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  ABSTRACT    

The research aims at identifying the leading  types in   the Higher Institute of Business 

Administration & The Higher Institute of Administrative Development and to identify the 

effect of such types on job satisfaction and  the relationship between them .  

 

The research covered 167.  

 

The research consists of five main chapters, the first chapter dealt with the general 

framework of the research, the second, third and fourth chapters dealt with the theoretical 

framework of research, the 5
th

 chapter covered analyzing of study data , results explanation 

and the most important recommendations and suggestions ,  

 

The most significant results showed that there is a moral effect relationship with statistical 

indication between the leading  types and level of job satisfaction in each of the institutes. 

 

The democratic type is the most positively effective type on the job satisfaction , in 

addition ,  there is moral effect for some of demographic variables on the general  job 

satisfaction level.    
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 القيادة على الرضا الوظيفي في قطاع التعليم العالي  طلأنما احصائيةدراسة 

 
 

 *زكريا سلامة 

 

 

 (0202 / 92 / 8 ل للنشر في ب  ق   . 0202/  7/  91تاريخ الإيداع )
 

  ملخّص 
معرفة أنماط القيادة السائدة في كل من المعهد العالي لإدارة الأعمال والمعهد العالي للتنمية الإدارية ومعرفة : هدف البحث 

 مستويات الرضا الوظيفي في كل من المعهدين ودراسة العلاقة بين أنماط القيادة ومستويات الرضا الوظيفة وأثر هذه العلاقة بينهما 
 فرد. حيث استخدم الباحث اسلوب التحليل الوصفي . (  761) عينة البحث  مؤلفة من  

 على اختبار الفروض التالية : وركز 
  يوجد فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية السائدة في كل من المعهد العالي لإدارة الأعمال ، والمعهد

 العالي للتنمية الإدارية . 
  يوجد فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي السائد في كل من المعهد العالي لإدارة الأعمال ، والمعهد

 العالي للتنمية الإدارية . 
  يوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  بين الأنماط القيادية ومستوى الرضا الوظيفي العاام فاي كال مان المعهاد العاالي لإدارة
 لأعمال ، والمعهد العالي للتنمية الإدارية .ا

  ،  تختلا  مسااتويات الرضااا الااوظيفي باااختلا  المتيياارات الديموجرافيااة ) الجاانم ، الحالااة الاجتماعيااة  العماار ، الاادخل الشااهر
 سنوات الخدمة ، الفئة الوظيفية ، الشهادة العلمية  ( .

 أما نتائج الدراسة فكانت كما يلي :
ن نمااط القيااادة السااائد فااي المعهااد العااالي  النننمط الننديمقراطيالسااائد فااي المعهااد العااالي لإدارة الأعمااال هااو أن نمااط القيااادة  -7 ، وا 

 . النمط التبادليللتنمية الإدارية هو 

فاي الأنمااط القيادياة الساائدة فاي المعهاد العاالي لإدارة فاي مساتويات الرضاا الاوظيفي و يوجد فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية  -2
 الأعمال والمعهد العالي للتنمية الإدارية .

ن الاانمط الااديموقراطي هااو أكثاار الأنماااط تاالثيراا بصااورة ايجابيااة علااظ الرضااا  -3 تاارثر أنماااط القيااادة معنوياااا علااظ رضااا المااوظفين، وا 
 الوظيفي 

ض المتييااارات الديميرافياااة كاااالعمر والااادخل الشاااهر  وسااانوات الخدماااة والفئاااة تختلااا  مساااتويات الرضاااا الاااوظيفي بااااختلا  بعااا -4
 الوظيفية  ولا تختل  باختلا  المتييرات الأخرى كالجنم والحالة الاجتماعية والشهادة العلمية .

 

 الرضا الوظيفي . –انماط القيادة :  الكلمات المفتاحية 

 المرلفون بحقوق النشر بموجب الترخيص سورية، يحتفظ -جامعة تشرينمجلة :  حقوق النشر  
 CC BY-NC-SA 04 

                                                           
 ماجستير, قسم إدارة الأعمال, كلية الاقتصاد, جامعة دمشق, سورية. *
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 مقدمة : 

منذ الثمانينيات من القرن العشرين بدأت العديد من المنظمات الكبيرة بالعمل علظ تحسين وتطوير عملية اختيار كبار 
جاح المنظمة وكفاءتها القادة، والتعر  علظ المواهب القيادية نظراا لأثرها علظ سلوك الأفراد ومستوى أدائهم  وظهر ن

من خلال معاملة القيادة الإدارية للعاملين . فكلما كانت القيادة ذات كفاءة  انعكم ذلك ايجابياا علظ المنظمة 
 واستطاعت تحقيق أهدافها  .

ويالتي دور هاذه القياادة فاي نجااح المنظمااة مان خالال أنهاا تعاد حلقاة الوصاال باين العااملين وباين خطاط المنشالة  كمااا أن 
لقيااادة  دور كبياار فااي رفااا الرضااا الااوظيفي ، حيااث أن الاهتمااام الكبياار ماان قباال الماادير بمشااكلات العاااملين، و مشاااركة ل

الموظ  في اتخاذ القرارات بإباداء ررائاأ أمار فعاال فاي تحقياق أهادا  العمال وينماي شاعور الموظا  بتحقياق ذاتاأ ويرفاا 
يسااتما القياااد  للجميااا ويتقباال اخراء المختلفااة وأن يحفاا   ماان رضاااه ، وأن أول شااروط تحقيااق الرضااا الااوظيفي هااو أن

 الصامتين للحديث والمشاركة ويفتح قنوات الاتصال ما كافة المستويات الإدارية .
والرضا الوظيفي ماا هاو إلا تجمياا للظارو  النفساية والفسايولوجية والبيئياة التاي تحايط علاقاة الموظا  ب ملائاأ وررساائأ 

 لتي تجعلأ يقول بصدق أنا سعيد بعملي  لأن معطيات الرضا الوظيفي هي الشعور بالسعادة .وتتوافق ما شخصيتأ وا
أمااا عاادم الرضااا الااوظيفي فلااأ أثاار ساالبي علااظ الحالااة النفسااية للفاارد بساابب عاادم إشااباع رجباتااأ ، وهااذا ياارد  إلااظ ضااع  

ينتهي بأ الأمر إلظ ترك عملاأ فيشاعر  إنتاجأ وشعوره بالضيق والاضطراب فتكثر مشكلاتأ ما  ملائأ وأفراد أسرتأ، وقد
 بالفشل والقلق ومن ثم يصاب بالاضطراب النفسي .

إن العماال هااو المظهاار الااذ  يعطااي الإنسااان مكانتااأ ويربطااأ بااالمجتما ويجااد فيااأ فرصااة كبياارة للتعبياار عاان ذاتااأ وميولااأ 
اا فاي حاد ذاتاأ إنماا هاو وسايلة تسااعد وقدراتأ واستعداداتأ وطموحأ ورضائأ الوظيفي، علماا أن الرضا الاوظيفي لايم هادف

علااظ حاال مشااكلات كثياارة تعتاارض الأفااراد فااي وظااائفهم، وتساااعد علااظ النهااوض والارتقاااء بمسااتوى العماال ويعتباار الرضااا 
الوظيفي للأفراد الأسام الأول في تحقيق الأمن النفسي والوظيفي للموظفين وينعكم إيجاباا علظ الإنتاج فاي العمال كمااا 

(. إن أنمااااط القياااادة فاااي قطااااع التعلااايم العاااالي وأثرهاااا علاااظ الرضاااا الاااوظيفي لااام يحاااظ   5. ص0222الكي. ونوعااااا ) المااا
الاهتمام الكافي من قبل  الباحثين في سورية، وتعتبر هذه الدراسة محاولة في هذا الاتجاه، حياث يمثال الهاد  الأساساي 

وساايعرض الباحااث فااي هااذه الدراسااة أثاار أنماااط   وظيفيمنهاا معرفااة الاانمط القياااد  فااي هااذا القطاااع وأثااره علاظ الرضااا الاا
القياادة علااظ الرضاا الااوظيفي فااي قطااع التعلاايم العااالي متماثلاا ومقارناااا باين المعهااد العااالي لإدارة الأعماال والمعهااد العااالي 

 للتنمية الإدارية .
 
 :  و أهميته أهمية البحث 

 و تطبيقية عملية : تبر  أهمية البحث من عدة اعتبارات نظرية علمية ،
 الأهمية النظرية / العلمية :  -1
تنبا أهمية الدراسة من أهمية الموضوع الذ  يبحث فيأ، والمتعلق بلثر أنماط القيادة علظ الرضا الوظيفي في قطاع  -أ

 التعليم العالي .
تعد هذه الدراسة مكملة لما سبقتها من دراسات في مجال أنماط القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي في قطاع التعليم  -ب

 العالي .

 الأهمية التطبيقية / العملية :  -0
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إن معرفة أنماط القيادة السائدة لدى مدير  التعليم العالي وعلاقتها بالرضا الوظيفي يعد ضرورة ملحة من أجل  -
 حسين كفاءة وفعالية العمل و يادة مستويات الرضا ، ومن ثم تحقيق أهدا  المرسسة التعليمية ت
تعد دراسة مقارنة أنماط القيادة ومستويات الرضا الوظيفي لمدير  قطاع التعليم العالي ذات أهمية كبيرة من حيث  -

 تعليم والاستفادة من أسلوب إدارة الجامعة .التقليل من العقبات التي تواجأ ممارسة العملية الإدارية في قطاع ال
 قد تحسن نتائج هذه الدراسة من علاقات المديرين بمرروسيهم، مما ينعكم ذلك علظ رفا مستويات رضائهم وأدائهم الوظيفي.  -
 مشكلة البحث : 

احتل موضوع القيادة والرضا الوظيفي في العدياد مان المتييارات التنظيمياة والسالوكية أهمياةا خاصاة كمجاال مان مجاالات 
البحث والدراسة سواءا علظ الجانب الأكاديمي أو التطبيقي، وعلظ الرجم من تعدد البحوث التي تناولت هذه الجوانب، فلا 

خاصاةا فاي بيئتناا العربياة ، وهاذه البحاوث لام تتنااول دراساة وتحليال العلاقاة ت ال تحتاج إلاظ العدياد مان الدراساة والبحاث و 
بين أنماط القيادة للمديرين وتلثيرها علظ الرضا الوظيفي ، وهو ما تستهد  إليأ الدراسة الحالية ، ويمكن عارض مشاكلة 

 يفي بمؤسسات التعليم العالي ؟ما هو أثر أنماط القيادة  في مستويات الرضا الوظالدراسة من خلال التسارل التالي  

 أهداف البحث : 
 تتجسد أهدا  البحث فيما يلي :

 التعر  علظ أنماط القيادة السائدة في قطاع التعليم العالي ) موضوع الدراسة ( . .1

 التعر  علظ مستوى الرضا الوظيفي العام وعناصر الرضا في قطاع التاعليم العالي . .0

 ستويات الرضا الوظيفي لدى العاملين في قطاع التعليم العالي الكش  عن علاقة أنماط القيادة بم .3

الكش  عن العلاقة بين الرضا الوظيفي والمتييرات الديموجرافية ) الجنم ، العمر ، الحالة الاجتماعية ، الدخل  .5
 الشهر  ، سنوات الخدمة الوظيفية ، الفئة الوظيفية ، الشهادة العلمية  ( .

