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 سم الله الرحمن الرحيم 

 اللغوي   الخبي   إقرار  

 

)القيادة‌الموزعة‌وعلاقتها‌بالرضا‌الوظيفي‌لدى‌رؤساء‌الأقسام‌‌الرسالة الموسومةأَشهد أَنَّ   

التدريسية( الهيئة‌ في‌جامعة‌واسط‌من‌وجهة‌نظر‌أعضاء‌ قدم  العلمية‌ الطالبة  تالتي  نور‌)‌‌ها 

تمّت مراجعتها لغويّاً، وتصحيح ما فيها من أخطاء نحويّة وإملائيّة    (الهدى‌عبد‌الامير‌زامل‌المياحي

لها للمناقشة.   ،وأُسلوبيّة  وقد أصبحت سليمة سلامة تامّة تؤهِّّ
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 بسم الله الرحمن الرحيم 

 العلمي   الخبي إقرار  

القيادة‌الموزعة‌وعلاقتها‌بالرضا‌الوظيفي‌لدى‌رؤساء‌‌أشهد أني قرأت الرسالة الموسومة بـ )

ها الطالبة  ت( التي قدمالهيئة‌التدريسية‌‌أعضاءالعلمية‌في‌جامعة‌واسط‌من‌وجهة‌نظر‌‌‌‌قسامالأ

في جامعة واسط، وهي   الإنسانيةكلية التربية للعلوم  إلى    ،(نور‌الهدى‌عبد‌الامير‌زامل‌المياحي)

 (، ووجدتها صالحة من الناحية العلمية.  الإدارةجزء من متطلبات نيل شهادة الماجستير في ) 
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 داء  ــــ ـالإه 

 القلب النابض بالوفاء إلى  لى البحر الزاخر بالجود والعطاء،ا

 وبسملة الاحرار على الجور بوصلة النورإلى  الى ميم الأمل وعين العمل وسين السخاء ،

 ساقي عطاشى كربلاء ،إلى  الى يد الحسين الثائرة وحسامه المنصور

 ملاذ الفقراء والضعفاء والاغنياء، سيدي أبي الفضل العباس )ع( . 

 أمي  الى يا سمينة قلبي التي لا تذبل 

 من تنقذني محبته دائماً... أبي إلى  الى اليسر الوحيد من بين عسر العالم ،

 إلى عائلتي الكريمة، الذين كانوا سبب دعمي ونجاحي،

 ( سعد نعيم رضويي الفاضل الدكتور ) أستاذإلى 

 الذي كان لتوجيهاته وإشرافه أثرٌ بيّن في إنجاز هذه الرسالة.  

 جانبي في مسيتي العلمية. إلى  وإلى كل من ساندني وشجعني ووقف
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 الباحثة



 

 

 ‌انــــــــــــــر‌والامتنـــــــــــــــــكــش

 بسم الله الرحمن الرحيم
الحمد لله ربِّّ العالمين، حمداً يليق بجلال وجهه وعظيم سلطانه، على ما أنعم به من توفيقٍ  

وتسديد، وما أفاضه من فضلٍ وإعانة، فله سبحانه الحمد أولًا وآخراً، والصلاة والسلام على سيدنا 
 محمد وعلى آله وصحبه أجمعين.

من تمام الوفاء ومن مقتضيات الأمانة العلمية أن أتقدم بخالص الشكر وعظيم  فإنَّ  أما بعد،
 كل من كان له فضلٌ في إنجاز هذه الرسالة. إلى  الامتنان
( المشرف على هذه الرسالة، لما تفضل  سعد نعيم رضوي الدكتور ) ستاذوأخصّ بالشكر والتقدير الأ

به من إشرافٍ علمي رصين، وتوجيهات سديدة، ومتابعة دقيقة، ونصائح قيّمة كان لها الأثر البالغ 
 في تقويم مسار البحث وإخراجه بالصورة التي هو عليها. 

 لجنة السمنار:  أعضاءالسادة إلى   كما أتقدم بخالص شكري وتقديري 
 الدكتور سلام غياض عنبر، 

 والدكتور ثائر محمد علي، والدكتور عبد كاطع سموم والدكتور عباس ناهي كعيد 
على ما أبدوه من ملاحظات علمية بناءة، ومقترحات قيّمة أسهمت في إثراء موضوع الرسالة  

 وتعميق جوانبه. 
لجنة المناقشة الموقرين، لتفضلهم بقبول   أعضاءالسادة إلى   ويسعدني أن أعرب عن بالغ امتناني 

 مناقشة هذه الرسالة، وما سيقدمونه من توجيهات علمية رصينة تُعدّ إضافة مهمة لهذا العمل. 
 الدعم المعنوي أو  كل من قدّم لي العون والمساندة، سواء بالمشورةإلى  كما أتوجه بالشكر والتقدير

 التيسير، فكان لوقفتهم أثر واضح في إتمام هذا الجهد العلمي. أو 
وفي الختام، أسأل الله تعالى أن يجعل هذا العمل خالصاً لوجهه الكريم، نافعاً للعلم وطلابه، وأن 

 يتقبله بقبولٍ حسن. 
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‌مستخلص‌الرسالة:‌‌
الرضا    الرسالة  هدف الموزعة ومستوى  القيادةُ  مستوى  بين  الارتباطية  العلاقة  على  التعرف 

ـن وجهة نظر  عٍلميال   قسامالأالوظيفي لرؤساء   الهـيئة التدريسية    أعضاءة فـي كليات جامعة واسط مِّ

مجتمع    تكون   إذ،  الوصفي المسحي الارتباطي البحث استعملت الباحثة المنهج    أهدافولغرض تحقيق  

التدريسية في جامعة واسط والبالغ عددهم )  أعضاء الدراسة من جميع   ( عضو هيئة  2039الهيئة 

من خلال  عشوائية بسيطة حسب معادلة حجم العينة المطلوبة  بسحب عينة، فقامت الباحثة التدريس 

، وذلك بما نسبته  عضو هيئة التدريس (  323فتبين أن حجم عينة الدراسة )  معادلة ريتشارد جيجر

 ما يلي: إلى  وبعد إجراء التحليل الإحصائي المناسب توصلت الدراسة، ( من المجتمع15.8%)

العلمية في جامعة واسط من    قسامالألدى رؤساء    مرتفع من القيادة الموزعةأن هناك مستوى  

 قسامالألدى رؤساء    ، وأن هناك مستوى مرتفع من الرضا الوظيفيالهيئة التدريسية   أعضاءوجهة نظر  

فروق ذات كما تبين عدم وجود  ،  الهيئة التدريسية  أعضاءالعلمية في جامعة واسط من وجهة نظر  

العينة حول   أفرادبين المتوسطات الحسابية لتقديرات  ( α=0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائيةدلالة 

كما تبين أنه لا  ،  (الجنس التخصص، اللقب العلمي،  )تعزى لمتغيرات    مستوى القيادة الموزعة ككل

بين المتوسطات الحسابية لتقديرات  ( α=0.05عند مستوى الدلالة ) إحصائية فروق ذات دلالة يوجد 

،  (الجنس التخصص، اللقب العلمي،  )تعزى لمتغيرات    العينة حول مستوى الرضا الوظيفي ككل  أفراد

( بين القيادة الموزعة والرضا  α≤0.05عند مستوى)  إحصائيةذات دلالة    طردية ارتباطية    علاقةووجود  

لدى رؤساء   نظر    قسامالأالوظيفي  من وجهة  واسط  جامعة  في  التدريسية  أعضاءالعلمية  ،  الهيئة 

ب الدراسة  ال ضرورة  وأوصت  تعتمد جامعة واسط على  إشراك  في  رسمية  السياسات  أن  تشجع على 

 . الهيئة التدريسية في صنع القرار، وتوسيع نطاق اللجان الأكاديمية ذات الصلاحيات الفعلية أعضاء



 

 

الهيئة    أعضاءالعلمية،    قسامالأ: القيادة الموزعة، الرضا الوظيفي، رؤساء  الكلمات‌المفتاحية

 التدريسية، واسط. 
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‌مشكلة‌البحث:أولًا:‌‌

حد ما للجامعات اليوم من دور كبير وضـــــــــــروري في تنمية الشـــــــــــعوب والدول  أ لا يخفى على  

عن رفع مخرجات جميع   الأولالأداة والوســـــــــــــيلة للتقدم والرفااية وهي كذلك المســـــــــــــؤول  ‌ككل، فهي

ــبيل رف ــات التي تحتاجها تلك الدول في ســــ ــاصــــ ‌عانتفإنَّ   اهيتها وتقدمها وتحقيق طموحها،الاختصــــ

ــكلات ــرورةفإنها   التعليم من مشـــ ــكلاتها على المجتمعات وتقدمها  بالضـــ ــتعكس في مشـــ لذلك يجب ‌ســـ

ــتفادة ــكلات التي تواجه العملية  لتتمكن من الاســـ ــبل في حل المشـــ ــوى من التعليم  ‌‌بذل كل الســـ القصـــ

 أهـدافإلى    وتوفيرا للبيئـة اللازمـة لتحفيز وتنميـة القـدرات القيـاديـة في هـذا المجـال الحيوي للوصــــــــــــــول

تُعد القيادة ســـــمة أســـــاســـــية في حياة المؤســـــســـــات، لما لها من دور في ضـــــمان ديمومة ‌‌اذ‌،المجتمع

المجتمع وتفاعله مع بيئته، كون المؤســــــــســــــــة تمثل مجتمعاً مصــــــــغراً تتأثر مكوناته بالبيئة المحيطة،  

‌الأمر الذي يستلزم دراسة القيادة وتعزيزها وتطويرها بما يحقق تكيفها مع متغيرات الزمان والمكان.

