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 الممخص:

ة الموارد نحو تحقيؽ كاف فمف شأنيا أف توجو جامعاتعوامؿ النجاح في ال تُعد القيادة مف أىـ
لف يكتب ليا النجاح في تحقيؽ أىدافيا حتى لو توافرت لدييا كافة  ةجامعف أي إ ، حيثالأىداؼ

ستيدفت لذلؾ ا ،الإمكانات المادية في ظؿ عجز قيادي غير قادر عمى توجيو الموارد البشرية وتنظيميا
 لمرضا الوظيفي تحديد مستوى الأىمية النسبيةو  ،تحديد مستوى الأىمية النسبية لمقيادة التحويميةالدراسة 

لدى أعضاء ىيئة التدريس، واستخدمت الدراسة منيج دراسة الحالة بأسموب الحصر الشامؿ وتكونت 
 محور القيادة التحويمية ككؿ أف   ،( عضو وأسفرت الدراسة عف مجموعة مف النتائج أىميا212العينة مف )

، وأنو بدرجة ممارسة ضعيفةجاء أيضًا ر الرضا الوظيفي ككؿ محو ، وأن بدرجة ممارسة ضعيفة جاء
لدى  بأبعاده والرضا الوظيفي بأبعادىا إحصائية بيف القيادة التحويمية طردية ذات دلالةتوجد علاقة 

 .دريسأعضاء ىيئة الت

–اديمية القيادات الأك –أعضاء ىيئة التدريس –الرضا الوظيفي  –القيادة التحويمية الكممات المفتاحية: 
 .الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية

Abstract: 

Leadership is one of the most important and most prominent factors of 

success in universities. It directs all resources towards achieving goals, and there 

is no any university can succeed in achieving its goals if it is unable to direct, 

organize and benefit from human resources, even if it has all the financial 

capabilities. Based on the above, this study seeks to determine the level of 

relative importance of transformational leadership and job satisfaction among 

faculty members. The study used the case study method, using the 

comprehensive survey approach. The sample consisted of 212 faculty members. 

The study reached a set of results, the most important of which is that there is 

weak degree of practicing both transformational leadership and job satisfaction 

in their total degree. The results also indicated that there is a statistically 

significant relation between transformational leadership (with all its dimensions) 

and job satisfaction (with all its dimensions) among faculty members. 

Keywords: Transformational Leadership - Job Satisfaction - Faculty Members - 

Academic Leaders - Social Work General Practice. 

 مقدمة:

 التكنولوجية التي أثرت عمى الكثيروالتطورات المعرفية و التغييرات مف  سمسمة اليوـ العالـ يشيد
ومف ىذا المنطمؽ فإف المؤسسات بمختمؼ  ة إحدى ىذه المؤسسات،وتعد الجامع مف المؤسسات التعميمية،
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ارية حديثة وعصرية لدييا القدرة واستخداـ نماذج إد النماذج الإدارية التقميديةترؾ  أنواعيا ينبغي عمييا
 .2232 حتى تتماشى مع رؤية مصرعمى التأثير في الآخريف 

ة إحدى أىـ المؤسسات التربوية في المجتمع باعتبارىا إحدى المؤسسات التعميمية التي جامعوال
فييا،  دريسأعضاء ىيئة التز أداء تعد أساسا لمنظاـ التعميمي، ففاعميتيا ونجاحيا في تحقيؽ أىدافيا وتمي

ي بصفة مستمرة، جامعيزة تسعى إلى تطوير الأداء الية متمجامعلدرجة الأولى إلى وجود إدارة يعود با
المادية والبشرية التي تساعد عمى تحقيؽ الأىداؼ التربوية  مواردمى تييئة جميع الظروؼ والوتعمؿ ع

سميـ، و والتعميمية التي يسعى المجتمع لتحقيقيا )المدىوف   (.2216ا 

ة الموارد نحو تحقيؽ فمف شأنيا أف توجو كاف جامعاتعوامؿ النجاح في ال تُعد القيادة مف أىـو 
لف يكتب ليا النجاح في تحقيؽ أىدافيا حتى لو توافرت لدييا كافة  ةجامعف أي ، حيث إالأىداؼ

ىراني، )الز  الإمكانات المادية في ظؿ عجز قيادي غير قادر عمى توجيو الموارد البشرية وتنظيميا
( أف ممارسة القيادة التحويمية لدى رؤساء الأقساـ 2218ىذا وقد أكدت نتائج دراسة الجبري ) (2216

الأكاديمية في كمية التربية بجامعة الممؾ سعود كاف متوسطًا، حيث جاء بُعد الاعتبارية الفردية في 
مي بينما جاء بُعد الاستثارة الفكرية في الترتيب الأوؿ يميو بُعد التأثير المثالي يمييما بُعد الدافع الإليا

 الترتيب الأخير.

في  ياير الأساسية فييا، فنجاحوأداة التغ جامعاتلكياف ال القيادة بمثابة المحرؾ الرئيس تعتبركما 
أداء رسالتيا وتحقيؽ أىدافيا يعتمد عمى كفاءة إدارتيا، ومف ثـ تحتاج كؿ منظمة إلى إدارة فعالة ومميزة 

 (.:Leithwood et al, 2019) ملاحقة التغيرات السريعة والاستجابة لمتطمبات المستقبؿ وقادرة عمى

 فع اؿوتقييـ  ةالجامعوقد أصبحت القيادة تقاس بمدى الإيماف بمشاركة الأفراد في قيادة 
، ووضع أىداؼ قابمة لمقياس، وتطبيؽ نفسو المجاؿ ومقارنتيا بأفضؿ الممارسات فيلمممارسات والأعماؿ 

التي تعد مقومات داعمة لتحقيؽ الأىداؼ والتميز  واضح لمعالـ خطة التحسيف المستمر لمخدمة المقدمة
كما شيدت السنوات الأخيرة تطورات ىائمة في الأساليب المتبعة في إدارة ، (2218)الريس،  في الأداء

طوره وتقدمو ليواجو التطور العممية التعميمية، فمـ تعد الطرؽ التقميدية قادرة عمى سد حاجات المتعمـ وت
ومف ثـ سعت معظـ الدوؿ إلى تطبيؽ التكنولوجيا في تعاملاتيا ومنيا  ،التعميمي والتكنولوجي بالتعميـ

 (.2222 ،الأقرعو  والأشوؿ )الجرادي جميورية مصر العربية

يف مف ة في العقديف الأخير ؿ البارزة التي احتمت مكانة رئيسفمدخؿ القيادة التحويمية مف المداخ
، وتحسيف أدائو مف المخرجات الأساسية عامؿحالي، فعممية تطوير قدرات الالقرف العشريف وبداية القرف ال

تيـ لإنجاز الالتزامات اليذا المدخؿ، فالقائد التحويمي يقدر الطاقة الكامنة داخؿ المرؤوسيف بحيث يزيد قدر 
 (. 2217الحالية والمستقبمية المطموبة منيـ )الشمري، 
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وتميميـ وتحفزىـ عمى الابتكار وخمؽ التغيير الذي  أعضاء ىيئة التدريسشجع القيادة التحويمية تو 
عمى  ىف بشكؿ أساسو يالتحػػويم يركز القادةُ و سيساعد عمى النمو وتشكيؿ النجاح المستقبمي لممؤسسة 

 & Salim) ويشجعونيـ عمى بذؿ قصارى جيدىـ في مكاف العمؿ أعضاء ىيئة التدريسمشاعر 
Rajupt, 2021( ىذا وقد استيدفت دراسة الرشيدي ،)معرفة مستوى تطبيؽ القيادة التحويمية  (2218

الاستثارة الفكرية( وتأثيرىا عمى الابداع التنظيمي في الجامعات -التأثير المثالي-بأبعادىا )الحافز الإليامي
  دة التحويمية بالجامعات كاف مرتفعًا.السعودية والأىمية، وقد أسفرت نتائج الدراسة أف ممارسة أبعاد القيا

وذلؾ مف  ،ي بشكؿ خاصجامعؿ التربوي بشكؿ عاـ والعمؿ الأسموب ينظـ العم ميةفالقيادة التحوي
ة، وتحسيف مياراتيـ وتشجيعيـ عمى العمؿ التعاوني جامعفي ال أعضاء ىيئة التدريسخلاؿ تطوير أداء 
 ية مينية، وتشكيؿجامع عف ترسي  ثقافة ية، فضلًا جامعية الية ودعـ التغيرات الثقافوتقميؿ عزلتيـ المين

ي، يتحمؿ المسؤوليات ويمارس الصلاحيات، ويعمؿ عمى إيجاد مناخ جامعفريؽ عمؿ واحد مف المجتمع ال
 .(2213ة )الرفاعي، جامععمى التميز والإبداع داخؿ ال تنظيمي يتميز بالتعاوف ويحث

إحداث التغيير في نطاؽ عممو، إنما يمتد ذلؾ إلى إيجاد  عمى هلا يقتصر دور  القائد التحويميو 
بطريقة مناسبة وبروح  ـابما يؤدي إلى إنجاز المي أعضاء ىيئة التدريسات وارتباط بيف القادة و علاق

، ولقد نالت فكرة القيادة التحويمية شيرة واسعة بيف الباحثيف في القيادة بسبب التعاونيالفريقي العمؿ 
ويثير اىتماميـ مف  أعضاء ىيئة التدريسالقائد التحويمي يحفز ف ،ي عف القيادات الأخرىلافيا النوعاخت

ية وقيميا وأىدافيا، الأمر الذي جعميـ الجامععية لدييـ عف أىمية الرسالة خلاؿ رفع مستوى التو 
 ةعمجابرؤية ال أعضاء ىيئة التدريسلمصمحة العامة، إذ يرتبط يتجاوزوف مصالحيـ الشخصية إلى ا

 .(2222وثقافتيا ارتباطا قوياً، مما يرفع مستوى الدافعية لدييـ ويزيد مف مستوى أدائيـ )العجمي، 

حيث تعتمد الكميات والجامعات التي تنجح في تحقيؽ أىدافيا والقدرة عمى الوفاء بمسئولياتيا 
س وتحفزىـ عمى بذؿ الاجتماعية إلى حد كبير عمى قيادتيا، والقيادة التحويمية تشجع أعضاء ىيئة التدري

المزيد مف الجيد والعطاء لتطوير أدائيـ الوظيفي والذي يرتبط بعلاقة مباشرة بالرضا الوظيفي تجاه الكمية 
 .(Vipraprastha, et al, 2018والجامعة )

وبما أف القيادة التحويمية كأسموب يسعى إلى التوافؽ بيف احتياجات أعضاء ىيئة التدريس والكمية 
أف يولد الشعور بالانتماء لدى أعضاء ىيئة التدريس إلى الكمية بما يحقؽ ، فيذا مف شأنو في وقت واحد

 Hanaysha, et al, (2012الرضا الوظيفي تجاه مينتيـ، وقد أسفرت نتائج دراسة حنايشا وزملائو )
في، بينما توجد د علاقة إيجابية بيف الاستثارة الفكرية كأحد أبعاد القيادة التحويمية والرضا الوظيو وجعف 

علاقة سمبية بيف الاعتبارية الفردية والرضا الوظيفي، ويمكف رجوع ذلؾ إلى ازدحاـ جدوؿ الأعماؿ لدى 
 القيادات مما لـ يمكف مقابمة العامميف بشكؿ فردي. 
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يـ تجاه عمم أعضاء ىيئة التدريسمف المشاعر التي يشعر بيا يعد الرضا الوظيفي مجموعة و 
، كما اوتميزً  االراضي عف عممو ىو أكثر ابداعً  عضو ىيئة التدريس ف  إمرتفع حيث  وتحقؽ مستوى انتاج

 اوأفكارً  اويمية لتضيؼ مفاىيمً حوقد جاءت القيادة الت الابداع والتميز،أف انخفاض الرضا يؤدي اخفاض 
أعضاء جتذب جميع قائدا مؤثراً يالمستقبمية ورسالتيا، واعتبرت المدير  جامعةديدة لمقيادة تتعمؽ برؤية الج

فريؽ واحد وتحويؿ رؤى المستقبؿ إلى حقيقة، كما ظير مفيوـ  ا فيلثقافة جديدة، لمعمؿ معً  ىيئة التدريس
فراد وتحويميـ إلى قادة، مع التركيز عمى قيميـ الأييدؼ لتغيير دة التحويمية كمفيوـ إداري حديث القيا

 .(2218وأخلاقيـ )رشيد، 

د علاقة إيجابية بيف و وجعف  Muterera et al, (2018لائيا )وقد أكدت دراسة موتيرا وزم
 مف القائد والعامميف، كما أكدت عمى أف رضا ؾ ووعي كؿٍ ار التحويمية والرضا الوظيفي عمى إدالقيادة 

ىدفت التعرؼ عمى ( والتي 2221دراسة السميماف ) كذلؾ الأداء. العامميف بالمؤسسات يؤدي إلى جودة
 كة صناعة الأدوية الأردنية مية بأبعادىا الأربعة في الرضا الوظيفي بأبعاده لدى شر أثر القيادة التحوي

لمقيادة التحويمية بأبعادىا في الرضا الوظيفي ككؿ، وىذا يؤكد  إحصائية وتوصمت إلى وجود أثرٍ ذي دلالة
ممارسة القيادة حيث كمما ارتفعت درجة  لقيادة التحويمية والرضا الوظيفي؛عمى وجود علاقة طردية بيف ا

 التحويمية لدى القيادات الأكاديمية ارتفعت درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس.