 متغيرات البحث : 

 يركز البحث على دراسة أثر أنماط القيادة على الرضا الوظيفي فمن الطبيعي  أن يكون  :  
o . / المتيير التابا : هو الرضا الوظيفي للعاملين / المرروسين 

o  ... المتيير المستقل: هو الأنماط القيادية السائدة لدى المدراء وررساء الأقسام والدوائر 

 
 الرضا الوظيفي المتخذة في البحث  فهي : أما عن أنماط القيادة وعناصر

 أنماط القيادة هي : 
 الرقم المسلسل  نمط القيادة / الادارة /

 

 1 نمط القيادة الديكتاتورية

 2 نمط قيادة عدم التدخل

 3 نمط القيادة الديموقراطية

 4 نمط القيادة التبادلية 

 5 نمط القيادة التحويلية 

 

 عناصر الرضا الوظيفي هي :  
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 الرقم المسلسل عناصر الرضا
 

 1 بيئة العمل
 

 2 طبيعة العمل

 3 الأجر والمكافآت

 4 العلاقات

 5 الاشراف والتطوير 

 6 الخدمات

 7 الترقية 

 
 :  حدود البحث

 : اقتصار البحاث علاظ جا ء مان قطااع التعلايم العاالي فاي ساااورية دون التعارض علاظ كال القطااع     الحد الأكاديمي
 حيث يتمثل هذا الج ء فقط با ) المعهد العالي لإدارة الأعمال ، والمعهد العالي للتنمية الإدارية ( .

  :  الهيئاة الفنياة  –تضمنت الدراسة كل فئات العااملين فاي كالا المعهادين : ) الهيئاة التدريساية        الحد البشر– 
 العاملون الإداريون ( . –المعيدون 

  . الحد الجيرافي ) المكاني ( :   أجريت هذه الدراسة في مدينة دمشق 

  0200الحد ال ماني :      تم إجراء الدراسة الميدانية عام 

 الدراسات السابقة :

( والتي كانت بعاانوان ) الأدوار القيادية لمدير  التربية والتعليم في  9002عام )  السبيعيعبيد بن عبد الಋ دراسة 
السعودية (  هدفت الدراسااة إلظ تحديد درجة أهمية الأدوار القيااادية لمدير  التربية والتعليم في ضوء متطلبات إدارة 

د، كما استخدم الباحث الاستبانة كلداة ( فر  000التييير . واسااتخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي لعينة مرلفة من ) 
لجما المعلومات وتوصلت الدراسااااة إلظ : أن الأدوار القيادية لمدير  التربية والتعليم مهمة جداا من وجهة نظر أفراد 

ثم  (، 5844(، ثم تلاه بُعد تحفي  العاملين )  58،4العينة ، حيث بلغ المتوساط العام لمحور أهمية الأدوار القيادية )
 ( . 5844( ثم بُعد تهئية البنية التنظيمية للتييير ) 5844تلاه بُعد التشاركية في الإدارة ) 

( والتي كانت بعنوان نمط القيادة السائد في مديريات التربية والتعليم  9002عام )  دراسة تيسير محمد مغاري
ائد لدى مديرية التربية والتعليم بمحافظات ج ة بمحافظات ج ة   حيث هدفت الدراسة إلظ التعر  علظ نمط القيادة الس

وأتبا الباحث المنهج الوصفي التحليلي مستخدماا استبانتين الأولظ لتحديد نمط القيادة، والأخرى لقيام مدى ممارسة  –
( فرد وتوصلت الدراسة إلظ أن نمط  0،0مدير  التربية والتعليم لمراحل صنا القرار وتكونت عينة الدراسة من ) 

 القيادة الديمقراطي هو النمط السائد ثم النمط الأوتوقراطي .
بعناوان أنماط القيادة في موقا الإدارة والتي كانت  (1995( عام )  Coleman , Barbara)  ة كولمنان بربارانندراسن

تحديداا ، و الأمريكيةسائد لدى مدراء المدرام ااالكش  عن النمط القياد  ال الدراسااة إلااظهذه هدفت حيث ية االمدرس
ي في منهج الدراسة، الباحث المنهج الوصف وأتبا الكش  عن العلاقة بين النمط القياد  والسمة الشخصية لدى المدير.
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مقيام استخدام أداة الدراسة ، وكانت ( إقليماا بالولايات المتحدة الأمريكية01المدارم في ) طبقت الدراسة علظ مدراءو 
 وقد توصلت الدراسة إلظ مجموعة من النتائج أهمااها:، مط القياد  لدى المدراءاايام النمق، و السمات الشخصية

 وذلك لتعدد المواق  التي تواجههم. ،. عدم وجود نمط قياد  ثابت لدى مدراء المدرام0
 بين النمط القياد  للمدير وبين سماتأ الشخصية. ارتباط . وجود علاقة 9

( والتي كانت بعنوان تلثير العدالة التنظيمية علظ اتجاهات الموظفين في دولة  0222 دراسة ردم جا   العتيبي عام )
الكويت  هدفت الدراسة إلظ التحقق من تلثير عدالة التو يا وعدالة الإجراءات علظ الرضا الوظيفي في عينة مرلفة من 

 مرشر للتنبر بالرضا الوظيفي . ( موظفاا حكومياا ، وتوصلت الدراسة إلظ أن عدالة التو يا تعد أفضل 402)  

( والتي هدفت إلظ دراسة الرضا الوظيفي بين الأطباء في  9002عام  )   SUMIDER & OTHERSدراسة 
 ( فرد من الأطباء، وتوصلت الدراسة إلظ النتائج التالية : 940مستشفظ تعليمي في دلهي، وشملت العينة ) 

  من الأطباء كانوا جير راضين عن معدل ساعات العمل اليومية . 5282إن حوالي % 

  من الأطباء أقروا بلن الراتب سيظء وأنأ لايتناسب ما ساعات العمل الطويلة . 5481إن حوالي % 

  من الأطباء كانوا جير راضين عن مهنة الطب . 4489إن حوالي % 
( والتااي كاناات بعنااوان الرضااا الااوظيفي فااي مرسسااة المناااطق الحاارة فااي عمااان . هاادفت  0223عااام )  دراسننة عبيسننات

الدراسة إلاظ التعار  علاظ مساتويات الرضاا الاوظيفي لادى الأفاراد العااملين فاي المنااطق الحارة، مان خالال تحليال وقياام 
 ي : ( فرد وأظهرت النتائج ما يل 132العوامل المكونة للرضا الوظيفي في عينة مرلفة من ) 

 . وجد أن الأفراد كانوا أكثر رضا عن عنصر العلاقات ما ال ملاء وأقل رضا عن عنصر الترقية 

 . وجد فروق ذات دلالة إحصائية علظ أبعاد الرضا الوظيفي يع ى لمتييرمكان العمل 

 . هناك علاقة طردية بين عنصر الأجور و الرضا عن نظم العمل 
(، والتاااي كانااات بعناااوان دراساااة العلاقاااة باااين الأنمااااط التاااي يتبعهاااا القائاااد فاااي الإدارة، وثقافاااة 9002) دراسنننة التنننويتي

المرسساة،  ومسااتوى الرضااا الااوظيفي بااين الممرضااين اليمنيااين .هاادفت الدراسااة إلااظ التعاار  علااظ العلاقااة بااين الأنماااط 
ضا الاوظيفي لادى الممرضاين اليمنياين، لعيناة مرلفاة والأساليب التي يتبعها القائد وعلاقتها بثقافة المرسسة وبمستوى الر 

 ( ممرض وممرضة وكانت النتائج كما يلي :920من )
وجااود علاقااة قويااة بااين المتيياارات الثلاثااة الأنماااط القياديااة، وثقافااة المرسسااة) المستشاافظ(، ومسااتوى الرضااا الااوظيفي  -*

 لدى الممرضين اليمنيين.
 درجة الماجستير والإجا ة الجامعية النمط القياد  القائم.رفض الممرضين والممرضات من حملة  -*
 عدم وجود الرضا لدى الممرضين والممرضات عن طرق وسائل الاتصال والاشرا  . -*

 * التعليق على الدراسات السابقة:
مساتوى الرضاا  بالنظر إلظ الدراسات السابقة وجد الباحث منها ما يتعلاق بلهمياة القياادة ، ومنهاا ماا يتعلاق باالتعر  علاظ

 الوظيفي ومنها ما يتعلق بتلثير أنماط القيادة علظ الرضا الوظيفي والعلاقة بينهما .
ركاا ت هااذه الدراسااات علااظ أنمااااط القيااادة السااائدة فااي المرسسااات ، ودور القياااادة الفعااال فااي الرضااا الااوظيفي والعوامااال 

 –مادة الخدماة  –العمار  –الأجاور  –وظرو  العمال المرئرة في مفهوم الرضا الوظيفي ، بالإضافة  أثر كل من طبيعة 
 القيادة والاشرا  .... إلخ . -الشهادة العلمية  –الجنم 

 وقد استفاد الباحث من هذه الدراسات في :
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 تحديد متييرات الدراسة . -1
 تحديد عناصر الرضا الوظيفي المستخدمة في الدراسة . -0

 التشابه بين الدراسات السابقة والبحث الحالي : وقد ميز الباحث  أوجه

 معرفة النمط القياد  في المرسسة التعليمية  . -1

 التعر  علظ مستوى رضا العاملين في المرسسة التعليمية . -0

 الكش  عن العلاقة بين النمط القياد  ومستوى الرضا الوظيفي . -3

 استخدام المنهج الوصفي في الدراسة . -5

 ن الدراسات السابقة والبحث الحالي :أما أوجه الاختلاف بي
البحاااث الحاااالي شااامل كااال فئاااات العااااملين بالمرسساااة التعليمياااة ة هيئاااة تدريساااية وهيئاااة فنياااة ومعيااادون وعااااملون  -1

 إداريون بينما بعض الدراسات السابقة اقتصرت علظ بعض هذه الفئات .
 مستخدمة في الدراسات السابقة .عناصر الرضا الوظيفي المستخدمة في البحث الحالي هي أوسا من تلك ال -0

معظم الدراسات السابقة اقتصرت علظ دراسة القيادة أو دراساة الرضاا الاوظيفي بينماا البحاث الحاالي شامل دراساة  -3
 القيادة ما الرضا الوظيفي والعلاقة بينهما .