ــاء  ف ــيـاق، تواجـه القيـادات  المتمثلـة برؤســــــــــــ ــامالأفي هـذا الســــــــــــ في الجـامعـات العـديـد من   قســــــــــــ

المشــــكلات اليومية التي تتطلب مهارات قيادية وقدرات تحليلية متنوعة، تختلخ باختلاف طبيعة تلك  

ورضــــــاهم    الهيئة التدريســــــيةتعقيدها، ومن حيث تأثيرها في أداء  أو   المشــــــكلات من حيث بســــــاطتها

  الإدارة (، ويبرز من ذلــك التــأثير المتبــادل بين القيــادات  2:  2012الوظيفي داخــل الجــامعــة )أيوب،  

أثراً واضـحاً في تعزيز رضـا التدريسـيين وقناعتهم  قسـامالألرؤسـاء  إذْ أن الهيئات التدريسـية،    أعضـاءو 

 العلمية.  قسامالعامة للأ  الأهدافودافعيتهم نحو العمل والإنتاج العلمي، وهو ما ينعكس على تحقيق 

ــخ   أهميةورغم ما تحققه القيادة الحديثة من  ــات التعليم العالي، إلا أن الواقع يكشـــ ــســـ في مؤســـ

ــعخ  ــيما القيادة الموزعة، مثل ايمنة القيادة المركزية، وضــ ــعوبات تعيق تطبيقها، ولاســ عن وجود صــ

ــؤوليات، وقلة التعاون، ومقاومة التغيير ــة مدى فاعلية  إلى    ومن هنا تبرز الحاجة  ،وضـــوح المسـ دراسـ
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القيادية وفي مقدمتها نمط القيادة الموزعة والتحديات التي تحول دون نجاحه وانعكاسـه على   الأنماط

 (.32: 2022الأداء المؤسسي في الجامعات )هادي، 

في مؤســســات    قســامالأ، ولاســيما رؤســاء  الإدارةوقد أكدت دراســة الشــمري أن مشــكلة القيادات  

التعليم العالي، تُعد من أبرز المشــكلات التي تواجه الإدارات العليا في الجامعات، حيث يُعد مســتوى 

أو   التي قد تضــع المؤســســة في موقع متميزالأســاســية  كفاءة هذه القيادات وجودة أدائها من العوامل  

وفي الســـياق ذاته، شـــددت (.  4، 2010تُدخل القيادات الجامعية العليا في مواقخ حرجة )الشـــمري،  

الجامعات بالبحوث   أهمية( على ضـــــــرورة 2015الندوة العلمية التي عقدت في جامعة واســـــــط عام )

لتي  والدراســــات العلمية التي تســــهم في الارتقاء بالعملية التعليمية، من خلال تشــــخيص المشــــكلات ا 

 (.23: 2015الثانية لجامعة واسط،    الإدارةوالعمل على معالجتها )الندوة   الإدارة  تواجهها القيادات

  الإدارة أن القيادات  إلى    ذ أشــار المؤتمر الســابع للتعليم العالي الذي عقد في جامعة القادســيةإ 

ي لعمل الجامعات، مما يســــــــتوجب أن يتســــــــم أداؤها الأســــــــاســــ ــــفي الجامعات العراقية تمثل المحرك  

ــاء   ــامالأبـالإبـداع في العمـل الإداري، ورغم أن اختيـار رؤســــــــــــ يعتمـد في كثير من الأحيـان على   قســــــــــــ

الترشـيحات، إلا أن مخرجات أدائهم الإداري تتسـم بالضـعخ، الأمر الذي يسـتدعي إخضـاعهم لبرامج  

 (.22: 2017الدراسات والبحوث العلمية )وزارة التعليم العالي،  إلى   تطوير مستمرة تستند

الجامعية تخضـــع لجملة من   الإدارة( أن 2014وأوضـــحت وثيقة إصـــلاح التعليم العالي لعام )

الاعتبارات العامة والخاصــــة التي تؤثر في فاعليتها وكفاءتها، ويظهر هذا التأثير بصــــورة أكبر على  

، مما ينعكس ســلباً على ســير العمل ويضــعخ قدرتها على مواجهة المشــكلات  ومن الإدارةالقيادات  

الحــــاجــــة قيــــادة تعليميــــة كف  هنــــا تبرز  ترتكز على توزيع المهــــام في الأداء، وتكون واعيــــة   وءةإلى 

ــم قائداً محورياً  ــيجعل من رئيس القســ ــتقبل ســ ــات أن المســ بمتطلبات العملية التعليمية، إذ تؤكد الدراســ
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ــين الكفاءة   وتهيئة   الإدارةفي النهوض بالواقع التعليمي، وأن نجاحه مرتبط بقدراته الإبداعية في تحســـ

في المؤســـــســـــات  ) وثيقة إصـــــلاح التعليم العالي    للهيئة التدريســـــيةبيئة عمل تحقق الرضـــــا الوظيفي  

 (.2014 ،لعام

ــا الوظيفي    ذْ إ  ــتوى الرضـــــــــــــ للهيئــة  تواجــه الجــامعــات العراقيــة تحــديــات متعــددة تؤثر في مســــــــــــ

تدني الأداء والإنتاجية، وتبرز القيادة بوصـــفها عاملًا محورياً في إلى    ، إذ يؤدي انخفاضـــهالتدريســـية

ويُعد أســــــــلوب القيادة    ،في اتخاذ القرارات   الهيئة التدريســــــــيةخلق بيئة عمل محفزة وتعزيز مشــــــــاركة 

وتحقيق     الهيئة التدريســـيةالموزعة من الأســـاليب القيادية الفاعلة التي تمكّن القادة من تطوير قدرات 

دراســـة  إلى    رضـــاهم الوظيفي، إلا أن مدى تأثير هذا الأســـلوب في الجامعات العراقية ما يزال بحاجة

 (.25: 2024علمية معمقة )الجبوري،  

ــات على قدرة القادة على  العملية الإداريةبالتالي تُعد القيادة جوهر  ــســـــ ، إذ يعتمد نجاح المؤســـــ

ــمان   ــي وضـــــ ــســـــ ــهم في تطوير الأداء المؤســـــ ــباع احتياجاتهم بما يســـــ توظيف قدرات فرق العمل وإشـــــ

ــتمراريـة والتكيف مع المتغيرات. وتتطلـب القيـادة الفـاعلـة تبني أنمـاط ـ قيـاديـة حـديثـة تقوم على    اَ الاســــــــــــ

–Gallo, 2011: 132التفاعل والمشــاركة الإيجابية وترســيم الممارســات التطبيقية للقيادة الفاعلة )

152.) 

تجاهات  أن القيادة الموزعة تُعد أحد الاإلى  (2025وقد أشار مؤتمر القيادة المستدامة الرابع )

المؤســـســـة   أفراد، إذ لا تقتصــر القيادة على شــخص واحد، وإنما تتوزع بين  الحديثة في الفكر الإداري 

وفقاً للظروف والســــياقات التنظيمية، بما يعزز المشــــاركة ويرفع مســــتوى الكفاءة والفاعلية. كما أكدت 

لنجاح المؤســــــســــــات، وأن  الأســــــاســــــية ( أن القيادة تمثل أحد المرتكزات  2021ورشــــــة جامعة ديالى )

أنمــاط حــديثــة قــائمــة على المشـــــــــــــــاركــة  إلى    الفرديــة التقليــديــة  الأنمــاطتطور الفكر الإداري انتقــل من  
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والتعاون، وفي مقدمتها القيادة الموزعة التي تقوم على توزيع المهام والصــــــــــــلاحيات وتحقيق التكامل  

 (.2021بين الجهود الفردية والجماعية )جامعة ديالى،  

ــات متعددة ــلت دراسـ ــات  إلى    وقد توصـ ــسـ وجود قصـــور في تطبيق القيادة الموزعة داخل المؤسـ

( أن الأداء القيادي يعاني من المركزية وضــعخ المشــاركة  2018الجامعية، إذ بينت دراســة كعكي )

الســـــــــــــلطوي والعلاقات الهرمية البيروقراطية، وغياب    النهجوقصـــــــــــــور الرؤية الاســـــــــــــتراتيجية وايمنة  

–331: 2018المساءلة، الأمر الذي ينعكس سلباً على الرضا الوظيفي والأداء المؤسسي )كعكي،  

377.) 

  الأهداف في تحقيق  قســــــــــــــامالأوانطلاقاً من المســــــــــــــؤولية الكبيرة الملقاة على عاتق رؤســــــــــــــاء  

دراســــــــــة العلاقة بين القيادة  أهمية ، تتجلى  الإنســــــــــانيةو   الإدارةوالتعليمية وإيجاد التكامل بين الجوانب  

الموزعة والرضـــــــا الوظيفي، ولاســـــــيما في ظل اســـــــتمرار اعتماد بعض القيادات التعليمية على أنماط 

تقليدية تركز على الالتزام الحرفي باللوائح، مع ضـعخ واضـح في تبني الإبداع والتطوير. وبناءً على  

 :الآتيالاجابة على التساؤل  إلى    ما تقدم، سعت الباحثة

ــاء‌‌ ــا‌الوظيفي‌لدى‌رؤســـــ ــام‌الأهل‌هنالك‌علاقة‌ارتباطية‌بين‌القيادة‌الموزعة‌والرضـــــ ‌‌قســـــ

 ؟الهيئة‌التدريسية‌أعضاءوجهة‌نظر‌العلمية‌من‌

‌البحث:أهمية‌ثانياً:‌

نحن نعيش في عصــــــــــــــر ترقى ميــه الأمم بقــدر مــا تحرزه من تقــدم في مجــال العلوم النظريــة  

 والتطبيقيـة، وأدركـت دول عـديـدة هـذه الحقيقيـة وأخـذت تســــــــــــــعى بكـل مـا توافر لهـا من جهـد وإمكـانـات

ــتطيع تغيير مجتمعاتها مادياً وفكرياً، كما أدركت هذه المجتمعات أن إلى   التربية هي الركيزة التي تســ

 لعملية التقدم والتغيير.الأساسية  تشيد عليها القواعد   نْ أ 
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بالغة بالنسبة للعمل الإداري  أهمية   ذا   يُعَد  الإدارةاهتمام المختصين بوضع فلسفة القيادة إذْ أن 

ه ووظائفه وأســـــــاليبه ووســـــــائله وأدواته، لذا يرى أهدافقد أصـــــــبح من الشـــــــمول والاتســـــــاع والتعقيد في 

ــتجابة  ــقة للعمل الإداري بإمكانها الاسـ ــع مباد  مترابطة ومتناسـ   المختصـــون بعلم القيادة ضـــرورة وضـ

 (.78: 2005المؤسسة المعينة )البدري،    أهدافالتطوير والتغيير في مجال القدرة على تحقيق إلى  

ؤثر في نشاطات المجتمع في مختلخ مجالاته، إذ يصعب ي  نهج اداري   الموزعةتُعدّ القيادة  ذْ إ 

ــينة تراعي  ــليم دون إدارة تعليمية ناجحة قائمة على أســـــــــــــس علمية وفكرية رصـــــــــــ تحقيق التقدم الســـــــــــ

ــهم في بنــاء نظــام تعليمي قـادر على ســـــــــــــــد حـاجـات المجتمع  الظروف والمعطيــات المتوافرة، وتســــــــــــ

التعليميـة فرعاً من   الإدارةالمرجوة   وتُعـدّ   الأهدافوتطلعـاته من خلال مخرجات كميـة ونوعيـة تحقق  

فروع النظام الإداري العام الذي يُدار به النظام التعليمي وفق الأبعاد الثقامية والســياســية والاقتصــادية  

 ( .74: 2009وإعداد الطلبة للحياة )زيادة،    هدافالأوالاجتماعية للمجتمع، وبما يحقق 

في مســـــــيرة التنمية وبناء المجتمعات الحديثة، حيث الأســـــــاســـــــية  ويُعدّ التعليم الجامعي الركيزة  

يحظى باهتمام واسع من صانعي السياسات ومتخذي القرار، وتُخصص له موارد مالية وبشرية كبيرة 

إعـداد جيـل مؤهـل قـادر على تلبيـة متطلبـات التنميـة وتحقيق تطلعـات المجتمع نحو التقـدم  إلى   تهـدف

ــتراتيجيات إدارية وأنماطاً قيادية   ــارعة التي تتطلب اســــــ ــيما في ظل التحولات المتســــــ والازدهار، ولاســــــ

 (.49: 2013حديثة )محمد، 

وتُعدّ الجامعة إحدى المؤســـــســـــات التعليمية والاجتماعية ومصـــــدراً لأفكار التجديد في مختلخ 

تحقيق التنمية  إلى    والاقتصــــــــــادية والاجتماعية والســــــــــياســــــــــية، إذ تنتهي مهامها  الإدارةمناحي الحياة  