بأف  عضوزعة لدى الالأوؿ تمؾ الن :( أف لمرضا الوظيفي مظيريف ىما2218بيف عبد الباقي )و 
المتعمقة بالوظيفة  ا بدرجة ما عف العوامؿ المختمفة لموظيفة، وىو مف بيف أىـ الاتجاىاتيكوف راضيً 

ميزات مال-الاعتراؼ والتقدير -الترقيات -الأجر المدفوع -الوظيفة نفسيا ) في الرضا الوظيفيوتؤثر 
ا المظير الثاني: فيو ما يعرؼ أم  و ، (ةجامعال سياسة– جامعةالزملاء في ال-ظروؼ العمؿ - المقدمة

 ،نحو وظيفتو بصورة إجمالية عضوتجاىات الا لامالي أو الكمي والذي يعتبر مؤشرً بالرضا الوظيفي الإج
 وكذلؾ اتجاىاتو نحو العوامؿ المختمفة الخاصة بيا.

مف الدراسات بدراسة العلاقة بيف القيادة التحويمية والرضا الوظيفي لدى العامميف  واىتمت الكثير
بيف  مى العلاقةعالتعرؼ   Grosso (2013في شتى القطاعات المتعددة، فمقد استيدفت دراسة )

والتي  Jolley (2016، وكذلؾ دراسة )سموكيات القادة التحويمييف وسموكيات أعضاء ىيئة التدريس
تعزيز الفاعمية ويمية التي تتعمؽ بإلى دراسة العلاقة بيف السموكيات المحددة لمقيادة التح ىدفت

لدى أعضاء ىيئة  ( التي استيدفت معرفة درجة الرضا الوظيفي2216، ودراسة محمد )الذاتية لممعمميف
درجة الرضا الوظيفي الكمية جاءت قميمة،  صنعاء وقد أسفرت نتائج الدراسة عف وجودالتدريس بجامعة 

 وأقؿ مجالات الرضا الوظيفي ىو مجاؿ الأجر الوظيفي.
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ىذه  ونظرًا لما لمقيادة التحويمية مف تأثير عمى الرضا الوظيفي بشكؿ فعّاؿ وواضح ومؤثر، فإف  
مستوى ممارسة القيادة التحويمية لمقيادات الأكاديمية وعلاقتيا بتحسيف الرضا تيدفت معرفة الدراسة اس
بيدؼ الاىتماـ بيـ ورفع كفاءة الأداء  أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية بتفينا الأشراؼدى الوظيفي ل

 والتي بدورىا لابد وأف تسيـ في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لمكمية والجامعة.

ما   ةممشك ؿلح رتغييال إحداث ادائمً  ستيدؼت تطبيقي ـمكع الاجتماعية الخدمة مينة كانت لماو 
 ايرتايم تحدد ميةمع أسس ايتدعم فوأ لابد ايممارست ففإ مجتمع تنمية أو ـ سموؾتقوي أو قيمة ـوتدعي
 طاقات استثمار يةوتنم يـمشكلات ةيمواج ىمع قياداتال لمساعدة تاار يالم ذهى اكتساب أساليب تحدد كما

 .أعضاء ىيئة التدريس

( أف الممارسة المينية لمخدمة الاجتماعية يمكف أف Waither, 2007ىذا وقد أشارت دراسة )
تسيـ في تغيير المعارؼ والأفكار والاتجاىات، كما أنيا تسعى إلى تنمية الميارات مف خلاؿ المشاركة 

ادة التحويمية كميارة تتضمف العديد مف الميارات الفرعية فالقيفي تنمية المجتمع في المجالات المختمفة، 
مثؿ ميارة إدارة الوقت، وميارة القدرة عمى التفاوض،  ينبغي أف يتقف استخداميا القيادات الأكاديمية

 والتعامؿ مع المواقؼ المتنوعة.

تكامؿ فمف خلاؿ ذلؾ تسعى مينة الخدمة الاجتماعية مف منظور الممارسة العامة إلى تحقيؽ ال
والتوافؽ بيف القيادات الأكاديمية وأعضاء ىيئة التدريس لتعزيز الرضا الوظيفي لدييـ وحسف استثمار 
قدراتيـ، وتأكيدًا عمى دور مينة الخدمة الاجتماعية بشكؿٍ عاـ ومف منظور الممارسة العامة بشكؿٍ خاص 

ية إلى قياسو وىو علاقة القيادة شتى المجالات ولعؿ مف أىـ ىذه المجالات ما تسعى الدراسة الحالفي 
 التحويمية بتحسيف الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس. 

 مشكمة الدراسة:

جميعيا فرضت عمى  التربويةالإدارية و التحولات والتغيرات التي يشيدىا العالـ في المجالات  ف  إ
ه التغيرات والتحولات، ومف أجؿ اتباع أساليب إدارية حديثة مف أجؿ التأقمـ مع ىذوالجامعات  الكميات

لمنمو والتقدـ والبقاء، فقد استمزـ تمؾ وجود قيادة تمتمؾ صفات  كمية والجامعةتطوير البيئة الداخمية لم
ة، وىذا النوع مف القيادات كميغيير الناجح والمناسب داخؿ الخاصة، بحيث تكوف قادرة عمى عمؿ الت

إلى أف ممارسة القيادة  (2222) والعزايزة (2222) ، وأشار الأسطؿالحديثة يطمؽ عمييا "القيادة التحويمية"
ؤثر عمى نحو العمؿ، وت أعضاء ىيئة التدريستؤثر عمى دافعية  القيادات الأكاديميةالتحويمية مف قبؿ 
دارتيا بشكؿ يـالسموؾ الإبداعي ل ، والأساس في ىذا كمو يرتكز عمى التطوير الفاعؿ في النظـ التربوية وا 

ـ، وتوزيع الميا الكميةالكثير مف المسؤوليات في إدارة  ـقيتقع عمى عاي القيادات الأكاديميةولأف خاص، 
ـ لأعضاء ىيئة عمى تفويض بعض مف السمطات الممقاة عمى عاتقي ـالقيادة التحويمية تساعدى ف  كما أ
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اعي ووضع الخطط لأعماؿ التخطيط والتفكير الإبد غر فكافية لمتالفرصة ال ـ، مما يتيح ليالتدريس
 دراسةيذه الدراسة حيث تمحورت حوؿ مقياـ بل حاجة باحثال وجدا ن، ومف ىلمنيوض بالكمية الاستراتيجية

في تحسيف الرضا  لمقيادات الأكاديمية بكمية التربية بتفينا الأشراؼ جامعة الأزىرالقيادة التحويمية  دور
"ما مستوى ممارسة القيادة في السؤاؿ الآتي يمكف صياغتيا ، والتي الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس
بكمية التربية  تحسين الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريسب وعلاقتياالتحويمية لمقيادات الأكاديمية 

 .؟"بتفينا الأشراف

 أىداف الدراسة:

- الدافع الإليامي–تحديد مستوى الأىمية النسبية لمقيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي  -1
 ( في كمية التربية بتفينا الأشراؼ.ةالاستثارة الفكري–الاعتبارات الفردية 

نظاـ – العلاقة مع الزملاء– طبيعة الوظيفةتحديد مستوى الأىمية النسبية لمرضا الوظيفي بأبعاده ) -2
 .في كمية التربية بتفينا الأشراؼ (الرواتب والترقيات–الاتصالات 

القيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير  ( بيف2.25ند مستوى معنوية )توجد علاقة ذات دلالو إحصائية ع -3
لأعضاء الرضا الوظيفي تحسيف و  (ةالاستثارة الفكري–الاعتبارات الفردية –الدافع الإليامي –المثالي 

 .(الرواتب والترقيات–نظاـ الاتصالات – العلاقة مع الزملاء– طبيعة الوظيفة)بأبعاده ىيئة التدريس 

 لدراسة:أسئمة ا

الاعتبارات –الدافع الإليامي –ما مستوى الأىمية النسبية لمقيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي  -1
 في كمية التربية بتفينا الأشراؼ؟( ةالاستثارة الفكري–الفردية 

نظاـ – العلاقة مع الزملاء– طبيعة الوظيفةما مستوى الأىمية النسبية لمرضا الوظيفي بأبعاده ) -2
 ( في كمية التربية بتفينا الأشراؼ؟الرواتب والترقيات–تصالات الا

القيادة التحويمية بأبعادىا  ( بيف2.25ىؿ توجد علاقة ذات دلالو إحصائية عند مستوى معنوية ) -3
الرضا الوظيفي  تحسيف( و ةالاستثارة الفكري–الاعتبارات الفردية –الدافع الإليامي –)التأثير المثالي 
الرواتب –نظاـ الاتصالات – العلاقة مع الزملاء– طبيعة الوظيفة)بأبعاده تدريس لأعضاء ىيئة ال

 ؟(والترقيات

 أىمية الدراسة:

 الأىمية النظرية:

تكمف أىمية الدراسة النظرية في دعميا لمدراسات والبحوث العممية ذات الصمة بمجاؿ القيادة 
لتدريس بكميات التربية جامعة الأزىر، ومف التحويمية ودورىا في تحقيؽ الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة ا
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المتوقع أف تسيـ ىذه الدراسة في تطوير قدرة القيادات الأكاديمية عمى استخداـ القيادة التحويمية في 
تحسيف الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس، كما أنيا ستسيـ في توفير جيد الباحثيف في المستقبؿ 

 ية والعربية.وستكوف إضافة إلى المكتبات المحم

 الأىمية التطبيقية:

يا في الكشؼ عف درجة ممارسة بعض ة ليذه الدراسة في إمكانية إسيامتظير الأىمية التطبيقي
ىا( بجامعة الأزىر لمقيادة التحويمية في عمداء الكميات ووكلاؤ  –القيادات التربوية )رؤساء الأقساـ العممية 
وارىـ بجودة بالرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس وقياميـ بأدأعماليـ الإدارية، وعلاقة ىذه الممارسات 

عالية مف وجية نظرىـ، حيث إف  تفعيؿ أنماط القيادة الحديثة في مؤسسات التعميـ العالي وبخاصة في 
مف  كميات التربية يمكف أف تسيـ في مواجية التحديات التي تواجييا الدولة في الوقت المعاصر، وىذا

 حسيف الممارسات القيادية بما يساعدـ في التوصؿ لصياغة السياسات والخطط اللازمة لتالممكف أف يسي
 في تحقيؽ الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس.