 :  فروض البحث 
 من حصيلة الدراسات السابقة، وعملاا علظ تحقيق أهدا  هذا البحث فقد تم تحديد الفرضيات التالية :  

 الفرضية الأولى : 
  يوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  باين الأنمااط القيادياة ومساتوى الرضاا الاوظيفي العاام فاي كال مان المعهاد

 مية الإدارية .العالي لإدارة الأعمال ، والمعهد العالي للتن

 الفرضية الثانية  : 

   تختلاا  مسااتويات الرضااا الااوظيفي فااي عينااة البحااث باااختلا  المتيياارات الديموجرافيااة ) الجاانم   الحالااة الاجتماعيااة
العمار ، الاادخل الشاهر  ، ساانوات الخدماة ، الفئااة الوظيفيااة ، الشاهادة العلميااة  ( . ويتفارع عاان هاذه الفرضااية الفرضاايات 

 لية :الج ئية التا
a. . يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للجنم 

b. .  يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للحالة الاجتماعية 

c. .يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للعمر 

d. .  يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للدخل الشهر 

e. . يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا لسنوات الخدمة 

f. . يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للفئة الوظيفية 

g. . يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للشهادة العلمية 

     أسلوب ) منهج ( البحث :  

وقد أجريت الدراسة الميدانية علظ جميا  في إعداد هذه الدراسة تم استخدام أسلوبي الدراسة المكتبية والدراسة الميدانية ،
العاملين في المعهد العالي لإدارة الأعمال والمعهد العالي للتنمية الإدارية وذلك بهد  التعر  علظ أنماط القيادة السائدة 

د أعتمد في هذا الج ء من قطاع التعليم العالي في ساورية وبالتالي التعر  علظ علاقة هذه الأنماط بالرضا الوظيفي، وق
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الباحث علظ بعض أساليب التحليل الإحصائي والتي تتفق ما أهدا  الدراسة في جما وتحليل بيانات الدراسة بهد  
 التحقق من مدى صحة الفروض التي بُنيت عليها .

دارة العلياا و هي جمايا العاملين في المعهاد العاالي لإدارة الأعااامال ، والمعهاد العاالي للتنمياة الإدارياة ) الإ  عينة البحث
وقاام  0200(  موظفاا وموظفة علظ رأم عملهم،  خالال عاام  132الإدارة الوسطظ والإدارة الدنيا ( ويقدر حجمها با  ) 

 :للأساباب التالية الباحث بتطبيق الدراساة علظ جميا العاملين في المعهدين المذكورين 

 مجتما البحث صيير . -1
 المجتما مرك  في منطقة جيرافية محدودة . -0
 احتمال رفض بعض المفردات ) احتمال رفض التعاون ما الباحث ( . -3
اعتمد البحث علظ المنهج الوصفي التحليلي من خلال توصي  الظاهرة المدروسة ومعرفة   :داة جمع البيانات أ

حليل البيانات، ومن ثم تفسيرها للوصول إلظ التعليمات أبعادها والعلاقات القائمة بين هذه الأبعاد، بيرض وص  وت
واعتمد الباحث علظ استبيان يتلل  من قسمين : قسم خاص بلنماط القيادة المناسبة واستخلاص النتائج المطلوبة . 

 وقسام خاص بالرضا الوظيفي .
موافق جداا، موافق محايد ، جير كما استخدم الباحث المقيام القائم علظ خمسة درجات تمثل درجات شدة الموافقة ) 

 موافق ، جير موافق أبداا ( . 

لاختبار صاحة الافروض تم ادخاال البيانات إلظ الحاساااب اخلاي بالاعتمااد علاظ البرناامج الإحصااائي  تحليل البيانات :   
SPSS : أما الأساليب الإحصائية المستخدمة لتحليل هذه البيانات هي 

التكرارات والنسب المئوية لوص  خصائص مجتما الدراسة ، ولتحديد الاستجابة تجاه محاور الدراسة التي تضمنتها  -1
 أداة الدراسة .

 حساب المتوسط الحسابي، والانحرا  المعيار ، لتحديد استجابات أفراد مجتما الدراسة نحو محاور الدراسة  -0

 ( . PEARSONمعامل الارتباط )  -3

 معامل الانحدار الخطي المتعدد لتحديد درجة تلثير الأنماط القيادية علظ الرضا العام . -5

 ( لفئتين مستقلتين . T- TESTستودنت،  واختبار )   Tاختبار  -4

( لمعرفااة دلالااة الفااروق بااين اسااتجابات أفااراد مجتمااا الدراسااة نحااو    ANOVAاختبااار التباااين أحاااد  الاتجاااه )  -3
   الخصائص الديموجرافية لأفراد مجتما الدراسة .محاور الدراسة باختلا

 معامل ألفا كرونباخ لاختيار مصداقية أداة الدراسة .  -2

 مصطلحات البحث : 
فاي هااذه الدراسااة لام يجااد الباحااث فروقااا جوهريااة بااين الماادير والقائاد فكلاهمااا واحااد بالنسابة للمرسسااة التعليميااة   وكلاهمااا 
مرشااد وموجااأ نحااو الت امااات واضااحة ثابتااة، فالماادير هااو القائااد، هااو العميااد، هااو رئاايم القاااااسم  وماادير المديريااة، ورئاايم 

 سين فهم العاملون في الإدارة الوسطظ والدنيا  ولكن يمكن القول بلن :الدائرة ) الإدارة العليا (، أما المررو 
  المدير : هو الذ  يفعال الأشاياء بطريقاة صاحيحة ويركا  علاظ الحاضار والمادى القصاير ويساعظ وراء النظاام ويميال

   إلظ العقل أكثر من العاطفة .

 لطويال ويتمتااا باالتييير ويمياال إلاظ العاطفااة القائاد : هاو الااذ  يفعال الشاايء الصاحيح ويركاا  علاظ المساتقبل والماادى ا
     والعقل معاا وفي رن واحد.
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 : تعنااي وجااود جماعااة ماان الأفااراد، ووجااود قائااد قااادر علااظ التاالثير فااي ساالوكهم وتوجيهاااتهم  ووجااود هااد     القيااادة
      مشترك تسعظ الجماعة إلظ تحقيقأ .

 اة رضا العامل عن اساالوب الرئيم الرضا الوظيفي : يقصد بالرضا الوظيفي في هذه الدراسا 

) الماادير المباشاار(، وماان الجاادير بالااذكر الرضااا هااو درجااة إشااباع حاجااات الفاارد، ويتحقااق هااذا الاشااباع نتيجااة عواماال 
خارجية كبيئة العمل وعوامل داخلية كالعمل ذاتأ، وتلاك العوامال مان شالنها أن تجعال الفارد راضاياا عان عملاأ، راجبااا فياأ 

ون تاذمر محققااا لطموحاتاأ ورجباتاأ وميولاأ المهنياة  ومتناساباا ماا ماا ياراه الفارد مان عملاأ، وباين ماا يحصال مقبلاا عليأ د
      عليأ في الواقا ويفوق توقعاتأ .

 هيكلية البحث : 
 انسجاماً مع منهجية البحث, قسم البحث إلى مبحثين رئيسيين :      

  أدبيات البحث .:  المبحث الأول

 القيادة .-9                  
 الرضا الوظيفي .-0                  

 . الدراسة الميدانية:  المبحث الثاني 

 أداة البحث . -9                   
 اختبار التحليل الاحصائي لفرضيات البحث .-0                   
 مناقشة نتائج فرضيات البحث.-2                             
 توصيات البحث . -2                   

 .  المبحث الأول : أدبيات البحث
 أولًا : ) القيادة ( .

القيادة هي سلوك يقوم بأ القائد للمساعدة علظ تحااقيق  أهدا  محددة ، وتوجيأ الجااماعة نحو تحقيق هذه الأهدا  ،  
لهم القدرة علظ التلثير علظ جماعات العمل في مستويات والقادة هم مجموعة من الأفراد داخل بيئة اجااتماعية واحدة 

 العمل في الإدارة .
سلطة وتلثير بحيث أن دورها يعتبر واحداا من أهم الأدوار المرتبطة بمراك  بناء  الجماعة ، وهي  إن القيادة  تشكل 

أيضاا تمثل محوراا هاماا في ممارسة العملية الإدارية حيث تشااكل ما التنظيم والتخطيط والرقابة ممارسة متكاملة تعطي 
 للمرسسة نجاحها.

وك الأفراد وتنسيق جهودهم والتوفياق باين أفكاارهم ووجهاات نظارهم فاي موقا  ويرى عبد الوهاب أن القيادة هي توجيأ سل
 (.15.ص0222معين بقصد الوصول إلظ هد  معين ) العلاق.

