولٌن دٌمقراطٌٌن وفاعلٌن، ٌتمتعون برإٌة  دارسمن أي وقت مضى. تحتاج الم

واضحة وممٌزة، وعلى استعداد لتعزٌز مستوى عالٍ من إنجاز الطلبب وأعضاء هٌئة التدرٌس، بالإضافة 
ٌُحدد التفاعل بٌن درسة، إلى خلق مناخ تنظٌمً فعال ٌتناسب مع خصوصٌات كل م فً كل نظام تعلٌمً، 

. ٌإثر هذا المناخ على المدارس المدٌر وأعضاء هٌئة التدرٌس بشكل كبٌر من تطوٌر المناخ الفعال داخل
.ضاهم عن وظائفهمسلوك الأفراد الذٌن ٌعٌشون وٌعملون فً هذه البٌئة، مما ٌنعكس على أدائهم ور  

ٌُعد الرضا الوظٌفً عنصرًا حاسمًا فً أداء المنظمات المختلفة، حٌث ٌرتبط بفاعلٌة الأداء ومدى التزام 
ٌُعتبر الرضا الوظٌفً مإشرًا مهمًا على كٌفٌة إدراك دارسهمأعضاء هٌئة التدرٌس بالتواجد داخل م  .

مواطنة التنظٌمٌة والؽٌاب ودوران الأعمال. ٌعتمد الموظفٌن لوظائفهم وأدائهم، بما فً ذلك جوانب مثل ال
تحقٌق أداء متمٌز للعاملٌن على توفٌر مستوى مقبول من الرضا الوظٌفً، وكلما زاد مإشر الرضا، زادت 

ا على أدائهم فً المإسسة ًٌ .التوافقات الداخلٌة لدى الأفراد، مما ٌنعكس إٌجاب  

فً تحقٌق نتائج عمل إٌجابٌة وتحسٌن الأداء فً مكان العمل.  تشٌر الدراسات إلى أن القٌادة الناجحة تُسهم
ٌمكن أن ٌعزز أسلوب القٌادة الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن، حٌث توجد علبقات إٌجابٌة بٌن القٌادة الحقٌقٌة، 

التً تتمثل فً الوعً الذاتً، والمنظور الأخلبقً الداخلً، والمعالجة المتوازنة، والشفافٌة، وبٌن الرضا 
 (2219.الله ضٌؾ زوٌد ندى&  المطٌري) .الوظٌفً

 

 ٌُعتبر الذي الوظٌفً، الرضا تعزٌز فً فعّال بشكل تُسهم الدٌمقراطٌة القٌادة أن إلى الدراسات بعض تشٌر
 ملبئمة بٌئة خلق فً وٌساعد الموظفٌن، رضا درجة الوظٌفً الرضا ٌعكس، للؤفراد الأساسً المحرك

 بالرضا شعورهم ٌعزز مما المنظمة، أهداؾ وتحقٌق ومسإولٌاتهم واجباتهم اءأد من تُمكّنهم جٌدة وظروؾ
 .عملهم فً

 ما ٌتؽٌر أن ٌمكن حٌث متعددة، لأسباب المستمرة والدراسة البحث ٌستحق موضوعًا الوظٌفً الرضا ٌُعد
 .مشاعرهم على حٌاتهم مراحل فً التؽٌرات تؤثٌر إلى بالإضافة الوقت، مرور مع الأفراد ٌُرضً

 الشعور هذا وٌكون عملهم، عن بالرضا ٌشعرون عندما للئنجاز ودافعٌتهم بالكفاءة العاملٌن شعور ٌزداد
 .المالٌة المكافآت من بدلًا  نفسه العمل مصدره ٌكون عندما أقوى

 ثةالثلب العقود أن إلى الباحثٌن من العدٌد ٌُشٌر حٌث العشرٌن، القرن بداٌة منذ الوظٌفً بالرضا الاهتمام بدأ
 تعرٌؾ فً تباٌن هناك ٌزال لا الموضوع، هذا حول الدراسات تعدد ورؼم. الاهتمام هذا بداٌة كانت الأولى
 على وتعتمد متؽٌرة تكون ما ؼالبًا التً الأفراد بمشاعر ارتباطه إلى ذلك وٌرجع الوظٌفً، الرضا مفهوم

 .المختلفة السٌاقات
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. عمله ببٌئة المحٌطة للعوامل الفرد قبول مدى عن تعبر التً الشخصٌة الحالة بؤنه الوظٌفً الرضا ٌُعرؾ
 بٌن الجمع. الرضا ؼٌاب ظل فً الطوٌل المدى على متمٌز أداء تحقٌق الصعب من أنه ملبحظة المهم من

. منتجاتها جودة وتدنً المنظمة فً الكفإة العناصر فقدان إلى ٌإدي قد الرضا وانخفاض الإنتاج زٌادة
 فً العمل ظروؾ تدنً على المإشرات أبرز من العاملٌن لدى الرضا مستوى انخفاض ٌُعتبر وبالتالً،
 (2218،باصفار القادر عبد.)المإسسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 

  

 مشكلة الدراسة .1.1

ٌُعد النمط القٌادي الذي تتبعه إدارة المدارس له تؤثٌر كبٌر على الرضا الوظٌفً لأعضاء هٌئة  
 من الرضا وٌعزز الإنتاجٌة العملٌة والعلمٌة للمعلمٌن التدرٌس، مما ٌسهم فً خلق مناخ

                                                              فجوات على المستوى النظري .1.1.1
تتجلى أهمٌة الأنماط القٌادٌة فً العملٌة الإدارٌة والتعلٌمٌة، حٌث تلعب دورًا حاسمًا فً تٌسٌر 

تحقٌق أهداؾ المدرسة. بالإضافة إلى ذلك، فإن الرضا الوظٌفً الأمور بشكل إٌجابً وفعال ل
له أثر بالػ فً تحقٌق أهداؾ المدرسة وتمٌزها. ومع ذلك، تظل الدراسات والأبحاث العلمٌة 

حول هذا الموضوع محدودة، حٌث تركز معظم الأبحاث على المعلمٌن والمدٌرٌن والإدارٌٌن 
 .سعودٌةفً التعلٌم العام بالمملكة العربٌة ال

                                                            فجوات على المستوى التطبٌقً .1.1.1
إلى الاهتمام بالعوامل الداخلٌة والخارجٌة التً تإثر على  متحتاج المدارس فً التعلٌم العا

تعلٌم ى المإسسات الخاصة للتحفٌز أعضاء هٌئة التدرٌس، من خلبل قٌادات حكٌمة. ٌنبؽً عل
اتخاذ الخطوات اللبزمة لٌس فقط لزٌادة مستوى رضا الأكادٌمٌٌن، بل أٌضًا للحفاظ  مالعا

علٌهم. هنا تكمن أهمٌة الدراسة الحالٌة التً تهدؾ إلى الكشؾ عن نوع النمط القٌادي 
، وعلبقته بمدى رضا هٌئة التدرٌس عن وظائفهم، فً الؽد النموذجٌة الموجود فً مدرسة 

 هاعملٌة التعلٌمٌة وٌساهم فً تحسٌنتماد هذا النمط وممارسته بما ٌفٌد المحاولة لاع
 (2219. الله ضٌؾ زوٌد ندى& المطٌري)               

 السؤال الرئٌسً

تظهر أهمٌة الدراسة الحالٌة فً السإال الرئٌسً: "ما هو أثر القٌادة الدٌمقراطٌة على الرضا الوظٌفً لدى 
؟ذجٌة الؽد النمومدرسة ٌن معلم " 
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 أهمٌة الدراسة .1.1
مدارس الؽد تستمد الدراسة أهمٌتها من أنها تستهدؾ قطاع هام ٌتمثل فً  على المستوى النظري:

والتً ٌقع على عاتقها عبء العملٌة التربوٌة ، بالإضافة إلى أهمٌة الموضوع الذي تناولته والذي 
 علبقته بالرضا الوظٌفً لدى المعلمٌن . ٌحتوي متؽٌرات الدراسة وهما القٌادة الدٌمقراطٌة  و

كما وٌإمل أن تكون إضافة جدٌدة لدراسات تناولت أثر ممارسة القٌادة الدٌمقراطٌة فً المٌدان 
التربوي باعتبارها جانباً مهما فً العملٌة  الإدارٌة، ودورها فً رفع  مستوى الرضا الوظٌفً لدى 

 تجاهات العالمٌة المعاصرة فً الإدارة التربوٌة ،، وخاصة فً ظل بروز الإالمدرسةالعاملٌن فً 
بالإضافة إلى إعتباره نقطة انطلبق لإبحاث أخرى من خلبل الإستفادة من الأدب النظري ونتائج 

 الدراسة.
 

  على المستوى التطبٌقً:

الراجعة حول ٌإمل أن ٌستفٌد من نتائج هذه الدراسة القائمٌن على العملٌة التعلٌمٌة من خلبل تقدٌم التؽذٌة 
فً المدارس ، كما وقد تخدم هذه الدراسة مدٌري  ط القٌادة الدٌمقراطٌة فً المدارسمستوى ممارسة نم

التعرؾ على مفاهٌم و مبادىء القٌادة الدٌمقراطٌة والعمل على تنمٌتها لدٌهم ومساعدتهم على إدارة العملٌة 
تمكنهم من ممارسة أنماط القٌادة المدارس ٌة لمدٌر التعلٌمٌة  والجهات المعنٌة وذلك فً توفٌر برامج تطوٌر

المختلفة وخاصة القٌادة الدٌمقراطٌة  وذلك بهدؾ تحسٌن الرضا الوظٌفً لدى المعلمٌن للوصول إلى أفضل 
 ( 2223. مرزوق ابرهٌم&   عرار ابو) نتائج  للعملٌة التعلٌمٌة.  
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 أسئلة الدراسة .1.1
طٌة على الرضا جابة على السإال الرئٌسً: "ما هو أثر القٌادة الدٌمقراتهدؾ الدراسة الحالٌة إلى الإ

ببرٌدة؟" وللئجابة على هذا السإال، ٌتطلب الأمر تناول الأسئلة الفرعٌة  مدارس الؽد ٌنالوظٌفً لدى معلم
 :التالٌة

 كٌؾ تإثر العلبقات الإنسانٌة على الرضا الوظٌفً؟ .1

 ضا الوظٌفً؟ما هً العلبقة بٌن تفوٌض السلطة والر .2

 ما هو دور مشاركة العاملٌن فً تعزٌز الرضا الوظٌفً؟ .3
 

 أهداف الدراسة .1.1
 الهدف العام :    
 اكتشاؾ العلبقة بٌن القٌادة الدٌمقراطٌة  والرضا الوظٌفً لدى معلمٌن مدارس الؽد .   
 الأهداف الفرعٌة :   

 تقٌٌم تؤثٌر العلبقات الإنسانٌة على الرضا الوظٌفً. /1
 تعرؾ على العلبقة بٌن تفوٌض السلطة والرضا الوظٌفً.ال /1
 / التعرؾ على دور مشاركة العاملٌن فً تعزٌز الرضا الوظٌفً.3

 

 

 

 

 فرضٌات الدراسة .1.1
 

 الفرضٌة الرئٌسٌة: 
 توجد علبقة معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن القٌادة الدٌمقراطٌة والرضا الوظٌفً .

 الفرضٌات الفرعٌة:
 إٌجابٌة معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن العلبقات الإنسانٌة والرضا الوظٌفً ./ توجد علبقة 1
 / توجد علبقة إٌجابٌة معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن تفوٌض السلطة والرضا الوظٌفً .2
 / توجد علبقة إٌجابٌة معنوٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن مشاركة العاملٌن والرضا الوظٌفً.3
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 نموذج الدراسة .1.1
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 ( : النموذج المقترح للدراسة  1الشكل )

 المصدر له الباحث.

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 القٌادة الدٌمقراطٌة:

 العلبقات الإنسانٌة

 مشاركة العاملٌن 

 تفوٌض السلطة
H,Ha,Hb,Hc 

:رضا الوظٌفً ال  

 الراتب والمكافؤت

 مهام العمل وواجباته

  العلبقة مع الزملبء والرإساء

 التقدٌر واحترام الذات
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 منهجٌة الدراسة .1.1
    

 

( : منهجٌة البحث 2الشكل )  

 المصدر له : الباحث .
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 الدراسة المٌدانٌة .1.1
هـ. وهً تقع فً برٌدة بحً الفاٌزٌة، وتمتاز بطاقم ٌشكل 1428عام « مدارس الؽد النموذجٌة»تؤسست 

 علٌمٌة تكفل للمدرسة الرٌادة، وتكفل تفوقها على مستوى المنطقة. منظومة ت

  تطور المراحل: بدأت كمدرسة للبنات، ثم أضٌفت مدارس ابتدائٌة للبنٌن، واكتملت المراحل
 هـ.1416الدراسٌة للبنٌن والبنات )تمهٌدي، ابتدائً، متوسط، ثانوي( بحلول العام 

 التربٌة والتعلٌم، مما ٌضمن جودة التعلٌم تعمل المدارس تحت إشراؾ كامل من وزارة 
 استخدام وسائل التعلٌم الحدٌثة والتكنولوجٌا لتعزٌز التعلم 
 توفر أنشطة ثقافٌة ورٌاضٌة لتعزٌز مهارات الطلبب 

 الرؤٌة:
 .بناء جٌل متعلم منتج منافس، ٌتمتع بالثقة بالنفس والكفاءة فً مواجهة تحدٌات المستقبل

 الرسالة:
.دمات تربوٌة وتعلٌمٌة، ذات جودة عالٌة، مع الالتزام بالقٌم، والإتقان والمرونة والإبداعتقدٌم خ      

الأهداف:      

توفٌر بٌئة تعلٌمٌة حدٌثة تواكب التطورات العلمٌة على مستوى العالم. تحقٌق مبدأ انضباط الطالب وهو سر 
                         العربٌة اهتماماً خاصاً تمٌزه ونجاحه. إثراء المخزون اللؽوي للطالب بالاهتمام باللؽة 

 

 وائز:   الج    

 مدارس الؽد النموذجٌة الأهلٌة فً برٌدة حصلت على عدة جوائز، منها جائزة القصٌم للتمٌز 
والإبداع، ودرع التمٌز من وزارة التربٌة والتعلٌم، وشهادة الأٌزو فً الجودة وفقاً لموقع مدارس الؽد 

 النموذجٌة.
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 مخطط المشروع المقترح 1.11.
 