 مفاىيم الدراسة:

 :مفيوم القيادة التحويمية
نمط مف أنماط القيادة المستقبمية ذات رؤية ورسالة عظيمة تسعى  تعرؼ بأنيا :القيادة التحويمية

 ة مف خلاؿ مشاركة فعالة في وضع الأىداؼ وفيجامعنجاز العامميف تجاه رؤية الا  و رفع الالتزاـ  إلى
والعمؿ عمى إشباع تمؾ الحاجات أعضاء ىيئة التدريس مع إدراؾ حاجات  ةجامعتحقيؽ الميزة التنافسية لم
 (.2214، حمدتحقيؽ الغايات المنشودة )لاستثمار طاقاتيـ بيدؼ 

ممية الاستعداد المسبؽ مف خلاؿ توفير الميارات الفنية والسموكية والإدارية بأنيا ع تعرؼكما 
بكفاءة وفعالية لمتحويؿ مف  (الزمنية – المادية- القانونية-البشرية )والإدراكية لاستخداـ الموارد المتاحة 

لأفراد والمؤسسات لمنشود خلاؿ فترة محددة بأقؿ سمبيات ممكنة عمى اا الواقع الحالي إلى الواقع المستقبمي
 .(2226وبأقصر جيد وتكمفة. )العطيات، 

أعضاء ىيئة التدريس والعامميف و مف أجؿ تحفير تمارسم يتـ بأنيا أسموب قيادي تعرؼكما 
 ة التي يعمموف بياكمية والجامعتيـ وولائيـ لمالجاد ورفع قناعبالمؤسسة التربوية عمى العمؿ ا الطلابو 

 .(2222)اليديرس، 

أعضاء ىيئة  امف أجؿ رفع درجة رض القائدالذي يمارسو بأنيا الأسموب القيادي  اوتعرؼ أيضً 
وقناعاتيـ وولائيـ وتحفيزىـ عمى العمؿ الجاد، وتعميؽ درجة استعدادىـ لتبني الميمات المطموب  التدريس

 (.2217، والزىراني انجازىا )الغامدي
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رؤساء الأقساـ ووكلاء الكميات يتبناه : بأنيا الأسموب الذي في ىذه الدراسة وتعرف إجرائيًا
الكمية القسـ و رؤية واضحة لرسالة  ـفي ضوء امتلاكي أعضاء ىيئة التدريسلمتأثير في سموؾ  ىاؤ وعمدا

لمعمؿ والتجديد عمى النحو الذي يكسب ثقتيـ وولائيـ ويحفزىـ  أعضاء ىيئة التدريسلدى  والجامعة
الاعتبارات –الدافع الإليامي –لأبعاد التالية )التأثير المثالي وقاـ الباحث بقياسيا مف خلاؿ ا والابتكار
 .الاستثارة الفكرية(–الفردية 

 مفيوم الرضا الوظيفي:

عبارة عف مشاعر السعادة الناتجة عف تصور الفرد تجاه وظيفتو، وىو بأنو  الرضا الوظيفي يعرؼ
، حيث يحدث لمفرد عندما يدرؾ بأف لو مع القيمة التفضيمية بالمقارنةعبارة عف مدركات الفرد لممواقؼ 

 .(2211 ،عباس) بالنسبة لو الميمةالوظيفة التي يؤدييا تحقؽ القيـ 

يجابية أو الاتجاىات ( فإف الرضا الوظيفي ىو نطاؽ مف المشاعر الإ2217الراجحي ) وحسب
 يحب نو حقيقةف ذلؾ يعني أإرد أنو يممؾ رضا وظيفي، ففتجاه عممو، فعندما يقوؿ ال فردال لدىالتي 
 .، ويقدر عممو بشكؿ عاؿٍ عممو

مف  الماديةالمعنوية و الرضا الوظيفي عمى أنو عبارة عف إشباع حاجات الفرد  ؼر حيف ع في
ىو الاتجاه الإيجابي الذي يحممو الفرد نحو عممو، وىو انعكاس الوظيفي خلاؿ العمؿ، ويعتبر الرضا 

إلى الحالة النفسية التي يشعر بيا الفرد نحو  رؾ فيو يشيلمدى الإشباع الذي يستمده مف ىذا العمؿ، وبذل
 . ة التي يعمؿ بيامؤسسلم وانتمائووولائو  ئوعمى أدا بالارتياحعممو، وأثر ىذا الشعور النفسي 

، ويعتبر تجاه عممو فردـ أو المشاعر التي يممكيا الكمية التأثير الإيجابي العا وأن عمى كما عرؼ
غير المفضمة التي يصورىا العامؿ عف عممو، فإذا ف المشاعر المفضمة أو الرضا الوظيفي مجموعة م

ذا لـ يحب عممو فنو يشعر برضا وظيفي عاؿٍ إأحب العامؿ عممو ف   نو يشعر بعدـ الرضا.إ، وا 

(2219 Gopinath & Kalpana) 

يشعر عممو، بحيث أف الشخص الذي  والعاـ لمفرد نح الاتجاهو الرضا الوظيفي عمى أن   عرؼ وقد
ومواقفو إيجابية نحو العمؿ، بينما الفرد الذي لا يشعر برضا عف  اتجاىاتوبدرجة كبيرة مف الرضا ستكوف 

 .(Gopinath, Yadav, Saurabh, & Swami 2020) مف عممو سمبيا عممو سوؼ يتخذ موقفا
اء : مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر بيا أعضويقصد بالرضا الوظيفي في ىذا الدراسة

ىيئة التدريس تجاه كميتيـ وجامعتيـ وتكوف دافعًا ليـ لتحقيؽ مستويات مرتفعة مف الأداء وقاـ الباحث 
الرواتب –نظاـ الاتصالات –العلاقة مع الزملاء –طبيعة الوظيفة بقياسو مف خلاؿ الأبعاد التالية )

  .(والترقيات
 النظري لمدراسة:الإطار 
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 :المحور الأول: القيادة التحويمية

 (2217، قويسي) أىمية القيادة التحويمية:

  يمكف لمقيادة التحويمية أف توجد في أي مؤسسة وفي شتى المجالات وعمى مختمؼ المستويات، وىي
في العموـ تصمح لمواجية جميع الحالات، فيي صالحة لمتطبيؽ في المؤسسات التي تحتاج إلى 

 تغييرات جذرية والمؤسسات الناجحة.
 دورًا ميمًا في تحفيز الأتباع  ولية الأخلاقية والتي بدورىا تؤديمية تقوـ عمى فكرة المسئالقيادة التحوي

لمعمؿ إلى الحد الذي يتجاوز المصالح الشخصية في سبيؿ تحقيؽ المصالح العامة لممؤسسة، 
 وتسيـ في اكتساب السموؾ التعاوني داخؿ المؤسسة.

 يف الأفراد فيي لا تستأثر بالقوة وتعمؿ عمى تطوير تسعى القيادة التحويمية إلى تفويض السمطة وتمك
 ميارات الأفراد وتعزيز ثقتيـ في أنفسيـ، كذلؾ تسعى إلى إنشاء فرؽ عمؿ تعتمد ذاتيًا عمى نفسيا.

 الذي يقوـ بدور ميـ في التزاـ  يمكف لمقيادة التحويمية أف تتطور وتتحسف عف طريؽ التدريب
 يات بالمؤسسة.العامميف وأدائيـ عمى مختمؼ المستو 

 أبعاد القيادة التحويمية:

 يقصد بو تأثير سموؾ القائد الذي يقوـ بأدوار نموذجية لأتباعو، الذيف بدورىـ : التأثير المثالي
يـ، ئداما يظيروف الثبات بأعماليـ ومبلتغيير ما ىو مألوؼ، ك أعماليـيظيروف الرغبة في القياـ ب

الصحيح، وأف يظيروا مستويات عالية مف السموؾ  يمكف أف يعتمد عمييـ بأف يعمموا الشيءو 
 (.8102دواٍَ، ) الأخلاقي

 لياميـ عامميفال ؽ تعمؿ عمى تحفيزوفؽ ىذه الخاصية بطر  دئيتصرؼ القا: الإليامي الدافع ، وا 
ظيار الحماس والتفاؤؿ في إنجاز العمؿ ة والتشجيع عمى طرح أفكار جديد وخمؽ روح الجماعة وا 

يف بالمشاركة في تحقيؽ الأىداؼ عاممفرص لمكذلؾ إتاحة الومرغوبة،  ودراسة بدائؿ مختمفة
 .الجيود وشرح الأغراض والميمة بطريقة مبسطة رموزا وشعارات لتوجيو دئالمشتركة، ويستخدـ القا

 (8102)يذًذ وكًبل وإنُبط، 

 المشكلات القديمة والتفكير في  يف للابتكار والإبداععاممجيود ال يزحفتبيا  رادوي: الاستثارة الفكرية
تقادىـ، ويتضمف ىذا البعد السموؾ القيادي الذي نقائد دوف االبطرؽ جديدة، والسماح ليـ بمناقشة 

يجابي، والاختلاؼ البناء الإ فسلمتفكير الجاد العممي وتنمية روح التنا فز العامميف في المؤسسةيح
  (2216ناجي، ) ة لأداء العمؿيـ، مما يسيـ في ابتكار بدائؿ وأساليب جديدة ومتطور نفيما بي

  المتبادلة والدعـ القادة التحويميوف ىـ قادة اعتباريوف موجيوف نحو بناء الثقة فردية: ال اتالاعتبار
عـ مف خلاؿ النقد الموجو فيظيروف عدـ الد لقادة غير الاعتبارييف، أما افريؽ العمؿلأعضاء 

  (.2215عبد العاؿ، ) عر العامميف لدييـلمشا التقديروعدـ  الثقة، كما يظيروف عدـ عامميفلم
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ط القيادة نمبالقائد، وأف  عامميفعمى ثقة ال ىرتكز بشكؿ أساست عموـفي الأف القيادة  ويرى الباحث
التي تمكنو مف التأثير في  يف، ومدى امتلاؾ القائد لمسماتعاممالقائد وال التحويمية يقوـ عمى العلاقة بيف

 والميارات التي يمتمكونيا. ادة القصوى مف القدراتيف والعمؿ عمى الاستفعاممال
 خصائص القائد التحويمي:

ىناؾ مجموعة مف الخصائص المميزة لمقائد التحويمي والتي بدورىا تميزه عف غيره مف أنماط 
 (2222العريمي،  -Hetland & Sandal, 2003) :وىي عمى النحو التالي القيادة،

 تفويضيـ عف طريؽ  عامميفلتحويمي بنفسو في تمكينو لالقائد ا خريف: تسيـ ثقةلأالثقة بالنفس وا
 .القرارات في عممية صنع ومشاركتيـحيات لابعض الص

 ا، فيذا القائد التحويمي كبيرة جدً  عاتؽوليات الممقاة عمى ؤ ؿ تبعات المخاطرة: إذا كانت المستحم
التحويمي بأنو ىنا يتصؼ القائد ، و العامميفي يقوـ بو في مؤسستو وتجاه ذبداعي اللإا بسبب السموؾ

 القائد أف يتسـ المتولدة عف سموكياتو في مؤسستو، حيث يجب قادر عمى تحمؿ تبعات المخاطر
ائد التحويمي رؤية واضحة لدى الق دةيلبالشجاعة في تحمؿ تبعات المخاطر، والشجاعة ىذه و  ىنا

 .مورلأحوؿ ما تؤوؿ إليو ا
  الثقة  ا في توليدفعاؿ، وىو ما يسيـ تمقائيً لأقواؿ مع الأنسجاـ الاالحاجة أىمية احتراـ الذات: يدرؾ

بالنسبة لمقائد التحويمي، خاصة عندما  ميـيف، وىذا أمر عاممء مف اللاتراـ والتقدير وضماف الو حالاو 
غياب ثقة ت التغيير تفشؿ بسبب لاأف الكثير مف محاو  قوـ بعممية تحويؿ، مع إدراؾ يريد أف

 .ديف بالقائعاممال
  الخصائص التي يتمتع بيا القائد أىـ واحدة مف  ة: يعتبر إتقاف ىذه الميار تواصؿالالقدرة عمى