والفنية والمهنية وتطوير    الإدارةالشــــــاملة للمجتمع، ويُعدّ التعليم الجامعي المســــــؤول عن إعداد الأطر 

 (. 56:  2006، مما جعل مؤسساته مراكز أساسية لخدمة المجتمع )العزاوي،  الإنسانيةآفاق المعرفة  
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ــيما القيادات  فإنَّ   لذا  ــرية، ولاسـ الجامعة لا بد أن تتوافر لديها الإمكانات والقدرات المادية والبشـ

ــتـدعي وجود إدارة جـامعيـة    الإدارة المؤهلـة، التي تمكّنهـا من مواكبـة التطور العلمي، الأمر الـذي يســــــــــــ

 (.132: 2008ها من خلال قيادات إدارية متمكنة )الطائي،  أهدافقادرة على تحسين أدائها وتحقيق 

العلمية في قلب التنظيم الجامعي، فهي على الرغم من كونها أصـــــغر الوحدات   قســـــامالأوتقع  

ى التي من الأول   الإدارةالتنظيميــة، إلا أنهــا تمثــل حجر الزاويــة في الكليــة والجــامعــة، إذ تُعــدّ الوحــدة  

 ( .2: 2011خلالها تُنفذ القرارات الجامعية وتُطبق اللوائح والأنظمة )غلام، 

في القســـــــــم العلمي، إذ يمارس دوراً إشـــــــــرامياً وتنفيذياً في آن   الإدارةويمثل رئيس القســـــــــم رأس  

ــل بين  ــاءالعليا و   الإدارةواحد، ويُعدّ حلقة الوصـ ــم العلمي كثير  أعضـ ــية، وتبدأ من القسـ الهيئة التدريسـ

ــدر عن مجلس الجـــامعـــة، ممـــا يبرز   التي تصــــــــــــــ موقعـــه ودوره القيـــادي )داغر، أهميـــة  من القرارات 

2010 :74. ) 

 الإدارةالجامعة على القدرات   أهدافه و أهدافوتعتمد كفاءة القســـــــــــم العلمي وقدرته على تحقيق  

الهيئة التدريسـية، والإشـراف على الأنشـطة،    أعضـاءوالقيادية لرئيس القسـم، فهو المسـؤول عن توجيه  

 (.98: 2000ومتابعة مستويات الأداء، بما يسهم في تحقيق جودة العملية التعليمية )الطجم،  

ــارعة، تبرز الحاجة قيادات جامعية قادرة على الإبداع إلى    وفي ظل العولمة والتغيرات المتســـــــــ

الصــائبة، بما يســهم في تطوير العمل الإداري وتحقيق قيمة اجتماعية وثقامية    الإدارةواتخاذ القرارات  

 (.64: 2010واقتصادية للمخرجات التعليمية )داغر، 

ــياق، برزت القيادة الموزعة وفي هذ ــاركة في القيادة    اإداريً  انمطً ا الســـــــ حديث يقوم على المشـــــــ

في   الهيئة التدريســيةداخل المؤســســة الجامعية، ويعتمد على توزيع الأدوار والمســؤوليات القيادية بين 
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 ، وينمي روح المبادرة، ويحقق الرضـــــا الوظيفي )هدافالمؤســـــســـــات ، بما يعزز الفهم المشـــــترك للأ

NCSL, 2007:16). 

ومنحهم الصـــــــلاحيات والمســـــــؤوليات،    قســـــــامالأتســـــــهم القيادة الموزعة في تمكين رؤســـــــاء  ذْ إ 

زيادة الولاء التنظيمي والالتزام  إلى    وتشــــــجيعهم على المشــــــاركة في صــــــنع القرار والإبداع، مما يؤدي

 .(Spillane et al., 2001:23-58وتحسين الأداء المؤسسي )

ويُعدّ الرضــــا الوظيفي من الموضــــوعات التي حظيت باهتمام واســــع من الباحثين، نظراً لما له 

ــتقرار النفســــــي والاجتماعي، إذ يُعرّف بأنه حالة انفعالية إيجابية   من أثر مباشــــــر في الإنتاجية والاســــ

ــبــاع العمــل لحــاجــاتــه وتوقعــاتــه )العتيبي،   ،  () حريم92:  1995نــاتجــة عن إدراك الفرد لمــدى إشــــــــــــ

2009 :93. ) 

الرضــــــــــــــــا الوظيفي في خفض معــدلات ال يــاب ودوران العمــل، وزيــادة الطموح أهميــة  وتبرز  

، فضلًا عن ارتباطه الوثيق بالأداء والإنتاجية داخل المؤسسات  الإنسانيةوالالتزام، وتحسين العلاقات  

البحث في تســـــــــــليط الضـــــــــــوء  أهمية (  ومن خلال ما تقدم، تتجلى  17: 2000التعليمية )الحنيطي،  

ــاء  ــامالأعلى القيادة الموزعة لدى رؤســ ــفها من  قســ ــا الوظيفي، بوصــ العلمية ودورها في تحقيق الرضــ

ــســــي وتطوير العملية التعليمية وتحقيق    الإدارةالمفاايم   ــين الأداء المؤســ ــهم في تحســ الحديثة التي تســ

 الجامعة. أهداف

 هذا البحث تتجلى بما يأتي:فإنَّ أهمية  واستناداً على ما سبق ذكره

الجامعة بوصفها مؤسسة علمية وتربوية وتنموية وبحثية وقيادية في المجتمع والمؤهلة  أهمية  .1

   لإعداد الملكات العلمية التي يحتاجها.
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ــيس القِّسم كونه أهمية  .2 ــامعةً والــــذي حلقة ادارية فــــي ا   أصغررئاسة القِّسم ورَئــ ــلى تلجــ عتمد عَــ

 .كافة قرارات الجـامعةً   هئدا أ 

ــاء الأ  الإدارةالقيادة  أهمية  .3 ــاملرؤسـ ـــــــــــــــــن عٍلميال   قسـ ــلوب قيادته مِّ  عَـــــــــــــــــلى تنمية  أثرة لما لأسـ

 .عٍلميالمرؤوسين فـي القِّسم ال 

ــعد الركيزة  أهمية  .4 ــي كليات جامعة واسط لأنه يُـــــــ للانتماء الأساسية  الرضا الوظيفي السائد فـــــــ

ــلم أمام  قسامالأ، ولأنه يقدم الصورة الصحيحة للجو الوظيفــي السائد فــي يوالتنمية والتَقدم العِّ

ـن تقييم الوضع العام للجا ـناسبةالقيادات الجامعية العليا ليتمكنوا مِّ  .معة ويتخذوا القرارات المِّ

ــــــــــــــــــــن حداثة موضـــــوعهاأهمية تنبع  .5  أبرزنها تمثل اســـــتجابة لأحدى إ ، حيث هذه الدراســـــة مِّ

ـناسبة ل أ تواجه التحديات ويمكن  نْ أ القضايا المعاصرة والتي يمكن   ها  ن تضع الحُلـول المِّ

 في العملية التعليمية.  القيادة الموزعة والرضا الوظيفيالكشخ عن العلاقة بين أهمية  .6

بالرضــــــــــــا   القيادة الموزعةيعد هذا البحث أول دراســــــــــــة بحســــــــــــب علم الباحث تتناول علاقة  .7

 .واسطفي جامعة   الوظيفي

‌البحث:‌أهدافثالثاً:‌

   التعرف على:إلى    يهدف البحث الحالي

ــن وجهة نظر عٍلميال  قسامالأمستوى القيادةُ الموزعة لدى رؤساء  -1 ة فــي كليات جامعة واسط مِّ

 الهـيئة التدريسية. أعضاء

ـــــــــــــن وجهة عٍلميال  قسامالأمستوى الرضا الوظيفي لدى رؤساء   -2 ة فـــــــــــــي كليات جامعة واسط مِّ

 .لتدريسيةالهـيئة ا  أعضاءنظر 



ث  ح ب ل ل م  ا ع ل ا ر  ا ط لا ا  : ل و لا ا ل  ص ف ل ‌‌ا ‌ ‌ ‌ ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌10 

 

 

  قســـــام الأالعلاقة الارتباطية بين مســـــتوى القيادةُ الموزعة ومســـــتوى الرضـــــا الوظيفي لرؤســـــاء   -3

ـن و عٍلميال   .الهـيئة التدريسية أعضاءجهة نظر ة فـي كليات جامعة واسط مِّ

ة  عٍلميال  قسامالأفـي مستوى القيادةُ الموزعة لدى رؤساء   إحصائيةهل توجد فروق ذات دلالة  -4

ـن وجهة نظر   الهـيئة التدريسية تبعا لمتغيري: أعضاءفـي كليات جامعة واسط مِّ

ـلم –ب          )ذكر ، انثى(الجنس   –أ     ج _ التخصص              ياللقب العِّ

 قســـامالأفــــــــــــــــــي مســـتوى الرضـــا الوظيفي لدى رؤســـاء   إحصـــائيةهل توجد فروق ذات دلالة  -5

ـن وجهة نظر عٍلميال   :ي الهـيئة التدريسية تبعا لمتغير  أعضاءة فـي كليات جامعة واسط مِّ

ـلم –ب    الجنس  –أ    ج _ التخصص              ياللقب العِّ

‌حدود‌البحث:رابعاً:‌

 يتحدد البحث الحالي:

 الهـيئة التدريسية فـي كليات جامعة واسط جميعهم. أعضاء:  الحدود‌البشرية

 .(2026 – 2025: العام الدراسي )الحدود‌الزمانية

 كليات جامعة واسط الحكومية فـي محافظة واسط. أقسام:  الحدود‌المكانية

ة فــــــــــــــي كليات عٍلميال   قسامالأ: القيادةُ الموزعة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى رؤساء ةعٍلميالحدود‌ال

ـن وجهة نظر   الهـيئة التدريسية. أعضاءجامعة واسط مِّ

‌تحديد‌المصطلحات:خامساً:‌

‌عرفها‌كل‌من‌:‌‌:أولا:‌القيادة‌الموزعة
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1-  (Spillane, 2005: 150):   هي نظام من الممارســـات يتألخ من مجموعة مكونات

العمل بانســــجام إلى   متفاعلة القادة والأتباع والمواقخ، والدمج بين هذه المكونات يؤدي

 .التنظيمية  الأهدافمن أجل تحقيق 

2- Harvey,2014:21)  )ــيـة المـدخـل الـذي يقوم على تكـامـل الأدوار بين  ‌‌هي     الهيئـة التـدريســــــــــــ

نتيجة للمناخ المنضــبط الســائد في المؤســســة، ويحدث هذا التكامل  على كافة المســتويات في 

 . ي تسمح بالنقد والتغيير والتطوير، ويعتمد هذا المدخل على الممارسات التأملية التالمؤسسة

هي الصـــــــــيغة التي تســـــــــمح بعدم تركيز القيادة في يد شـــــــــخص  (10:  2011،)وحيد وحمادة -3

أن يتقلدوا أدوارا قيادية في  الجامعيآخرين في المجتمع   عضـــــــــــاءواحد، وإتاحة الفرصـــــــــــة لأ