 

 

 ٍخطؾ اىَششٗع  اىَقزشح . (:3اىشنو )

 اىَظذس ىٔ : اىجبدث .

 

 

 

 

 

 

 

 الإطار العام للدراسة: الفصل الأول 

 الإطار النظري: الفصل الثانً 

 منهجٌة الدراسة : الفصل الثالث

 التحلٌل الإحصائً: الفصل الرابع 

 مناقشة النتائج والخاتمه : الفصل الخامس 
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 الفصل الثانً: الدراسات السابقة .1
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 المقدمة: .1.1
ما ٌمٌز الأسلوب الدٌمقراطً الإهتمام بالعلبقات الإنسانٌة والعمل على تحقٌق العدالة الاجتماعٌه 

عاملٌن و الإعتراؾ  بالفروق ومراعاتها عند توزٌع الواجبات والعمل على تؤكٌد المصلحة بٌن ال
العامة للجماعة والاهتمام بمبدأ التفوٌض فً العمل الإداري والاهتمام بالاتصالات وتهٌئة المناخ 

ط من السلٌم والملبئم وتوثٌق الصله بٌن المنظمة والبٌئة المحٌطة وبالتالً كل ماٌمٌز هذا النم
خصائص إٌجابٌة فهو بذلك على أدائهم وأداء المنظمة وهذا ماٌساهم بدرجة كبٌرة فً تحقٌق 

الرضا الوظٌفً داخل المنظمات ، وبالتالً النتٌجة المتوصل إلٌها من خلبل هذه العلبقة أن النمط 
 (2221الدٌمقراطً ٌرفع درجة الرضا الوظٌفً داخل المنظمات . بوعبدلً.)

 

 

 )القٌادة الدٌمقراطٌة( : ستقلالمتغٌر الم .1.1
 

هذا النمط من القٌادة ٌرتكز على ثلبث أركان أساسٌة وهً العلبقات الإنسانٌة ، المشاركة ، تفوٌض السلطه، 
فالقائد الدٌمقراطً ٌبنً علبقان إنسانٌة جٌدة بٌنه وبٌن العاملٌن معه والتً من خلبلها ٌتم إشباع العاملٌن 

تالً خلق روح التعاون بٌنهم ، والقدرة على حل المشكلبت التً من الممكن أن بالحاجات اللبزمة لهم وبال
تواجههم ، ولهذا النوع من القٌادة القدرة على الإقناع ، وبناء الثقه بٌنه وبٌن مرإوسٌه، وكذلك الإستفاده من 

وزٌع المهام بٌن آرائهم وأفكارهم والتً تساهم فً تطوٌرالمنظمة، كما أن هذا النوع من النمط ٌعمل على ت
العاملٌن من أجل خلق علبقة ودٌة بٌنهم ، كما أنه ٌسعى دائماً إلى تحقٌق الأهداؾ التً تسعى إلٌها المنظمة 

ولذلك ٌعتبرهذا النمط من أكثر أنماط القٌادة فعالٌة فً تحقٌق الأهداؾ التً تسعى إلٌها المنظمة.     
 (2224الهاشمً وعادل محمد )

 

 الدٌمقراطٌة : محددات القٌادة 1

 من الأمور التً ٌجب مراعاتها فً تحدٌد مدى إمكانٌة استخدام النمط الدٌمقراطً ماٌلً :

ـ البٌئة الإدارٌة من حٌث درجة تطور النظام الإداري وتقدمة : فالبٌئات المختلفة إدارٌا لا ٌصلح فٌها 
التً تحد من استخدام الدٌمقراطٌة استخدم هذا النمط لأن القائد ٌجد نفسه محاطا بمجموعة من العوائق 

 كؤساس للتعامل مع المرإوسٌن .

ـ الموقؾ الذي ٌعاٌشه القائد : فقد ٌكون الوضع الذي أمامه ٌتطلب السرعة فً إنجازه أو قد تكون طبٌعة 
الموقؾ تتطلب السرٌة بحٌث ٌكون عرضها على المرإوسٌن لأخذ رأٌهم حول طرٌقة الوصول إلى القرار 

 لا ٌمكن تحقٌقه . بشؤنها أمر

ـ نوعٌة المرإوسٌن : قد ٌفاجؤ بؤن المرإوسٌن الذٌن لا ٌتقبلون العمل بالنمط الدٌمقراطً عن طرٌق 
إحجامهم عن المشاركة فً اتخاذ القرار وقبولهم تفوٌض السلطة لعدم رؼبتهم فً تحمل نتائج الأعمال ، مما 

باعتباره الوسٌلة الوحٌدة التً تتفق مع خصائص  ٌضطر القائد إلى اللجوء للعمل بالأسلوب الأوتوقراطً
 مرإوسٌه.
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ـ نوعٌة القائد : فالتسلٌم بؤن جمٌع القادةٌرؼبون فً استخدام أسلوب النمط الدٌمقراطً، كؤساس للتعامل مع 
المرإوسٌن قد ٌكون فٌه تعمٌم خاطىء فً معتقدات القائد وقٌمه واتجاهاته تلعب دورا كبٌرا فً استخدام هذا 

 مط  دون ؼٌره.الن

 خصائص النمط الدٌمقراطً : 1.1.1

 القائد ٌتشاور مع تابعٌه بصدد القرارت التً ٌمكن اتخاذها 

  القائد ٌساعد وٌدعم تابعٌه فً أدائهم لتحقٌق أهدافهم إلى جانب هدؾ المإسسة ، فلب تعارض بٌن
 الاثنٌن .

 ًلقٌادته القائد ٌستمد سلطته وقوة نفوذه من رضا تابعٌه وقبولهم الطوع 

 بالطرٌقة  القائد ٌإمن بؤن هإلاء التابعٌن ٌمكن أن ٌوجهوا أنفسهم وٌبدعوا فً أعمالهم إذا ما حفزوا
 الصحٌحة .

  ٌفوض بعض السلطات الإدارٌة للمرإوسٌن 

 ٌناقش المرإوسٌن فً أمور العمل، وٌبحث ما ٌرٌد منهم من مقترحات  

  ٌنسق الجهود بٌن المرإوسٌن 

 ا كان فٌه مضاٌقة للمرإوسٌن وٌعمل على رفع مستوى أدائهم ٌتراجع عن قرار إذ 

 سمات القائد الدٌمقراطً: 1.1.1

 من بٌن مجموعة السمات الممٌزة لرجال الإدارة من ذوي النمط الدٌمقراطً ماٌلً:

 _ قوة الشخصٌة

 _تقبل النقد البناء بإعطاء الفرصة لإبداء الرأي .

 عند تحدٌد المسإولٌات والواجبات . _الاعتراؾ بالفروق الفردٌة ومراعاتها

_القائد الدٌمقراطً هو الذي ٌشجع الآخرٌٌن ، وٌقترح ولا ٌفرض ولا ٌملً وٌترك للآخرٌن حرٌة اتخاذ 
 القرار واقتراح البدائل والحلول وٌراعً رؼبات الآخرٌن ومتطلباتهم.

وٌعمل على تنمٌة قدرات الأفراد  _القائد الدٌمقراطً ٌسعى للبرتقاء بؤفراد الجماعة إلى رسم المستوٌات
 وتدرٌبهم لٌتصدروا مكان القٌادة من بعده

_القائد الدٌمقراطً لا ٌنفرد بؤي قرار لنفسه وإنما ٌشترك مجموعته فً اتخاذه كما ٌسمح للؤعضاء باختٌار 
 زملبئهم الذٌن ٌودون العمل معهم.

 _إتباع المساواة فً الحقوق والامتٌازات لنفسه والمجموعة 

 إتباع أسلوب التوجٌه الذاتً للعاملٌن معه بخلق ثقة بٌنهم_

 _التحلً بالحكمة والذكاء والعقلبنٌة فً التصرؾ 

 أبعاد القٌادة الدٌمقراطٌة: 1.1.1
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تعنً العلبقات الإنسانٌة فً مجال تطبٌقها الإداري كما ٌعرفها "دافز" اندماج الأفراد _العلاقات الإنسانٌة: 
، بطرٌقة تدفعهم للعمل متعاونٌن وبإنتاجٌة عالٌة مع إشباع حاجاتهم الإقتصادٌة  العاملٌن فً موقؾ عمل

والنفسٌة والإجتماعٌة ، حٌث تسهم هذه العلبقات فً توفٌر جو اجتماعً ٌشعر فٌه كل فرد بالانتماء إلى 
ولا ٌمكن  أسرة التنظٌم الإداري ، كما ٌشعر بؤن العمل الذي ٌقوم به ٌسهم فً إشباع حاجاتهم ورؼباتهم

تحقٌق هذه الحاجات والرؼبات إلا إذا كانت الحٌاة الإجتماعٌة  داخل المإسسة تنطوي على جو من الثقة 
 والاحترام المتبادلٌن بٌن جمٌع الأفراد .

وتبرز أهمٌة العلبقات الإنسانٌة بالنسبة للقٌادة الإدارٌة تبرز من كون القٌادة فً جوهرها عملٌة شخصٌة 
عملٌة شخصٌة لأن القائد ٌقود عن تؤثٌره الشخصً فً مرإوسٌه حتى ٌرشدهم وٌجعل دٌنامٌكٌة فهً 

سلوكهم متلبئماً مع الخطط والأعمال القائمة ، وهً عملٌة دٌنامٌكٌة لكونها علبقة متؽٌرة ومتطورة ، حٌث 
خصً فٌهم ، أن العلبقة بٌن القائد ومرإوسٌه تخضع للتؽٌٌر والتبدٌل والتطور من خلبل تؤثٌر القائد الش

 وتؤثره فً نفس الوقت بهم .

 والعلبقات الإنسانٌة بٌن القائد الإداري ومرإوسٌه فً إطار هذا المعنى تدور حول النقاط الأساسٌة التالٌة:

/ أنه حتى ٌمكن الحصول على نتائج فعاله فً العمل ٌجب أن ٌحدث اندماج بٌن الموظؾ والتنظٌم الذي 1
 ٌعمل فٌه 

 ارض مصالح الموظؾ مع مصالح التنظٌم/ ٌجب أن لا تتع2

 / ٌجب أن ٌعامل الأفراد العاملون المعاملة التً تحفظ لهم كرامتهم3

/ٌجب الاهتمام بإشباع حاجات الأفراد العاملٌن عن طرٌق التحفٌز الإٌجابً بمعنى أن ٌحاول القائد التؤثٌر 4
 ة لدٌهم حالٌا.فٌهم من خلبل احتمالات الإضافة إلى مجموعة الإشباعات المتحقق

 وٌهدؾ الإهتمام بالعلبقات الإنسانٌة إلى تحقٌق الؽاٌات التالٌة:

 _تحقٌق التآلؾ والاندماج بٌن العاملٌن :

حٌث ٌعمل القائد الدٌمقراطً على تنمٌة الجهود التعاونٌه _روح الفرٌق _بٌنهم فً المستوٌات المختلفة 
ورة حسنه متى أحس العاملون فٌه أنهم لا ٌعملون أفرادا للتنظٌم حٌث أن أي تنظٌم إداري ٌمكن أن ٌعمل بص

بل أنهم ٌعملون كؤعضاء فً جماعة عمل تقوم بمجهود مشترك ٌقوم على أساس التعاون . كما ٌتطلب 
تحقٌق التآلؾ و الاندماج بٌن العاملٌن _ من القائد الدٌمقراطً _ التوفٌق والمرئمة بٌن مصالح العاملٌن 

 ٌا فً ذلك أن لا ٌتضرر أحدهم من تلبٌة مطالب الآخر.ومصالح التنظٌم مراع

 _تفهم القائد لمشاعر مرإوسٌه :

أي تفهم الدٌمقراطً للشخصٌة الإنسانٌة لمرإوسٌه وذلك ٌتطلب من القائد ما ٌسمى بالحساسٌة لمشاعر 
ى مدى قدرته مرإوسٌه وتوقع رد فعلهم تجاه تصرفاته بالنسبة لهم وٌعتمد تفهم القائد لمشاعر مرإوسٌه عل

 فً إدراك وجهة نظر مرإوسٌه.

 _تفهم القائد لمشاكل مرإوسٌه ومعالجتها: 
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القائد الدٌمقراطً هو الذي ٌتفهم مشاكل مرإوسٌه جٌداً وٌعمل على معالجتها بالشكل الذي ٌإدي إلى رفع 
عن طرٌق  روحهم المعنوٌة دون أن ٌثٌر لدٌهم استجابات عدائٌة فعناٌة القائد بكل موظؾ فً إدارته

اجتماعاته الفردٌة والتً تتٌح له أن ٌسمع لمقترحاتهم واعتراضاتهم والصعوبات والمشاكل التً تواجههم فً 
العمل ، كما ٌستمع إلى شكاوٌهم وتظلماتهم وظروؾ العمل ؼٌر المرٌحة وإشعاره لهم بؤن اهتمامه لا 

ه ومعرفة مشاكله وحلها ، كل ذلك ٌقتصر على العمل والإنتاج وإنما ٌهمه أٌضا الموظؾ وصحته ورضا
ثبت فً التطبٌق العلمً أنه من الأبعاد الهامة لإقامة علبقات إنسانٌة سلٌمة بٌن القائد ومرإوسٌه ومن 

الوسائل الرئٌسٌة التً تساعد القائد على تفهم مشاكل مرإوسٌه، اتصاله الشخصً والمزدوج معهم ذلك أن 
بنقل شكواه والصعوبات التً ٌواجهها فً العمل ،كل ذلك ٌمكن أنٌبدد إتاحة الفرصة من قبل القائد للمرإوس 

قلقه وٌنمً لدٌه إحساس بالاستقرار، لأن قائده ٌفهم مشاكله وٌعالجها ، ومما ٌسهل على القائد تفهم مشاكل 
المرإوسٌن أٌضا ،إدراكه وتفهمه لكافة المإثرات التً تإثر فً معنوٌة المرإوسٌن، سوءاً كانت هذه 

إثرات بدنٌة أو شخصٌة أو اجتماعٌة، ومن تلك المإثرات التً ٌجب أن ٌراعٌها القائد مقدار التعب الم
 والملل الذي ٌنتاب الفرد العامل وظروؾ العمل لتً ترتبط بها .