صد، أو قدارية تنبع مف "مفيوـ لـ يلإت الاأف كثير مف المشك إذا ما أدرؾ التحويمي، خاصة
 ".فيـمقصود لـ ي

  لاالتي نتباه مف الميارات لاامى التركيز ووحدة القدرة ع ةنتباه: تعتبر ميار الاالقدرة عمى التركيز و 
 وف إخفاقو في أي عمؿ داخؿ المؤسسة قد يكمفيا القائد التحويمي، وذلؾ بحكـ أيستغني عن يمكف أف

حولو، مور لأالقدرة عمى التركيز في مجريات ا ف القائد التحويمي يتمتع بكثير مفجد أتالكثير، لذلؾ 
تيب أولويات تصاؿ والتواصؿ أو في تر لايارات اىمية في ملأمور بالغة الأويركز بشكؿ كبير عمى ا
 .تيالامؤسستو أو في حؿ مشك

 وذلؾ أكثر قيمة  العامميفحويمي أف يحاوؿ جعؿ أعماؿ عمى القائد الت نبغيخريف: يلأحساس بالإا
درجة رتقاء بمستوى كفاءة إنتاجيتيـ واجتيادىـ في أداء أعماليـ، وىو بالتالي يسيـ في إيجاد لابا

و وبيف العامميف وبيف نسجاـ والتعاوف المشترؾ ورفع الروح المعنوية بينالاالتجانس و عالية مف 
 .العامميف وبعضيـ البعض
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 (2217الرقب، – 2228)القحطاني،  وظائف القائد التحويمي:

 العامميف  بإقناع يقوـ فيو تغييرلم داعي التحويمي القائد ف  حيث إ :التغيير إلى الحاجة تعميؽ
فراد أ مع فكرية شبكة بناء خلاؿ مفات اجتيحالاىذه  عمى لمتغيير، ويعمؿ تيـاجاتيحضرورة اب

 لأف فردي؛ أساس عمى لمتغييريف المقاومالأفراد  مع يتعامؿ التغيير، وأف لتدعيـ ومؤثريف فاعميف
 اد.الأفر لبعض  تيديد فيو التغيير

 مف سيحقؽ التي ورسالتوؤيتو ر  صياغة التحويمي القائد عمىنبغي ي مستقبمية:ورسالة  رؤية تقديـ 
 .تحقيؽ أىداؼ المؤسسة امخلالي

 النماذج بيف مف توؤسسلم ناسبالم التغيير نموذج التحويمي القائد يختار :التغيير نموذج اختيار 
 .يكوف مناسب لمواقع العممي بحيثمعينة  ظروؼ تحت فاعميتو ثبتي أف يتوقع التيو  المتاحة

 والسموؾوالقيـ والعادات  الأنماط وفيؽبت التحويمي القائد وـيق :ةؤسسالم ثقافة تشكيؿ إعادة 
 ظؿ في التغيير يتـ أف يمكف لا الجديد، لأنو البرنامج ناسبي بما العامميف بيف السائدة والمشاعر

 .تمامًا يختمؼ أصبح الوضع لأف ة،حاليال التنظيمية الثقافة

 مف التخمص تتطمبحيث إنيا  التحويمي لقائدا مياـ أصعبوىذه الفترة مف  الانتقالية:ة الفتر  إدارة 
 .مناسبة اتيجيةباستر  التغيير بسبب تظير مشكمة كؿ مع يتعامؿ وأف القديـ،

 أجندة وضعوذلؾ ب التغيير بتنفيذ المرحمةىذه  في التحويمي القائد يقوـحيث  ومتابعتو: التغيير تنفيذ 
 تذكري أفبد ولافي ىذه المرحمة  رار الإصولابد مف المتردديف، بىتماـ والا التنفيذ موضع التغيير

 وصوؿ. نقطة وليس رحمة التغيير أفالجميع ب
 المحور الثاني: الرضا الوظيفي:

 (2214، البمييد-2214اعمة، الخز ) أىمية الرضا الوظيفي:

 المختمفةؤسسات الطموح لدى العامميف في الم ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع درجة. 
  المختمفة،  ؤسساتض نسبة غياب العامميف في الممستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاارتفاع

 .نخفاض معدلات دوراف العمؿاو 
 عائمتو،  عف وقت فراغو وخاصة مع ىضا الوظيفي المرتفع يكوف أكثر رضذو درجات الر  عامؿال

 .عاـ بشكؿوكذلؾ أكثر رضا عف الحياة 
 ؿ عرضة لحوادث العمؿأق عف عممو، يكوف ىالعامؿ الأكثر رض. 
  مف  في العمؿ، فكمما كاف ىناؾ درجة عالية بيف الرضا الوظيفي والإنتاج طرديةعلاقة توجد

 الرضا الوظيفي أدى ذلؾ إلى زيادة الإنتاج.
 (2218 )الكثيري، خصائص الرضا الوظيفي:
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 وؾ موضوعي شكؿ سم الرضا الوظيفي مسألة ذاتية تقديرية مرتبطة بالمشاعر التي قد تترجـ عمى
وبالمقابؿ قد أف الرضا الوظيفي صريح بقوؿ يمكف ال، في مثؿ ىذه الحالة يفالعامم يعكس حالة

 .يفالعامم ا يكمف داخؿجده ضمنيً ت
  هجيده المبذوؿ في العمؿ، كما يتطمع إلى جو ملائـ يساعدمع يحتاج العامؿ إلى عائد يتناسب 

ة، تنوعلمرضا الوظيفي أبعاد وأوجو م رية، إذفات الضرو حتياجالعمؿ ...إلى غير ذلؾ مف الاعمى 
قد يكوف عف كؿ و  اجزئيً  ىرض وىذا يكوفظيفة و الفي بعض جوانب الوظيفي فقد يكوف الرضا 

 .اعامً  اوظيفيً  ىرض ديعفيذا وظيفة الجوانب 
  الظروؼ التي  أىمياعوامؿ عدة إلى حد كبير، ويرجع السبب في ذلؾ إلى  نسبيالرضا الوظيفي

و مع العمؿ ذاتو وافقومدى ت وومختمؼ المتغيرات التي تؤثر فييا، درجة طموح لعامؿا ايعمؿ فيي
 عوامؿالاىتماـ بيذه ال دارةعمى الإ لؾ ينبغيمنشاط اليومي، لذلوالبيئة المتواجد فييا حالة ممارستو 

عطائيا قدرً   .ا مف الاىتماـا كبيرً وا 
 قد لا يرضى بو  في الوقت الحاليو ئد الذي يتحصؿ عميو مف عممالعامؿ عمى العا إف رضا

يرة كؿ احاجة إلى تنميتو ومس، فيو بالرضا الوظيفي ديناميكي إف، إذف تستطيع القوؿ مستقبلًا 
عي سبيؿ لأجر وعلاقتو بمستوى المعيشة ات التي قد تطرأ عمى العوامؿ المؤثرة فيو كاطور الت

 .المثاؿ

 مظاىر الرضا الوظيفي:

 سيؿ بف مف كؿٌ  مظاىر تكشؼ عف وجوده كما ذكر موشر فبشكؿ مبا ظيرلا ي ف الرضاإ
 Al-dalahmeh et al(2218:) ( و 2214)

 مؿ وفي فترة زيادة في الوحدات المنتجة مف قبؿ العاالمف خلاؿ ىذا : يتجمى الإنتاج المرتفع
جية عف الجودة أيضا، فمظاىر الإنتا نتحدثسبوع، وبالإضافة إلى الكمية بالأ ـما باليوـ أإقصيرة، 
 ة التي يقضي فييا اغمبؤسسعف عممو وعف الم عامؿالكـ والنوع تبيف درجة رضا ال مف حيث

 .الوقت
 نخفاض الروح المعنوية ا مف مظاىر ا: ارتفاع معدؿ الغياب يعد مظيرً انخفاض معدؿ الغياب

بأف العامؿ سوؼ يحضر دائما إلى العمؿ،  وقعلدى العامميف، وبيذا يمكف الت الوظيفي والرضا
 .صحيح والعكس

  نحو  عامميفلة التنمر أو عدـ الرضا عند ال: تعبر الشكوى والتظممات عف حاالشكاوىقمة
غير عبر عف واقع حقيقي أو ، وتيفردي أو جماعبشكؿ  ى، وقد تكوف ىذه الشكاو ـتياؤسسم

 خلاؿ دراسة ىذه الشكاوى ، وفي ىذه الحالة عمى الإدارة أف تعالج أسباب ىذا التوتر مفحقيقي
 .اموضوعيً 
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 ـ ي: تقميؿ الشائعات يجعؿ العاممختفاء الشائعاتا  ومف  وف لأعماليـ،غيتفر  ف يشعروف بالرضا ومف ث
 ة.ؤسستوتر وقمؽ في أرجاء الم العمؿ، فيي سمبي عمىال ىاأثر  ليا لشائعاتاالمعروؼ أف 

 ف عف عمميـ لجيدة ورضا العاممينخفاض درجة المقاومة لمتغيير: في ظؿ العلاقات الإنسانية اا
ات ؤسسد في ىذا النوع مف المئجد القاتوأنواعو، لذلؾ  قاومة لمتغيير بكافة صورهحدة الم نخفضت

 .روعات وتحديثيامشال تطوير مف إمكانية معارضة لديو مخاوؼالقؿ تلتغيير و بايبادر 

 أبعاد الرضا الوظيفي:

 :سعادتو في وظيفتو ومدى اشباع يقصد بيا مدى قناعة العامؿ وشعوره بالارتياح و  طبيعة الوظيفة
ىذه الوظيفة لرغباتو واحتياجاتو، وما تحتويو ىذه الوظيفة مف مياـ ومسئوليات ودرجة تحققيا 

 لمتوقعات التي ينشدىا العامؿ منيا. 
  ميمًا في مدى تعمقيـ  ادورً  علاقات الزملاء ببعضيـ البعض تؤديالعلاقة مع الزملاء: لا شؾ أف

في العمؿ، لذلؾ تسعى المؤسسات دائمًا إلى توفير جو تسوده مظاىر الود بوظيفتيـ واندماجيـ 
 داقات.والعلاقات الاجتماعية والتواصؿ بيف العامميف وتكويف ص

 :تكويف علاقات طيبة بيف الإدارة والعامميف وىذا بيدؼ بناء جسور الثقة بالإدارة،  نظاـ الاتصالات
 .(2214اتيـ وتبادؿ التوافؽ الاجتماعي )مباركي، واحتراـ العامميف لبعضيـ البعض وتقدير قدر 

 :يمثؿ الراتب الشؽ الأكبر مف التعويض المالي الذي يتقاضاه العامؿ نتيجة  الرواتب والترقيات
عمى أساس الوقت، وتوجد علاقة  ىذا الأجر عمى أساس الإنتاج أو لأدائو وجودة إنتاجو ويدفع

ى العامؿ حيث كمما كانت فرص الترقية أيسر وأقرب طردية بيف فرص الترقية والرضا الوظيفي لد
 (.2213لمطموح العامؿ كمما ارتفاع رضاه الوظيفي )العمري وحميدات، 

 الإجراءات المنيجية لمدراسة:

تيدؼ التحميؿ الكمي والكيفي لمظاىرة اسة إلى الدراسات الوصفية التي تنتمي ىذه الدر  نوع الدراسة: -1
 موضوع الدراسة

، حيث إف الحصر الشامؿاعتمدت الدراسة عمى منيج دراسة الحالة بأسموب  دم:المنيج المستخ -2
منيج دراسة الحالة يعتبر منيجا متميزًا يقوـ عمى أساس الاىتماـ بدراسة الوحدات الاجتماعية بصفتيا 

ات مف حيث علاقتيا بالكؿ الذي يحتوييا، وتذىب دراسة الحالة إلى ما ىو يئالجز  الكمية ثـ النظر إلى
أبعد مف الملاحظة العابرة أو الوصؼ السطحي فيي أحد مناىج البحث العممي القائمة عمى 
الاستقصاء والتحقؽ والفحص الدقيؽ والمكثؼ لخمفية المشكمة ونصيا الحالي وتفاعلاتيا البيئية ضمف 