وا كفاءتهم ميه، وأن يشــاركوا في عملية صــنع القرار ويصــبحوا  رُ هِّ ظْ المكان الذي يمكنهم أن يُ 

 .الجامعةجزءا من إطار القيادة في 

4- (Printy & Liu, 2020:6)   هي مشاركة القائد في الأنشطة التي تؤثر في جهد المرؤوسين

التنظيمية عن طريق تفاعل القادة الرســـــــــــميين    الأهدافومهاراتهم ودافعيتهم من أجل تحقيق 

 .مع القادة غير الرسميين الذين يأتون من أي منصب داخل المجتمع التنظيمي

ــات  مرؤؤســــــــيهي المدخل الإجرائي الذي يقوم على منح (441: 2021)خليل،   -5 ــســــــ المؤســــــ

من الأدوار الرسمية وغير الرسمية وذلك من خلال المشاركة في صنع القرار   ا التعليمية عددً 

 التعليمية وتحسين أدائها وتطويرها.  المؤسسة  أهدافواتخاذه والمشاركة والتعاون في تحقيق 

‌:التعريف‌النظري‌ -

لتطابقه مع اتجاه   البحثه  انظريً   اتعريفً بوصـــــفه  (    2014  ،تعريف )دافســـــون   ةلقد تبنت الباحث 

ــذا البحث   والذ عدداً من الأدوار   قسامالأعلى انها منح رؤساء أنه   يعرفه  يالمقياس المعد فـــــــــي هـــــــ



ث  ح ب ل ل م  ا ع ل ا ر  ا ط لا ا  : ل و لا ا ل  ص ف ل ‌‌ا ‌ ‌ ‌ ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌12 

 

 

ــاءالقيادية لأ ــتقبلية لتطوير   عضـ ــم الخطط المسـ ــنع واتخاذ القرار ورسـ ــاركة في صـ هيئة التدريس للمشـ

 ( .100:  2014  ،)دافسون   القسم

‌التعريف‌الإجرائي‌‌ -

 هـي الدرجة الكلية التي يحصل عليها الباحث عَـلى المقياس المعد لهـذا الغرض.  

‌ثانيا:‌الرضا‌الوظيفي:

 ويعرف بأنه:

1. (Vroom.1964:110)  مع عمله من خلال ما يحققه له    ئشـعور الفرد العامل بالتكاف"هو

 ".من نتائج إيجابية  العمل

ئة التدريس تجاه سياسات  يجابية والسلبية التي يحملها عضو هــــــيالإهو مجموعة المشاعر  ‌" .2

 ( .136: 1999،) مساعدة لاجراءات التي يبذلها العامل نحو عمله"إ جراءاته أو إ القِّسم و 

هذه المشــــــاعر تعطى إذْ أن  هو مشــــــاعر الســــــعادة الناتجة عن تصــــــور الفرد تجاه الوظيفة،   .3

  فراد رغبــات الأ  نّ إ بمــا  ة الفرد في العمــل، ومــا يحيط بــه و تتمثــل برغب ــ  قصــــــــــــــــدكللموظفين  

للموقخ الحالي للوظيفة التي يؤديها   فرادن الرضـــــــــــا هو تعبير عن مدركات الأإ   مختلفة. أي

 ( .175:  2003)عباس،    مقارنة بالقيمة التفضيلية المهمة بالنسبة له

هو الشــعور بالقناعة والارتياح لإشــباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفســه وبيئة    .4

العمـل والثقـة والولاء والانتمـاء للعمـل مع العوامـل ومع مؤثرات البيئـة الـداخليـة والخـارجيـة ذات 

 . (115:  2008)الهنداوي،    العلاقة
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رضـــــاهم أو   ارتياحهمأو      الهيئة التدريســـــيةبراز مدى رضـــــا  إ "هو مفهوم يقوم على وصـــــخ و  .5

ــا الوظيفي تعب أو    يجابية ناتجة عن تقييم الوظيفةإ ر عن حالة عاطفية  يعن عملهم فالرضــــــــــــ

 ( .Bhardwaj et al,2021:170الخبرة الوظيفية" )

‌التعريف‌النظري‌

ــفــه  (  2012،  لقــد تبنــت البــاحثــة تعريف )خــالــد لبحثهــا لتطــابقــه مع اتجــاه    انظري ــً  اتعريف ــًبوصــــــــــــ

ــذا البحث إلى    على انه عباره عن شعور داخلي ايجابي يشيروالذي يعرفه    ،المقياس المعد فــــــــــي هــــــــ

ــبـاع حـاجـات ــم، وذلـك من خلال عوامـل متعـددة منهـا مـا هو خـارجي )كب  درجـة إشــــــــــــ يئـة  رئيس القســــــــــــ

ــياً  عن عملهالعمل(، ومنها ما هو داخلي ) ــأنها أن تجعله راضـــ  محتوى العمل( وهذه العوامل من شـــ

 (.28، 2012خالد،  )

‌التعريف‌الإجرائي‌‌

 .  عَـلى المقياس المعد لهـذا الغرضهـي الدرجة الكلية التي يحصل عليها الباحث  

‌ثالثا:‌الجامعة:

ـــــن ومركز آهـــــي حرم    قني فـــــي المجتمع يزدهر فـــــي رحابه وت عٍلمي، فكري و شعاع حضاري إ مِّ

ـلالها تقوم    الأهدافالعقل وتعلو فـيه قدرة الإبـداع والابتكار لصياغة   ـن خِّ الواردة فـي القانون وعليه ومِّ

وكذلك الدارسات المتصلة بالحالة    الإنسانيةالدارسات والبحوث المستمرة فــــــــــــــي شتى جوانب المعرفة  

ــن المســـتويات ال عٍلميال  ـــــــــــــــ ــر  عٍلمية وواقع الاحتياجات الجديدة التي تتضـــمِّ ــيعة لتناســـب العصـ ة الرفـــــــــــــــ

ـن قانون رقم  12 ،9  ،)المادة  ومتطلباته  .(عٍلميوزارة التعليم العالي والبحث ال  1988لسنة   40مِّ

‌:رابعا:‌رئيس‌القسم
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ــــــــن عميد الكلية، وتحدد   ــــــــن رَئــــــــيس الجــــــــامعةً بناء عَــــــــلى توجيه مِّ هــــــــو تدريسي يعين بقرار مِّ

)وزارة    عٍلميصــــــــــــــلاحيته بموجب النظام الجامعي وبما يتفق مع قانون وزارة التعليم العالي والبحث ال 

 ( .12: المادة 2014(،  2التعليم العالي، قانون )

‌:‌الهيئة‌التدريسية‌أعضاء:‌‌خامسا

ــلى شـهادة الماجسـتير  الدكتوراه ويعمل فـــــــــــــــي وزارة التعليم العالي  أو    كل شـخص حاصـل عَـــــــــــــ

مدرس مســاعد( )وزارة   –مدرس   –مســاعد    أســتاذ -أســتاذوفــــــــــــــــي جامعاتها وبدرجة )  عٍلميوالبحث ال 

 (.1988( لسنة  40، قنون رقم )عٍلميالتعليم العالي والبحث ال 

‌



 

 

 

 

‌
‌
‌

 الفصل الثاني 
 ودراسات سابقة    ادبية خلفية  

  الدبية: الخلفية الولالمحور 
 : القيادة الموزعة الولالمبحث 

 : الرضا الوظيفيالمبحث الثاني
 

 : دراسات سابقة المحور الثاني
 : دراسات في القيادة الموزعةاولا 

  : دراسات في الرضا الوظيفيثانياا 
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‌:ودراسات‌سابقة‌‌الأدبيةالخلفية‌

ــيينأ ل محورين يتضــــــمن هذا الفصـ ـــــ  ــاســــ ــات    والآخر  ،يتمثل الأول بالخلفية الأدبية  ،ســــ بدراســــ

 تي:على النحو الآ  وسيتم عرضه  ،سابقة

‌:الأدبية:‌الخلفية‌الأولالمحور‌

ــا    ،يبحــث في القيــادة الموزعــة  الأول  ،مبحثين  الأدبيــةتتضــــــــــــــمن الخلفيــة   والثــاني في الرضـــــــــــــ

 :كما يأتي وسيتم عرضهما  ،الوظيفي

‌الأول‌المبحث‌
‌القيادة‌الموزعة‌

‌ومفهوم‌القيادة‌الموزعة‌‌نشأة:‌ولاً‌أ
 مفهوم‌القيادة‌الموزعة‌‌ (1

‌القيادة‌لغةً:‌‌
والقيادة ما    اللغوي للفعل )قاد( كما ورد )قاد، يَقودُ، قُد(  الأســـــــــــــاس تُعرف القيادة في اللغة من 

 (.377: 1900 ،امتهن القائد أي مارسه )ابن منظور

، فهذا من وقِّ قاد   ،أي قيادة وذاك من خلخ أي مقادةأمام  والقيادة من القود: وهي نقيض الســَّ

 (.102ه: 817)الفيروزآبادي،    الدابة أي من الامام وساقها أي من خلفها

‌القيادة‌اصطلاحاً:‌أما‌‌‌‌‌‌‌

تعــددت الرؤى في التعــاريف التي تنــاولــت مفهوم القيــادة فقــد عرفــت القيــادة بــأنهــا قــدرة القــائــد 

ــيق   أو أهداف  الآخرين والقيام بتوجيههم للعمل لتحقيق هدف  فرادالأبالتأثير على   محددة وذلك بالتنســ

)العتيبي،   لتحقيقـــــه  الجهود  من   نْ أ ويمكن    ،(2010وتنظيم وتحفيز  للقيـــــادة  الوافي  المعنى  يظهر 
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تعريف البدري إذ يقول بأن القيادة "هي الســــلوك الذي يؤديه الفرد حين يقوم بتوجيه النشــــاط لجماعة  

 ( .  105: 2002  ،ما نحو هدف مشترك" )البدري 

ــأنـــه "عمليـــة التـــأثير على  Gary Yuki, 2002كمـــا عرف غـــاري )  فرادالأ( مفهوم القيـــادة بـ

ولوياته بحيث يتم أ اب موافقتهم على الحاجات العمل و الآخرين بالشـــكل الذي يمكنهم من الفهم واكتس ـــ

هي أو   مشــتركة منجزة.  أهدافعملها بشــكل فعال وتســهيل عمليات العمال وتحشــيد جهودهم لتحقيق  

ــتمالة للتعاون بين  ــترك يتفقون ويقتنعون بأو    الجماعة لإنجاز  أفراداســــــــ أهمية الوصــــــــــول لهدف مشــــــــ

 (132: 2008سمارة والعديلي،  إنجازه من خلال تماسك الجماعة ) تحقيقه فيتفاعلون بطريقة تؤمن

ــدرً القيادة  والمجال التربوي فعرفت   الإدارةما في علم  ا  ــتق من الفعل )يفعل( أي يقوم مصـــ  مشـــ

وانطوت كلمـة قيـادي على علاقـة متبـادلـة اعتمـاديـة بين من يبـدأ القيـام بـالفعـل    ،يمـارس مهمـة مـاأو  

بالقائد    الأوليحققه، ويترتب في هذه العلاقة تمثيل دورين متباينين يشـــــــــمل الدور أو   وبين من ينجزه

ي من ينجز العمـل، والقيـادة تظهر الـدور الثـاني فيتمثـل: الأتبـاع أ أمـا    أي من يتولى القيـام بـالعمـل،

ــفها   ــيدة يكون طرفاها شــــــــخص يتكفل بالتبوصــــــ ــخا  يتلقون هذ عملية رشــــــ ــاد، وأشــــــ   هوجيه والارشــــــ

ــادات   : 1992)كنعان،  أهدافمجموعة أو   تهدف لتحقيق الهدف  على انها أوامرالتوجيهات والإرشـــــ

86.) 