 _إشباع الحاجات الإنسانٌة للمرإوسٌن :

هم إلى العمل المنتج إلا بتلبٌة لا ٌمكن للقٌادة الدٌمقراطٌة أن تحقق درجة عالٌة من إثارة المرإوسٌن ودفع
حاجاتهم واشباعها، والعمل على اتخاذ ذلك وسٌلة لتحفزهم على أداء العمل على أحسن وجه ، وإشباع 

الحاجات الانسانٌة للموظؾ تتمثل فً الحوافز الإٌجابٌة التً ٌمكن للقائد الدٌمقراطً من خلبلها بناء علبقات 
 م بالعمل على نحو أفضل .إنسانٌة مع مرإوسٌه، وٌدفعهم للقٌا

 _ مشاركة العاملٌن :

وتعنً دعوة القائد لمرإوسٌه والالتقاء بهم لمناقشة مشاكلهم الإدارٌة التً تواجهه ، وتحلٌلها ومحاولة 
الوصول إلى أفضل  الحلول الممكنة لها ،مما ٌؽرز الثقة بٌنهم من خلبل مشاركتهم فً وضع الحلول 

 الملبئمة للمشاكل الإدارٌة

إن مشاركة العاملٌن فً المنظمة فً عملٌة صنع القرارات تساعد على ترشٌد عملٌة اتخاذ القرارات حٌث 
أن المشاركة تساعد القائد فً التعرؾ على كافة الآراء التً ٌقدمها أصحاب العقول الناضجة والتجارب 

 لتالً اتخاذ القرارات الرشٌدة.الواسعة ، والتً ٌمكن من خلبلها اختٌار البدٌل الملبئم المحقق للهدؾ، وبا

كما ٌقوم بعمل لقاءات تشاورٌة ٌحاول من خلبلها التعرؾ على آراء المرإوسٌن ،حٌث تسنح له الفرصة 
سماع أرائهم وتبادل الآراء حول المشاكل التً تواجههم فً العمل ، وفً هذه اللقاءات ٌشجع القائد مرإوسٌه 

 لا ٌنسب اقتراحات وأراء مرإوسٌه إلى نفسه .على تقدٌم اقتراحات وٌجب على القائد أ

كما ٌرى كنعان أن هناك خمسة نماذج من سلوكٌات القائد الدٌمقراطً إزاء تطبٌق مبدأ المشاركة تترواح 
 بٌن الأنماط التالٌة:

  نموذج القائد الدٌمقراطً الذي ٌتٌح قدراً بسٌطا من الحرٌة للمرإوسٌن لمشاركته فً صنع القرارات
ذها وٌتمثل هذا النموذج فً وضع القائد للمشكلة التً تواجهه أمام مرإوسٌه وطلبه منهم قبل اتخا

 مشاركته فً إٌجاد حلول متعددة للمشكله ،وفً نهاٌة ٌقوم القائد باختٌار الحل الذي ٌراه مناسباً.
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 لقرار بعد أن نموذج القائد الدٌمقراطً الذي ٌحدد القائد فٌه المشكلة وٌرسم الحدود التً ٌمكن اتخاذ ا
 ٌحدد المشكله وٌرسم الحدود التً ٌمكن اتخاذ القرار فً إطارها .

  ًنموذج القائد الدٌمقراطً الذي ٌتخذ القرار بنفسه ولكنه ٌحرص على إثارة الحوار بتنفٌذه ، وإذا لق
 الإستٌاء لدٌهم ٌعمل على تعدٌله .

 مشاركة فً اتخاذ القرار وفً طرق نموذج القائد الدٌمقراطً الذي ٌتٌح لمرإوسٌه فرصه أكبر لل
 تنفٌذه.

  نموذج القائد الدٌمقراطً الذي ٌترك لمرإوسٌه أمر اتخاذ القرار الذي ٌوافقون علٌه، وهو بدوره
 سٌقبل أي قرار ٌكون مقبولاً ومتفقاً علٌه من قبل المرإوسٌن .

ٌة بالنسبة إلى المرإوسٌن كما ٌترتب على تطبٌق مبدأ المشاركة_ فً الحدود التً سبق ذكرها _ نتائج إٌجاب
ٌترتب علٌها ترشٌد عملٌة صنع القرارات وضمان إصدار قرارات أقرب إلى الصواب وأكثر فعالٌة، وأهم 

 هذه المزاٌا :

_ إن إشراك المرإوسٌن فً وضع الخطط والسٌاسات و الأهداؾ وفً عملٌة صنع القرارات ٌتٌح لهم 
 قتراحاتهم فً كل المسائل التً تهمهم أو تمس نشاطاتهم .المجال للتعبٌر عن آرائهم والإسهام با

 _ إن المشاركة تخلق المناخ الصالح والملبئم لتشجٌع التؽٌٌر وتقلبه فً إطار مصلحة المرإوسٌن والتنظٌم .

_إن المشاركة تإدي إلى تحقٌق الثقة المتبادلة بٌن القٌادة والعاملٌن فً التنظٌم من ناحٌة ،وبٌن التنظٌم 
 مهور الذي ٌتعامل معه من ناحٌه أخرىوالج

 _ وأخٌرا إن المشاركة فً عملٌة صنع القرار تساعد على ترشٌد عملٌة اتخاذ القرار.

 _تفوٌض السلطة:

لقد أدى تطور الأعمال الإدارٌة وتعقدها فً المإسسات الحدٌثة إلى تزاٌد الأعباء على عاتق القائد، والتً 
لمإسسة، ولٌستطٌع القائد التوجٌه للتفكٌر فً العملٌات الإستراتٌجٌة  ٌفرضها علٌه مركزه القٌادي فً ا

الهامه ٌتطلب منه تفوٌض السلطة لمرإوسٌه بتكلٌفهم بمهام معٌنه مبٌنا لهم حدودها والنتائج المطلوب 
تحقٌقها، ومن أهم مزاٌا التً تترتب على تفوٌض القائد بعض اختصاصاته وسلطاته لمرإوسٌه والتً كشفت 

ا التطبٌقات العملٌة، أن التفوٌض ٌساعد القائد على توزٌع جزء من مهامه لٌتفرغ للمهام القٌادٌة بدلا من عنه
تبدٌد جهوده فً النواحً الإجرائٌة كما ٌساعد التفوٌض على تنمٌة قدرات المرإوسٌن ، وٌتٌح الفرصة لهم 

ما ٌسمح لهم بإخراج طاقاتهم الإبداعٌة لتقدٌم خبراتهم واقتراحاتهم من خلبل إشراكهم فً صنع القرارات، ك
 الكامنة.

والتفوٌض ٌعنً إسناد القائد بعضاً من اختصاصاته لمن ٌنوب عنه مع تحمل القائد مسإولٌة العمل كاملة 
وذلك من أجل انجاز الأعمال بكفاءة وبؤسلوب أفضل. حٌث أصبحت القٌادة فً وضع ٌحتم علٌها الإقدام 

من الفهم الخاطىء عوامل الثقة القائمة على ضرورة إقامة علبقة إنسانٌة  على تفوٌض السلطه، دون خوؾ
 سلٌمة بٌن القائد ومرإوسٌه وإشراكهم فً صنع القرارات.

 _ومن مزاٌا تفوٌض السلطة ما ٌلً:

  ٌعمل أسلوب التفوٌض على إتاحة فرصة التنمٌة الذاتٌة للمرإوسٌن وخاصة القٌادات فً المستوٌات
، وذلك من خلبل إتاحة الفرصة لهم بإنجاز المهام المفوضة إلٌهم واتخاذ  الوسطى والمباشرة
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القرارات اللبزمة لها ، وبالتالً تؤهلٌهم للترقٌة إلى مناصب أعلى وتكوٌن احتٌاطً من الأفراد 
 لشؽل الوظائؾ فً المستقبل .

 حترام بٌن الجمٌع .شعور المرإوسٌن بالثقة بالنفس و الإعتزاز بثقة القادة وبالتالً التعاون والإ 

               .توفٌر الوقت للقائد وتمكٌنه من التفرغ للؤمور المهمة والإستراتٌجٌة فً المإسسة
 (2215محبوب وراضٌه)

                                                              . تقوٌة شعور الإنتماء والالتزام للمإسسة والعمل بروح الفرٌق
وب التفوٌض على تحقٌق المرونة فً العمل الإداري وابتعاده عن المركزٌة وتسرٌع ٌعمل أسل

 المعاملبت وبالتالً استمرار النشاط الإداري على وتٌرة واحدة فً كافة الظروؾ :

 _ومن متطلبات التفوٌض ماٌلً :
 ن أن تكون الواجبات أو المهام المراد تفوٌضها محددة وؼً عامه وواضحة ولٌست ؼامضة وأ

 تكون السلطات المفوضة لإنجازها كافٌة لتحقٌق النتائج المرتقبة للتفوٌض .

  شجاعة القائد وثقته بنفسه : فبعض القادة ٌتخوفون من التفوٌض لعدم ثقتهم فً مرإسٌهم أو عجزهم
عن استخدام وسائل المتابعة والتحكم فً المهام المفوضة إلى مرإوسٌهم ممالاٌتٌح لهم الإطمئنان 

على حسن أداء هذه المهام وانجازهم، أو اعتقادهم أن تفوٌض السلطة ٌقلل من هٌبته وٌسلب  الكامل
 اختصاصهم وٌقوي معاونٌهم 

 . حسن اختٌار القائد للمرإوسٌت الذٌن ٌفوضهم السلطة وثقته بهم 

 .فاعلٌة وسائل الاتصال بٌن القائد ومرإوسٌه 

 مزاٌا القٌادة الدٌمقراطٌة:1.1.1   

 عدٌدة لهذا الأسلوب من خلبل تطبٌق أبعاده ومنها ماٌلً :هناك مزاٌا 

 ٌساعد الأفراد فً تطوٌر مهاراتهم بؤقصى ماتسمح به إمكانٌاته وٌإهلهم لتولً القٌادة. .1

 رفع الروح المعنوٌة للعاملٌن وإقبالهم على العمل برؼبة ونشاط. .2

 مستوٌات الوسطى والمباشرة التفوٌض ٌإدي إلى تنمٌة قدرات المرإوسٌن ، وخاصة القٌادات فً ال .3

 إٌجاد جماعات متعاونة داخل التنظٌم . .4

 العمل على إشباع حاجات العاملٌن .5

 الاهتمام بالعاملٌن وزٌادة قدرتهم بالتدرٌب والتحفٌز. .6

 عٌوب القٌادة الدٌمقراطٌة:1.1.1  

فً إطار هذا الاتجاه  من أبرز المآخذ على أسلوب القٌادة الدٌمقراطٌة والتً كشفت عنها الدراسات التً تمت
 ماٌلً :

ماٌإخذ على المشاركة كركٌزة أساسٌة للقٌادة الدٌمقراطٌة من أنها تشكل مظهراً لتنازل القائد عن  .1
 بعض مهامه القٌادٌة

هناك الكثٌر من الناس لا ٌحبون تحمل المسإولٌة وخاصة فٌما ٌتعلق بإصدار القرارات وٌفضلون  .2
 والتعلٌقات من الرإوساء. أن تصدر إلٌهم القرارات والأوامر

قد ٌترتب على هذا النمط بعض الظواهر السلبٌة مثل عدم الانضباط فً العمل بٌن المرإوسٌن  .3
وتؤخرهم فً الأداء وصعوبة اتخاذ القرارات سرٌعة فً المواقؾ السرٌعة وانخفاض كمٌة الإنتاج 

 (2215فً بعض الحالات .محبوب وراضٌه )
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 قراطٌة :آثار القٌادة الدٌم1.1.1

 الآثار الإٌجابٌة:

تحقٌق مزٌد من التفاهم والإنسجام بٌن القائد الدٌمقراطً ومرإوسٌه نتٌجة ممارسة سٌاسة الباب  .1
 المفتوح 

 إٌجاد نوع من الأمن والإستقرار فً نفوس المرإوسٌن ٌدفعهم إلى زٌادة إنتاجهم . .2

نظٌم عن طرٌق زرع الثقة فً إتاحة الفرصة للمرإوسٌن للنمو والتقدم إلى مراكز أعلى فً لت .3
 نفوسهم للقٌام بالأعمال الموكلة إلٌهم والاستؽلبل الأمثل لمواهبهم وقدراتهم .

زٌادة الإحساس بالإنتماء للتنظٌم الذي ٌشعر باهتمام القٌادة به وحرصها على تحقٌق مطالبه وإشباع  .4
لك ٌزٌد من انتمائه فً خدمة حاجاته الإنسانٌة و الإجتماعٌة  و ما ٌسعى إلٌه من رقً وتقدم كل ذ

 التنظٌم .

خلق أجواء من التآلؾ والإنسجام داخل التنظٌم خالٌة من الخلبفات والصراعات التً  تنشؤ عادة بٌن  .5
 المرإوسٌن وتإدي إلى تدنً مستوى إنتاجٌتهم .

 الآثار السلبٌة:

نه من النوع الذي ٌإمن الإستخدام المفرط للؤسلوب الدٌمقراطً من أجل المناورة أمام المرإوسٌن بؤ .1
بدٌمقراطٌة الإدارة ولكن الواقع ٌختلؾ فقد ٌطلب منهم المشاركة فً اتخاذ القرارت لكن لٌست 

مشاركة فعلٌة ولا شك فً أن لذلك أثراً سٌئاً على نفسٌة المرإوسٌن مما ٌزعزع الثقة بٌنهم وبٌن 
 القائد وٌزٌد من فرص نشوء صراعات ونزاعات داخل التنظٌم .