 إطار فردي أو تنظيمي أو جماعي أو مجتمعي محدد.
مف جميع أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة بكمية  تكوف مجتمع الدراسة مجتمع الدراسة وعينتو: -3

التربية تفينا الأشراؼ جامعة الأزىر، واستخدـ الباحث أسموب الحصر الشامؿ لمجتمع الدراسة 
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شامؿ القيادات الأكاديمية بالكمية والأعضاء المعاريف بالخارج، وتكونت عينة الدراسة  (236وعددىـ )
(، والمعاريف بالخارج وعددىـ 9د القيادات الأكاديمية وعددىـ )( عضو، حيث تـ استبعا212)مف 

(15). 
البحث العممي للإجابة عف  اعتمدت الدراسة الحالية عمى الاستبانة كأداة مف أدوات الدراسة: أدوات -4

 الدراسة وتحقيؽ أىدافيا، وتكونت الاستبانة مف المحاور الآتية: أسئمة
 (.تولي منصب إداري –العممي  قسـال – درجة الوظيفيةالالمحور الأوؿ: البيانات الأولية ) -أ 
الدافع –مستوى الأىمية النسبية لمقيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي  المحور الثاني: -ب 

 ( فقرات.6وتكوف كؿ بُعد مف ىذه الأبعاد مف ) الاستثارة الفكري(–ارات الفردية الاعتب–الإليامي 
العلاقة مع –ىمية النسبية لمرضا الوظيفي بأبعاده )طبيعة الوظيفة ما مستوى الأالمحور الثالث:  -ج 

 ( فقرات.5وتكوف كؿ بُعد مف ىذه الأبعاد مف ) الرواتب والترقيات(–نظاـ الاتصالات –الزملاء 
 داة:صدق الأ

 الصدق الظاىري:

بية ( مف المتخصصيف مف أساتذة الخدمة الاجتماعية بكمية التر 5تـ عرض الاستبانة عمى عدد )
ضافة وحذؼ العبارات التي تـ الاتفاؽ عمى تعديميا أو إضافتيا أو  جامعة الأزىر، وقاـ الباحث بتعديؿ وا 

  %(82حذفيا بنسبة )
 صدق الاتساق الداخمي:

 معاملات ارتباط بيرسوف بيف درجات كؿ فقرة والدرجة الكمية لممحور الذي تنتمي إليو (1) جدوؿ

 انًحىر الأول

 انرابغ بؼذان انثبنث بؼذان انثبنً ؼذبان الأول بؼذان

 يؼبيم الارتببط و يؼبيم الارتببط و يؼبيم الارتببط و يؼبيم الارتببط و

1 987.0** 1 98..9** 1 987.0** 1 98..0** 

0 98.0.** 0 98701** 0 98.7.** 0 987.0** 

0 98710** 0 987.0** 0 98.11** 0 98..7** 

. 987..** . 98.0.** . 98..9** . 9870.** 

. 98..0** . 98...** . 98.01** . 98701** 

. 98700** . 98..0** . 98.00** . 98770** 

 ثبنًانًحىر ان

 انرابغ بؼذان انثبنث بؼذان انثبنً بؼذان الأول بؼذان

 يؼبيم الارتببط و يؼبيم الارتببط و يؼبيم الارتببط و يؼبيم الارتببط و

1 987.0** 1 98..9** 1 987..** 1 98..0** 

0 98...** 0 987.0** 0 98.9.** 0 98...** 

0 98.09** 0 98.0.** 0 98700** 0 98..0** 

. 98..1** . 98770** . 9870.** . 98700** 

. 9877.** . 98.01** . 9877.** . 98..0** 

 (1.10وجىد دلانخ ػُذ يغتىي ) **       
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والدرجة الكمية  الاستبيافكؿ فقرة مف فقرات  ( أف معاملات ارتباط1) يلاحظ مف الجدوؿ
(، مما يدؿ عمى 2.21ا عند مستوى دلالة )إحصائيً  ةالذي تنتمي إليو جاءت جميعيا داللممحور 

 .لاستبيافدؽ الاتساؽ الداخمي لتوافر درجة عالية مف ص
 والدرجة درجة المحورمحور و بُعد والكؿ استخراج معاملات الارتباط بيف درجة تـ كما 
 اف وكانت النتائج كالتالي:يالكمية للاستب

 الدرجة الكمية للاستبانةدرجة المحور و محور و بُعد والمعاملات الارتباط بيف درجة كؿ  (2) جدوؿ

 يؼبيم الارتببط انًحىر انثبنً يؼبيم الارتببط الأول انًحىر

 **0..98 الأول بؼذان **.9870 الأول بؼذان

 **.98.0 انثبنً بؼذان **98.10 انثبنً بؼذان

 **9..98 انثبنث بؼذان **98.10 انثبنث بؼذان

 **1..98 انرابغ بؼذان **7..98 انرابغ بؼذان

 **.989.0 انًحىر ككم **1..98 انًحىر ككم

 (1.10وجىد دلانخ ػُذ يغتىي ) **        

بالدرجة الكمية  افيأف قيـ معاملات الارتباط لمحاور الاستب (2يتضح مف الجدوؿ )
( مما يعني 2.21جاءت بقيـ مرتفعة، وكانت جميعيا دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ) افيللاستب

 ، تجعميا صالحة لمتطبيؽ الميداني.افيوجود درجة عالية مف الصدؽ البنائي للاستب
 ثبات الأداة:

معادلة ألفا كرونباخ لعينة استطلاعية مكونو مف  ـااستخدتـ  افيمتحقؽ مف ثبات الاستبل
 ( مف مجتمع الدراسة ويوضح الجدوؿ التالي معاملات الثبات الناتجة باستخداـ ىذه المعادلة:32)

 رمحاو مطبقاً ل الاستبيافمعاملات ثبات ( 3) جدوؿ

 انًحىر

 الأول

ػذد 

 انفمراث

يؼبيم 

 انفبكرونببخ

 انًحىر

 الأول

ػذد 

 انفمراث
 يؼبيم انفبكرونببخ

 987.9 . الأول بؼذان 98701 . الأول بؼذان

 987.0 . انثبنً بؼذنا .9870 . انثبنً بؼذنا

 987.0 . انثبنث بؼذنا 98700 . انثبنث بؼذنا

 987.0 . انرابغ بؼذنا 98.00 . انرابغ بؼذنا

 ..987 09 انًحىر ككم 98779 .0 انًحىر ككم

 .9877 الاصتبٍبٌ ككم

غ معامؿ الثبات الكمي أف قيـ معاملات الثبات جاءت بقيـ عالية وبم (3) ؿيتضح مف الجدو 
 ، الأمر الذي يدؿ عمى إمكانية الاعتماد عمى نتائجيا.ستبياف(، مما يدؿ عمى ثبات الا2.974)

 ( مقياس ليكرت الخماسي4) جدوؿ
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 انًتىصظ انحضببً درجت انًًبرصت الاصتجببت

 0.11إنً  0.81يٍ  يشتفؼخ جذا ىافك ثشذحي

 0.81إنً ألم يٍ  0.01يٍ  يشتفؼخ ىافكي

 0.01إنً ألم يٍ 1..8يٍ  يتىعطخ يذبَذ

 1..8إنً ألم يٍ  0.21يٍ  يُخفضخ ىافكغُش ي

 0.21ألم يٍ  يُخفضخ جذا ىافك ثشذحغُش ي

 مجالات الدراسة:

 تحدد المجاؿ المكاني بكمية التربية جامعة الأزىر بتفينا الأشراؼ. المجال المكاني:

 مية وبياناتيـ كالتالي:جميع أعضاء ىيئة التدريس بالك المجال البشري:

 يوضح بيانات أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية بتفينا الأشراف (5) جدول

 انذرجت انىظٍفٍت
 أصتبر

أصتبر 

 يضبػذ

أصتبر 

 يتفرؽ
 يذرس

يذرس 

 يضبػذ
 انًجًىع يؼٍذ

 انمضى انؼهًً

 1. . 10 09 . 0 0 انًنبهج وطرق انتذرٌش

 01 . 11 . 1 - - انتربٍت الإصلايٍت

 07 . - .1 0 . 0 أصىل انتربٍت

ػهى اننفش انتؼهًًٍ 

 والإحصبء انتربىي
1 1 1 10 0 . 0. 

انخذيت الاجتًبػٍت وتنًٍت 

 انًجتًغ
- 0 - 19 0 . 0. 

الإدارة وانتخطٍظ وانذراصبث 

 انًمبرنت
1 0 0 10 . . 07 

 .0 . . 0 0 - 0 انصحت اننفضٍت

انًكتببث وانًؼهىيبث 

 تؼهٍىوتكنىنىجٍب ان
. 0 - 11 0 . 00 

 .00 9. 1. 00 10 .1 .1 انًجًىع

 

 22/8/2222وحتى  16/11/2221استغرقت الدراسة الفترة الزمنية مف المجال الزمني: 

 المعالجات الإحصائية المستخدمة:

( الحزـ .23SPSS.Vتمت معالجة البيانات مف خلاؿ الحاسب الآلي باستخداـ برنامج )
 جتماعية، وقد استخدمت الأساليب الإحصائية التالية:الإحصائية لمعموـ الا
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 )معامؿ ارتباط )بيرسوف. 
 .معامؿ )ألفا كرونباخ( لمثبات 
 .حساب التكرارات لكؿ عبارة 
 .حساب النسبة المئوية لكؿ عبارة 
 .حساب المتوسط الحسابي لكؿ عبارة 
 الانحراؼ المعياري لكؿ عبارة. 
 .)اختبار )ت 

 شتيا:تحميل نتائج الدراسة ومناق

 المحور الأول خصائص عينة الدراسة:

 الدرجة الوظيفيةتوزيع عينة الدراسة حسب يوضح ( 6) جدوؿ

 اننضبت انًئىٌت % انؼذد انذرجت انىظٍفٍت

 8.20 . أعتبر

 0.01 7 أعتبر يغبػذ

 0.78 01 أعتبر يتفشؽ

 00.22 22 يذسط

 82.01 1. يذسط يغبػذ

 02.27 01 يؼُذ

 011 808 انًجًىع

ث جاء في الترتيب حي الدرجة الوظيفية( خصائص مجتمع الدراسة حسب 6) وضح الجدوؿي
ء في %(، بينما جا28.3بنسبة ) جاء في الترتيب الثاني مدرس مساعد%(، و 42بنسبة ) الأوؿ مدرس

، كما %(4.7بنسبة ) ء في الترتيب الرابع أستاذ متفرغ%(، في حيف جا18.9بنسبة ) الترتيب الثالث معيد
%(، وجاء في الترتيب السادس أستاذ بنسبة 3.3ء في الترتيب الخامس أستاذ مساعد بنسبة )جا
(2.8)%. 
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 ( َىضخ انُغجخ انًئىَخ نؼُُخ انذساعخ دغت انذسجخ انىظُفُخ0شكم )

 القسـ العمميتوزيع عينة الدراسة حسب يوضح ( 7) جدوؿ

 اننضبت انًئىٌت % انؼذد انمضى انؼهًً

 80.71 .0 ذسَظانًُبهج وطشق انت

 00.80 82 انًكتجبد وانًؼهىيبد وتكُىنىجُب انتؼهُى

 00.72 80 ػهى انُفظ انتؼهًٍُ والإدصبء انتشثىٌ

 00.08 80 الإداسح وانتخطُظ وانتشثُخ انًمبسَخ

 00.08 80 أصىل انتشثُخ

 01.20 80 انخذيخ الاجتًبػُخ وتًُُخ انًجتًغ

 2.20 80 انتشثُخ الإعلايُخ

 2.20 80 ُفغُخانصذخ ان

 011 808 انًجًىع

ث جاء في الترتيب الأوؿ حي القسـ العممي( خصائص مجتمع الدراسة حسب 7) يوضح الجدوؿ
المكتبات والمعمومات جاء في الترتيب الثاني قسـ %(، و 21.72بنسبة ) قسـ المناىج وطرؽ التدريس