والقيادة هي قدرة القائد علظ إقناع الأفراد والتلثير عليهم من حيث أداء واجباتهم ومهامهم التي تساهم في تحقيق الهد  
ر العملية القيادية هو التلثير الذ  يكون مبنياا علظ قناعة المرروسين وليم علظ خوفهم المشترك للجماعة، كما إن محو 

أو إذعانهم لفرد أو سلطة، وأنأ من الضرور  القبول ممن يمارم الدور القياد  ) القائد ( ومن الأفراد ) التابعين ( 
 (.14.ص0212معين ) ال عبي.الذين رضوا، أن يمارم القائد عليهم الدور القياد  في موق  معين و من 

 مما سبق يرى الباحث أن القيادة هي :        
 العمل الدروب للقادة والمديرين . -1
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 فن التلثير في الأشخاص . -0
 هي لتوجيأ جماعة من النام نحو هد  معين . -3

 القيادة تتم من خلال وسائل الاتصال . -5
 نظريات القيادة : 

نظراا لأهمية القيادة، فقد ظهرت نظريات عديدة لتفسير القيادة، وهذه النظريات أفر ت العديد من النماذج القيادية، فهناك 
نظريات ترك  علظ السمات مثل نظرية السمات، ونظرية الرجل العظيم وهناك نظريات سلوكية، وأخرى نظريات حديثة 

 .ظرية فيد لر، ونظرية القيادة الموقفية، ونظرية المسار أو الهد  ( مثل ) النموذج الأوتوقراطي والديمقراطي، ون
 The Traits Theory (9102- 9192: )نظرية السمات 

 -الثقة بالنفم -المظهر -الطول -تقول : أن هناك سمات وخصائص معينة تتسم بها شخصية القائد) الرشاقة
  أة(المباد -الذكاء –تحمل المسرولية  -اللباقة -الاستقامة

 ووفق هذه النظرية فإن القادة يولدون قادة، والقدرة القيادية صفة موروثة جير مكتسبة .

 : Theory The Great Manنظرية الرجل العظيم 
   وتعني أن القيادة تتطلب أفراداا موهوبين، يولدون بصفات نادرة، ومتمي ة تجعل منهم رجالاا عظماء في القيادة .

وترى هذه النظرية أن القيادة عناية إلهية، يضعها الಋ حيث يشاء، وهناك أشخاص معينين يتمي ون بالحكمة والجرأة 
 . ಋولا تظهر مثل هذه الشخصيات إلا عندما يريد ال ،ಋبقدر ما  ودهم بأ ال 

تفترض هذه النظرية أن وأن الرجل العظيم يستطيا أن يُحدث في الجماعة تيييرات متظ كانت مستعدة لتقبلها . و 
المتييرات في الحياة الاجتماعية تتحقق عن طريق أفراد ذو  مواهب وقدرات جير عادية  ومن أشد دعاة هذه النظرية : 

( الذ  قدم دراسات عديدة حول هذا التصور عندما أكد علظ العامل الوراثي في  F. GULTONفرانسيم جالتون ) 
 برو  القادة.

 ( Theory )The Leaderships Behavior9192 - 9192نظريات السلوك القيادي 
تقوم هذه النظريات علظ أسام الأبحاث التي أنج ها ) ألتن مايو، وكرت ليفين (  وترك  علظ السلوك الفعلي للقادة، 

القياد  إلظ سلوك وليم علظ سماتهم في المواق  التي تواجههم خلال قيادتهم للجماعات. وصنفت أنماط السلوك 
 القيادة الدكتاتورية، والداعمة، والمرثرة، واللامبالاة، والإلهامية .

 أنماط القيادة :   
المدراء يختلفون في أساليب تعاملهم ما المشاكل الإدارية التي تواجههم في حياتهم العملية، فمنهم من يميل إلظ التركي  
علظ المشكلة ذاتها، ويسعظ دائماا إلظ الحصول علظ المعلومات المتعلقة بها سواءا كان ذلك بإثارة الأسئلة ما اليير أو 

نهم من يميل إلظ التركي  علظ الحلول ويسعظ دائماا إلظ تصور الأفكار والاقتراحات الاستماع إلظ ما يقولأ اخخرون، وم
     المتعلقة بها فتنصب حلولأ علظ النتائج المترتبة علظ المشكلة وليم علظ مسبباتها .

 : Authoritarian Leadershipالقيادة الديكتاتورية   
لا يعطي فرصة للاختيار بل  كما يشجا النقد ولا يسمح بإبداء الرأ  لاو يتسم القائد في هذا النمط بلنأ شديد في السلطة 

 .لا يوفر الأمن النفسي لمرروسيأ ، و  يصدر قرارات فقط

 .الانتقاد العلني والج اء الشديد و التهديد بالعقاب و ومن أساليب التلثير في هذا النمط : السلطة الرسمية 
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سبب القهر ، والشعور بالأنانية ، ويسعظ البعض إلظ النفاق ليحظظ بالرضا وهنا يتسم المرروسين بالميل إلظ العدوانية ب
 .من القائد

 : Laissez Faire Leadershipقيادة عدم التدخل 
أو العاملين ولا يمتلك القدرة علظ التوجيأ الفعال  بالعمل يهتم لا و يتسم القائد في هذا النمط بلنأ يفوض كامل السلطة  

 فهو يتبا مبدأ عدم التدخل .

استخدام رخرين للتلثير علظ تابعيأ حال التدخل و ومن أساليب التلثير في هذا النمط : تفويض شبأ كامل لسلطاتأ ، 
  .يستخدم أحيانا سلطتأ الرسميةو الإجبار  في شرون العمل 
عدم الشعور بالانتماء و عدم وجود أية صورة من صور الرقابة و يادة جو من التوتر والقلق ، وهنا يتسم المرروسون بس

 . في حالة الخطل لا يمكن تحديد المسرولية  عنأ بدقة لتميا المسرولية، و  نظمةملل
 : Democratic Leadershipالقيادة الديمقراطية 

 يسمح بالنقد البناء  ، و يسعظ لإيجاد تماساك بين مجمااوعة العمل و  يتسم القائد هنا بالاعترا  بفضل المرروسين ودورهم
 تفويض ج ء من سلطاتأ بقدر ما و مة لأداء العمل ، ئختيار البديل الأكثر ملالايتيح الفرص ، و إبداء وجهات النظربو 

نما يتفاع  تستدعيأ حاجة العمل .  ل ما مرروسيأ من والقائد الديمقراطي لا يتمسك في اليالب بالسلطة في عملأ، وا 
جراء الحوار والمناقشات ويطلا مرروسيأ علظ الماااشكلات التي تواجأ المنظمة ويسمح   خلال عقد المرتمرات واللقاءات وا 

 لهم بتبادل الأفكار والاقتراحات حول تلك المشكلات ويشارك مرروسايأ   اتخاذ القرارات.
 : Transactional Leadershipالقيادة التبادلية 

 يسعظ للتفاعل الاجتماعي بين أفراد مجموعة و هنا يحاول القائد فهم وترجمة سلوك تابعيأ ليقابلها بالسلوك المناسب 
 ثقافات(. –) سياسات اا  تنظيمي اا يخلق مناخو  من سلطاتأ للتابعين يفوض ج ءا و العمل ، 

  يعطي واجبات ت يد من مهارات وخبرات العاملين إعطاء المهارة والمعرفة لأن القائد هناوأسااليب التلثير هنا تترك  علظ 
 حواف ( وكثيراا المعنوية  ) تفويض للسلطة ، مشاركة و المنح المادية ) مكافآت و العلاقات الاشخصية والتحال  أحياناا و 

 تخااتل  درجة المااساهمة والأداء الجيد العمل و أما المرروسين فيتسمون بالولاء والثقة ،  في القرارات ، ترقية (
  . المرتبطة بالقائد

 :  Transformational Leadershipالقيادة التحويلية 
 يرمن بقيمة النام ، ويسعظ و يتسم القائد في هذا النمط بلنأ شجاع محب للمخاطرة المحسوبة ، ويسااااعظ دائما للتاييير 

 قادر علظ و يتعلم طول الوقت ، و موجأ بالقيم الأخلاقاية ويتصر  في ضوئها ، و لت ويد من حولأ بالطاقة والنشااااط 
 يستثير فكر تابعيأ ليعيدوا النظر في أهدافهم والقائد التحويلي هو القائد الملهم و الاتعامل ما الاايموض والمواق  المعقدة 

لهامأ في ا  .لتلثير علظ تابعيأالذ  يستخدم ابداعاتأ وا 
 :  The Developmental Leadershipالقيادة التطويرية / المنمية  -

 يتسم القائد في هذا النمط بلنأ يثق في الأفراد ويعمل علظ تنمية مهاراتهم وتدريبهم وتثقيفهم ويخلق مناخ العمل الذ  
 يرد  إلظ تحقيق أعلظ درجات الإشباع لدوافا العاملين .

 لثير : القائد هنا ناجح في تحقيق مستوى من الإنتاج ، ولكن اهتمامأ  بالعاملين يرثر علظ تحقيق بعض أساااليب الت
 الأهدا  . أما المرروسين فهم يرتبطون بالقائد بشكل مباشر وبالعمل معاا ، مما يحققون  يادة كبيرة في النتائج . 
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 العوامل المؤثرة في أنماط القيادة  :
 للمدير : الصفات الشخصية 

إن الشخصية ترثر في نمط اتخاذ القرار لأنها نتاج تفاعل مجموعة من الصفات الموروثة والمكتسبة   لذا ترثر الصفات 
الشخصية للمدير في اتخاذه للقرار في عدة جهات ، فعلظ سبيل المثال المدير الاذ  يتصا  بالثقاة فاي اخخارين هاو فاي 

تفويضأ للسالطة، حياث يلجال إلاظ تفاويض جا ء مان صالاحياتأ لابعض معاونياأ  اليالب يثق في مرروسيأ وهذا يرد  إلظ
خلاصاااهم فاااي عملهااام كماااا ي ياااد مااان فرصاااة مشااااركتهم فاااي اتخااااذ  أو مسااااعديأ ممااان يثاااق بهااام ويطمااائن علاااظ كفااااءتهم وا 

 القرارات.
 : القيم الشخصية للمدير

جهات نظر وحب وكره وتقييم للأشياء والأفراد في القيم تعني اتجاهات الفرد ونظرتأ للعالم الذ  حولأ ، وما لديأ من و 
العالم المحيط بأ ، كذلك تربيتأ منذ الصير سواءا في المن ل أو المدرسة أو الحياة بشكل عام  والقيم تختل  باختلا  

المدير، شخصيات الأفراد وخلفياتهم الأسرية والثقافية والدينية ، وسو  تترك القيم رثارها في نمط القرار الذ  يتخذه 
فالمدير الذ  تتكون لديأ قيم اجتماعية تريد الانتماء إلظ المجموعة والمشاركة الوجدانية والعطاء .. الخ سو  يكون 

 أكثر رجبة في العمل في إطار روح الفريق وأكثر ميلاا إلظ المشاركة عند صنا القرار.
 : الميول الإدارية للمدير

ميول الإدارية، حيث يشعر بعضهم براحة أكثر عند استخدام النمط الأوتوقراطي يتفاوت المديرون فيما بينهم من حيث ال
أو الحا م فيحلون المشكلات ويتخذون القرارات ويصدرون الأوامر بطريقة يعتبرونها طبيعية ومرضية لهم ، ويشعر 

كون مرروسيهم البعض اخخر براحة أكثر عندما يعملون وسط المجموعة كعضو من أعضائها حيث يستشيرون ويشار 
 فظ اتخاذ القرارات.