المبالؽة بالعمل فً الأسلوب الدٌمقراطً قد تإدي إلى الإضرار بمصالح التنظٌم وبذلك ٌؽلب إن  .2
القائد مصلحة وأهداؾ العاملٌن على أهداؾ التنظٌم وهو أمر ٌتعارض مع ماٌنادي به الفكر الإداري 

الحدٌث من العمل على إحداث التوازن بٌن أهداؾ التنظٌم والمرإوسٌن بشكل ٌحقق المصلحة 
 لعامة.ا

إن بعض القادة قد ٌسًء استخدام الأسلوب الدٌمقراطً وذلك لتحقٌق بعض الأؼراض والؽاٌات  .3
 الشخصٌة مما ٌؽٌر فً الهدؾ الأساسً الذي قام علٌه مبدأ الدٌمقراطٌة فً الإدارة.

لنوع من وٌرى بعض الباحثٌن أن اؼلب الانتقادات الموجهة إلى القٌادة الدٌمقراطٌة مبالػ فٌها وان بهذا ا
القٌادة مزاٌا تفوق ما ٌترتب علٌها آثار سلبٌة. ومع ذلك فإن تفوق النمط الدٌمقراطً فً القٌادة على ؼٌره 

 (2215من الأنماط لٌس معناه أنه أفضل أسلوب للقٌادة فً جمٌع الحالات .محبوب وراضٌه )

 نظرٌات القٌادة :1.1.1 

د طبٌعة القٌادة  والعوامل المتعلقة بظهور القادة، وتتمثل حاولت هذه النظرٌات البحث فً الأسباب التً تحد
 هذه النظرٌات فً :

 / نظرٌة الرجل العظٌم :1
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ٌرجع ظهور هذه النظرٌة إلى الإؼرٌق ، لذا تعد من أقدم النظرٌات القٌادٌة ، وترى هذه النظرٌة أن القادة 
لخصائص اللبزمة للقٌادة التً تجذب ٌولدون ولا ٌصنعون ، وٌصبحون قادة لأنهم ولدوا وهم ٌتمتعون با

أتباعهم ومإٌدٌهم وأن سمات القٌادة موروثة ولٌست مكتسبة ، وأن ماٌطرأ على هإلاء الأتباع من تؽٌرات 
ٌتم من خلبل هذا الشخص الذي ٌتمتع بقدرات ؼٌر عادٌة ، وٌمتلك حرٌة الإدراة المطلقة والقدرة على 

(. إلا أن هذه النظرٌة 2224لمإسسة .)طلبل عبدالعزٌز الشرٌؾ ،احتواء الأزمات بما ٌتوافق مع أهداؾ ا
تعرضت لانتقادات عدٌدة، وذلك أنها تإمن بؤن القادة ٌولدون متمتعٌن بالفطرة بسمات القادة، كما أنها لا 

تإمن تومن بتطوٌر وتنمٌة المواهب ،فالقٌادة لا تولد ولاتوجد من فراغ وإنما هناك ظروؾ ومجموعة من 
ساعدت على خلق القائد، كما أن هذه النظرٌة لم تؤخذ فً الحسبان ظروؾ المجتمعات وخصائصها  العوامل

العمرٌة أو العرقٌة أو التعلٌمٌة وحجمها أٌضا ، فقدرة القائد على التؽٌٌر ترتبط بالزمن الذي ٌتولى فٌه 
 القٌادة ، كما أن هذه الظروؾ هً التً تحدد مدى فعالٌة القٌادة . 

 لسمات أو الخصال فً القٌادة :/نظرٌة ا1

"مهدت نظرٌة الرجل العظٌم لمداخل أكثر واقعٌة لسمات القٌادة ، وترى هذه النظرٌة أن هناك سمات 
وصفات للقائد تإهله لتولً القٌادة  وتنادي هذه النظرٌة بالبحث عن الصفات المادٌة المشتركة بٌن القائد 

صفات القٌادٌة تتمثل فً القوة والمهابة باعتبارها من مكونات والمرإوسٌن وٌرى أنصار هذه النظرٌة أن ال
الشخصٌة الناضجة بالإضافة إلى الإدارة والحزم والهدوء والثقة والاعتزاز بها والذكاء والشجاعة وتحمل 

 المسإلٌة  والأمانة والابتكار والترفع عن الصؽائر والتفاإل .

 ً تإثر على فعالٌة القٌادة فً المنظمات منها :( الصفات الت1991وٌحدد )زوزٌت مسروب زكرٌان ،

 _ النصج  الجتماعً واتساع العلبقات )الاتزان العاطفً ، احترام وتقدٌر الذات ، أنشطة خارجٌة(

 _ دوافع داخلٌة ورؼبة فً الإنجاز.

 _اتجاهات لتكوٌن علبقات إنسانٌة.

التً ٌمكن أن تتكرر باستمرار للتمٌز بٌن  وٌإخذ على هذه النظرٌة أنها لم تستطع تحدٌد الصفات القٌادٌة
القادة وؼٌرهم،  ومن ثم ستظل رإٌة هذه النظرٌة مجرد تصور نظري لٌس لها أي قٌمة تحلٌلٌة .     

 ( .2222الدرعً وآخرون )
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 )الرضا الوظٌفً( : المتغٌر التابع .1.1
  

ساس الذي ٌحقق التوافق النفسً ٌعد الرضا الوظٌفً من المواضٌع الهامة للؤفراد والمجتمعات ، فهو الأ
 و الإجتماعً للعاملٌن وٌساعد على تحسن الأدء لارتباطه بالنجاح فً مجال العمل .

 وفً هذ المبحث سوؾ نلقً الضوء على الرضا الوظٌفً من حٌث مفهومه خصائصه وأنواعه .
 

 ماهٌة الرضا الوظٌفً : 1.1.1
والمجتمعات ، فهو الأساس الذي ٌحقق التوافق النفسً  ٌعد الرضا الوظٌفً من المواضٌع الهامة للؤفراد

 و الإجتماعً للعاملٌن وٌساعد على تحسن الأدء لارتباطه بالنجاح فً مجال العمل .
 وفً هذ المبحث سوؾ نلقً الضوء على الرضا الوظٌفً من حٌث مفهومه خصائصه وأنواعه .

 

 تعرٌف الرضا الوظٌفً : 1.1.1

الباحثٌن حول مفهوم الرضا الوظٌفً، فهذا المفهوم مازال موضوع جدال، لاٌوجد هناك اتفاق بٌن 

ونقاش كبٌرٌن وٌرجع السبب إلى أن الرضا الوظٌفً موضوع شخصً بحت، فما ٌكون رضا لشخص 

 ماقد ٌكون عدم رضا لشخص آخر .

للرضا  وقبل التطرق للرضا الوظٌفً ،كمفهوم خاص، ٌجدر بنا من الناحٌة المنهجٌة أن نتطرق أولاً 

 كمفهوم عام .

 أولاً: تعرٌف الرضا:

هو حالة نفسٌة شعورٌة تحدث للمولرد البشري لما تتساوى أو تفوق العوائد التً ٌتحصل علٌها مع 

 التضحٌات التً ٌقدمها.

 ثانٌاً: تعرٌف الرضا الوظٌفً :

رته إلى عمله وبٌئة شعور بالسعادة ناتج عن رضا الفرد عن عمله، فهو عملٌة تتداخل فٌها قٌم الفرد ونظ

ذلك العمل ، وأن الرضا الوظٌفً ٌتحقق بٌن ما ٌتوقع لبفرد الحصول علٌه وما حصل علٌه فعلبً من هذا 

 العمل وكلما كانت احتٌاجات الفرد تفوق ما ٌحصل فعلب كان هناك عدم الرضا .
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ٌة للعامل من مزاٌا مادٌه كما ٌعرؾ بؤنه :" مجموعة  المشاعر الإٌجابٌة والسلبٌة اتجاه ما تقدمه الوظٌف

، نفسٌة، واجتماعٌة مقارنة بما ٌتوقعه هذا العامل منها مما ٌترك أثراً ملموساً على مستوى أداء العامل 

وإنتاجٌة العمل والرضا الوظٌفً  هو محصلة الاتجاهات الخاصة نحو مختلؾ عناصر العمل أو 

الرإساء والمرإوسٌن ، الرواتب ، الأجور  الوظٌفة المتمثلة فً : ظروؾ عمل مناسبة ، العلبقة بٌن

 وكذا الكافآت المادٌة.

بؤنه : " حالة الارتٌاح العاطفً عن تحقٌق قٌم الشخص من  1969بٌنما عرؾ "لوك" الرضا الوظٌفً 

 (.2221خلبل عمله ".  عماره وبو شلخه )

ة احتٌاجات العمل :" إن الرضا الوظٌفً ٌنتج عن الدرجة التً تتم بها تلبٌ 1962وعرفه "بورتر"

 والإنجاز الذي ٌحققه العاملون "

كما عرؾ "بلجن" بؤنه : شعور الفرد اتجاه وظٌفته وهذا الشعور ٌعكس درجة التفاعل بٌن خصائص 

 الفرد والوظٌفة والمإسسة".

ومن التعرٌفات السابقة نستنتج : أن رضا الفرد عن عمله ٌمكن اعتباره نتاجا لاتجاهات مختلفة ٌحملها 

فرد نحو مهنته ونحو عوامل متعلقة بها ، كما ٌتضح أن الرضا الوظٌفً للفرد العامل ٌتحقق عندما ال

 ٌحقق العمل للفرد إشباعاً كاملبً لحاجاته.

كما ٌوفر للفرد إمكانٌة فً أن ٌإدي دوره الذي ٌرؼب به فً وظٌفته ، وأن تتناسب المهنة مع قدرات 

در من إمكاناته وقدراته الكامنة فً محٌط عمله ، وأن ٌصل الفرد الخاصة وٌتمكن من تحقٌق أقصى ق

 الفرد إلى قمة الإبداع الذي ٌرٌد تحقٌقه فً عمله . 

 خصائص الرضا الوظٌفً : 1.1.1

 ٌمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظٌفً فً ما ٌلً :

 تعدد مفاهٌم طرق القٌاس : .1

تعدد التعرٌفات وتباٌنها حول الرضا الوظٌفً  أشار الكثٌر من الباحثٌن فً مٌدان الرضا الوظٌفً إلى

 وذلك لاختلبؾ وجهات النظر بٌن العلمء الذي تختلؾ مداخلهم وأرضٌاتهم  التً ٌقفون علٌها .

 النظر للرضا الوظٌفً على أنه موضوع فردي : .2

ؼالباً ما ٌنظر إلى أن الرضا الوظٌفً موضوع فردي ، فإن ما ٌمكن أن ٌكون رضا لشخص قد ٌكون  

 عدم رضا لشخص آخر ، فالإنسان مخلوق معقد لدٌه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر.

 الرضا الوظٌفً ٌتعلق بالعدٌد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنسانً : .3
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لتعدد وتعقٌد وتداخل جوانب السلوك الإنسانً  تتباٌن أنماطه من موقؾ لآخر ومن دراسة لإخرى،  

ائج متناقضة ومتضاربة ، للدراسات التً تناولت الرضا لأنها تصور الظروؾ المتباٌنة وبالتالً تظهر نت

 التً أجرٌت فً ظلها تلك الدراسات .

 الرضا الوظٌفً حالة من القناعة والقبول : .4

ٌتمٌز الرضا الوظٌفً بؤنه حالة من القناعة والقبول الناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع بٌئة 

إشباع الحاجات والرؼبات والطموحات ، وٌإدي الشعور بالثقة فً العمل والولاء والإنتماء  العمل وعن

 ( .2221له وزٌادة الفاعلٌة فً الأداء والإنتاج لتحقٌق أهداؾ العمل وؼاٌاته . عماره و بو شلخه )

 للرضا عن العمل ارتباط بسٌاق تنظٌم العمل والنظام الاجتماعً : .5

محصلة للعدٌد من الخبرات المحبوبة وؼٌر المحبوبة المرتبطة بالعمل  حٌث ٌعد الرضا الوظٌفً

فٌكشؾ عن  نفسه فً تقدٌر الفرد للعمل وإدارته وٌستند هذا التقدٌر بدرجة كبٌرة على النجاح 

الشخصً أو الفشل فً تحقٌق الأهداؾ الشخصٌة وعلى الأسلوب الذي ٌقدمه للعمل وإدارة العمل 

 . فً سبٌل الوصول للؽاٌات

 رضا الفرد عن عنصر معٌن لٌس دلٌلبً على رضاه عن العناصر الأخرى : .6

إن رضا الفرد عن عنصر معٌن لا ٌمثل ذلك دلٌل كافً على رضاه عن العناصر الأخرى كما أنه 

قد ٌإدي لرضا فرد معٌن لٌس بالضرورة أن ٌكون له نفس قوة التؤثٌر وذلك نتٌجة لاختلبؾ حاجات 

 الأفراد وتوقعاتهم .

 أنواع الرضا الوظٌفً : 1.1.1

 ٌنقسم الرضا الوظٌفً إلى نوعٌن :

 / الرضا العام :1

وٌعرؾ أنه الإتجاه العام للفرد نحو عمله ككل ، فهل هو راضٍ أم ؼٌر راض هكذا على الإطلبق 

والرضا عن العمل كعامل عام ٌمثل محصلة لعوامل فرعٌة ، حٌث نستطٌع الإشارة إلى درجة 

من خلبل الناتج النهائً لدرجات رضا الفرد عن مختلؾ الجوانب التً ٌتصؾ بها الرضا العام . 

 العمل الذي ٌشؽله وٌمكننا تصوٌر العلبقة بٌن عامل الرضا العام وعوامل الرضا الفرعٌة كما ٌلً :

الرضا العام = الرضا عن الأجر + الرضا عن المحتوى العمل + الرضا عن فرص الترقٌة 

شراؾ + الرضا عن جماعة العمل + الرضا ساعات العمل + الرضا عن +الرضا عن نمط الإ

 الظروؾ الفٌزٌقٌة.
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 /الرضا النوعً :1

وهو رضا الفرد على جانب معٌن من جوانب عمله دون الجوانب الأخرى ، كان ٌرضى بالعائد 

 المادي فً حٌن ٌكون ؼٌر راضٍ عن نوعٌة الإشراؾ .