 ثالث قسـ عمـ النفس والإحصاء التربويء في الترتيب ال%(، بينما جا13.21بنسبة ) وتكنولوجيا التعميـ
مف قسـ الإدارة والتخطيط والتربية المقارنة  ء في الترتيب الرابع كؿٌ %(، في حيف جا11.79بنسبة )

، كما جاء في الترتيب الخامس قسـ الخدمة الاجتماعية وتنمية المجتمع %(11.32بنسبة ) وأصوؿ التربية
مف قسـ التربية الإسلامية والصحة النفسية بنسبة  دس كؿٌ %(، وجاء في الترتيب السا12.85بنسبة )

(9.91)%. 
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 ؼُُخ انذساعخ دغت انمغى انؼهًٍ( َىضخ انُغجخ انًئىَخ ن8شكم )

 تولي المناصب الإداريةتوزيع عينة الدراسة حسب يوضح ( 8) جدوؿ

 اننضبت انًئىٌت % انؼذد تىنى ينصببً إدارٌبً

 0.80 2 َؼى

 20.70 810 لا

 011 808 ًىعانًج

ث جاء في حي تولي المناصب الإدارية( خصائص مجتمع الدراسة حسب 8) يوضح الجدوؿ
جاء في الترتيب الثاني مف تولوا %(، و 95.75بنسبة ) الترتيب الأوؿ مف لـ يتولوا مناصب إدارية

 %(4.25بنسبة ) مناصب إدارية

 
 ًُبصت الإداسَخ( َىضخ انُغجخ انًئىَخ نؼُُخ انذساعخ دغت تىنٍ ان0شكم )
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الدافع –تأثير المثالي مستوى الأىمية النسبية لمقيادة التحويمية بأبعادىا )الما  :نتائج السؤال الأول
 ؟(الاعتبارات الفردية-ة الاستثارة الفكري-الإليامي 

 يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد القيادة التحويمية (9) جدوؿ
 انترتٍب درجت انًًبرصت الانحراف انًؼٍبري صظ انحضببًانًتى انبؼذ و

 1 ينخفضت .1890 .080 انتأثٍر انًثبنً 1

 0 ينخفضت ..189 0809 انذافغ الإنهبيً 0

 . ينخفضت 980.1 .089 الاصتثبرة انفكرٌت 0

 0 ينخفضت 1..98 0800 الاػتببراث انفردٌت .

 ينخفضت ــــــــــــــــــ 0817 انمٍبدة انتحىٌهٍت 

( أف المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة عف أبعاد القيادة التحويمية 9يوضح الجدوؿ )
ثير الأبعاد، حيث جاءت بالترتيب )التأ(، بدرجة ممارسة منخفضة لجميع 2.25و 2.24وقعت بيف )

وسط الحسابي لمحور القيادة الاستثارة الفكرية(، وجاء المت–الدافع الإليامي –الاعتبارات الفردية –المثالي 
( بدرجة ممارسة ضعيفة، كذلؾ دلمت قيـ الانحراؼ المعياري لأبعاد القيادة التحويمية 2.17التحويمية ككؿ )

عمى وجود نسبة تشتت منخفضة بيف استجابات أفراد العينة، وىذا يدلؿ عمى وجود اتفاؽ بيف استجابات 
 عينة الدراسة.

مارسة القيادة التحويمية لدى القيادات الأكاديمية يرجع إلى عدـ وقد يعزو الباحث أف انخفاض م
، ومف خلاؿ الملاحظة المباشرة لمباحث توجد فجوة في التواصؿ بيف اىتماميـ بأبعاد القيادة التحويمية

أعضاء الييئة المعاونة، كما أف رؤساء مجالس الأقساـ  القيادة الأكاديمية وأعضاء ىيئة التدريس وبخاصة
منيـ يسعى لتحقيؽ مصالح خاصة حتى لو كانت عمى  كلًا  نوف مع إدارة الكمية بشكؿ جزئي، وأف  يتعاو 

يف ويكوف ىو أنو وبشكؿ عاـ يرغب كؿ عضو أف يفرض رأيو عمى الأخر حساب الأقساـ الأخرى، كما 
( وقد يرجع ذلؾ 2218ويختمؼ ذلؾ مع ما توصمت إليو دراسة الرشيدي ) المسيطر صاحب النفوذ،

   ختلاؼ إلى اختلاؼ المجاؿ المكاني والبشري.الآ

 مفصؿ لأبعاد القيادة التحويمية كما سيتـ توضيحو بالجداوؿ الآتية:عرض وفيما يمي 
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 التأثير المثالي: البعد الأول:

 استجابات عينة الدراسة عف التأثير المثالييوضح  (12) جدوؿ

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

ف الانحرا

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

افك يى

 بشذة
 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا

ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

0 

تتًتغ الإداسح ثًهبساد لُبدَخ 

 0 1.207 8.80 81.0 00 01 .01 ..00 00 00.0 08 - - تؼضص ثمخ أػضبء هُئخ انتذسَظ.

8 

تُؼكظ انمُى انًثهً نلإداسح فٍ 

 . 0.181 0.20 00.2 20 80.2 00 02.0 00 2.2 80 - - ىكُبتهب.عه

0 

رجًب ىَؼتجش عهىن الإداسح ًَ

 0 0.120 8.80 00.2 70 80.0 00 80.2 00 00.0 08 - - َذتزي ثه.

0 

تؼتشف الإداسح ثبلأخطبء ػُذ 

 0 0.0.0 8.07 82.7 0. 2.0 81 00.0 70 80.0 00 - - وجىدهب.

0 

خ انزاتُخ تتجبوص الإداسح انًصبن

 0 0.077 8.00 00.0 20 81.0 00 ..00 00 02.2 08 - - ثهذف تذمُك انًصبنخ انؼبيخ.

. 

تتًتغ الإداسح ثبنكبسَضيب انتٍ 

تتشن أثشًا اَجبثُبً نذي أػضبء 

 .هُئخ انتذسَظ
- - .0 82.7 00 00.. 00 80.2 .0 82.7 8.00 0.810 8 

 يُخفضخ 0.122 8.80 00.20 80.20 81.2 02.02 - (0878إجًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )

أف  درجة ممارسة بُعد التأثير المثالي جاءت منخفضة وذلؾ بمتوسط  (12) يتضح مف الجدوؿ
(، حيث جاءت العبارة رقـ 1.94 – 2.57(، والمتوسطات الحسابية لمعبارات تراوحت ما بيف )2.25)
(، في حيف جاءت الأخطاء عند وجودىاتعترؼ الإدارة ب( ونصيا )2.57( في الترتيب الأوؿ بمتوسط )4)

 (.قيـ المثمى للإدارة في سموكياتياتنعكس ال( ونصيا )1.94( في الترتيب الأخير بمتوسط )2العبارة رقـ )

عنو  ويرجع الباحث انخفاض ممارسة بُعد التأثير المثالي لدى القيادات الأكاديمية كما أسفرت
وأف  رؤية واضحة ومحددة الأىداؼ لدى القيادات الأكاديمية نو قد لا توجداستجابات عينة الدراسة إلى أ

، وىذا القيادات الأكاديمية ما زالت تعتمد عمى أساليب القيادة التقميدية ولا تتطرؽ إلى أنماط القيادة الحديثة
 ،يؤكد عمى أىمية الدور البارز الذي ينبغي عمى القائد الأكاديمي القياـ بو تجاه أعضاء ىيئة التدريس

في أف القائد لو تأثير فع اؿ عمى معنويات  (John&Pant, 2018ذلؾ يتفؽ مع دراسة جوف وبانت )و 
    العامميف والتزاميـ نحو المؤسسة.

 

 

 :الدافع الإليامي البعد الثاني:
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 استجابات عينة الدراسة عف الدافع الإليامييوضح  (11) جدوؿ

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

 الانحراف

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

افك يى

 بشذة
 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا

ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

0 

تهتى الإداسح ثتذفُض أػضبء هُئخ 

 0 0.801 8.08 ..02 20 ..00 00 02.2 08 80.2 00 - - انتذسَظ نتذمُك أهذاف انكهُخ.

8 

تؼًم الإداسح ػهً تمىَخ انتضاو 

أػضبء هُئخ انتذسَظ ثشعبنخ 

 انكهُخ ثشكم دوسٌ.
- - 80 01.2 00 80 08 80.0 20 02.. 8.17 0.102 0 

0 

تمىو الإداسح ثتضوَذ أػضبء هُئخ 

انتذسَظ ثبنتغزَخ انؼكغُخ ػٍ 

 يغتىي أدائهى.
- - 00 81.2 00 80 00 80.0 .0 01.8 8.0. 0.080 8 

0 

تؼجش الإداسح ػٍ تمذَشهب نلأداء 

 0 0.100 8.80 82.7 0. 01.7 0. 80.0 08 00.0 08 - - ػضبء هُئخ انتذسَظ.انجُذ لأ

0 

تمذو الإداسح انذىافض )انًؼُىَخ أو 

انًبدَخ( انًُبعجخ لأػضبء هُئخ 

 انتذسَظ.
- - .8 82.8 00 0..0 00 80.0 .0 01.8 8.00 0.810 0 

. 

تثك الإداسح ثمذساد وإيكبَبد 

 . ..1.7 0.70 00.2 20 00.0 70 02.2 08 - - - - أػضبء هُئخ انتذسَظ.

 يُخفضخ 0.1.2 8.81 2..00 .80.0 .80.7 .2..0 - (0878إجًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )

أف  درجة ممارسة بُعد الدافع الإليامي جاءت منخفضة بمتوسط  (11) يتضح مف الجدوؿ
اءت العبارة رقـ (، حيث ج1.75 – 2.45(، والمتوسطات الحسابية لمعبارات تراوحت ما بيف )2.22)
( في الترتيب لأعضاء ىيئة التدريس المناسبة-ةالماديالمعنوية أو -تقدـ الإدارة الحوافز ( ونصيا )5)

مكانات أعضاء ىيئة تثؽ الإدارة بقد( ونصيا )6(، بينما جاءت العبارة رقـ )2.45الأوؿ بمتوسط ) رات وا 
 .(1.75( في الترتيب الأخير بمتوسط )التدريس

حث انخفاض ممارسة بُعد الدافع الإليامي لدى القيادات الأكاديمية مف وجية نظر ويفسر البا
نما يعتمدوف عمى أساليب القيادة التدريس أف القيادات لا تستخدـ أ أعضاء ىيئة ساليب القيادة التحويمية وا 

 .ؿ الفريقيالتقميدية فالقيادات الأكاديمية لا تستثير لدى أعضاء ىيئة التدريس حب التحدي وروح العم

 :الاستثارة الفكرية البعد الثالث:

 استجابات عينة الدراسة عف الاستثارة الفكريةيوضح ( 12جدوؿ )

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

الانحراف 

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا افك بشذةيى
ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

 0 .1.28 8.17 82.7 0. 00.2 20 0..0 00 2.2 80 - -تؼتجش الإداسح الأخطبء  0



 

 
171 

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

الانحراف 

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا افك بشذةيى
ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

تجبسة يفُذح لأػضبء هُئخ 

 انتذسَظ.

8 

تشجغ الإداسح أػضبء هُئخ 

انتذسَظ ػهً انتطىَش 

 والاثذاع.
- - 00 0.8 00 80.2 78 00 70 00.2 8.10 1.210 0 

0 

تغتًغ الإداسح نىجهبد َظش 

ظ نذم أػضبء هُئخ انتذسَ

 يشكلاد انؼًم.
- - 88 01.0 00 00.. .0 01.7 20 00.0 0.20 0.110 0 

0 

إنً التشاح الإداسح  تغؼً

 أعبنُت جذَذح لإَجبص يهبو

 .ثبنكهُخ انؼًم
- - 80 2.2 08 02.2 2. 01.. .0 82.7 8.01 1.200 8 

0 

َشبسن أػضبء هُئخ 

انتذسَظ فٍ وضغ انخطظ 

 انتطىَشَخ ثبنكهُخ.
- - 01 0.7 08 02.2 77 0..0 20 02.8 0.21 1.272 . 