 : الجانب الإنساني والسلوكي بالنسبة للمدير
إن النمط الإنساني والسلوكي بالنسبة للمدير يرثر في نمط اتخاذه للقرار الذ  يتبناه ، فالمدير الذ  يخضا لحالة التفرد 

يرجب في تييير هذا الرأ  ، وهو يصر عليأ ) التفرد هو خضوع الفرد لرأ  أو فكرة معينة تسيطر عليأ، وهو بالتالي لا 
وكذلك لا يقبل رراء اخخرين المخالفة لهذا الرأ  ، ويقتنا فقط بلن رأيأ هو الأفضل( علظ سبيل المثال ، يميل إلظ إتباع 

ين مما النمط الأوتوقراطي أو الحا م بدرجة أكبر من المدير الذ  يقتنا باحتمالات الخطل والصواب في ررائأ ورراء اخخر 
 يجعلأ يسعظ إلظ المشاركة في عملية اتخاذ القرارات.

 ( : job satisfaction ) ثانياً :  الرضا الوظيفي 
(. الرضاا الاوظيفي بلناأ إحساام داخلااي للفارد يتمثال فاي شاعوره بالارتيااح والساعادة نتيجااة 12.ص0222عار  الحكايم ) 

 لإشباع حاجاتأ ورجباتأ من خلال م اولتأ لمهنتأ التي يعمل بها . 
الإنسااااان بالطاقااة  أحااد العناصاار الرئيسااة للرضااا العاام الااذ  يماادبلناأ ( 51(، ص 6002: )جامعااة الاايمن)ويعرفاأ الحسااين 

وتطااويره والإبااداع فيااأ ، حيااث يسااهم فااي بعااث  التااي تمكنااأ ماان القاادرة علااظ أداء عملااأ والاسااتمرار فيااأ ، باالاللا مااة 
  .فكره فيلتهب حماسأ ويرك  في عملأ فينتج ويبدع  الطملنينة في قلبأ ، وبأ تسامو روحأ ، ويصفو

الفارد ماا وظيفتاأ وعملاأ ليصابح إنسااناا بلناأ الحالاة التاي يتكامال فيهاا (   02(، ص 0224الرياض)ويعرفأ عبد الخالق )  
تستيرقأ الوظيفة ويتفاعل معها من خلال طموحأ الوظيفي ورجبتأ في النمو والتقدم وتحقيق أهدافأ الاجتماعية من خلالهاا 

 ويمكن تسمية الفرد حينئذٍ بالفرد المتكامل .
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فقد عر  الرضا الوظيفي علظ شكل مفهوم متعدد الأبعاد متضمنة مصادر داخلية وخارجية حيث  ( ROSE  أما )
تتمثل المصدار الداخلية بالخصائص الفردية للشخص مثل القدرة علظ المبادأة والعلاقة ما الرروساء والعمل الفعلي 

القضايا الأساسية المرتبطة بالعمل، لذا  الذ  يستطيا الفرد أداره. أما المصادر الخارجية تنبا من موق  الفرد تجاه
 سميت بالموقفية كطبيعة العمل والترقية والأمان الوظيفي والمكافآت 

بالاكتمال و الانجا  النابا من العمل ، هذا الشعور ليم لأ علاقة  أن الرضا الوظيفي هو الشعور : وبرأي الباحث
وقبول الإنسان وظيفتأ  و قيامأ  ذاتأ ر بالارتياح النابا من العملالممي ات أو حتظ الإجا ات ، بل هو الشعو  بالنقود أو

لتحقيق الرضا  فالإنسان قد  سبل الرضا المتاحة لأ من خلالها. ويرتبط بالوظيفة الواحدة أكثر من مصدر باساتيلال كل
أو الاعمل كج ء من فريق  يشااعر بالارتياح نتيجةا لارتفاع أدائأ في العمل ، أو جودة عملأ، أو تعلم مهارات جديدة ،

هو مجموعة من الأحاسيم الجميلة )القبول السعادة، الاستمتاع( التي يشعر بها وهو أيضاا حالة من القناعة و العمل . 
ة، وهو ياتأ كلها إلظ متعة حقيقيااالموظ  تجاه نفسأ ووظيفتأ والمرسسة التي يعمل بها، والتي تحول عملأ ومن ثم ح

الحالة التي يتكامل فيها الفرد ما عملأ  حتظ يتفاعل فيها من خلال   طموحأ الوظيفي ورجبتأ في النمو والتقدم 
 وتحقيق أهدافأ الاجتماعية  .    

 نظريات الرضا الوظيفي :   
 : نظرية الحاجات

والحااواف  ، ياارى فيهااا إبراهااام ماساالو أن وهااي ماان أشااهر النظريااات فااي العلااوم الساالوكية ، ونقطااة بدايااة فااي دراسااة الدافعيااة 
 الإنسان لديأ العديد من الحاجات، هذه الحاجات تندرج حسب إشباعها، مقسمة إلظ خمم مستويات حسب أهميتها : 

  الاحتياجات الأساسية الفسيولوجية 

 الحاجة إلظ الأمان 

 الحاجة إلظ الانتماء 

 الحاجة إلظ الاحترام 

  الحاجة إلظ تحقيق الذات 

 وبالتالي يرى ماسلو أنأ علظ قدر تلبية تلك الحاجات فإنأ يتحدد مستوى الرضا لدى الفرد .

 نظرية درفير:

 استبدل العالم درفير حاجات ماسلو من خمسة إلظ ثلاثة وهي : 
حاجاااات الارتبااااط: ) درجاااة  -0التاااي يعماال الإنساااان علاااظ تحقيقهاااا لضااامان بقاااء حياتاااأ (  حاجااات البقااااء: ) الحاجاااات-1

حاجات النمو: ) كل ما يتصل بنمو قدرات الإنسان (. جاءت هذه النظرياة كارد فعال  -3ارتباط الفرد ما بيئتأ المحيطة ( 
هااي الاادافا لتحقيااق الرضااا ماان خاالال لمااا قدمااأ ماساالو، ومحاولااة تطويرهااا وتحسااينها ولكاان كلاهمااا يعباار عاان فكاارة واحاادة 

 الحاجات .  
 نظرية العاملين: 

 قدمها كل من العالم الأميركي فرد ريك و ميلأ سيندرمان، حيث قاما بالتفريق بين مجموعتين هما :
 : وهي العوامل التي تسبب الدافا إلظ العمل والرضا الوظيفي . العوامل الدافعة -1
 وهي العوامل التي يعتبر توافرها ضرور  لتجنب مشاعر عدم الرضا . : العوامل الوقائية -0
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وبينت هذه النظرية أن الدوافا ترد  إلظ تحسين العمل لأنها دوافا ذاتية توفر الحمام والشعور الايجابي لدى أفرادها مماا 
 يجعلهم يقدمون الم يد من العمل .

 عناصر الرضا الوظيفي: 

: وهي جميا العوائد المادية التاي يحصال عليهاا العامال أو الموظا  لقااء عملاأ  للوظيفةالرضا عن العوائد المادية -9
كااالأجور والمكافااآت والحواف ،حيااث يتحقااق الرضااا الااوظيفي عناادما يكااون العائااد الماااد  ماان رواتااب ومكافااآت وحااواف  

 معادلاا لمتطلبات العمل ومستوى مهارات العامل .
: تختلا  الأعماال أو الوظااائ  عان بعضااها مان حياث طبيعتهااا ومان حيااث  الوظيفننةالرضنا عننن طبيعنة العمننل أو  -0

ملائمتهااا لشااخص دون أخاار فهناااك أعمااال تحتاااج إلااظ ماان يملااك عضاالات قويااة ، وهناااك أعمااال أخاارى تحتاااج إلااظ 
 شخص جر ء أو صبور ، لذلك فإن  وضا الشخص في العمل الذ  يلائمأ ي يد ذلك من شعوره بالرضا الوظيفي .