 وظٌفً هً :وقد حدد جنزبرج ثلاثة أنواع للرضا ال

  

 

 

 / الرضا الداخلً :1

وٌنبع من مصدرٌن هما المتعة النابعة من انهماك الفرد فً نشاط العمل ، وعن إحساسه بقدراته من 

خلبل إنجاز ، فهو شعور بالقناعة والارتٌاح أو الإشباع الحاجات والرؼبات والتوقعات من العمل 

 نفسه وبٌئة العمل .

 : / الرضا المصاحب1          

 وهوناتج عن الشروط النفسٌة والمإسسٌة التً تصاحب عمل الفرد .

 / الرضا الخارجً :1

 وهو مرتبط بالأجر  وتوقعات الفرد المتعلقة بقٌمه وأهدافه .

 

 مقاٌٌس الرضا الوظٌفً : 1.1.1

 من أهم الطرق التً تم استخدامها لقٌاس الرضا الوظٌفً نذكر منها ما ٌلً :

 ر الرضا :/طرٌقة تحلٌل ظواه1

وهً أكثر طرق القٌاس بساطة وانتشاراً حٌث تعتمد على تحلٌل عدد من الظواهر المعبرة عن 

درجة رضا الفرد ، ومشاعره تجاه عمله، ومن الظواهر التً تساعد على تلمس درجة الرضا 

 الوظٌفً معدل دوران العمل والتؽٌب والتمارض فقد أظهر تحلٌل هذه الظواهر أن الأفراد الذٌن

ٌبدون درجة عالٌة من الرضا الوظٌفً لا ٌتجاوز ؼٌابهم إلا نسبة ضئٌلة ، فضلب عن انخفاض 

 معدل دوران العمل بٌنهم بصورة لا نجدها بٌن الذٌن ٌبدون درجة منخفضة من الرضا الوظٌفً .

 / طرٌقة هرزبٌرغ ) طرٌقة القصة(:2
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ت شخصٌة أن ٌتذكروا الأوقات التً وتعتمد هذه الطرٌقة على الطلب من أفراد العٌنة فً مقابلب

شعروا فٌها بؤنهم راضون عن عملهم ، وكذلك الأوقات التً ٌشعروا بعدم الرضا ثم ٌطلب منهم 

محاولات تذكر الأسباب التً كانت وراء هذا الرضا أو الإستٌاء وانعكاسات هذا الشعور على أدائهم 

نتٌجة هامة وهً : أن العوامل التً ٌإدي  لأعمالهم  إٌجابا أو سلبا ، وقد لخصت هذه الطرٌقة فً

 وجودها إلى الرضا الوظٌفً لا ٌإدي ؼٌابها إلى عدم الرضا .

وقدوجهت إلى هذه الطرٌقة انتقادات وهً أن المعلومات المقدمة من أفراد العٌنه المدروسة تفتقر 

  إلى قدرة من الموضوعٌة لاعتمادها النظرة التقدٌرٌة والشخصٌة لأفراد العٌنة.

 (2221عماره وبو شلخه )

 

 /طرٌقة الإستقصاء :3

وتعتمد هذه الطرٌقة على استقصاء أراء العٌنة المستهدفة قٌاس رضاها من خلبل نماذج استطلبع 

الرأي ،وتصاغ محتوٌاتها وتصمم عناصرها على النحو الذي ٌخدم أهداؾ الباحثٌن وٌتلبءم مع 

النماذج أشكالاً عدة مثل : نموذج "فكتور فروم " أو  مستوٌات الذٌن ٌتم استطلبع آرائهم وتؤخذ هذه

نموذج التوقعات وكذلك نموذج  "لٌمان بورتر" الذي ٌستهدؾ قٌاس رضا الفرد عن وظٌفته فً 

ضوء إشباعها لخمس فئات من الحاجات الإنسانٌة ) الحاجه إلى الأمن ، الحاجة إلى الانتساب ، 

 ستقلبلٌة ، الحاجة إلى تحقٌق الذات (.الحاجة إلى تقدٌر الذات ، الحاجة إلى الإ

ومن مزاٌا هذه الطرٌقة سهولة تصنٌؾ البٌانات كمٌا، وإمكانٌة استخدامها فً حالات العٌنات 

 الكبٌرة قلة التكلفة، وخصوبة المعلومات .

 وهناك طرق أخرى لقٌاس الرضا الوظٌفً هً :

 /طرٌقة  الحالات الحرجة :1

طلب من الموظؾ أن ٌصؾ الحالات المتلقة بالعمل وأن ٌصؾ شعوره وتعتمد هذه الطرٌقة  على ال 

اتجاهها فٌما ٌتعلق برضاه أو عدم رضاه وتجمع الإجابات وتحلل من أجل التعرؾ على رضا 

 الموظؾ تجاه وظٌفته .

 /طرٌقة المقابلة الشخصٌة :2
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ء على الإجابات حٌث ٌناقش الرئٌس  مع مرإوسٌه وجها اوجه بعض الأمور المتعلقة بالعمل وبنا

التً ٌتم تحلٌها ٌمكن معرفة مدى رضا الموظفٌن وأي عناصر العمل  التً ٌنظر إلٌها برضا تام 

 وأي عناصر ٌنظر إلٌها برضا أقل .

وٌلبحظ أن لكل طرٌقة من طرق الرضا الوظٌفً مزاٌاها وعٌوبها وعلى الباحث أن ٌفاضل بٌن 

 هذه الطرق من حٌث :

  ومفردات العٌنة لتً ٌود اختٌارها .ملبءمتها لمجتمع البحث 

  التسهٌلبت والإمكانٌات المتاحة له باستخدام كل طرٌقة 

  درجة الدقة التً ٌتوخاها لنتائجه وطبٌعة المإثرات التً ٌسعى للوصول إلٌها )كمٌة أو

 نوعٌة (

 . نقاط القوة والضعؾ التً تنطوي علٌها كل طرٌقة 

 

 ٌفً:العوامل المؤثرة فً الرضا الوظ 1.1.1

اختلفت الدراسات فً تسمٌة العوامل المإثرة فً الرضا الوظٌفً فقد ذكرها البعض على أساس أنها 

أبعاد الرضا الوظٌفً وذكرها البعض الآخر على أنها محددات الرضا الوظٌفً فٌماذكرها آخرون 

المضمون أنها عوامل مإثرة فً الرضا الوظٌفً ونظراً لاختلبؾ هذه التسمٌات مع أنها تتفق فً 

 فإنه سٌتم معالجتها من خلبل استعراض العوامل المإثرة فً الرضا الوظٌفً .

لقد حدد " كٌث دٌفز" ستة عوامل هامة للرضا الوظٌفً تتصل ثلبث منها بالعمل مباشرة والثلبث 

 الأخرى بظروؾ أو جوانب أخرى ذات علبقة :

 أولاً: الجوانب التً لها صلة مباشرة بالعمل :

 الإشراف المباشر :/ كفاٌة 1

فالمشرؾ له أهمٌة كبرى فً هذا المجال لأنه ٌشكل نقطة الإتصال بٌن التنظٌم والأفراد وٌكون له 

 أكبر الأثر فٌما ٌقومون به من أنشطة ٌومٌة.

 /طبٌعة العمل نفسه:1

اً فؤؼلب الأفراد ٌشعرون بالرضا عن العمل إذا كان من النوع الذي ٌحبونه، وٌكون هذا الرضا دافع

 لهم إلى إتقان عملهم وبذل كل ما لدٌهم من طاقة للقٌام به .

 / العلاقة مع الزملاء فً العمل :1
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الإنسان اجتماعً بطبعه وٌكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذ ٌشعر بؤنه ٌمنحه الفرصة للبنتماء 

 وزمالة الآخرٌن والاتصال بهم .

 ثانٌاً: الجوانب التً تتصل بظروف وجوانب العمل :

 / تحدٌد الأهداف فً التنظٌم :1

 ٌرؼب الأفراد بؤن ٌكونوا أعضاء فً تنظٌم له هدؾ فعال .

 / تحقٌق لعدالة والموضوعٌة فً العمل :1

تشمل ما ٌحصل علٌه الفرد من امتٌازات نتٌجة إشؽاله لوظٌفته مثل : الإجازات ، التؤمٌن الصحً ، 

 التوزٌع العادل للؤدوار والترقٌة .... الخ .

 

 / الحالة الصحٌة والبدنٌة والذهنٌة :1

هناك ارتباط بٌن الصحة البدنٌة والصحة العقلٌة وأثرها على الفرد وعلى أدائه ومعنوٌاته ودرجة 

 ( .2221استقراره . عماره وبو شلخه )

 أهمٌة الرضا الوظٌفً : 1.1.1

 ل فً ما ٌلً :ٌكتسً الرضا الوظٌفً أهمٌة كبٌرة لكل من الموظؾ المإسسة والمجتمع ،تتمث

 أ/ أهمٌة الرضا الوظٌفً للموظف :

 ارتفاع شعور بالرضا الوظٌفً ٌإدي إلى :

القدرة على التكٌؾ مع بٌئة العمل حٌث أن الوضعٌة النفسٌة المرٌحة التً تتمتع بها الموارد البشرٌة 

 تعطً إمكانٌة أكبر للتحكم فً عملها و ما ٌحٌط به.

ندما ٌشعر الموظؾ بؤن جمٌع حاجاته المادٌة من أكل ، شرب ، لرؼبة فً الإبداع و الإبتكار فع

وسكن ....الخ وحاجات ؼٌر مادٌة من تقدٌر واحترام وأمان وظٌفً ....الخ ، مشبعة بشكل كاؾ، 

تزٌد لدٌها الرؼبة فً تؤدٌة الأعمال بطرٌق ممٌزة. زٌادة مستوى الطموح والتقدم فالموارد البشرٌة 

فً تكون أكثر رؼبة فً تطوٌر مستقبلها الوظٌفً . الرضا عن الحٌاة حٌث التً تتمتع بالرضا الوظٌ

 أن المزاٌا المادٌة وؼبر المادٌة التً توفرها الوظٌفة للموظفٌن تساعد على مقابلة متطلبات الحٌاة.

 ب/ أهمٌة الرضا الوظٌفً للمؤسسة :
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فً صورة ارتفاع فً ٌنعكس ارتفاع شعور الموظفٌن بالرضا الوظٌفً بالإٌجاب على المإسسة 

مستوى الفعالٌة والفاعلٌة فالرضا الوظٌفً ٌجعل الموظفٌن أكثر تركٌزاً على عملهم. ارتفاع فً 

الإنتاجٌة فالرضا الوظٌفً ٌخلق الرؼبة للموظفٌن فً الإنجاز وتحسٌن الأداء. تخفٌض تكالٌؾ 

العمل والإضرابات الإنتاج الرضا الوظٌفً  ٌساهم بشكل كبٌر فً تخفٌض معدلات التؽٌب عن 

والشكاوي ..... الخ . ارتفاع مستوى الولاء للمإسسة فلما ٌشعر الموظؾ بؤن وظٌفته أشبعت 

 حاجاته المادٌة وؼٌر المادٌة ٌزٌد تعلقه بمإسسته .

 ج/ أهمٌة الرضا الوظٌفً للمجتمع :

رتفاع ٌنعكس ارتفاع شعور الموظفٌن بالرضا الوظٌفً بالإٌجاب على المجتمع فً صورة : ا

معدلات الإنتاج وتحقٌق الفعالٌة الإقتصادٌة . ارتفاع معدلات النمو والتكور للمجتمع .         

 (2211ذبلبوي )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



32 

  

  كما ٌمكن  أن نلخص الرضا الوظٌفً فً العناصر الأساسٌة لجودة حٌاة العامل فً الشكل التالً :

 
 لعامل .( : العناصر الأساسٌة لجودة حٌاة ا3الشكل )

، 2229المصدر : العنزي ،سعد علً وصالح ، أحمد علً ، إدارة رأسمال الفكري فً منظمات الأعمال 

 . 42دار الٌازوري العلمٌة للنشر والتوزٌع ص 

جودة حٌاة 
 العمل 

إشراك 
العاملٌن فً 
 اتخاذ القرار

ظروؾ 
عمل 

 إنسانٌة 

التعاون 
وألفة مع 
 الآخرٌن 

زٌادة 
إنتاجٌة 
 المنظمة

السلبمة 
 والأمان 

العدالة 
 والمكافؤت

دٌمقراطٌة 
 الإدارة
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 : أبعاد  وعوامل الرضا الوظٌفً :1.1.1

 الً :تم تقسٌم هذا الفرع إلى أبعاد الرضا الوظٌفً وعوامل المإثرة على الرضا الوظٌفً كالت

 أولاً: أبعاد الرضا الوظٌفً :

تشٌر التعرٌفات السابقة فً سٌاقها وكذلك الدراسات المختلفة التً تناولت الرضا الوظٌفً على أنه 

 ٌؤخذ أبعاد مختلفة إلا أن هناك ثلبثة أبعاد تتقدم على ؼٌرها :

 / الرضا بسٌاسة العمل فً المنظمة:1

 قٌات ونظم الإدخار والتقاعد وؼٌره.وتشمل سٌاسات الأجور والتعوٌضات والتر

 /الرضا بعلاقات العمل :1

وتشمل العلبقات بالأخرٌن فً محٌط العمل فٌها علبقات الرإساء والمرإوسٌن وزملبء العمل 

 (2211والجمهور .ذبلبوي )

 

 / الرضا بالعمل ذاته :1

عامل وقدراته البدنٌة وتشمل أهمٌة العمل وما ٌحتوٌه من واجبات ومسإولٌات ومدى ملبءمتها مع ال

 وقدرة الوظٌفٌة على إشباع دوافعه وحاجاته .