التغيير المنشـــود  إلى    المؤســـســـةبشـــكل ايجابي، فما يقود   ةيالإدار إذ تؤثر القيادة في العملية   

ــرة )  ،يجابي هي القيادة الفعالةالإ ــار عياصـــ ــعى لتحقيق   إلى أنَّ ( 2006كما اشـــ القيادة هي التي تســـ

وتهــدف لإدارة   الإداريــةوالاجتمــاعيــة في العمليــة    الإنســـــــــــــــانيــةتوازن للجوانــب التعليميــة والتنظيميــة و 

العمليات تأثيراً على   أكثرالمختارة لذا تعد  الأهدافالمنظمات وايجاد الفاعلية في مســاعدتها لتحقيق  

 الأداء هي القيادة.  
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‌القيادة‌الموزعة:‌‌مفهوم‌‌

ى حول شـــــخصـــــية  الأول تتباين المفاايم بين مفهوم القيادة ومفهوم القيادة الموزعة حيث تعتمد  

وليس فرد، فـالقيـادة الموزعـة تعرف    أفرادالأخرى فتنطوي على قيـادة مجموعـة أمـا    ،حـدة وهي القـائـدا و 

الهيئة التدريســـية فيها، من  أعضـــاءبأنها ســـمة خاصـــة بالمؤســـســـة التي تســـمح بتوزيع الســـلطة على  

ــيح الأدوار والهيكـل التنظيمي فيهـا، والتي يمكن إدراكهـا من خلال العلاقـات التنظيميـة   خلال توضــــــــــــ

من  الهيئة التدريسـية من جهة وإدارة الجامعة  أعضـاءالتي تتضـح عن طريق التفاعل الاجتماعي بين 

ــيـة التـأثير على    علىهـا تمثـل قـدرة القيـادة في الجـامعـة نْ إذْ إ   أخرى،جهـة     اعضــــــــــــــاء الهيئـة التـدريســــــــــــ

احة الفرصــــــــة لهم لبذل مزيد من الجهد والتعاون بما ينعكس على الأداء الجامعي ككل إتو   ،بالجامعة

 . (82: 2015وآخرون، ) اليعقوبية  

  أعضاءويرفع مستوى الإنجاز، ويلهم   ،إن توزيع القيادة من شأنه أن يحدث تحولًا في الجامعة

توزيع القيادة، يعني أكثر من مجرد إذْ أن تباع ممارسـات ذات فاعلية أفضـل   ا إلى    الهيئة التدريسـية

إنـــه يعني أنن ـــ ، منحى ينطوي على نتـــائج  را نعمـــل على اتبـــاع منحى مؤثتفويض المهـــام ليخرينن 

ــير بالجامعة ــين    تحوّلية، كي يجعل القيادة جهداً جماعياً، ويســـ ــود، ويجعل التحســـ نحو التغيير المنشـــ

اتباع اســتراتيجيات، ومناح عملية من أجل تطوير  إلى   قســامالأغاية مشــتركة   ولذلك يحتاج رؤســاء  

 ( .190: 2017الهيئة التدريسية ليصبحوا قادرين على تحمل المسؤولية وتقاسم القيادة )ربيع،

ــيكون مطلوباً العمل بقيادة ذات  ــارع التغيرات العالمية، وســـ ويزداد التعليم والتعلم تعقيداً مع تســـ

ــكـال متنوعـة من الخبرة،   ــكـال هـذه القيـادة مرنـة بمـا ميـه الكفـايـة لمواجهـة و أشــــــــــــ يجـب أن تكون أشــــــــــــ

حيث أن الدراســات والأبحاث ، اهتمت بموضــوع القيادة منذ  ،التحديات المتغيرة والمتطلبات المتجددة

القدم، وازداد الاهتمام بها أكثر في الوقت الحاضـر، فكان لا بد من الاعتراف بضـرورة وجود قيادات  
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تعمل على تغيير الهياكل التنظيمية التي لا تتناسب مع متطلبات التعليم في القرن الحادي والعشرين  

 ( .177: 2014)أبو حسب الله،  

مثـل: التي تـدل على معنى التوزيع  عـديـد من المصــــــــــــــطلحـات  ال ويرتبط مفهوم القيـادة الموزعـة ب ـ

مرتبطة بالقيادة التعاونية    الموزعةفالقيادة   نالديمقراطية، والقيادة التشـــــــاركيةالقيادة التعاونية، والقيادة  

والـديمقراطيـة من حيـث المبـدأ وتطبيق القيم والعـدالـة، وتتميز القيـادة الموزعـة بـأنهـا نمط تفـاعلي بين 

وذلــك من خلال توزيع ومشــــــــــــــــاركــة الأدوار القيــاديـــة    ،التــابعين داخــل الجــامعــة  فرادالأالقــائــد وبين  

  أعضــــــاءقســــــم ميصــــــبح  ال والمهمات بالشــــــكل الذي يقلل من عبء القيادة التي تقع على عاتق رئيس  

وترتكز    ،الهيئة التدريســــــية قادة بجانب القائد الرئيس مما يجعلهم أكثر نشــــــاطا وتزداد ثقتهم بأنفســــــهم

ثلاثي الأبعـاد بين كـل من القـائـد والتـابعين والمواقخ، بحيـث لا يتم التفـاعـل  القيـادة الموزعـة على مبـدأ 

فقط، بل هم محور أسـاسـي لهذه  تهميش التابعين بإصـدار الأوامر والتعليمات من قبل القائد وتنفيذها

 (.235: 2015العملية التفاعلية )عبد الله،  

بأنهـا تحـد من مركزية القيـادة، وتبتعـد عن أنمـاط القيـادة التقليـدية التي    تتميز القيـادة الموزعة ذْ إ 

الأســـفل، فهي تتســـم بالديمقراطية وتمكن إلى    تتبع التســـلســـل الهرمي في الســـلطة والقيادة من الأعلى

الهيئة التدريســــــية من القيام بالممارســــــات القيادية، فهي ليســــــت حكراً على من يشــــــغلون المناصــــــب  

ــتثمـارهـا وإبرازهـا واظهـارها   القيـاديـة فقط، فكـل فرد داخـل الجـامعـة يمتلـك مقـدرات قيـاديـة لا بـد من اســــــــــــ

ــاءع مما يعزز التعاون والتفاعل والاندماج بين جمي ــية داخل الجامعة  أعضـ )اليعقوبية،   الهيئة التدريسـ

2014 :122). 

 

‌التطور‌التاريخي‌لقيادة‌الموزعةنشأة‌و‌‌(‌‌2
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إن مفهوم القيادة الموزعة أبعد ما يكون عن الجدة والحداثة، ففي أواخر الخمســــــــــــينيات أثيرت  

 ى من دليــل علم النفس الاجتمــاعيالأول نمطــا موزعــا في الطبعــة  أو    إمكــانيــة اتخــاذ القيــادة شــــــــــــــكلا

Gibb,1954) ولقد ناقش جيب هذه الفكرة لأول مرة موضــــــــــحا أن القيادة الموزعة وظيفة تقوم بها )

 (.27: 2013المجموعة )خليفة،  

وقد ارتكزت النماذج التقليدية في نظرتها نحو القيادة على الافتراض القائل بأن الدور القيادي  

ــئوليـات مختلفـة  فرادالأمجموعـة من  أو    يجـب أن يقوم بـه فرد أوحـد، يتقلـدون  أو    الـذين يتحملون مســــــــــــ

مناصــب قيادية رســمية داخل مؤســســتهم وفقا للترتيب الهرمي لتدرج الســلطات والقيادات، ففي البداية  

ركزت تلك النماذج على الفرد الذي يرغب في أن يكون قائدا ناجحاً، وفي خمسـينيات القرن العشـرين  

الســلوكيات، وتطورت نماذج القيادة لتؤكد على ما يقوم به  إلى   انتقل تركيز تلك النماذج من الســمات

ــتينيـات   ــيهم من أجـل إنجـاز الأعمـال المطلوبـة   وفي الســــــــــــ القـادة من أجـل تحفيز أتبـاعهم ومرؤوســــــــــــ

ــي بدأت تظهر نماذج القيادة الموقفية ــبعينيات من القرن الماضـــــــ الظرمية والتي أكدت على  أو    والســـــــ

ــلوكيات وتصــــرفاتإلى    الحاجة مختلفة تبعا لاختلاف المواقخ والظروف، وفي الثمانينيات    إظهار ســ

ــعينيـات بـدأت تظهر العـديـد من نمـاذج القيـادة الأخرى التي تؤكـد على   تفـاعـل القـادة مع  أهميـة والتســــــــــــ

كبرى لطبيعة العلاقة بين القادة والأشــخا  الآخرين  أهمية مختلخ عناصــر الموقخ، وبالتالي أولت  

 ( .Zhang & Faerman 2007: 480خارجها )أو    الذين يعملون معهم سواء داخل المؤسسة

في الأونــة الأخيرة، حيــث كــانــت   القيــادة الموزعــةبــالتــالي حــدث تحول كبير في إدراك مفهوم   

وكـان هنـاك اهتمـام زائـد    ،قيـادة التعليم والتعلمإلى    ، ومن ثم تحولـت لاحقـاً   الإدارةالبـدايـات تركز على  

التشــكيك في الحكمة من إلى   بالصــفات المطلوبة في شــخصــية القائد، وكأنه القائد الخارق، مما دعا
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ــعي ــتدامتها  إلى    الســــــ ــتمرارية القيادة واســــــ ــلبي مع اســــــ ــكل ســــــ تعيين هؤلاء القادةن لأنهم يرتبطون بشــــــ

(Fullan, 2005:55. ) 

وفي سـبعينات القرن الماضـي طرح بعض المنظرين فكرة القيادة الموزعة ومنهم )ألما هاريس(  

التي أولت اهتماماً متزايداً بنماذج المعرفة الموقفية وأنماط التوزيع، وقد أبرز هذا الاهتمام صــــــــــــعوبة  

الموقخ من حيث جوهره في تشــــــــكيل القيادة  أهمية فصــــــــل العمل عن ســــــــياقهن مقترحاً بدلًا من ذلك  

 ( .Harris,2007:177)    دور محوري، وهي العلاقة بين الوكالة والهيكلإلى    والاستناد

الكثير من الحقـائق فيهـا، بـأن   القيـادة الموزعـةهـذه التغيرات والتحولات بينـت كيف عكســـــــــــــــت  

لوحدهمن بسـبب تزايد الضـغوط والمطالب    الجامعية الإدارةلا يسـتطيعون تحمل عبء   قسـامالأ رؤسـاء

ــع على عاتقهم وعلى جامعاتهم ــت   ،التي توضــ ــاهمات القيادة الموزعة في التعليم، تعرضــ كما أن مســ

 Spillane at  (2001:28, ودائماً ما كان يتم تقيمها بأقل من قيمتها  ،للإهمال والتغاضـــــــــي عنها

al). 