: أثبتاات العديااد ماان الدراسااات أنااأ كلمااا كااان ررساااء العماال المباشاارون ذو   الرضننا عننن أسننلوب الإشننراف والقيننادة-3
شخصيات ودودة ومتفهمة، وتُحسن التقدير والأداء، وتهتم بالمرروسين وتشجعهم وتعمال علاظ تلبياة مطاالبهم،  وتحصايل 

 .حقوقهم، كلما  اد ذلك من إحسام المرروسين بالرضا الوظيفي

وتفعيلها و ا  برازها لمواهبه وقدراته,  , وتو افق الوظيفة مع ميول الموظف  مما سبق يرى الباحث أن الاستمتاع بالعمل
كل ذلك عناصر هامة في الرضا الوظيفي . العلاقة الجيدة مع الرؤساءه بالمؤسسة , و حساس بأهمية دور لإاو   

 العلاقة بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي :  
 الوظيفي تتبلور من خلال النقاط التالية :  الرضا الباحث أن العلاقة بين أنماط القيادة و يرى 

 منح المكافآت علظ الجهود المبذولة . -1

 خبرة ومهارة القائد واحترامأ للمرروسين . -0

 تنمية قدرات أفراد الجماعة و يادة تدريبهم وتشجيعهم ورفا الروح المعنوية لهم . -3

 التلثير الشخصي النابا من تمتا القائد بصفات وخصائص تثير إعجاب المرروسين بأ ورجبتهم في إرضائأ . -5

 تلثير التقاليد مثل طاعة الحاكم أو الأب . -4

 الخو  من العقوبات والأذى النفسي لأ تلثير كبير في توجيأ تصرفات المرروسين في اتجاه معين . -3
ي قياااادة الجماعااة بماادى قااوة وسااايلة التاالثير وفاعليتهااا التاااي قااد يسااتخدمها لتوجياااأ وتتحاادد درجااة نجاااح القائاااد أو فشاالأ فاا

 الجماعة وتييير سلوكها .
 أداة الدراسة :  

 قام الباحث بجما المعلومات اللا مة لإثبات الفرضيات عن طريق قائمة إسااتبانة خاصة، اعتمدت علظ المحاور التالية 
واشتمل علظ الخصائص الديموجرافية لأفراد مجتما الدراسة وهي ) الجناام، الحالة الاجتماعية، العمر، المحور الأول : 

 الدخل الشهر ، سنوات الخدكة الوظيفية، الفئة الوظيفية، الشااهادة العلمية ( .
أجاال تحديااد أنماااط  ( عبااارة ماان 03بواقااا ) المحوووا النوواني : و صوومن صووفا  الدااة والقيووادة فووي المية،وو  الت  يميوو   

 القيادة في عينة البحث . 
( عباارة مان أجال تحدياد مساتويات  32بواقاا ) المحوا النالث : و صمن عناصر اضا ال ام ين فوي المية،و  الت  يميو   

 الرضا الوظيفي في عينة البحث .
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( القااائم علااظ خمسااة درجااات تمثاال درجااات شاادة الموافقااة ) موافااق جااداا  موافااق ،  كمااا اسااتخدم الباحااث مقيااام ) ليكاارت
 محايد ، جير موافق ، جير موافق أبداا ( . 

( ثلاثاة محكماين مان ذو  الخبارة والاختصااص فاي مجاال  3وللتلكد من الصادق المنطقاي للاساتبانة تام عرضاها علاظ ) 
الفقاارات لأجااراض الدراسااة ماان حيااث الصااياجة والمضاامون . وقااد تاام  إدارة الأعمااال ، ماان أجاال إبااداء الاارأ  حااول ملائمااة

 الأخذ بملاحظات المحكمين ، ثم تم تو يا الاستبانة، علظ أفراد الدراسة بيية جما البيانات المطلوبة .
يم وبعد هذه المرحلة قام الباحث بقيام مدى الاتساق الاداخلي لأسائلة الاساتبانة حياث اساتخدم معامال كرونبااخ الاذ  يقا

نسبة تباين الإجابات ومدى الثباات والتارابط الاداخلي لأسائلة الاساتبانة، بحياث تكاون ماا بعضاها الابعض مجموعاة واحادة 
مما يساعد علظ مقدرتها في إعطاء نتائج متوافقة لردود المستجيبين تجاه أسئلة الاستبانة، وعادةا تتراوح قيماة معامال ألفاا 

مان الواحاد كلماا عكام قاوة التماساك الاداخلي للمقياام، وقاد حصال الباحاث بعاد  واحد ( وكلما اقتربت -كرونباخ ) صفر
حساب معامل ألفا كرونباخ لأنماط القيادة علظ نسب ممتا ة تدل علظ الاتساق الداخلي لأسئلة الاستبانة كما في الجدول 

 التالي : 
 رونباخجدول  يبين قياس مدى ثبات وترابط أسئلة الاستبانة باستخدام معامل ألفا ك

 معامل ألفا أنماط القيادة
 861. نمط القيادة الدكتاتور 

 813. نمط عدم التدخل

 855. النمط الديموقراطي

 839. النمط التبادلي

 889. النمط التحويلي

 
 اختبار فروض البحث  : 

يوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  بين الأنماط القيادية ومستوى الرضاا الاوظيفي العاام فاي كال  :الفرضية الأولى 
 من المعهد العالي لإدارة الأعمال ، والمعهد العالي للتنمية الإدارية .

 
 

 عرض الفرضية الأولى  : 
قام الباحث بتحليل اجابات أفراد مجتما الدراسة وتناول التحليل أثر العلاقة بين الأنماط القيادية ومستويات الرضا 

 الوظيفي في كل من المعهدين المذكورين علظ حدا،  وذلك من خلال حساب معامل الارتباط ومعامل الانحدار الخطي المتعدد .
 : نتائج الفرضية الأولى 

 فيما يتعلق بالمعهد العالي لإدارة الأعمال : أولًا :
 أظهرت نتائج معامل الارتباط بيرسون في الجدول السابق ما يلي : 

يوجد علاقة عكسية وضعيفة بين النمط الدكتاتور  وجميا عناصر الرضا الوظيفي وهي علاقة جير معنوية ) ليست  -1
ل والعلاقات والخدمات والترقية، وهي معنوية وعكسية ) ذات دلالة ذات دلالة إحصائية( بالاانسبة لبيئة العمل وطبيعة العم

 إحصائية ( بالنسبة للأجر والمكافآت والإشرا  والتطوير .
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ويفسر الباحث هذه النتيجة بلنأ كلما اتجهنا بالنمط القياد  نحو الدكتاتورية انخفضت الأجور والمكافآت وقل الاشرا  
 والتطوير .

فة بين نمط عدم التدخل وجميا عناصر الرضا الوظيفي وهذه العلاقة جير معنوية ) ليست يوجد علاقة عكسية وضعي -0
ذات دلالة إحصائية ( بالنسبة لبيئة العمل وطبيعة العمل والترقية ومعنوية وعكاسية ) ذات دلالة إحصائية ( بالنسبة 

 للأجر والمكافآت والعلاقات والإشرا  والتطوير والخدمات .

ذه النتيجة بلنأ كلما اتجهنا بالنمط القياد  نحو عدم التدخل كلما انخفضت المكافآت وقلت العلاقات ويفسر الباحث ه
 والإشرا  والتطوير والخدمات .

يوجد علاقة طردية وجيدة بين النمط الديمقراطي وجميا عناصر الرضا الوظيفي وهذه العلاقة معنوية ذات دلالة  -3
 الوظيفي .إحصائية بالنسبة لجميا عناصر الرضا 

ويفسر الباحث هذه النتيجة بلن النمط الديموقراطي لأ أهمية كبيرة في التلثير علظ تحقيق الرضا الوظيفي العام لكل أفراد 
 العينة .

يوجد علاقة طردية وجيدة بين النمط التبادلي وجميا عناصر الرضا الوظيفي وهذه العلاقة معنوية ذات دلالة بالنسبة  -5
 لجميا عناصر الرضا الوظيفي، باستثناء بيئة العمل .

 ويفسر الباحث هذه النتيجة بلن النمط التبادلي يرثر علظ كل عناصر الرضا الوظيفي باستثناء بيئة العمل . 

يوجد علاقة طردية وجيدة بين النمط التحويلي وجميا عناصر الرضا الوظيفي وهذه العلاقة معنوية ذات دلالة بالنسبة  -4
 لجميا عناصر الرضا الوظيفي . باستثناء بيئة العمل .

 ويفسر الباحث هذه النتيجة بأن النمط التحويلي يؤثر على كل عناصر الرضا الوظيفي باستثناء بيئة العمل .
 
 
 
 

 ثانياً : فيما يتعلق بالمعهد العالي للتنمية الإدارية  : 
 أظهرت نتائج معامل الارتباط بيرسون في الجدول السابق ما يلي : 

علاقة طردية وجيدة بين النمط الدكتاتور  وبيئة العمل وطبيعة العمل والأجر والمكافآت والإشرا   –يوجد : أ  -1
 والتطوير والخدمات والترقية،  وهذه العلاقة جير معنوية لياست ذات دلالة إحصائية بالنسبة لكل عناصر الرضا الوظيفي    

 قات وهذه العلاقة جير معنوية ) ليست ذات دلالة إحصائية ( .علاقة عكسية وضعيفة بين النمط الدكتاتور  والعااالا –ب 
علاقة طردية وجيدة بين نمط عدم التدخل وطبيعة العمل والإشااااارا  والتطوير والخدمات والترقية،  وهذه  –يوجد : أ  -0

 العلاقة جيرمعنوية ) ليست ذات دلالة إحصائية (  بالنسبة لكل عناصر الرضا 

علاقة عكاسية وضعيفة بين نمط عدم التدخل وبيئة العمل والأجر والمكافآت والعلاقات وهي علاقة جير معنوية )  –ب 
 ليست ذات دلالة إحصائية ( .

علاقة طردية وجيدة بين النمط الديموقراطي وطبيعة العمل والعلاقات والإشااارا  والتطوير، وهذه العلاقة  –يوجد : أ  -3
 ذات دلالة إحصائية ( بالنسبة لكل عناصر الرضا الوظيفي .جير معنوية ) ليست 
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علاقة عكااااسية وضعيفة بين النمط الديموقراطي وبيئة العمل والأجر والمكافآت والخدمات والترقية،  وهي علاقة  –ب 
 جير معنوية ) ليست ذات دلالة إحصائية ( .

والأجر والمكافآت، وهذه العلاقة جير معنوية ليست ذات  علاقة طردية وجيدة بين النمط التبادلي –يوجد : أ  -5    
 دلالة إحصائية بالنسبة لكل عناصر الرضة ا الوظيفي .      

علاقة عكسية وضعيفة بين النمط التبادلي وبيئة العمل وطبيعة العمل والعلاقات والإشرا  والتطوير والخدمات  –ب 
 لة إحصائية .    والترقية،  وهي علاقة جير معنوية ليست ذات دلا

علاقة طردية وجيدة بين النمط التحويلي وبيئة العمل والأجر والمكافآت، وهذه العلاقة جير معنوية )  –يوجد : أ  -4
 ليست ذات دلالة إحصائية ( بالنسبة لهذين العنصرين من عناصر الرضا الوظيفي .  