 ثانٌاً: عوامل الرضا الوظٌفً :

 ٌؤثر على الرضا الوظٌفً العدٌد من العوامل من بٌنها :

وجد العدٌد من الباحثٌن أن هناك علبقة طردٌة بٌن مستوى الدخل وبٌن الرضا  الرضا عن الأجر :

 الوظٌفً للفرد .

: توصل عدد الباحثٌن إلى أن محتوى العمل هو العامل الرئٌسً للسعادة  محتوى العمل الرضا عن

 فً العمل بل أنه ربما ٌكون الوحٌد بالنسبة لبعض العاملٌن .

فإذا ما تنوعت مهام العمل وأعطً للموظؾ الحرٌة فً اختٌار طرق أداء العمل كلما ازدات سرعة 

الطرٌقة التً ٌشعر أنها الأفضل والأسرع لإنهاء العمل  أداء العمل وذلك لأنه قادر على اتخاذ

المطلوب منه وكلما قام الموظؾ بتطبٌق مهاراته وخبراته وقدراته فً العمل كلما ازدادت رضاه 

 عن العمل .
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كلما شعر الموظؾ أن ما ٌقوم به من أعمال هً محل شكر وتقدٌر وأنه لابد  الرضا عن الترقٌة:

 من تحسٌن وضعه كلما أصبح راضٌاً أكثر عن عمله . وسٌحصل على ترقٌة تمكنه

كلما تواجد مشرفٌن قادرٌن على استٌعاب مرإوسٌهم كلما كان لدى هإلاء الرضا عن الإشراف : 

المرإوسٌن رضا كافٌاً عن أعمالهم بالتالً ٌستطٌعون أن ٌإدوا مهامهم بدون توقع أي مفاجآت من 

 مشرفٌهم.

توافقت ساعات العمل مع وقت راحة الموظؾ كلما ارتفع الموظؾ كلما الرضا عن ساعات العمل : 

 عن عمله والعكس صحٌح .

: تإثر ظروؾ العمل المادٌة مثل )درجة الحرارة، التهوٌة ، الرطوبة،  الرضا عن ظروف العمل

النظافة( على درجة رضا الموظؾ على بٌئة العمل . وتشٌر الدراسات إلى أن درجة جودة ظروؾ 

 (2211على قوة الجذب التً تربط الموظؾ بعمله .ذبلبوي )العمل تإثر 

 

 

 وهناك من ٌقسم عوامل الرضا الوظٌفً إلى :

 _الرواتب و المكآفات 

 _ مهام العمل وواجباته .

 _ العلبقة مع الزملبء والرإساء

 (2211_التقدٌر واحترام الذات . ذبلبوي )

 : : نظرٌات الرضا الوظٌفً 2.1.1

القدم بتفسٌر الرضا الوظٌفً ففً البداٌة كان المفهوم الرجل الإقتصادي الذي ركز الباحثون منذ 

( هو المفهوم المسٌطر لمدة frederic taylorنادت به المدرسة الكلبسكٌة  بقٌادة فردٌرك تاٌلور)

طوٌلة حٌث ٌرى أن العوائد المادٌة هً أساس فً زٌادة رضا الوظٌفً ثم تلً ذلكمدرسة العلبقات 

( التً توصلت إلى عوامل أخرى محركة لدافعٌة الموارد flton mayoة بقٌادة التون ماٌو )الإنسانٌ

البشرٌة رؼبة فً تكوٌن العلبقات الإنسانٌة وأعقب ذلك كثٌر من النظرٌات التً تهدؾ إلى تفسٌره 

 وسنركز على أهم النظرٌات شٌوعاً واستعمالاً.

 : أولاً: نظرٌة الحاجات
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( من Maclland( ونظرٌة ماكٌلبند )Aldefer( نظرٌة ألدفر )Masloueتعتبر نظرٌة ماسلو )

 أهم نظرٌات للحاجات التً حاولت تؽٌٌر السلوك إنسانً بصفة عامة والرضا الوظٌفً بصفة خاصة 

 أ/ نظرٌة )أبراهام ماسلو(:

رٌة ال نظ 1943ٌعتبر ماسلو من أوائل العلماء الذٌن قدموا تفسٌراً للرضا الوظٌفً ، حٌث قام عام 

تحفٌز الإنسانً تبٌن أن الفرد ٌسعً باستمرار لتلبٌة حاجاته وتحقٌق ؼاٌاته بؤسالٌب تدرٌجٌة ، فقد 

فسر سلوك الفرد بؤنه مرتبط بحاجاته التً ٌرٌد أن ٌشبعها فؤعطى لإشباع مستوى الأدنى أولٌة 

 وأهمٌة قبل ؼٌرها برأٌه لأنها تتحكم بسلوكه .

ل حاجة بعد إشباع الحاجة السابقة حتى ٌصل إلى قمة فً بٌئة العمل ، ٌرى أن الإنسان ٌنتقل إلى ك

وتمٌزت نظرٌة ماسلو عن ؼٌرها من نظرٌات بترتٌب احتٌاجات الأفراد فً نطاق تصاعدي حسب 

 أولوٌات والأهمٌة فقد قسم الحاجات الإنسانٌة لخمسة أنواع :

 
 ( : هرم الحاجات الأساسٌة عند ماسلو .4الشكل )

، 1، دار الؽرب الإسلبمً ، بٌروت، ط21عمال بوحوش، نظرٌة الإدارة الحدٌثة فً القرن مصدر: 

 .52،ص2226

 _ الحاجات الفٌسٌولوجٌة :1

حاجة 
لتحقٌق  
 الذات 

حاجات 
التقدٌر 
 والإحترام

 الحاجات الإجتماعٌة

 الحاجات الأمن والإستقرار

 الحاجات الفٌسٌولوجٌة

 هرم الحاجات الأساسٌة عند ماسلو
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تقع هذه الإحتٌاجات على أدنى السلم تتضمن اجتٌاجات الفرد المحددة ، كالأكل والمشرب والملبس 

استمرار الحٌاة بدونها  وفق متذكره  وؼٌرها .وؼٌرها فهً تتضمن الحاجات التً لا ٌمكن للئنسان

ماسلو أنه عندما ٌوجهه خطر الحرمان من إشباع الحاجات الفٌسٌولوجٌة فإنه ٌضطر إلى القبول 

بؤعمال والوظاٌؾ الخطرة ذات مكانة متدنٌة سعٌاً لإشباع تلك الحاجات لهذا نجد أن العمال ٌتوقفون 

ٌاجاتهم الأساسٌة وعلٌه فالحاجات الفٌسٌولوجٌة عن العمل عندما تكون أجورهم ؼٌر كافٌة لسد احت

 تصبح المهٌمنة.

 : _الحاجات إلى الأمن والإستقرار1

تتضمن شعور الفرد بطمؤنٌنة والأمن بمعنى ٌكون بمؤمن من الأخطار المحٌطة به ، فاستقرار الفرد 

ل عندما ٌتمتع فً عمله وانتظام داخله وتؤمٌن مستقبله كلها  من العوامل الأمن النفسً، فالعام

بالنفسٌة الجٌدة ٌفضل البقاء فً العمل الذي اطمؤن له على الإنتقال لعمل جدٌد لعمل جدٌد لم تكن 

 لدٌه معلومات كافٌه عنه .

 

 : _ الحاجات الإجتماعٌة  )الحب الإنتماء(1

ضل وهً التً تؤخذ صورة الحاجات الحب و الإنتماء من أهم الحاجات اللبزمة لصحة الفرد لذلك ٌف

العمل مع مجموعة متجانسة لٌشعر الفرد بانتمائه لهم وٌشبع حاجاته الحب والإنتماء عن طرٌق 

 طرٌق العلبقة الإجتماعٌة.

 _حاجات إلى تحقٌق والإحترام:1

معنى أن عندما ٌقٌم الفرد علبقته الاجتماعٌة مع الآخرٌن ٌحبب أن ٌتمتع الفرد بالتقبل والتقدٌر 

جنب الرفض والنبذ، لأن هذه الحاجة تكسب الفرد الثقة بقوته وقٌمته وٌحظى باحترام الذات وٌت

 وكفاءته كما ٌشعر بؤنه أكثر قدرة على الإنتاج فً كل المجالات .

 _ حاجة إلى تحقٌق الذات :1

وهً الحاجة الأخٌرة فً مدرج ماسلو هذه الحاجة تعكس رؼبة كبٌرة للؤنسان فً أن ٌكون أكثر 

 ح قادراً على فعل أي شًء ٌستطٌعه .تمٌزاً من ؼٌره وأن ٌصب

تعنً أن الفرد ٌرؼب فً تحقٌق ما فً مخٌلته وما ٌتمناه لنفسه من خلبل أداء العمل الذي ٌتوافق مع 

 قدراته ومإهلبته ومٌوله واتجاهاته فالفرد ٌجب تؤدٌة أعمال التً ٌحبها وتحقق ذاته ورؼباته .

 إنتقادات وجهت للنظرٌة :
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ع  البشر ٌتدرجون بطرٌقة واحدة متسلسة لإشباع الحاجات رؼم أن الواقع لا اعتبر ماسلو أن جمٌ

 ٌقر صحة ذلك دائما.

وتفرض النظرٌة أن الإنسان ٌقوم بإشباع حاجه واحده فقط كل مرة ولا ٌنتقل لإشباع العلٌا إلا بعد 

جات فً نفس إشباع الحاجات الدنٌا ولكن هذا ؼٌر موجود دائما ، حٌث ٌمكن للئنسان إشباع عدة حا

ٌُكَوِن علبقات مع الآخرٌن والحصول  الوقت  مثال : ٌسعى للحصول على عمل فً نفس الوقت 

على التقدٌر والإحترام . وتفرض الحاجات أنها ثابت ولكن هذه الحاجات قد تتؽٌر مع تؽٌر العوامل 

 والظروؾ المحٌطة بالإنسان.

 : 1111نظرٌة الحاجات ألدرفر / ب

للحاجات فً شكل هرم ٌشبه هرم ماسلو، ولكن هذا الهرم ٌحتوي على ثلبثة  قدم ألدرؾ تصنٌفاً 

 أنواع من الحاجات المعروفة .

  حاجات البقاء: تمثل حاجات فٌسٌولوجٌة عند ماسلو 

  حاجات الإرتباط: ارتباط الفرد بالبٌئة المحٌطة به وتمثل حاجات الإنتماء والحاجات

 الإجتماعٌة وجزء من حاجات التقدٌر.

 جات النمو : هً حاجات تتفق مع المستوى الأعلى للذات وتحقٌق الذات .حا 

 نظرٌة الحاجات لألدرفر.

 

 النمو حاجات

 الإرتباط حاجات

 البقاء حاجات
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 ( : نظرٌة الحاجات لألدرفر.5الشكل )

 (.2221المصدر : رانٌا بو عبدلً )

 ج/ نظرٌة ماكلٌلاند:

لبث بنظرٌة الإنجاز ، صنؾ الحاجات إلى ث1913قام ماكلٌلبند العالم النفسً الأمرٌكً سنة 

 مجموعات :

  الحاجات الإنجاز : رؼبة الموظؾ فً إنجاز أفضل الأعمال بؤكفى الطرق وكذلك حل

 المشكلبت المعقدة والتعامل مع المهام الصعبة.

  الحاجات إلى الإنتماء : رؼبة فً تكوٌن علبقات مع الآخرٌن ، وأن ٌكون للفرد علبقات

 إجتماعٌة وشخصٌة مع آخرٌن .

 رؼبة فً التحكم والسٌطرة على آخرٌن وٌكون إشباعها من خلبل حاجة القوة : وهً ال

 سعً الفرد لمراكز السلطة فً المنظمة .

ترى هاته النظرٌة بؤن حاجات الفرد تتطور مع خبراته، فالموظؾ الذي ٌتمٌز بؤن لدٌه دافع قوي 

 لإنجاز ،سٌكون أكثر رضا عند تحقٌق النتائج والعكس صحٌح .

ة لنظرٌة  ماسلو ، ألدرؾ وماكلٌلبند هو أن إشباع الحاجة تمثل حالة وفً خلبصة القول ، نسب

 الرضا ، وعدم الإشباع تمثل حالة عدم الرضا رؼم اختلبؾ تصنٌفاتهم.

 الحاجات الثلاثة لماكٌلاند:
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 ( : الحاجات الثلبثة لماكٌلبند .6الشكل )

 (.2221المصدر : رانٌا بوعبدلً )

 :1111د/ نظرٌة العاملٌن لهٌزٌرج :

محاسب ومهندس حٌث طلب منهم  222صاغ هزبرج نظرٌة ذات العاملٌن بناء على دراسة أجراها على 

تذكر الفترات التً كان ٌسٌطر علٌهم فٌها الشعور ، من خلبل هذه الدراسة وجد هناك عوامل ٌمكن أن 

الوظٌفً وتتعلق  تصنؾ ضمن مجموعتٌن االأولى سماها العوامل الدافعٌة : التً تإدي إلى شعور الرضا

بمحتوى الوظٌفة ، أما الثانٌة فهً العوامل الوقائٌة ،وهً مرتبطة بالظروؾ المحٌطة بالوظٌفة التً ٌنتج فً 

 حالة ؼٌابها عدم الرضا الوظٌفً .

 

 

 المجموعة الأول : " العوامل الدافعٌة "

وٌر النفسً وتوافرها ٌإدي تشكل هذه العوامل جوانب من العمل فً ظل وجودها تشبع حاجات العاملٌن لتط

إلى الشعور بالرضا للعاملٌن ، لكن ؼٌابها أو عدم ملبءمتها لا تإدي بالضرورة إلى عدم الرضا، فهً تدفع 

الموظؾ للئنجاز انسجاما مع هرم ماسلو للحاجات اللئجتماعٌة  و الإحترام  و التقدٌر ، توجد عدٌدة من 

 ، التقدم الوظٌفً ، النمو وأداء عمل ذو قٌمة ، وأهمٌة المنظمة .الأمثلة كالإنجاز ، والمسإولٌة، التقدٌر 

 القوة حاجة الإنتماء حاجة

 حاجة الإنجاز
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 المجموعة الثانٌة : العوامل الوقائٌة.