أن تنمي من قدراتها الإبداعية والتدريبية    ومع بداية القرن الحادي والعشرين حاولت المؤسسات

ــارك في المعرفة والمعلومات   ــاليب تعاونية، وتزايد الاهتمام بالتشــــــــ ــتخدام مداخل وأســــــــ من خلال اســــــــ

المؤسسة وفي إطار حدودها التنظيمية، ومع بروز مداخل تنظيمية جديدة   أفرادوتوزيعها بين مختلخ 

برزت أيضــا نماذج جديدة للقيادة تنادي بضــرورة وجود نمط مختلخ للقيادة يتناســب مع وجود العديد 

ف بعد ذلك رَ من القادة داخل المؤســـــــســـــــة الواحدة، ومن هنا ظهر المنظور التوزيعي للقيادة والذي عُ 

 ( .Gronn, 2000:33بالقيادة الموزعة )

والجماعات   فرادالأومن ثم تزايد الاهتمام بالقيادة الموزّعة في المؤســــســــات ، فقد عززت الثقة ب

ــات  لهذه  ــياســــــ ــات العامة والســــــ ــياســــــ ــتمر في الســــــ بهدف تلبية المتطلبات المتزايدة، والتحســــــــن المســــــ
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ــاء   ــات، فالقيادة الموزعة تمهد الطريق لرؤســ ــســ ــامالأالمؤســ ــات التطويرية للمجتمع  قســ للقيام بالممارســ

ورســالتها    لاســتراتيجيات تدعم رؤية الجامعة  قســامالأ  الجامعي نحو الإنجاز، من خلال إتباع رؤســاء

ها، والتي عملت على حل مشـــــــــــكلة انفراد الهيئة التدريســـــــــــية، باتخاذ القرارات من خلال تعزيز  أهدافو 

ــيـة المقتـدرين وتعزيز دورهم القيـادي الفعـال، ممـا يؤدي لا مركزيـة القرار وزيـادة إلى    الهيئـة التـدريســــــــــــ

،  قسامالأ   ولا تعني القيادة الموزعة سلب مسؤولية قيادة الجامعة من رؤساء  الإدارةمستوى المساءلة  

طلب من رئيس القســــم فهم  تتبل تعني إلغاء وجود أي شــــخص مســــؤول بشــــكل تام، وفي الوقت ذاته  

 (.208: 2012ورؤيتها وثقافتها)عجوة،   العلاقة بين القيادة والبناء التنظيمي للجامعة

ــلاحيات   ــماح الاختياري، بنقل جزء من الصـ ــد بالتوزيع القيادي هو عملية السـ ــيح يقصـ وللتوضـ

الهيئة التدريســية، وعندما يقبل الأخير فأنه يلتزم بأداء الواجبات   أعضــاءإلى    من رئيس القســم  الإدارة

التي يكلفه بها رئيســه. فالقيادة الموزعة وفق هذا المنظور عبارة عن عملية تحميل المســؤولية، ومنح 

: 2013الســــــلطة الهيئة التدريســــــية الغرض تمكينه من اســــــتثمار مهاراته لخدمة المؤســــــســــــة )خليفة،  

كما أكد الإســــــلام على تشــــــاركية المســــــؤولية، كما في القيادة الموزعة وذلك اســــــتجابة لحديث  ،(88

  ( عيته الإمام راع ومســؤول عن رعيتهكلكم راع وكلكم مســؤول عن ر )الرســول صــلى الله عليه وســلم :  

والرجل راع ومســـؤول عن رعيته، والمرأة في بيت زوجها راعية ومســـؤولة عن رعيتها، والخادم راع في 

وقد أشــار   ،(149: 2006مال ســيده ومســؤول عن رعيته، وكلكم راع ومســؤول عن رعيته) الطويل،  

فكرتين عند الكتابة والبحث  إلى    (James P. Spillane, Katie Mertz 2015ســـــبلين ومارتز )

 عن القيادة الموزعة وهي:

تشـــــــــتمل في قيادتها على عدة    وغيرها من المؤســـــــــســـــــــات الاعتراف بأن قيادة وإدارة الجامعة -1

ــم فقط، و أفراد ــاء، ليس رئيس القسـ ــية الذين عُ  أعضـ ــميا في الجامعةوُ ينِّّ الهيئة التدريسـ بل   ا رسـ
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ي للجامعة ومن  الأســاس ــحتى الطلاب وأولياء أمور الطلاب الذين يســاعدون في إثراء العمل  

ــبلين ومارتز )   كل من  إلى    الانتباهإلى    (  Spillane, Mertzهذا المنطلق دعا كل من ســــــــ

 له صفة رسمية وغير رسمية في العمل المؤسسي وكيفية زيادة التفاعل ميما بينهم.

ــة القيادة و  -2 ــاغل في أعمال البحث والتطوير في   الإدارةإن ممارســـ ــغل الشـــ يجب أن يكون الشـــ

ــة القيادة من حيث الإجراءات ــار ممارســـ ــة، بدلا من اقتصـــ ــســـ أو   القيادة التنظيمية لأي مؤســـ

الهيئة   أعضممممب واحد هو رئيس القسمممميج ويوز عوايق القيبدن  ي   التصـــــــــــــرفات على قائد  

ك  ايمبدن العامبع ب  يمهي وأ  ت عنو  عامبع عهي    الومبكةمة  أفراد حيم  يعكن    العمدريسممممميمة

 ,James P. Spillane,2015)  كقيدن وكقعصمرن عى  عصمرفبب القبئد احوحد الكسسمسمة

Katie Mertz ) 

‌:القيادة‌الموزعةأهمية‌‌:‌‌ثانياً‌

ــهم بفـاعليـة في عمليـة أهميـة  تنبع   ــكـال القيـادة التي تســــــــــــ القيـادة الموزعـة لكونهـا أحـد أهم أشــــــــــــ

ن وذلك لإســـهاماتها الرئيســـة في قســـامالأ  التصـــدي للصـــعوبات والتحديات الكبيرة التي يوجهها رؤســـاء

تحسين وتطوير المؤسسات بشكل عام، والمؤسسات التعليمية بشكل خا ، ولها إسهامات كبيرة في 

 ضبط عمليات صنع القرار.

قيادة إلى   ا في جميع المؤســســات والمنظمات التي تكون بحاجة ماســةمهمً  ا القيادة عنصــرً  عَدتُ 

ــليم وت إداريـة تـدير ــكـل ســــــــــــ ــؤونهـا ومهـامهـا بشــــــــــــ ها  أهـدافجـاوز العقبـات التي تواجههـا في تحقيق  تشــــــــــــ

في حياة البشـر، اذ لا تسـتطيع أي مؤسـسـة الاسـتغناء عنها ا  مهمً   ا عنصـرً ومسـاعيها ولهذا تعد القيادة  

ــرة وانتهاء بالدولة، ف ــبحون مجموعات لا تحقق   فرادالأابتداء من الأســــــــ ولا   الأهدافبدون قيادة يصــــــــ

التكامل  إلى    فهي لها القدرة على التنســـيق بين العناصـــر المختلفة لتصـــل بالمؤســـســـة ،تنجز المهمات
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أرســـل    المجتمع المحددة   لذا   أهدافالمادية والبشـــرية لتحقيق    العملية الإداريةالمنشـــود بين مدخلات 

ــبحانه وتعالى ا  ــل لقيادة المجتمعات  لأالله ســـ ــانيةنبياء والرســـ مرحلة إلى   من أجل الوصـــــول بها  الإنســـ

القيادة فأولتها العناية والاهتمام والرعاية، من خلال تنشـــــئة  أهمية الســـــمو، وقد أدركت الأمم الســـــابقة  

لتحقيق كافة   ،أبنائها على حب القيادة وغرس الصـفات القيادية فيهم وتنمية سـماتها بالتدريب والتعليم

 (.12: 1999  ،والغايات )نواف  الأهداف

وإعطاء الصــلاحية لاتخاذ   عضــاءذ تســاعد القيادة الموزعة باكتشــاف القدرات القيادية لدى الأإ 

المختلفة، وحســـب العمل الإداري الذي يتم من خلاله هذا العمل،   الإدارةالقرارات حســـب المســـتويات  

، والإســــــــــهام في رفع مســــــــــتوى الانســــــــــجام بين الإدارةمما يقلل من الازدواجية بين هذه المســــــــــتويات  

 .(677 :2016)الحربي،    فرادالأبين   الإنسانية، وإيجاد نوع من العلاقات عضاءالأ

فهي تملك الســـــــــــــلطة    نتحظى بها القيادة الموزعة  ههناك ثلاثة أســـــــــــــباب رئيســـــــــــــي  ونلاحظ أن

ــة القيادة في الجامعات وازدياد التطور    ،المعيارية حيث أنها تعكس التغيرات التي تحدث في ممارســـــــ

ــؤوليات القيادية وهذا يتطلب من القيادة أن تكون موزعة  ــع في المهام والمســــ الذي ظهر نتيجة التوســــ

لقيادة  بطريقة هادفة ونشـطة داخل الجامعة. إن النموذج الأحادي للقائد البطل قد تم اسـتبداله أخيرا با

التي تركز على العمل الجماعي )الفرق(، أي العمل ضـــــــــمن فريق منســـــــــجم أكثر من العمل الفردي  

 (.Harris, 2004:12)  والتركيز بشكل أكير على أعضاء الهيئة التدريسية

ــلطـة تمثيليـةأهميـة وتنبع   م نمـاذج بـديلـة للقيـادة والتي  وتقـد  ،القيـادة الموزعـة في أنهـا تمتلـك ســــــــــــ

ــبب زيادة الطلبات الخارجية ــغوط في الجامعات والعديد من الجامعات قامت   ،أثيرت بســــ وزيادة الضــــ

ــعت إلى  و  ،ابإعادة ايكلية فريق القيادة لديه ــاءجديدة تلبي احتياجات    إيجاد أدوارٍ ســــــــــ الهيئة   أعضــــــــــ

عاد ايكلية الجامعات فإننا نجد أن ممارســـة القيادة الموزعة هي الأكثر  تفحينما   ،التدريســـية والطلاب
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شـــيوعاً وانتشـــاراً وعندما ترتبط الجامعات بترتيبات معقدة فســـيكون مطلوب قيادة موزعة لعبور العديد 

فمن بصـــــمات  ،(Wenger et al, 2002:123من الحدود المتنوعة والمشـــــاركة بالأفكار والرؤى )

المؤسـسـات التي تعتمد مبدأ توزيع القيادة تكون القيادة فيها إذْ أن   ،القيادة الموزعة القدرة على القيادة

وتتمثل القدرات القيادية فيها بالمعرفة  ،إسـهامات كل مشـتركإلى   تسـتند  ،عبارة عن إنجازات جماعية

فنجد الذين يمارســون القيادة    ،هذه المؤســســات أعضــاءالجماعية والمهارات والتصــرفات التي يظهرها  

وتحمل مسـؤولية المسـؤولية في   ،المنشـودة  الأهدافلتحقيق    اأدواتً فسـهم والآخرين  الموزعة يسـخرون أن