علاقة عكسية وضعيفة بين النمط التبادلي وطبيااااعة العمل والعلاقات والإشرا  والتطوير والخدمات والترقية،  وهذه  –ب 
العلاقة جير معنوية ) لياست ذات دلالة إحصائية(  بالنااسبة لطبيعة العمل والعلاقات وهي معنوية )ذات دلالة إحصائية ( 

 لتطوير .لكل من الخدمات والترقية والاشرا  وا
 يفسر الباحث النتائج المتعلقة بالمعهد العالي للتنمية الإدارية كما يلي :   

سواءً كانت العلاقة طردية أو عكسية بين الأنماط القيادية وعناصر الرضا الوظيفي فإن هذه العلاقنة يينر معنوينة أي 
 لين في المعهد العالي للتنمية الإدارية . أن الأنماط القيادية لا تؤثر على مستوى الرضا الوظيفي العام لدى العام

ولمعرفة درجة تلثير أنماط القيادة علظ الرضاا الاوظيفي العاام، قاام الباحاث لاختباار هاذا التالثير بتطبياق معامال الانحادار 
 الخطي المتعدد وفيما يلي نتائج تحليل الانحدار:

 
 
 

 في المعهدين المذكورين معاً جدول يبين أكثر الأنماط تأثيراً على الرضا الوظيفي العام 
درجة التأثيرعلى الرضا الوظيفي 

 العام
 الأنماط القيادية

 النمط الدكتاتور  15.

 نمط عدم التدخل 38.
 النمط الديمقراطي 1.66
 النمط التبادلي 1.21
 النمط التحويلي 03.

  
 مما سبق يستنتج الباحث مايلي :

 هناك علاقة ارتباط بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي العام .

 ترثر أنماط القيادة معنوياا علظ رضا الموظفين .

 النمط الديموقراطي هو أكثر الأنماط تلثيراا بصورة ايجابية علظ الرضا الوظيفي 
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مننل و رفننع الننرون المعنويننة ويننرى الباحننث أن سننبب هننذا التننأثير يتبلننور فنني عنندة اعتبننارات هامننة مثننل الريبننة فنني الع
كتسنناب المهننارة والمعرفننة للعنناملين وتطننور العلاقننات الشخصننية بننين  للعنناملين ووجننود الننود بننين الننرئيس والمننرؤوس وا 
العاملين والحصول على عدالة المكافآت والمنح والحنوافز بنين العناملين وكنذلك الترقينة والمشناركة الفعالنة بنالقرار منن 

 قبل العاملين .
: تختلااا  مساااتويات الرضاااا الاااوظيفي بااااختلا  المتييااارات الديموجرافياااة ) الجااانم ، الحالاااة الاجتماعياااة  الثانينننةالفرضنننية 

 العمر ، الدخل الشهر  ، سنوات الخدمة ، الفئة الوظيفية ، الشهادة العلمية  ( 
 عرض الفرضية الثانية : 

عرفة اختلا  مستويات الرضا الوظيفي باختلا  قام الباحث بتحليل اجابات أفراد مجتما الدراسة وتناول التحليل م
 المتييرات الديموجرافية  وذلك من خلال حساب مستوى الدلالة من بيانات العينة، كما في الجدول التالي :

 
 المحسوبة من بيانات العينة لاختلاف عناصر الرضا الوظيفي وفقاً للمتغيرات الديمويرافية . (  sigجدول يمثل مستوى الدلالة ) 

 ( sigمستوى الدلالة )  عناصر الرضا الوظيفي
الحالة  الجنس

 الاجتماعية
الدخل  العمر

 الشهري
سنوات 
 الخدمة

الفئة 
 الوظيفية

الشهادة 
 العلمية

 21. 00. 00. 38. 23. 50. 18. بيئة العمل

 59. 04. 73. 79. 19. 13. 47. طبيعة العمل

 87. 30. 10. 56. 83. 72. 08. الأجر والمكافآت

 06. 00. 75. 13. 00. 21. 09. العلاقات

 23. 00. 68. 07. 54. 39. 41. الإشراف والتطوير

 89. 00. 02. 01. 31. 53. 16. الخدمات

 86. 00. 00. 00. 00. 30. 06. الترقية 

 
 : الفرضية الثانيةنتائج 

 يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للجنم . -

(  sig) لا يختلااا  إدراك العاااااملين لماااااااسببات الرضااااا الاااوظيفي العااااام باااااختلا  الجاااانم ) النااااوع (  لأن  -  النتيجننننة :
مسااتوى الدلالااة المحاادد والبااالغ ) المتعلااق بكاال عنصاار ماان عناصاار الرضااا الااوظيفي المااذكورة بالجاادول أعاالاه أكباار ماان 

(، لذا نقبل فرضية العدم والتي تنص علظ أنأ لا تختلا  عناصار الرضاا الاوظيفي وفقااا للجانم ونارفض الفرضاية  0.05
 البديلة .

 يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للحالة الاجتماعية  . -

 لا يختل  إدراك العاملين لمسااببات الرضا الوظيفي العام باختلا  الحالة  الإجتماعية لأن  -  النتيجة :
 (sig  ) مسااتوى الدلالااة المحاادد المتعلااق بكاال عنصاار ماان عناصاار الرضااا الااوظيفي المااذكورة بالجاادول أعاالاه أكباار ماان

( لذا نقبل فرضية العدم والتي تنص علظ أنأ لا تختل  عناصر الرضا الوظيفي وفقاا للحالة الإجتماعياة  0.05والبالغ ) 
 ونرفض الفرضية البديلة .
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 يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للعمر. -

لا يختلاا  إدراك العاااملين لمسااااببات الرضااا الااوظيفي الخاااص بااا ) بيئااة العماال، طبيعااة العماال، الأجاار  -أ -  النتيجننة :
المتعلاااق بكااال عنصااار مااان هاااذه العناصااار  (  sig) والمكافاااآت الإشااارا  والتطاااوير ، الخااادمات ( بااااختلا  العمااار،  لأن 

(، لااذا نقباال فرضااية العاادم بالنساابة لهااذه العناصاار حصااراا،  وفقاااا للعماار  0.05مسااتوى الدلالااة المحاادد والبااالغ ) أكباار ماان 
والتااي تاانص علااظ أنااأ لا تختلاا  عناصاار الرضااا الااوظيفي وفقاااا للعماار وناارفض الفرضااية البديلااة الخاصااة بهااذه العناصاار 

 حصراا .      
(  sig) رقية ( بااختلا  العمار لأن يختل  إدراك العاملين لمسااببات الرضا الوظيفي الخاص با ) العلاقات، الت -ب  -

( لاذا لا نقبال بفرضاية العادم بالنسابة لهاذين  0.05مساتوى الدلالاة المحادد والباالغ ) المتعلق بهذين العنصرين أصير من 
 العنصرين، وفقاا للعمر ، ونقبل الفرضية البديلة الخاصة بهذين العنصرين حصراا.

 الشهر .يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للدخل  -

لا يختلاا  إدراك العاااملين لمسااااببات الرضااا الااوظيفي الخاااص بااا ) بيئااة العماال، طبيعااة العماال، الأجاار  -أ -  النتيجننة :
المتعلااااق بكاااال عنصاااار ماااان هااااذه (  sig) والمكافااااآت، العلاقااااات، الإشاااارا  والتطااااوير ( باااااختلا  الاااادخل الشااااهر  لأن 

(، لذا نقبل فرضية العدم بالنسابة لهاذه العناصار حصاراا  وفقااا  0.05)  مستوى الدلالة المحدد والبالغالعناصر  أكبر من 
للادخل الشااهر  والتااي تاانص علااظ أنااأ لا تختلاا  عناصاار الرضااا الااوظيفي وفقاااا للاادخل الشااهر  وناارفض الفرضااية البديلااة 

 الخاصة بهذه العناصر حصراا .
الخدمات، الترقياة ( بااختلا  الادخل الشاهر  لأن  يختل  إدراك العاملين لمسااببات الرضا الوظيفي الخاص با ) -ب  -
 (sig  ) مستوى الدلالة المحدد والبالغ المتعلق بهذين العنصرين أصير من 
(، لذا لا نقبال بفرضاية العادم بالنسابة لهاذين العنصارين، وفقااا للادخل الشاهر  ، ونقبال الفرضاية البديلاة الخاصاة  0.05) 

 بهذين العنصرين حصراا.
 مستوى الرضا الوظيفي وفقاا لسنوات الخدمة.يختل   -

لا يختلااا  إدراك العااااملين لمساااااببات الرضاااا الاااوظيفي الخااااص باااا )طبيعاااة العمااال، الأجااار والمكافاااآت،  -أ -  النتيجنننة :
المتعلاق بكال عنصار مان هاذه العناصار  أكبار (  sig) العلاقات، الإشارا  والتطاوير ( بااختلا  سانوات الخدماة،  لأن 

لسااانوات (، لاااذا نقبااال فرضاااية العااادم بالنسااابة لهاااذه العناصااار حصاااراا،  وفقااااا  0.05مساااتوى الدلالاااة المحااادد والباااالغ ) مااان 
، ونااارفض الفرضاااية البديلاااة لسااانوات الخدماااة  ، والتاااي تااانص علاااظ أناااأ لا تختلااا  عناصااار الرضاااا الاااوظيفي وفقااااا الخدماااة

 الخاصة بهذه العناصر حصراا .
لمسااببات الرضا الوظيفي الخاص با ) بيئة العمل، الخادمات  الترقياة ( بااختلا  سانوات يختل  إدراك العاملين  -ب  -

(، لاذا لا نقبال  0.05مساتوى الدلالاة المحادد والباالغ ) المتعلق بهاذه العناصار حصاراا، أصاير مان (  sig) الخدمة، لأن 
 ، ونقبل الفرضية البديلة الخاصة بهذه العناصر حصراا. لسنوات الخدمةبفرضية العدم بالنسبة لهذه العناصر، وفقاا 

 يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للفئة الوظيفية. -

لا يختلااا  إدراك العااااملين لمساااااببات الرضاااا الاااوظيفي الخااااص باااا الأجااار والمكافاااآت بااااختلا  الفئاااة  -أ -  النتيجنننة :
لاذا نقبال فرضاية العادم   0.05)مساتوى الدلالاة المحادد والباالغ ) المتعلق بهذا العنصر أكبار مان (  sig) الوظيفية، لأن 

لا يختلا  عنصار الأجار والمكافاآت وفقااا للفئاة والتاي تانص علاظ أناأ  للفئاة الوظيفياةبالنسبة لهاذا العنصار حصاراا،  وفقااا 
 ونرفض الفرضية البديلة الخاصة بهذا العنصر حصراا .الوظيفية 
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ااااببات الرضااا الااوظيفي الخاااص بااا ) بيئااة العماال، طبيعااة العماال، العلاقااات، الإشاارا  يختلاا  إدراك العاااملين لمس -ب  -
مساتوى الدلالاة المتعلاق بهاذه العناصار أصاير مان (  sig) والتطوير، الخدمات، الترقية ( باختلا  الفئة الوظيفياة، لأن 

ونقبال الفرضاية   للفئاة الوظيفياةراا، وفقااا (، لذا لا نقبل بفرضية العدم بالنسبة لهاذه العناصار حصا 0.05المحدد والبالغ ) 
 البديلة الخاصة بهذه العناصر حصراا.