هً عوامل الخارجٌة تتعلق بجوانب العمل التً إذ ما لم تتوفر تولد حاجات التوتر لدى العاملٌن وهذه 

 ز الأفراد .العوامل ٌإدي توافرها إلى حالة عدم الرضا ، فً حٌن وجودها إلى تحفٌ

تتمثل هذه العوامل فً ظروؾ المادٌة ، العلبقات بٌن المرإوسٌن ، نمط الإشراؾ ، سٌاسات الشركة 

 ،الأجر ،الإشراؾ.

 محتوى نظرٌة هزبرج "للعاملٌن "

 
 ( : نظرٌة هزبرج للعاملٌن .1الشكل )

 ( .2221المصدر: رانٌا بوعبدلً )

طبٌعة العٌنة التً استخدمها  فً أبحاثه حٌث اقتصرت على طبقة لقد واجهت عدة انتقادات أهمها العائد إلى 

 المدٌرٌن ولم تكن شاملة لكل المستوٌات الإدارٌة .

 

 " : اٌدوٌن لوك .The Value Theoryه/ نظرٌة القٌمة "

من أهم النظرٌات الرضا الوظٌفً  ، بحٌث  1916" عام Edwin Lockeتعتبر نظرٌة القٌمة التً قدمها "

النظرٌة أن الرضا الوظٌفً ٌتحقق إلى المدى الذي ٌحدث فٌه التوافق بٌنما ٌحصل علٌه المورد ترى هذه 

 البشري من عوائد وما ٌرؼب فٌه .

 العوامل الوقائٌة

ظروؾ 
 العمل 

العلبقه مع زملبء 
 العمل 

السٌاسات  
 وقواعد العمل 

 نوعٌة المشرفٌن 

الرواتب  
 والأجورأساسٌة

العوامل 
 الدافعٌة

 المسإلٌة

 محتوى العمل 

 النمو الشخصً

فرصة التقدم 
 والتطور

 الإنجاز
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وٌشٌر لوك فً نظرٌته إلى درجة رضا المورد البشري عن أحد عناصر وظٌفة " الأجر، الترقٌة ، 

 الإشراؾ ....الخ "

 تحددها ثلبث أبعاد رئٌسٌة :

 دار ما ٌحصل علٌه فعلبً بالنسبة لهذا العنصر أولاً :مق

 ثانٌاً: مقدار ما ٌرؼب المورد البشري  فً الحصول علٌه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا الوظٌفً .

 ثالثاً: أهمٌة  هذا العنصر بالنسبة له .

ماسلو ، وبالنسبة للعنصر الذي ٌجعل الموظؾ ٌشعر بالرضا الوظٌفً أنه لم ٌحصره، خلبفاً لكل من 

هٌزبرج ، الذٌن حصروا العناصر ، إلا أن لوك ٌرى أن أي عنصر ٌكون ذو قٌمة وأهمٌة عالٌة بالنسبة 

 للمورد البشري بؽض النظر عن ماهٌته .

فكلما كان هناك فرق كبٌر سلبً بٌن مقدار ما ٌرؼب فٌه من عوائد وما ٌحصل علٌه فعلبً كلما كانت درجة 

س صحٌح فً حال وجود فرق إٌجابً بٌن العوائد المتوقعة والمحصلة فعلبً الرضا الوظٌفً مرتفعة والعك

 بمعنى كلما توفرت العوائد ذات قٌمة وأهمٌة أدى إلى وصول درجة عالٌة من الرضا الوظٌفً .

أما فً نقد هاته النظرٌة ، أنها اعتمدت على الفرق بٌن ما ٌرٌد وما ٌحصل وما ٌحصل علٌه فعلبً فهً 

الداخلً للموظؾ فقد تحركه مشاعر داخلٌة لا علبقة لها بالمحٌط الخارجً  كحبه لأداء تجاهلت الجنب 

 عمله وشعوره بالرضا عند إنجاز المهام الموكلة إلٌه . وكؤن ما ٌحركه إلا العوائد وما ٌحصل له .

 ثانٌاً : نظرٌة التوقع . 

د باختٌار سلوك معٌن دون " تفسٌر سبب قٌام الفرVector Vroom، "1964لقد طورت فٌكتور فروم 

ؼٌره والتً ترى دافعٌة الفرد لأداء عمل معٌن هً محصلة للعوائد التً ٌحصل علٌها الفرد أو شعوره 

 لإمكانٌة الوصول إلى هذه العوائد .

بمعنى أن هذه النظرٌة ترى أن الرضا الوظٌفً ٌعبر عن تقدٌر إجمالً لمقدار ما ٌحصل علٌه الفرد، 

 قع الحصول علٌة نتٌجة أدائه وتعتمد هذه النظرٌة على ثلبث جوانب أي توقعات :ومقدار ما كان متو

 . التوقع الأول : أن الجهد المبذول سوق ٌإدي إلى أداء معٌن 

  التوقع الثانً : أن الأداء سوؾ ٌإدي إلى نتٌجة معٌنة إلى قبول العائد أو المكافآت المرتبطة بهذه

 النتٌجة .

 افؤة تإدي إلى تحقٌق الأهداؾ المراد بإنجازها .التوقع الثالث : أن المك 

 موذج فروم فً التوقع.



42 

  

 

 ( : نموذج فروم فً التوقع .8شكل )

 . 112صفحة  2229المصدر: موسى سلبمة اللوزي " السلوك التنظمً  إثراء للنشر والتوزٌع ،أردن 

 نظرٌة العدلة " المساوة ":

 جتماعٌة وهً رؼبة الفرد فً حصول على معاملة عادلة ومنصفة .تتمثل هذه النظرٌة واحد من المقارنة الإ

وأعتبر " أدمز "  أن هناك علبقة متبادلة بٌن الموظؾ والمنظمة التً ٌعمل بها حٌث ٌقدم الموظؾ  الجهود 

والخبرة مقابل الحصول على العوائد مثل : الأجر ، الترقٌات ، وتؤمٌنات صحٌة وبناءا على هذه النظرٌة 

فرد بإجراء مقارنة بٌن معدل عوائده ، وما ٌقدمه إلى المنظمة وعوائد الأخرٌن  وما ٌقدمونه إلى ٌقوم ال

 المنظمةفإذا تساوى المعدلات شعر الفرد بالرضا عن العمل وإذا وجد إختلبؾ بٌنهم فإنه ٌشعر بالظلم .

ئد ( حٌث تمثل المجهودات وقد اعتمد "أدمز " فً تفسٌره لعملٌة إدراك العدالة على ثنائٌة )مجهودات عوا

 مختلؾ إمكانٌات التً ٌضعها الموظؾ تحت تصرؾ وظٌفته التعلٌم ، الخبرة ..... الخ .

أما العوائد المتحص علٌها الموظؾ مقابل ماقدمه من مجهودات سواء كانت عوائد مادٌة كالأجر ، العلبوات 

 أو معنوٌة كتقدٌر الشكر والتكرٌم ...... الخ .

دراك الموظؾ للعدالة بدءا بمقارنة بٌن مجهودات الموظؾ والعوائد التً ٌحصل علٌها مقابل تترتب عملٌة إ

هذه المجهودات  ثم ٌكون تقٌٌم الأخرٌن على أساس المعدلات النسبٌة للمجهودات والعوائد على أساس 

 (2221المقارنة ، ٌتحدد سلوك الموظؾ وفً الأخر إما ٌشعر بالعدالة أو عدم العدالة .بوعبدلً )

 خطوات عملٌة إدراك الموظف للعدالة .
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 ( : خطوات إدراك الموظؾ للعدالة .9الشكل )

 (. 2221المصدر : رانٌا بوعبدلً )

 

 

 

 

 

 

تقٌٌم الفرد لموقفه الشخصً على أساس  
مدخلبته إلى المنظمة والمخرجات أو النواتج 

 .التً تحصل علٌها 

مقارنة الفرد مع آخرٌن على أساس نسبة 
 مدخلبتهم إلى المنظمة ومخرجاتهم منها

إذا كانت هناك عدالة هذا ٌإدي إلى حالة 
الرضا إذا كانت العدالة منعدمة ستإدي إلى 

 .عدم الرضا 
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 العلاقة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع .1.1
( بعنوان " علبقة النمط القٌادي لمدٌري المدارس من وجهة 2215دراسة )ٌونس ،_ 1 

 نظر المعلمٌن على رضاهم عن مهنتهم : دراسة مٌدانٌة لأساتذة التعلٌم الثانوي بولاٌة

الجلفة ". هدفت هذه الدراسة إلى معرفة النمط القٌادي السائد لمدٌري المدراس الثانوٌة من 

وجهة نظر أساتذة التعلٌم الثانوي ، وكذلك معرفة العلبقة بٌن أنماط القٌادة ومستوى الرضا 

الوظٌفً لدى عٌنة الدراسة وقد استخدمت الدراسة المنهج الوصفً وذلك من خلبل تطبٌق 

أساتذة التعلٌم الثانوي، عدم وجود  نماط القٌادٌة لمدٌري المدارس من وجهة نظروصؾ الأ

علبقة بٌن نمط القٌادة الدكتاتورٌة ونمط القٌادة التسٌبٌة لمدٌري المدارس من وجهة نظر 

 (.2223الهاشمً وعادل محمد إبراهٌم ) أساتذة التعلٌم الثانوي ومستوى الرضا الوظٌفً .

( بعنوان " الأنماط القٌادٌة السائدة لرإساء النوادي الرٌاضٌة من 2216_دراسة )كربٌع 2

 وجهة نظر مدربً ولاٌة ورقلة لكرة القدم ".

وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرؾ على الأنماط القٌادٌة الإدارٌة لرإساء النوادي 

على الرٌاضٌة بولاٌة ورقلة لكرة القدم من وجهة نظر المدربٌن وقد اعتمدت الدراسة 

استخدام المنهج التحلٌلً وذلك من خلبل استبٌان على عٌنة من مدربً ولاٌة ورقلة لكرة 

: وجود النمط القٌادي الدٌمقراطً ( مدرب ، وثد أظهرت النتائج12القدم والبالػ عددهم )

لما ٌدركه المدربون، بٌنما لم ٌتوفر النمط الدٌكتاتوري، وتوفر النمط   لرإساء النوادي وفقاً 

وضوي بدرجة متوسطة، كما أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق دالة بٌن الأنماط الف

الهاشمً وعادل محمد إبراهٌم  القٌادٌة الثلبثة لرإساء النوادي تعزى لمتؽٌر صنؾ النشاط.

(2223) 

( بعنوان " دور النمط القٌادي لمدٌر المدرسة فً مستوى الرضا 2216_دراسة) الشهري3

 فً مدارس إدارة التربٌة والتعلٌم بمحافظة النماص ".الوظٌفً للمعلمٌن 
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هدفت الدراسة إلى التعرؾ على الأنماط القٌادٌة لمدٌري المدارس التعلٌم العام من وجهة 

نظر أعضاء هٌئة التدرٌس ومدى أثرها المباشر فً مستوى الرضا الوظٌفً سلباً أو إٌجاباً 

( معلماً 115تطبٌق على عٌنة مكونة من )على المنهج التحلٌلً بالوقد اعتمدت الدراسة 

ومعلمة من جمٌع المراحل بإدارة التعلٌم فً النماص، وقد أظهرت النتائج : أن أؼلب أفراد 

عٌنة الدراسة اتفقوا على أن أكثر الأنماط القٌادٌة شٌوعاً النمط القٌادي المشارك الذي ٌعزز 

أشارت الدراسة إلى  لمعلمٌن ، كماالسلوك الدٌمقراطً وٌرفع من مستوى الرضا الوظٌفً ل

 (.2223وجود مستوى متوسط من الرضا الوظٌفً. الهاشمً وعادل محمد إبراهٌم )

 

( إلى دراسة العلبقة بٌن أنماط القٌادة لدى المدٌرٌن 2218نر وإقبال) _هدفت دراسة ما4

ت هذه والرضا الوظٌفً لأعضاء هٌئة التدرٌس فً كلٌات البنات فً مقاطعة البنجاب صمم

الدراسة للتعرؾ على أنماط القٌادة المختلفة السائدة والتً تتم ممارستها فً الجامعة 

العلبقة بٌن أنماط القٌادة ومستوى الرضا الوظٌفً. تم جمع البٌانات باستخدام  ومعرفة

( كلٌة فً 122(مدرساً جامعٌاً من )1225طرٌقة المسح من العٌنة المختارة المكونة من )

البنجاب . تم تحدٌد أسلوب القٌادة باستخدام استبٌان أسلوب القٌادة وتم قٌاس  جمٌع أنحاء

الرضا الوظٌفً باستخدام استبٌان لرضا الوظٌفً. كشفت النتائج الرئٌسٌة أن أسلوب القٌادة 

القٌادة الأكثر ممارسة فً الكلٌات النسائٌة وهذا الأسلوب له علبقة  الدٌمقراطٌة هو أسلوب

ؤثٌر إٌجابً على بالرضا الوظٌفً . أسلوب القٌادة الدٌمقراطٌة له أٌضا ت إٌجابٌة وهامة

     (. 2219عضاء هٌئة التدرٌس .المطٌري وندى زوٌد ضٌؾ الله)الرضا الوظٌفً لا
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 الخاتمة .1.1
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 قائمة المراجع

امٌة وأثرها على تحقٌق الرضا الوظٌفً ( . القٌادة المتس2223ابو عرار، ا. م.،& إبراهٌم مرزوق . )
للمعلمٌن من وجهة  نظرهم فً منطقة النقب التعلٌمٌة . المجلة العلمٌة لكلٌة التربٌة النوعٌة ـ جامعة المنوفٌة 

 152ـ129( ،34) 12،

ag.2023.194812.1173https://dx.doi.org/10.21608/mol 

 

( .مستوى ممارسة مدٌري المدارس الأساسٌة القٌادة الدٌمقراطٌة من وجهة نظر معلمٌن 2224المومنً .)
 124ـ122(، 3,2)42المدارس الأساسٌة فً لواء المزار مجلة كلٌة التربٌة )أسٌوط(،

/dx.doi.org/10.21608/mfes.2024.350598https:/    

 

( . الأنماط القٌادٌة وعلبقتها بالرضا الوظٌفً 2219المطٌري ،ن. ز. ض .ا.،& ندى زوٌد ضٌؾ الله )
 Leadership patterns andللؤعضاء هٌئة التدرٌس بكلٌة التربٌة بجامعة حائل من وجهة نظرهم 

their Relation to job Satisfaction of the Faculty Members at the Faculty of 

Education at the University of Hail from their Viewpoints.   : ) التربٌة )الأزهر .
 1536ـ 1522( ، 3ج 184) 38مجلة علمٌة محكمة للبحوث التربوٌة والنفسٌة و الإجتماعٌة ( ، 

https://doi.org/10.21608/jsrep.2019.95926 

 

(.أثر الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن فً مصانع الملببس الجاهزة على جودة 2218عبد  القادر باصفار ،أ.)
 5123ـ551(، 49) 2218الأداء. مجلة بحوث التربٌة النوعٌة، 

 
https://dx.doi.org/10.21608/mbse.2018.137741 
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 ( رٌ الإعزشجبع8102ٍذاسط اىغذ اىَْ٘رجٞخ )

 

/-lzewayed.me/ar/coms/%D9%85%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%B3https://a

-%D8%A7%D9%84%D8%BA%D8%AF

%D8%A7%D9%84%D9%86%D9%85%D9%88%D8%B0%D8%AC%D8%A9/  

( . القٌادة الإدارٌة ودورها فً تحقٌق الرضا الوظٌفً _ دراسة مٌدانٌة المفتشٌة 2221بوعبدلً .)
 تٌارت ( . –، جامعة ابن خلدون   Doctoral dissertationالجمهورٌة للعمل تٌارت.)