. 

تمجم الإداسح التشادبد 

أػضبء هُئخ انتذسَظ 

 ثشغف ودًبط.
- - 08 00.0 .0 82.7 00 80.0 .0 82.7 8.01 0.100 0 

 يُخفضخ 1.200 8.10 00.02 .00.0 80.10 2.8 - (0878إجًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )

الاستثارة الفكرية جاءت منخفضة بمتوسط أف  درجة ممارسة بُعد  (12) يتضح مف الجدوؿ
( في 6(، فقد جاءت العبارة رقـ )1.92-2.32(، وأف متوسطات العبارات تراوحت ما بيف )2.24)

(، تقبؿ الإدارة اقتراحات أعضاء ىيئة التدريس بشغؼ وحماس( ونصيا )2.32الترتيب الأوؿ بمتوسط )
يشارؾ أعضاء ىيئة ( ونصيا )1.92بمتوسط )( في الترتيب الأخير 5في حيف جاءت العبارة رقـ )

 .(التدريس في وضع الخطط التطويرية بالكمية

ويمكف تفسير ذلؾ بأف السموكيات والممارسات التي يستخدميا القيادات الأكاديمية مع أعضاء 
ىيئة التدريس لمواجية المشكلات مازالت نمطية بعيدة عف الأساليب الحديثة ولا يقوـ بدعـ النماذج 

 بداعية الجديدة بؿ مازاؿ ىناؾ ممارسة الإدارة وليست القيادة وترسي  مبدأ الأقدمية وليس الكفاءة.الإ
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 :الاعتبارات الفردية البعد الرابع:

 الاعتبارات الفرديةاستجابات عينة الدراسة عف يوضح ( 13جدوؿ )

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

الانحراف 

 انًؼٍبري

ترتٍب 

ببرة انؼ

 نهًكىٌ

 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا افك بشذةيى
ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

0 

تشاػٍ الإداسح انفشوق 

انفشدَخ ثٍُ أػضبء هُئخ 

 انتذسَظ.
- - 01 0.7 00 0..0 080 02.0 00 81.0 8.1. 1.70. . 

8 

تغؼً الإداسح إنً تذمُك 

سغجبد أػضبء هُئخ 

 ؼًم.انتذسَظ نصبنخ ان
- - 80 2.2 .. 00.0 70 00.0 00 80.0 8.80 1.201 0 

0 

تغتًغ الإداسح لأػضبء 

 0 1.271 8.81 80 00 00.2 70 00.0 70 0.7 01 - - هُئخ انتذسَظ ثشكم جُذ.

0 

تشاػٍ الإداسح انجىاَت 

انُفغُخ لأػضبء هُئخ 

 انتذسَظ.
- - 88 01.0 7. 00.2 78 00 08 02.2 8.07 1.207 0 

0 

الإداسح انُمذ تتجُت 

انؼهٍُ ػُذ دذوث خطأ 

يٍ أدذ أػضبء هُئخ 

 انتذسَظ.

- - 00 0.8 .. 00.0 010 02.0 00 00.. 8.87 1.778 8 

. 

تذمك الإداسح يجذأ انؼذانخ 

فٍ تؼبيههب يغ جًُغ 

 أػضبء هُئخ انتذسَظ.
- - 80 2.2 7. 00.2 00 02.0 70 00.2 8.80 0.108 0 

 يُخفضخ 1.220 8.88 80.00 02.80 01.20 .7.0 - (0878إجًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )

أف  درجة ممارسة بُعد الاعتبارات الفردية جاءت منخفضة بمتوسط  (13) يتضح مف الجدوؿ
( 4( فمقد جاءت العبارة رقـ )2.26-2.37(، وأف المتوسطات الحسابية لمعبارات تراوحت ما بيف )2.22)

(، اعي الإدارة الجوانب النفسية لأعضاء ىيئة التدريستر ( ونصيا )2.37في الترتيب الأوؿ بمتوسط )
تراعي الإدارة الفروؽ الفردية ( ونصيا )2.26( في الترتيب الأخير بمتوسط )1بينما جاءت العبارة رقـ )
 .(بيف أعضاء ىيئة التدريس

يوجد لدييـ مف خلاؿ ذلؾ يتضح أف القيادات الأكاديمية مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس لا
نجازاتيـ، كما أنيـ لا يراعوف الفروؽ الفردية بينيـ، حيث توجد فجوة كبيرة بيف تماـ باحتياجاتيـ وا  اى

 أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الأكاديمية.
العلاقة مع –ما مستوى الأىمية النسبية لمرضا الوظيفي بأبعاده )طبيعة الوظيفة  :نتائج السؤال الثاني

 ؟لرواتب والترقيات(ا–نظام الاتصالات –الزملاء 
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 يوضح المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الرضا الوظيفي (14) جدوؿ
 انترتٍب رضباندرجت  الانحراف انًؼٍبري انًتىصظ انحضببً انبؼذ و

 . ينخفضت 08.00 0899 طبٍؼت انىظٍفت 1

 0 ينخفضت 980.0 .081 انؼلالت يغ انزيلاء 0

 0 ينخفضت ..189 0800 نظبو الاتصبلاث 0

 1 يتىصطت 181.0 0800 انرواتب وانترلٍبث .

 ينخفضت ــــــــــــــــ .080 انرضب انىظٍفً

( أف المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة عف أبعاد الرضا 14يوضح الجدوؿ )
–ـ الاتصالات نظا(، بدرجة ممارسة منخفضة للأبعاد بالترتيب )2.32و 2.22الوظيفي وقعت بيف )
وبدرجة ممارسة متوسطة لبُعد الرواتب والترقيات وذلؾ بمتوسط  طبيعة الوظيفة(،–العلاقة مع الزملاء 

( بدرجة ممارسة ضعيفة، كذلؾ 2.34وجاء المتوسط الحسابي لمحور الرضا الوظيفي ككؿ ) (2.92)
منخفضة بيف استجابات أفراد  دلمت قيـ الانحراؼ المعياري لأبعاد الرضا الوظيفي عمى وجود نسبة تشتت

( 2216ويتفؽ ىذا مع دراسة محمد ) العينة، وىذا يدلؿ عمى وجود اتفاؽ بيف استجابات عينة الدراسة
 .ت أف درجة الرضا الوظيفي الكمية جاءت قميمةالتي بينو 

يرى الباحث أف الرضا الوظيفي يُعد مف أىـ المتغيرات التي تسيـ في تحقيؽ أىداؼ الكمية 
الي فإف انخفاض معدؿ الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس يعكس عدـ رضاىـ عف عمميـ وبالت

وعف طبيعة السياسات والإجراءات، لذلؾ ينبغي عمى القيادات الأكاديمية أف تسعى جاىدةً لتحسيف الرضا 
دريس مما في تحسيف مستوى أداء أعضاء ىيئة الت ئة التدريس لما لو مف أىميةالوظيفي لدى أعضاء ىي

 يؤدي إلى تحقيؽ أىداؼ الكمية. 
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 :طبيعة الوظيفة البعد الأول:

 طبيعة الوظيفةاستجابات عينة الدراسة عف يوضح ( 15جدوؿ )

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

الانحراف 

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا افك بشذةيى
ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

0 
 انىظُفٍ. تىفش نٍ الأيٍ

- - 00 00.. 80 2.2 77 0..0 20 02.8 8.11 0.101 8 

8 

تؼًم ػهً اكتغبة يهبساد 

 0 1.207 0.20 00.0 70 00.2 27 2.2 80 2.2 80 - - جذَذح أثُبء ػًهٍ.

0 

تغبػذٍَ فٍ انذصىل ػهً 

 0 1.200 0.20 00.2 20 01.8 0. 02.2 08 0.8 00 - - يكبَخ اجتًبػُخ جذَذح

0 

تغهى فٍ تىفُش فشص 

نهتؼشف ػهً أعبنُت جذَذح 

 لأداء انؼًم.
 و8 .1.20 8.11 00.0 70 ..01 .2 00.0 08 2.2 80 - -

0 

انًغئىنُبد انًُىطخ ثٍ 

 0 01.01 8.81 82.7 0. 00.2 .7 02.0 00 00.0 08 - - واضذخ ويُبعجخ.

 يُخفضخ 8.280 8.11 0..0 07.70 08.00 01.20 - (01.1إجًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )

(، 2فًّ درجة الرضا عف بُعد طبيعة الوظيفة جاءت منخفضة بمتوسط )أ (15) يتضح مف الجدوؿ
( في 5(، حيث جاءت العبارة رقـ )1.85-2.22وأف المتوسطات الحسابية لمعبارات تراوحت ما بيف )

(، بينما جاءت العبارة ت المنوطة بي واضحة ومناسبةئولياالمس( ونصيا )2.22الترتيب الأوؿ بمتوسط )
تساعدني في الحصوؿ عمى مكانة اجتماعية ( ونصيا )1.85( في الترتيب الأخير بمتوسط )3رقـ )
 .(جديدة

وىذا يفسر عدـ رضا أعضاء ىيئة التدريس عف طبيعة الوظيفة أو العمؿ وىذا قد يرجع إلى 
أعضاء ىيئة التدريس  خفاض مستوى الدخؿ الشيري لدىف انانخفاض مستوى الدخؿ الشيري، حيث إ

ى طبيعة العمؿ حيث ف بكيفية استيفاء احتياجاتيـ الأساسية وبالتالي ىذا يؤثر بالسمب عميجعميـ مشغولي
ف عمى المشاركة في المؤتمرات العممية والندوات البحثية مما يمكنيـ مف تنمية مياراتيـ أنيـ غير قادري

ذا بالإضافة إلى اقتناء الكتب لمقراءة والاطلاع، كذلؾ المجتمع الذي يعمـ حقيقة عضو البحثية والعممية ى
شفاؽ.  ىيئة التدريس أصبح ينظر إليو نظرة عطؼ وا 
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 العلاقة مع الزملاء البعد الثاني:

 العلاقة مع الزملاءاستجابات عينة الدراسة عف يوضح ( 16جدوؿ )

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

الانحراف 

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا افك بشذةيى
ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

0 

َؼًم جًُؼًب ثشوح انفشَك 

 0 1.222 8.01 02.0 00 01.2 012 2.2 80 02.2 08 - - انىادذ.

8 

تتىفش دسجخ يٍ الادتشاو 

 0 1.220 8.11 01.8 0. 01 .01 2.2 80 2.2 80 - - لاء.وانتمذَش انًتجبدل ثٍُ انضي

0 

َتىفش انجى انًُبعت يٍ 

 0 1.220 8.12 00.2 70 01.7 0. 80.0 08 2.2 80 - - انتؼبوٌ ثٍُ انضيلاء فٍ انؼًم.

0 

تتىفش دسجخ يٍ انتفبهى ثٍُُ 

 8 1.222 8.80 80 00 00.0 .. 02.7 28 0.8 00 - - وثٍُ الإداسح انًجبششح.

0 

تتىفش فشص تجبدل انًؼهىيبد 

 و0 1.220 8.12 00.2 70 00.0 .. 80.0 00 2.2 80 - - ثٍُ انضيلاء.