ــلبي  ،كل مرحلة ــو القيادة الم  ،وإحباط التقليد الســــ ــتعداد دائمويبقي ممارســــ ن وزعة في حالة تأهب واســــ

ــل بين الأ ــيط فر  التازر والتعاون وتفعيل التواصـــــــ ــاءلتنشـــــــ   والأفكار والعمليات المؤدية لذلك   عضـــــــ

Lipman,1996:4). ) 

القيادة الموزعة في التصدي للتحديات والصعوبات التي تواجه  أهمية  ( 2012ووضح عجوة ) 

توزيع المهام والتشــارك بالمســؤوليات والأدوار لتعزيز  إلى   المنظمات التعليمية فالقيادة الموزعة تســعى

ــتوى الأداء )عجوة،   مســــــــــــ ــين  الجمــــاعي وتحســــــــــــ كــــذلــــك وضــــــــــــــح جرينــــدا    ،(30:  2012العمــــل 

(Grenda,2011 بأن قدرة القيادة ا ) ــين وتطوير الأداء ــرورة على  تلموزعة على تحســـــــــ عتمد بالضـــــــــ

ــة التعليمية. ــســــ ــة نمط القيادة الموزعة في المؤســــ أهمية   وتنبع Grenda)  2011:8)  درجة ممارســــ

تركيزها على التوزيع الاجتماعي للقيادة، حيث يمتد عمل  يف  اإداريً   انمطً بوصــــــــــــــفها  القيادة الموزعة  

خلال التفـاعـل    القيـادةبينمـا يتم إنجـاز مهمـة القيـادة وتحقيقهـا من وفي    نفرادالأالقيـادة على عـدد من  

بين القادة المتعددين الموزعة تصـبح المسـئولية مشـتركة، وليسـت فطرة محدودة، وإنما تتمتع بالمرونة  

ــيمها بدون أي حدود   ا نظريً   ا إطارً   عَدتُ (   كذلك فهي :Spillane et al, 2001 38)    الكبيرة وتقســــــ

ــة القيـادة، حيـث يقول المنظور التوزيعي أنـه يمكن أن يكون أداة لقيـاس أداء الجـامعـة  ،لفهم ممـارســــــــــــ
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ــيات، وتعريف  ــيد الشـــــخصـــ وذلك من خلال تقديم مجموعة من التركيبات التي يمكن تســـــخيرها لتجســـ

الفرصــة للوقوف    الجامعاتأيضــا أداة للتشــخيص فهي تمنح   عدّهاعملية التصــميم والتركيب، ويمكن 

الــذي حــدث الــذي لم يحـــدث بعـــد ذلــك  أو    مرة أخرى، والتفكير في طريقـــة توزيع القيـــادة ومــا الفرق 

من الممـارســـــــــــــــة أكثر من مجرد   انوع ـً  بكونهـاالتوزيع، فـالإطـار التحليلي يحفز الاهتمـام تجـاه القيـادة  

 (14 : 2004,وظيفة قيادة فقط لأنها تركز على التفاعلات المعقدة والفروق الدقيقة في الإجراءات  

Spillane et al)  . 

والتي تكون نـابعـة من كونهـا تقوم بـدور مهم    العمليـة الإداريـةالقيـادة تمثـل جوهر  فـإنَّ    بـالتـالي

أكثر ديناميكية وفاعلية نحو    الإدارةوجعل   العملية الإداريةمن خلال التأثير في عناصــــــر   الإدارةفي 

والمؤســســات على    ، وتعد القيادة الفاعلة من أهم عناصــر النجاح في كافة الجامعاتالأهدافتحقيق  

ــأنها أن توجه الموارد المتاحة نحو تحقيق  ــتوياتها، التي من شــــــــــ ــومة    الأهدافاختلاف مســــــــــ المرســــــــــ

ــاركــة    ،لجــامعــة وذلــك من خلال تفعيــل المهــارات والكفــايــات القيــاديــة التي تمكنهــا من تحفيز ومشـــــــــــــ

ــكلاتها، بما يمكنها من  ــات ومواجهة تحدياتها ومشـ ــسـ ــهم في تطوير أداء المؤسـ ــري ليسـ ــر البشـ العنصـ

 .(Leithwood, 2007:38المنافسة والقدرة على التكيف مع المعطيات العصرية في مجال العمل)

‌:اتالجامعفي‌‌القيادة‌الموزعة‌أهمية‌:‌‌ثالثاً‌

 تي:  القيادة الموزعة بالجامعات في الآتبنى  أهمية تظهر 

ــتفــادة بــالأفكــار والمهــارات والقــدرات الإبــداعيــة والامكــانيــات المتــاحــة التي يمتلكهــا  .1 في الاســــــــــــ

ــم(ككـل وليس    اعضــــــــــــــاء هيئـة التـدريس مجموعـة  وحـده بمـا يعود بـالنفع على    )رئيس القســــــــــــ

وبمـــــا يؤدى )إلى    الجـــــامعـــــة  ــود  المنشــــــــــــ ــين  والتحســــــــــــ والتطوير   ,MacBeath Jالتغيير 

2005:366. ) 
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اس بالمسـئولية وتنمية  ورفع الروح المعنوية لديهم والاحس ـ   الهيئة التدريسـيةفي تنمية مهارات  .2

ــقل مهاراتهم و ة وإنجاز الأعمال والمهار روح المباد ــغل  إ م على أكمل وجه، وصـــــــــ عدادهم لشـــــــــ

 مناصب قيادية في المستقبل.

 .  إنجاز المهمات والأعمال وفق الخطط المرسومة لها مع توفير الوقت والجهد .3

ــيةالقيادة الموزعة دوراً هاماً في تنمية مهارات وقدرات وكفاءات   يؤدي .4 من    الهيئة التدريســــــــــــ

زيــادة الولاء والانتمــاء إلى    خلال تحقيق بيئــة عمــل أكثر ملائمــة ممــا يؤدي في نهــايــة الأمر

 ( .Hannay  2012:349)  والمشاركة والروح المعنوية والرضا الوظيفي وزيادة الأداء

الروح المعنوية والرضا     الهيئة التدريسيةهم القيادة الموزعة في تحسين درجة ولاء وإنتماء ستَ  .5

تحسين إنتاجية فريق العمل تحسين الفعالية  و   الهيئة التدريسيةالوظيفي تخفيض معدل دوران  

 الفردية والتنظيمية.

إلى    م القيادة الموزعة في تحســــــــين فعالية الجامعة، فالجامعة الفعالة هي التي تصــــــــلهُ ســــــــْ تُ  .6

درجة عالية من اتساق الممارسات وتماسك القيم ولا يأتى ذلك عن طريق فرض رؤية وحيدة 

، ومن خلال تســلســل هر مى للســلطة، بل هو ناتج طبيعي للحوار الناقد  رؤســاءمن جانب ال 

من التعبير عن أفكــارهم    فرادالأ، فــالحوار يمكن  هيئــة التــدريس   أعضــــــــــــــــاءبين    الــذي يــدور

 (Woods, P. A., 2004:457عمقا )  أكثرفهم مشترك إلى    وتصوراتهم والوصول

‌رابعاً:‌مبادئ‌القيادة‌الموزعة

 ( أبرز مباد  القيادة الموزعة، والتي تتمثل بما يأتي:2011ذكر الزكي وحماد )

الهيئة التدريســية بالمشــاركة في عملية صــنع القرارات التي تؤثر في العملية    أعضــاء  الســماح .1

. 
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 الهيئة التدريسية في الشعور بالمسؤولية. أعضاء  السماح .2

الهيئة التدريســـــــــية في اكتســـــــــاب الخبرة العلمية والعملية من أجل تطوير   أعضـــــــــاء  الســـــــــماح .3

 مقدراتهم وتحقيق طموحاتهم المهنية.

 إيجاد جو مهني مناسب ومحفز للعمل والإبداع.   .4

 .(499: 2011)الزكي،   نشر روح الفريق في الجامعة والعمل بشكل جماعي .5

‌::‌مزايا‌القيادة‌الموزعةخامساً‌

وتســاهم   رؤســاءتســهم القيادة الموزعة بفاعلية في التصــدي لتحديات كثيرة يمكن أن تعترض ال 

في    الهيئة التدريســـــــــــيةفي تحســـــــــــين وتطوير المؤســـــــــــســـــــــــة ، ويمكنها أن تعد تغير في رؤية وثقافة  

المؤسسات وتحسن من مهاراتهم وخبراتهم، وتزيد فر  نجاح العلاقات الاجتماعية الحميمة والمميزة 

ــهم البعض، وهــذا كلــه من خلال العمــل الجمــاعي الــذي يمكن تحقيقــه من خلال    فرادالأبين   بعضــــــــــــ

القيادي الحديث له العديد من المزايا والفوائد، فنمط    النهجأن هذا   ميه  ومما لا شـــــك  ،القيادة الموزعة

هذا يدل على أن القيادة الموزعة  التخفيف من ضــــــــــــــغوط العمل، و   فيير القيادة الموزعة له تأثير كب

 ( .,Rabindarang et al (2014  قادرة على الحد من ضغوط العمل

ــة القيادة الموزعة يفتح المجال ــاءأمام   كما أن ممارســـــ ــاركة في   أعضـــــ ــية للمشـــــ الهيئة التدريســـــ

كما أنها توفر مســـــتويات عالية من عملية اتخاذ القرار  ،  (Duif et al (2013  عملية اتخاذ القرارات

 2013:121نمط القيادة الموزعة )  قســــــــــامالأالتشــــــــــاركي، في الجامعات التي يمارس فيها رؤســــــــــاء 

(Supovitz & Tognatta    ي:تعلى النحو الآوالتي جاءت وهناك من أضاف بعض المميزات 

 .ر الوقت والجهد، وتنفيذ المهام في وقتها المحدد، وحسب ما هو مخطط لهيتوف .1
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ــعر أنه مســــؤول عن جامعي مريح ختوفير منا .2 ، يبعث على الدافعية في العمل، لأن الكل يشــ

 المؤسسة التي يعمل بها.