 

-http://dspace.univ                                                                       

/TH.M.SP.2021.01.pdftiaret.dz/bitstream/123456789/9503/1 

 

(. أثر النمط القٌادي المستخدم فً رضا وولاء العاملٌن فً قطاع 2223الهاشمً، و عادل محمد إبراهٌم. )
 (.Masters thesisالرٌاضة بدولة قطر )

 

https://qspace.qu.edu.qa:8443/bitstream/handle/10576/48492/%D8%B9%D

8%A7%D8%AF%D9%84%20%D8%A7%D9%84%D9%87%D8%A7%D8%

B4%D9%85%D9%8A_%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%B3%D8%AE%D

9%88%D9%8%A9%20%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%82%D8%A8%D

84%D8%A9%20%D9%84%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D9%84%D8%A9_

%D9%85%D9%83%D8%AA%D8%A8%20%D8%A7%D9%84%D8%AF%D

8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A7%D8%AA%20%D8%A7%D9%84%D8%

B9%D9%84%D9%8A%D8%A7.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

حالة "المدٌرٌة الجمهورٌة            ذبلبوي . دور تمكٌن العاملٌن فً تحقٌق الرضا الوظٌفً دراسة 
 ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة(Doctoral dissertationموبٌلٌس  ورقلة ")

-https://dspace.univ

/14675/1/dablaoui_aicha.pdfouargla.dz/jspui/bitstream/123456789 
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 رابط الإستبانه:

https://forms.gle/ XoX3tWtwqCbKU7fq5 
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 قائمة الملاحق

 

 استبانة البحث 1
 اىغلاً ػيٞنٌ ٗسدَخ الله ٗثشمبرٔ .

ٕزٓ الإعزجبّخ  اىزٜ طََذ ىجَٞغ اىَؼيٍ٘بد اىلاصٍخ ىيذساعخ اىزٜ ّقً٘ ثاػذادٕب  ٝغشّب أُ ّؼغ ثِٞ أٝذٝنٌ

اعزنَبلاً ىيذظ٘ه ػيٚ شٖبدح اىجنبى٘سٝ٘ط  فٜ ئداسح اىَشبسٝغ ثجبٍؼخ  أٍٗٞذشِ  ثؼْ٘اُ : أثش اىقٞبدح 

ا اىَجبه , ّأٍو سأٝنٌ فٜ ٕز  لإَٔٞخ, ّٗظشاً  ٘ظٞفٜ "  دساعخ دبىٔ ٍذاسط اىغذاىذَٝقشاؽٞخ ػيٚ اىشػب اى

ثَ٘ػ٘ػٞخ , دٞث أُ طذخ اىْزبئج رؼزَذ  الاعزجبّخٍْنٌ اىزنشً ثقشاءح اىؼجبساد ثذقخ ٗ الإجبثخ ػيٚ أعئيخ 

ثذسجخ مجٞشح ػيٚ طذخ ئجبثزنٌ , ىزىل ّشج٘ ٍْنٌ  أُ ر٘ى٘ا ٕزٓ الإعزجبّخ إزَبٍنٌ فَشبسمزنٌ  ػشٗسٝخ 

 ٗسأٝنٌ ػبٍو أعبعٜ ٍِ ػ٘اٍو ّجبدٖب.

َبً أُ جَٞغ ئجبثبرنٌ ىِ رغزخذً ئلا لأغشاع اىجذث اىؼيَٜ فقؾ .ّٗذٞطنٌ ػي  

 وتفضلوا بقبول فائق الإحترام1 

ٝضٝذ ئثشإٌٞ اىخيٞفٜ  : اىطبىت                                        
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 اىجضء الأٗه : اىجٞبّبد اىشخظٞخ.
خ ىؼَبه اىَإعغخ خظض ٕزا اىجضء ىيزؼشف ػيٚ ثؼغ اىخظبئض الإجزَبػٞخ  ٗاى٘ظٞفٞ

ثغشع رذيٞو اىْزبئج فَٞب ثؼذ , ىٖزا ّشج٘ ٍْنٌ اىزنشً ثبلإجبثخ ػيٚ اىزغبؤلاد اىزبىٞخ ٗرىل 

فٜ اىَنبُ اىَْبعت لإخزٞبسك .     x    ث٘ػغ ػلاٍخ 

     

 

 اىقغٌ الأٗه ـ اىجٞبّبد اىشخظٞخ .

 فؼيل ػغ فٜ خبّخ الإجبثخ اىظذٞذخ ػلاٍخ ٍِ  

)      (  أّثٚ       اىجْظ :   )    (  رمش    

 

فَب أمثش  01)     (   02ـ  01)    (    32ـ 31ـ فَب أقو   )   (  82اىؼَش :    )   (   

 

 اىَغز٘ٙ اىزؼيَٜٞ :   )      ( ثبّ٘ٛ    )     ( جبٍؼٜ   )       ( دساعبد ػيٞب 

 

. 81)     ( أمثش ٍِ  81ـ  01(   )   00ـ 00)      (  01ـ0)     (  0عْ٘اد اىخجشح :      )     ( أقو ٍِ   

 

)       ( ئداسٛ    )     ( ٍذٝش       اىَغز٘ٙ اى٘ظٞفٜ :    )   ( ٍؼيٌ  
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 اىجضء اىثبّٜ : ٍذبٗس اىذساعخ.

(.8100اىَذ٘س الأٗه  "اىَزغٞش اىَغزقو ": اىقٞبدح اىذَٝقشاؽٞخ . ٍذج٘ة, ساػٞخ )  

 ذذٝذ دسجخ اىَ٘افقخ ,  ٗرىل ث٘ػغ ػلاٍخ فَٞب ٝيٜ ٍجَ٘ػخ ٍِ اىؼجبساد , ّشج٘ ر
   فٜ اىَشثغ اىَْبعت .    

 
ٍ٘افق 

 ثشذٓ

 
 ٍ٘افق

 

 ٍذبٝذ

غٞش 
 ٍ٘افق

غٞش 
ٍ٘افق 

 ثشذٓ

 

 أثؼبد اىَْؾ اىقٞبدٛ اىذَٝقشاؽٜ
 

 اىشقٌ
 
 

 أٗلاً : اىؼلاقبد  الإّغبّٞخ
 

      

 ٝشاػٜ سئٞغل دبجبرل ٗٝذبٗه ريجٞزٖب
 

0 

      
لإقْبع ٗرىل ٍِ خلاه ٍْخ ٝؼزَذ سئٞغل عٞبعخ ا

 رذفٞضاد لأطذبة الإّجبصاد.

 
8 

      
 ٝؼَو سئٞغل ػيٚ صٝبدح ثقخ اىؼبٍيِٞ ثأّفغٌٖ 

 
3 

      
 اخزٞبس اى٘اججبد ٝزٌ ثْبء ػيٚ سغجبد الأفشاد

 
0 

      
ٝذشص سئٞغل ػيٚ رَْٞخ ػلاقبد ؽٞجخ ٍغ 

 اىَشؤٗعِٞ.

 
0 

 

 ثبّٞبً: ٍشبسمخ اىؼبٍيِٞ 
      

قزشادبد اىٖبدفخ اىزٜ ٝطشدٖب لاسئٞغل اٝزجْٚ 
 اىؼبٍيُ٘ 

 

1 
 

      
نٌ سائٝذشص سئٞغل ىيزؼشف ػيٚ ٍشنلارنٌ ٗأ

 قجو ارخبر اىقشاس

 

7 

      
ٝقً٘ سئٞغل ثزشجٞؼنٌ ػيٚ اىجذث ػِ دي٘ه 

ثذٝيخ ىَؼبىجخ ٍشبمو اىؼَو ىي٘ط٘ه ئىٚ قشاساد 
 سشٞذح

 
2 
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خبر ٝذشص سئٞغل ػيٚ ٍشبسمزل فٜ ػَيٞخ ار

 اىقشاس اىزٜ رخض ٍجبه ػَيل 

 
2 

      
 ٝشجغ اىَششف اىَْبقشخ اىجَبػٞخ لأعبىٞت اىؼَو 

 
01 

  

 ثبىثبً: رف٘ٝغ اىغيطخ. 
      

َْٝخ ىٜ سئٞغٜ اىظلادٞبد اىزٜ رغبػذّٜ ػيٚ 
 ٍؼبىجخ اىَ٘اقف ثبىذقخ ٗالإرقبُ اىَطي٘ة 

 
00 

      
ٝغؼٚ اىَششف ىزذسٝت اىؼبٍيِٞ ٍِ خلاه 

ٌٖ ثؼغ اىظلادٞبدرف٘ٝؼ  

 
08 

      
 ٝشبسمْٜ سئٞغٜ فٜ رخطٞؾ ٗرْفٞز اىؼَو 

 
03 

      
ٝ٘فش ىل سئٞغل مو اىَؼيٍ٘بد ٗاىجٞبّبد اىَزؼيقخ 

 ثأداء اىَٖبً اىَف٘ػخ

 
00 

      
اٍزيل طلادٞبد رظذٞخ الأخطبء ػْذ ٗق٘ػٖب 

 ٍِ دُٗ اىشج٘ع ئىٚ اىَششف

 
00 
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  (.2211.  ذبلبوي )التابع :الرضا الوظٌفً المحور الثانً المتؽٌر

 

 

 اىشقٌ  اىؼجبساد  غٞش ٍ٘افق ٍذبٝذ ٍ٘افق

 أٗلا: اىشارت ٗاىَنبفأد

    

اىشارت اىزٛ ادظو ػيٞٔ ٝزْبعت ٍغ دجٌ اىؼَو 

 اىزٛ أقً٘ ثٔ

 

0 

    

 اشؼش ثأُ ػَيٜ ٝزْبعت ٍغ اىشارت اىزٛ ادظو ػيٞٔ

 

8 

    

ضٝخاىؼلاٗاد اىغْ٘ٝخ اىَقذٍخ ىٜ ٍج  

 

3 

    

َجزَغىي قزظبدٛ اىؼبًٝزْبعت اىشارت ٍغ اى٘ػغ الا  

 

0 

 ثبّٞبً: ٍٖبً اىؼَو ٗٗاججبرٔ 

    

ٝؼقذ اىَذٝش اجزَبػبد خبطخ ٍِ أجو ٍْبقشبد ٕبدفخ 

 فٜ ٍجبه اىؼَو

 

0 

    

 اىَٖبً اىَطي٘ثخ فٜ اىؼَو ٗاػذخ ٗدقٞقخ

 

8 

    

 رزٞخ ىٜ ٗظٞفزٜ ٗقذ ٍْبعت ىيز٘اجذ ٍغ أعشرٜ

 

3 

    

فزشح اىذٗساد اىزذسٝجٞخ اىَْؼقذح ٍْبعجخ ٍغ رأدٝزٜ 

 ىؼَيٜ

 

0 
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 اىشقٌ  اىؼجبساد غٞش ٍ٘افق ٍذبٝذ ٍ٘افق

 ثبىثب: اىؼلاقخ ٍغ اىضٍلاء ٗاىشؤعبء

ْٕبك رفبٌٕ ثْٜٞ ٗثِٞ ٍذٝشٛ    

 فٜ اىؼَو 

. 

ٝقجو ٍذٝشٛ اقزشادبرٜ د٘ه    

 رط٘ٝش اىؼَو

2 

 اىؼَو ٝزٞخ ىٜ فشطخ ىزنِ٘ٝ   

 اىظذاقبد

3 

ادظو ػيٚ ٍْبعت ٍِ اىزذفٞض    

ٗاىزشجٞغ ٍغ اىضٍلاء ٗسئٞغٜ 

 فٜ اىؼَو

4 

 ساثؼب: اىزقذٝش ٗادزشاً اىزاد

ػَيٜ َٝنْْٜ ٍِ اىذظ٘ه ػيٚ    

 ٍب اعزذقٔ ٍِ رقذٝش

. 

اشؼش ثبلأٍبُ ٗاىطَأّْٞخ فٜ    

 ػَيٜ

2 

اشؼش ثبىؼذاىخ ٗػذً رذٞض فٜ    

 ٗظٞفزٜ

3 

داسح ػيٚ اشؼش ثذشص الإ   

عَبع اقزشادبرٜ ٍَٖب مبّذ 

 ثغٞطخ

4 
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