 يُخفضخ 1.200 8.00 .82.2 .02.7 80.08 01.20 - (01.1إجًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )

أف  درجة الرضا عف العلاقة مع الزملاء جاءت ضعيفة بمتوسط  (16) يتضح مف الجدوؿ
( 1( فقد جاءت العبارة رقـ )2.22-2.32سطات الحسابية لمعبارات تراوحت ما بيف )(، وأف المتو 2.14)

(، في حيف جاءت العبارة نعمؿ جميعًا بروح الفريؽ الواحد( ونصيا )2.32في الترتيب الأوؿ بمتوسط )
 تتوفر درجة مف الاحتراـ والتقدير المتبادؿ بيف( ونصيا )2.22( في الترتيب الأخير بمتوسط )2رقـ )

 .(الزملاء

ويفسر الباحث ذلؾ بسبب وجود الفجوة بيف أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الأكاديمية، عمى 
الرغـ مف أف العلاقة مع الزملاء والقيادات ىي أساس العمؿ وأىـ عامؿ مف عوامؿ نجاح المؤسسة، لذلؾ 

لفعاليات والمقاءات المختمفة، ينبغي أف تسعى القيادات الأكاديمية لتحسيف ىذه العلاقات مف خلاؿ إقامة ا
وحث أعضاء ىيئة التدريس لمعمؿ كفريؽ واحد، وأف تعمؿ القيادات الأكاديمية يدًا بيد مع أعضاء ىيئة 

خفاء آلية الأمر المباشر وأسموب التيديد.    التدريس وا 
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 نظام الاتصالات البعد الثالث:

 صالاتنظاـ الاتاستجابات عينة الدراسة عف يوضح ( 17جدوؿ )

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

الانحراف 

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكيىا افك بشذةيى
ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

0 

تىجذ أعظ واضذخ نكُفُخ 

تجبدل انًؼهىيبد ثٍُ أػضبء 

 هُئخ انتذسَظ.
- - 08 80.0 00 0.8 2. 01.. .0 82.7 8.80 0.001 0 

8 

وعبئم الاتصبل انًؼتًذح فٍ 

 8 0.000 8.02 80 00 00.0 70 00.0 08 80.0 08 - - انكهُخ فبػهخ وواضذخ.

0 

َىجذ أكثش يٍ لُبح اتصبل 

 0 0.110 8.01 02.2 08 01.0 017 2.2 80 02.2 08 - - نهتىاصم يغ الإداسح.

0 

َظبو الاتصبل فٍ انكهُخ َؤثش 

 و0 .1.22 8.80 80 00 01.2 .2 02.0 00 00.0 08 - - ىن انىظُفٍ.فٍ تىجُه انغه

0 

َتى تىفُش انجُبَبد وانًؼهىيبد 

انًطهىثخ نلأخشٍَ ثًُتهً 

 انذلخ وانغشػخ.
00 0.8 80 2.2 08 80.0 2. 00.0 08 00.0 8.00 0.100 0 

 ضخيُخف 0.100 8.08 88.28 08.00 00.2 .02.7 0.10 (01.1إجًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )

أف  درجة الرضا عف بُعد نظاـ الاتصالات جاءت منخفضة بمتوسط  (17) يتضح مف الجدوؿ
( 5(، حيث جاءت العبارة رقـ )2.25-2.45(، والمتوسطات الحسابية لمعبارات تراوحت ما بيف )2.32)

بمنتيى يتـ توفير البيانات والمعمومات المطموبة للأخريف ( ونصيا )2.45في الترتيب الأوؿ بمتوسط )
توجد ( ونصيما )2.25( بمتوسط )4و 1( بينما جاء في الترتيب الأخير العبارتيف رقـ )الدقة والسرعة

نظاـ الاتصاؿ في الكمية يؤثر في - أسس واضحة لكيفية تبادؿ المعمومات بيف أعضاء ىيئة التدريس
 .(توجيو السموؾ الوظيفي

كمية ومحدودية شبكات الإنترنت بيا كذلؾ فقد يرجع ذلؾ إلى ضعؼ إمكانات البنية التحتية بال
سيادة نمط التواكؿ بيف بعض أعضاء ىيئة التدريس، كذلؾ النظرة السمبية لمكمية مف وجية نظر أعضاء 

، كذلؾ تواكؿ بعض القيادات الأكاديمية عمى غيرىـ في القياـ ببعض الأعماؿ المنوطة بيـ، ىيئة التدريس
ت بيف أعضاء ىيئة التدريس وبعضيـ البعض وبينيـ وبيف كؿ ىذا يؤدي إلى ضعؼ نظـ الاتصالا

  القيادات الأكاديمية.
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 الرواتب والترقيات البعد الرابع:

 الرواتب والترقياتاستجابات عينة الدراسة عف يوضح ( 18جدوؿ )

 انؼببرة و

 الاصتجبببث

انًتىصظ 

 انحضببً

الانحراف 

 انًؼٍبري

ترتٍب 

انؼببرة 

 نهًكىٌ

 ىافكغٍر ي يحبٌذ فكايى افك بشذةيى
ىافك غٍر ي

 بشذة

ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % ٌ % 

0 

تشتجظ انتشلُخ ثبنكفبءح 

 0 0.1.0 .8.0 80.0 08 80.0 08 ..00 7. 02.0 00 - - وفبػهُخ الأداء.

8 

انشاتت َتُبعت يغ 

 0 0.000 0.80 00.0 08 02.0 00 0.8 00 00.2 27 ..00 00 تكبنُف انًؼُشخ.

0 

م َذمك يغتىي انذخ

 8 0.808 0.12 2.2 80 80.0 08 0..8 .0 80.0 08 0..0 00 طًىدبتٍ.

0 

تتى انتشلُبد فٍ انؼًم 

 0 1.2.7 8.02 2.2 80 00.2 27 02.2 08 80.0 08 - - ثكم شفبفُخ ووضىح.

0 

َغجخ انضَبدح انغُىَخ ػهً 

 و0 0.078 0.80 2.2 80 02.0 00 0..0 00 00.0 20 2.2 80 انشاتت يُبعجخ.

 يتىعطخ 0.002 8.28 .00.2 2...8 02.2 2..00 2.02 (01.1جًبنٍ ػذد الاعتجبثبد )إ

أف  درجة الرضا عف بُعد الرواتب والترقيات جاءت متوسطة بنسبة  (18يتضح مف الجدوؿ رقـ )
(، فقد جاء في الترتيب الأوؿ 2.46-3.25(، وأف المتوسطات الحسابية لمعبارات تراوحت ما بيف )2.92)

 نسبة- الراتب يتناسب مع تكاليؼ المعيشة( ونصيما )3.25( بمتوسط )5و 2مف العبارتيف رقـ )كلًا 
( 2.46( بمتوسط )1(، في حيف جاء في الترتيب الأخير العبارة رقـ )الزيادة السنوية عمى الراتب مناسبة

 .(ترتبط الترقية بالكفاءة وفاعمية الأداءونصيا )

عف بُعد الرواتب والترقيات يتضح أنو يوجد نسبة متوسطة عف مف خلاؿ استجابات عينة الدراسة 
رضاىـ لمنظاـ المتبع في الترقيات وكذلؾ الأجور، فإنو مع غلاء المعيشة وارتفاع الأسعار أصبحت 

بأف تمبي احتياجاتيـ الأساسية، لذلؾ يبحث عضو ىيئة  ب لدى أعضاء ىيئة التدريس لا ترقىالروات
ص عمؿ لدى الجامعات والمراكز البحثية بالخارج حتي يستطيع أف يفي التدريس بكؿ طاقاتو عف فر 
  بمتطمباتو الحياتية والبحثية.

( بين القيادة 5...نتائج السؤال الثالث: ىل توجد علاقة ذات دلالو إحصائية عند مستوى معنوية )
لاستثارة الفكرية( وتحسين ا–الاعتبارات الفردية –الدافع الإليامي –التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي 

نظام الاتصالات –العلاقة مع الزملاء –الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بأبعاده )طبيعة الوظيفة 
 الرواتب والترقيات(؟–
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بيف ذات دلالة إحصائية عف وجود علاقة ومعامؿ ارتباط بيرسوف نتائج اختبار )ت( يوضح  (19) جػدوؿ
 :وتحسيف الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بأبعاده القيادة التحويمية بأبعادىا

 انًجًىػخ
انًتىعظ 

 انذغبثٍ

الاَذشاف 

 انًؼُبسٌ

يتىعظ 

انفشق ثٍُ 

 انمُبعٍُ

انخطأ 

انًؼُبسٌ 

 نهفشق

 لًُخ )س( لًُخ )د(
يغتىي 

 انذلانخ

 0..1.8 0809. انمٍبدة انتحىٌهٍت

.89.1 180.0 .89.1 98.09** 98999 
 ..1780 .781. انرضب انىظٍفً

 (.1...0( = )1.10(، )8.0.0= ) (800)وثذسجبد دشَخ  (1.10)انجذونُخ ػُذ يغتىي دلانخ  )د( لًُخ

 (1.10** تىجذ فشوق ػُذ يغتىي يؼُىَخ )      

والرضا  بأبعادىا القيادة التحويمية بيفإحصائية  ذات دلالةد علاقة و وج (19) يتبيف مف الجدوؿ
وسبب وجود ىذه العلاقة أف القيادة التحويمية كأحد أساليب  ،دريساء ىيئة التلدى أعض بأبعاده الوظيفي

نيا تنظـ العمؿ وتوطد العلاقة في لدى أعضاء ىيئة التدريس، حيث إالقيادة الحديثة تعزز الرضا الوظي
لذلؾ بيف أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الأكاديمية بما ينعكس عمى رضا أعضاء ىيئة التدريس إيجابيًا، 

حيث كمما ارتفعت درجة  فإف العلاقة بيف أسموب القيادة المتبع والرضا الوظيفي علاقة طردية قوية
ممارسة القيادة التحويمية لدى القيادات الأكاديمية ارتفعت درجة الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس 

ودراسة  ,Muterera et al (2218وىذا يتفؽ مع ما توصمت إليو دراسة كلًا مف موتيرا وزملائيا )
  (.2221السميماف )

 النتائج العامة لمدراسة:

بدرجة ممارسة  التحويميةالمتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة عف أبعاد القيادة جاءت  -1
الدافع –الاعتبارات الفردية –ثير المثالي الأبعاد، حيث جاءت بالترتيب )التأمنخفضة لجميع 

 .بدرجة ممارسة ضعيفة حور القيادة التحويمية ككؿة الفكرية(، وجاء مالاستثار –الإليامي 
جاءت المتوسطات الحسابية لاستجابات عينة الدراسة عف أبعاد الرضا الوظيفي بدرجة ممارسة  -2

طبيعة الوظيفة(، وبدرجة –العلاقة مع الزملاء –منخفضة للأبعاد بالترتيب )نظاـ الاتصالات 
تب والترقيات، وجاء محور الرضا الوظيفي ككؿ بدرجة ممارسة ممارسة متوسطة لبُعد الروا

 ضعيفة.
 بأبعاده والرضا الوظيفي بأبعادىا إحصائية بيف القيادة التحويمية طردية ذات دلالةتوجد علاقة  -3

 .دريسلدى أعضاء ىيئة الت
ت الرضا طبيعة العلاقة القائمة بيف أعضاء ىيئة التدريس والقيادات الأكاديمية تؤثر عمى مستويا -4

 الوظيفي.
 توصيات الدراسة:
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 مف خلاؿ ما ت ـ عرضو مف إجراءات وما اتبع مف خطوات يوصي البحث بػػػػػ: 

عقد دورات تدريبية متخصصة لمقيادات الأكاديمية وأعضاء ىيئة التدريس لرفع كفاءتيـ وتدريبيـ  -1
 مية.عمى استخداـ أسموب القيادة التحويمية لرفع أداء الموارد البشرية بالك

أف تكوف القيادات الأكاديمية قدوة يحتذى بيا لدى أعضاء ىيئة التدريس وبناء علاقات جيدة  -2
 معيـ وزيادة وعييـ مما يحفزىـ عمى إنجاز ما ىو مطموب منيـ بجودة عالية.

الاىتماـ بتمبية احتياجات أعضاء ىيئة التدريس بما لا يتعارض مع الموائح والقوانيف المنظمة  -3
 ية والجامعة.لمعمؿ بالكم

توجيو القيادات الأكاديمية لاستخداـ اسموب القيادة التحويمية مف خلاؿ المشاركة والحوار مع  -4
   ، وخمؽ علاقة قوية معيـ.أعضاء ىيئة التدريس وسماع آرائيـ ومقترحاتيـ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
180 

 المراجع:
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