 يختل  مستوى الرضا الوظيفي وفقاا للشهادة العلمية. -

المتعلاق (  sig) لا يختل  إدراك العاملين لماااسببات الرضا الاوظيفي العاام بااختلا  الشااهادة العلمياة لأن  -  النتيجة :
( لاذا  0.05مساتوى الدلالاة المحادد والباالغ ) بكل عنصر من عناصر الرضا الوظيفي المذكورة بالجدول أعلاه أكبر مان 

ونرفض الفرضية البديلة  للشهادة العلميةنقبل فرضية العدم والتي تنص علظ أنأ لا تختل  عناصر الرضا الوظيفي وفقاا 
 الخاصة بهذه العناصر.

 خلاصة نتائج الفرضية الثانية :
إن مستويات الرضا الوظيفي لا تختل  باختلا  الجنم، الحالة الاجتماعية، الشهادة العلمية  أ  أن هذه المتييرات  -1

 الشخصية لا ترثر معنوياا علظ مستويات الرضا الوظيفي . وقد يرجا ذلك إلظ عدم وجود تباين واضح في هذه المتييرات 

أن مستويات الرضا الوظيفي تختل  باختلا  ) العمر، الدخل الشهر ، سنوات الخدمة، الفئة الوظيفية، ( أ  أن هذه 
المتييرات ترثر معنوياا علظ مساااتويات الرضا الوظيفي، فدرجة الرضا مختلفة ما ت ايد العمر وتيير الدخل الاااشهر  

 ملخص نتائج البحث : ة الوظيفية . وا دياد الخدمة والخبرة واختلا ) تعدد ( الفئ
 بالنسبة لجانب أنماط القيادة :    

هناك توافر لأنماط القيادة ... حيث يمارم القادة في المعهد العالي لإدارة الأعمال النمط الديموقراطي بدرجة عالية،  -9
 ( . 9الجدول رقم . )  بينما في المعهد العالي للتنمية الإدارية يمارم القادة النمط التبادلي بدرجة عالية

 يوجد فروق جوهرية في الأنماط القيادية ذات دلالة إحصائية في كل من المعهدين المذكورين .    -0

 بالنسبة لجانب الرضا الوظيفي  :      

(  للرضا الوظيفي ترد  إلظ ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي وأخرى ترد  إلظ انخفاض مستوى  هناك عناصر) عوامل
 الرضا الوظيفي لدى العاملين في كلا المعهدين،  حيث أثبتت نتائج البحث ما يلي :

 لعمل .رضا العامل في المعهد العالي لإدارة الأعمال  أفضل من رضا العامل في التنمية الإدارية بالنسبة لبيئة ا 
 . رضا العامل في المعهد العالي لإدارة الأعمال  أقل من رضا العامل في التنمية الإدارية بالنسبة لطبيعة العمل 

 . تدني رضا العامل بالنسبة للمكافآت في كلا المعهدين ولكنأ أفضل في التنمية الإدارية 

  في التنمية الإدارية بالنسبة للعلاقات .رضا العامل في المعهد العالي لإدارة الأعمال  أقل من رضا العامل 

 رضا العامل في المعهد العالي لإدارة الأعمال  أقل من رضا العامل في التنمية الإدارية بالنسبة للإشرا  والتطوير 

 . رضا العامل في المعهد العالي لإدارة الأعمال  أقل من رضا العامل في التنمية الإدارية بالنسبة للخدمات 

 . رضا العامل في المعهد العالي لإدارة الأعمال  أقل بكثير من رضا العامل في التنمية الإدارية بالنسبة للترقية 

 . يوجد فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية في مستويات الرضا الوظيفي في كل من المعهدين المذكورين 

 ة كالعمر والدخل الشهر  وسنوات الخدمة تختل  مستويات الرضا الوظيفي باختلا  بعض المتييرات الديميرافي
 والفئة الوظيفية، ولا تختل  باختلا  المتييرات الأخرى كالجنم والحالة الاجتماعية والشهادة العلمية .

 بالنسبة للعلاقة بين الأنماط القيادية ومستويات الرضا الوظيفي  :      
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في في المعهد العالي  الرضا الوظيفي، وعناصر الأنماط القياديةبين هناك علاقة ارتباط معنوية ) دالة إحصائياا (  -9
. وهي مختلفة  (12الجدول رقم ) –(، وجير معنوية في المعهد العالي للتنمية الإدارية 2الجدول رقم ) -لإدارة الأعمال 
 بين المعهدين .

 الأعمال هو النمط الديموقراطي .إن النمط الأكثر تلثيراا علظ الرضا الوظيفي العام في المعهد العالي لإدارة  -0

 إن النمط الأكثر تلثيراا علظ الرضا الوظيفي العام في المعهد العالي للتنمية الادارية هو النمط التبادلي . -3

 نتائج عامة تتعلق بالبحث :  
مر، وهذا يساعد معظم العاملين في المعهد العالي لإدارة الأعمال، والمعهد العالي للتنمية الإدارية يتمي ون بصير الع -9

 علظ خلق رراء ورفاق جديدة في قطاع التعليم العالي .

  ارتفاع مستوى التحصيل العلمي لدى معظم العاملين في المعهد العالي لإدارة الأعمال والمعهد العالي للتنمية الإدارية -0

 ا بين .عدد الذكور في المعهدين ، يفوق عدد الإناث، كما أن نسبة المت وجين أكبر من نسبة الع -2

 عدم الرضا علظ الأجور في كل من المعهدين بشكل عام . -5

 معظم أفراد العينة هم جدد بالعمل الوظيفي . -4
 توصيات ومقترحات البحث :   

الاهتمام بتطوير أعضاء الهيئة التعليمية علمياا وعملياا وفنياا من خلال  يادة تفويض السلطات لهم والاهتمام  -1
 بحاجاتهم .

التميي  بين العاملين من ناحية الدوافا والامكانات والقدرات الابداعية مما يرد  ذلك إلظ خلق جو يسوده روح  -0
 الحمام والمنافسة بين العاملين .

استخدام العديد من الأنظمة الداخلية والتي تهم العامل وتلامم رضاه الوظيفي بشكل مباشر مثل نظام المكافآت  -3
 ة والنقل الوظيفي .والحواف  ونظام الترقي

 الاقتناع بلن المرروسين لديهم معلومات يمكن الاستفادة منها في حل المشاكل . -5

 الاعترا  بقدرات العاملين والايمان بوجود طاقات خلاقة لديهم يجب استيلالها . -4

ن اضطر هذا إلظ إيفادهم للخارج لاكتساب الخبرة والمعر  -3  فة .وضا برامج تدريب جادة ومكثفة للعاملين وا 

 ترسيخ القيم الديموقراطية لدى العاملين، واعداد القائد الديمقراطي في المعاهد العليا  -2

والأنشطة كالندوات العلمية تع ي  دور الاتصال الشفهي من خلال تشجيا حرية الاتصال في كل الاتجاهات  -3
 والثقافية والرحلات الترفيهية للعاملين .

بالتجهي ات ووسائل التدريم والمختبرات، البيئة الادارية وظرو  العمل وتلك الخاصة  العمل علظ تحسين ظرو  -2
 وتحسين العملية التدريسية باستمرار .

 توفير فرص النمو المهني من خلال دعم البحوث العلمية . -12

 .اصدار نشرات علمية ذات صلة بالأنماط القيادية تهد  إلظ تنمية القيادة الايجابية  -11

معاملاتها بحيث يكون هناك توافق حرص القيادة داخل الجامعة ) المعاهد العليا ( علظ أن تكون قدوة حسنة في  -10
 بين لسان حالها وألسن مقالها .

 دراسة أوضاع العاملين باستمرار .تو يا المناصب القيادية حسب الكفاءة . -13

 .إعطاء العاملين أهمية الحوار والنقاش في العمل  -15
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 تو يا الصلاحيات والمسروليات علظ المرروسين . -14

 معالجة أسباب عدم الرضا الوظيفي . -13

 علظ المكافلة . علظ القادة أن ينموا في ذهن المرروسين العلاقة العفوية بين الأداء الجيد والحصول -12

 اتباع مبدأ الشفافية في المعاملة ما المرروسين . -13

 الاهتمام بالعوامل التي ترد  إلظ ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي . -12

 تنفيذ البرامج التدريبية الدورية التي تنمي مهارات العاملين وقدراتهم  . -02

 تنمية مهارات العاملين في مجال الاتصال وطرق : الاستماع ، التحدث ، المقابلة وجهاا لوجأ  الكتابة في الكتب والتقارير . -01

 تدعيم وتنمية الأنماط القيادية التي تهتم بمشاركة العاملين في اتخاذ القرار.  -00

 الحرص علظ موافقة القيادة علظ اختيار نوعية العمل الذ  يقوم بأ العامل . -03

 الاهتمام بكيفية الحصول علظ المكافآت التشجيعية ) المادية والمعنوية ( . -05

 ات .الحرص علظ التو يا العادل للمهام والمسرولي -04
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