 .(122: 2014لريادة العمل في المستقبل )حسب الله،  اد القيادات ، وتهيئتها إعد .3

ــهولة اكت(2015)ويضـــيف أبو زر ــاف ، بعض مميزات القيادة الموزعة، من خلال سـ   الإدارة شـ

 :يأتغير الناجحة بما ي

 .المختلفة الإدارةالسرعة في اتخاذ القرارات في المستويات   .1

   .تقضي على العيوب التي تترتب على تركيز القيادة في أيدي الرؤساء فقطأنها  .2

 ر جو من العمل يوثق العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين.يتحقيق الانسجام وتوف .3

يتيح للرئيس التفرغ للمهام القيادية الرئيســــــة بدلا من إضــــــاعة    فرادالأنشــــــر ثقافة القيادة بين  .4

وسـيلة   المكافأةوتعد لشـعور بالعدالة من حيث تقدير العمل ا  فضـلًا عن  ،جهده في الشـكليات

 وكذلك اتقان تنفيذ الأعمال بدقة عالية.  ،للتعبير عن الذات

، مع تفادي ما قد يترتب عليها من أخطاء.  الإدارةاللامركزية    الأهدافالمســاهمة في تحقيق   .5

توقراطيا يعطل أو   أشخا  قليلين، يوفر جوا أو   حيث إن تركيز القيادة في يد شخص واحد

ــيةتنمية القدرات المختلفة   ــلبية، لذلك  للهيئة التدريســ ــياع والســ توزيع القيادة  فإنَّ   ويدعم الانصــ

 .(221: 2015هو السبيل للتخلص من عيوب التفرد بالقرار الإداري )أبو زر،  

‌:سادساً:‌مجالات‌القيادة‌الموزعة

وجود ثلاث مجالات أســــــاســــــية للقيادة الموزعة، والتي  إلى   ((Gordon,2010 أشــــــار جوردن

 تتضمن:
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إل     الرسية ععضمك  المكو  الي  عسمة  الكسسمسمة العةىيكية :الأهدافالرؤية والرساللة و -1

عحقيقهج والي  ك  خ له يسممهع عى  رئيس القسممي عحديد احدوار والكسممسوليبب الكمىوز  

الهيئة العدريسممية والرسممبلة ععضممك  احسممىوز الي  يوز امعهبوه    أعضممب عوايةهب عى   

 الكسسسة.  أهدافالكمىو ةج وعىيهب يعي عحديد   احهدافلعحقيق  
  أعضمب  و  : ععكثع  شمنع أسمبسما  بلعشمبرل والعةبو   ي  رئيس القسميالمساؤولية الشاالرةية -2

 شمنع أسمبسما عى  وضمو  احدوار   قبئيالهيئة العدريسميةج حي  أ  موب  القيبدن الكواعة  

الهيئة العدريسممية ورئيس القسممي فا عماييهب. نكب    أعضممب العا ك  الكاعرض أ  يعشممبرل  

الهيئة    أعضمب يوز عى  رئيس القسمي أ  يددرل حوي اتخع فبب والاروقبب الكووودن  ي   

 ك  أوع كمحهي احدوار والكسسوليبب العا عمبس هي.  العدريسية
  الهيئة   أعضممممب كق : وها عةما احعكبع العا يمايهب رئيس القسممممي  المملرساااالق الييلدية -3

رشمبدهي محو  إ الهيئة العدريسمية و  أعضمب العدريسميةج والعا ععمىز ك  رئيس القسمي عوويه  

-2010:260رئيس القسممي والقيبدن الكواعة  ل هي الككبرسممبب القيبدية العا يوز كةرفعهب  أ 

 .  (Gordonج(287

‌خصائص‌القيادة‌الموزعة:‌‌:سابعاً‌

ميقول أن وودز وآخرون  ،( خصـائص القيادة الموزعة وسـماتها2011يسـتعرض أحمد الزكي )

(2004  Woods & all قد ركزوا على ثلاث خصــائص رئيســة تميز هذا )من القيادة، وهي   النهج

وأن الحــدود مفتوحــة ميمــا يتعلق بمن   ،أنهــا تملكهــا الجمــاعــة وليس الفرد وأنهــا نتــاج العمــل الجمــاعي

اســـتراتيجية لإدارة بوصـــفها  والتي قد تبرر الأخذ بها   ،يادي للمؤســـســـةالفريق الق إلى   يمكن أن ينضـــم

 وهي:   ،المؤسسات  

القيــادة الموزعــة تجلــب النجــاح في التعــامــل مع المشــــــــــــــكلات والتهــديــدات والتغيير وهي لا  .1

تشـــــــجع فقط تبادل الأفكار والتشـــــــارك فيها وإنما تتطلب ذلك بشـــــــدةن فمن الممكن أن تثمر 
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الأفكار الجيدة عن نتائج إيجابية حيث يكون فريق العمل مســــتعداً لتشــــجيع عملية الانتقال  

 الواقع.  إلى   من المفهوم

القيادة الموزعة تشــــجع على اســــتخدام طرق جديدة غير تقليدية مباســــتخدام القيادة الموزعة   .2

ــياء ونختبر صــــــحتها من خلال   ــل للتعامل مع الأشــــ ــائل أفضــــ ــتطيع أن نبحث عن وســــ نســــ

 المراعاة المحسوبة للمخاطر.

في ظل القيادة الموزعة ليس كل شـــــــخص صـــــــانع قرار بل يعد كل شـــــــخص خبيراً يســـــــهم  .3

 .(468: 2011بخبرته في عملية صنع القرار )احمد الزكي،  

‌ثامناً:‌أنماط‌القيادة‌الموزعة

ــات  وتشـــكل جزءاً لا يتجزأ من   ــسـ ــائص المؤسـ ترتبط أنماط القيادة الموزعة ارتباطاً وثيقاً بخصـ

يص أنماط القيادة الموزعة  ويمكن تلخ ،هذه الخصـــــائص مثل القيم المشـــــتركة والعلاقات الاجتماعية

 ي:أتميما ي

ــة  حيث يتم توزيع  .1 ــســ ــبة للمؤســ ــميات الوظيفية: يتمثل في الأدوار الوظيفية المناســ نمط المســ

 .فرادالأدوار بناء على المسمى الوظيفي للأ

بناء على   فرادوية للأالأول : يعتمد على توزيع القيادة حسب مط التوزيع الواقعي )البراغماتي(ن .2

 احتياجاتهم وقدراتهم في المواقخ المختلفة.

في المناصـب القيادية    فرادالأنمط التوزيع الاسـتراتيجي: يركز على تخطيط المؤسـسـة لتعيين  .3

 وإبراز مساهماتهم الإيجابية في تطوير القيادة داخل الجامعة.  

من خلال إحســــاســــهم بمســــؤولية القيادة وزيادة وعيهم    فرادالأنمط التوزيع التدريجي: يكتســــبه  .4

 بالدور الذي يقومون به داخل المؤسسة.
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ــاءلأنمط التوزيع الفرصـــي: يوفر   .5 ــية   عضـ ــيع أدوارهم في الجامعة  الهيئة التدريسـ الفر  لتوسـ

 ظهار قدراتهم على إدارة المهام المختلفة داخل الجامعة.  إ القيادية و 

ــات القيادة، حيث  النهجنمط التوزيع الثقافي: يعتمد هذا  .6 على تأثير ثقافة الجامعة في ممارسـ

 .(234: 2015تتأثر هذه الممارسات بالقيم والمعتقدات السائدة داخل المؤسسة )عبد الله،  

‌تاسعاً:‌أنواع‌القيادة‌الموزعة

 تتنوع طرق توزيع القيادة إلى:

 التوزيع الرسمي: وفق التخصصات المحددة رسميا. (1

 التوزيع الواقعي: يعتمد على توزيع الأعباء حسب الخبرات الفعلية (2

 طويلة المدى والتعاون  الأهدافالتوزيع الاستراتيجي: يركز على   (3

 هيئة التدريس. أعضاءتطوير مهارات إلى   التوزيع التدريجي: يهدف (4

 التوزيع الفرصي: يمنح الموظفين فرصا ليصبحوا قادة. (5

 التوزيع الثقافي: يعتمد على بناء الثقة والتحفيز ضمن بيئة آمنة  (6

ــبق يتبين أن القيـادة الموزعـة تعزز التعـاون والعمـل الجمـاعي، وتمكن   فرادالأوبـالنظر لمـا ســــــــــــ

ــة  المبـــادرات كمـــا تســـــــــ ـــــوفرق العمـــل من اتخـــاذ القرارات و  هم في بنـــاء القـــدرات والخبرات وتعزز الثقـ

ــاءلة بين  ــاءوالمســ ــية هذه المزايا تجعل من القيادة الموزعة نموذجا فعالا لتحقيق   أعضــ الهيئة التدريســ

 ( .52: 2020)هيبة،    المؤسسات أهداف

‌عاشراً:‌القيادة‌الموزعة‌وعلاقتها‌ببعض‌المفاهيم‌الأخرى‌

لوحظ التشــــابه الكبير  فقد بعد الاطلاع على الأدب التربوي الســــابق الخا  بالقيادة الموزعة،  

ــاركية، والقيادة الديموقراطية،  مثل:  وبعض المفاايم القيادية الأخرى    بين القيادة الموزعة القيادة التشـــــ
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جديد من أنماط القيادة فحســــــــــــب، بل اتجاه   نهجوالقيادة بالتفويض، فالقيادة الموزعة ليســــــــــــت مجرد  

أين ومتى، وذلك في ظل نظام بوهو فهم من الذي يقوم بالقيادة    يحتوي على عنصــر جديد إضــافي،

   ومن هذه المفاايم : القائد فقطعلى  ديناميكي يقوم على الجماعة وليس  

ترى الباحثة أن ثمة تشـــابها بين القيادة الموزعة وبين القيادة  ‌‌القيادة‌الموزعة‌والقيادة‌الديموقراطية:

ــاركيـة في  أهميـة  ين على  النهجالـديموقراطيـة، من حيـث تـأكيـد كلا   والقيـادة، وعـدم تركز   الإدارةالتشــــــــــــ

بحد ذاتهم بل تكون القيادة من خلالهما ناتجة عن التفاعل والتشـارك بين   أفرادأو   السـلطة في يد فرد

المنخرطين فيها، وتتشـــــــابه القيادة الموزعة مع القيادة الديمقراطية من حيث إنها نشـــــــاط موزع   فرادالأ

المنخرطين في العمـل الـذي تـدور عبره مبـادرات   فرادالأتـدور ميـه مبـادرات العمـل القيـادي بين جميع 

الرئيس في المؤسـسـة ، ولا تقتصـر على قائد بل أو   العمل القيادي، ولا يقتصـر ذلك على المدير فقط

تتضــمن ممارســة جماعية للقيادة، وتعمل القيادة الموزعة على ممارســة القيادة ببيئة أخلاقية يســودها 

وتركز القيادة  التألخ والتازر والعدل، من خلال تضــافر جميع الجهود والتشــارك في حمل المســؤولية  

 (.234: 2014الموزعة على جميع الخبرات الموجودة. )أبو حسب، 

ومما ســــبق نســــتنج أن هناك تشــــابها بين القيادة الموزعة والقيادة الديمقراطية، إلا أن القيادة الموزعة 

ومهامهم بخصـــــو  مهام محددة، بناء على خبراتهم وهذا يشـــــكل    فرادالأخبرات  بتولي اهتماما أكبر 

 (.234: 2019فارقاً واضحا بين القيادتين )طه،  

التفويض، فــالقيــادة  ب ــفرق بين القيــادة الموزعــة والقيــادة    هنــاك  القيـادة‌الموزعـة‌والقيـادة‌بـالتفويض:

  بها  ، بينما القيادة بالتفويض مســـؤولية يعهد القائدبين الاعضـــاء  مســـؤولة جماعيةقيادة تعد  الموزعة  

ــيـه واجبـات ومهـام معينـة، مبينـا حـدود هـذه الواجبـات والنتـائج المطلوب تحقيقهـا،  إلى   بعض مرؤوســــــــــــ
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ــفهـاالقيـادة الموزعـة إلى    وقـد وجـه بعض البـاحثين انتقـادات ليســــــــــــــت أكثر من مرادف لمفهوم   بوصــــــــــــ

 .(37: 2020)جبران،    التفويض

 فرادالأ: تركز القيادة التشــاركية على فكرة رئيســة هي التأثير في القيادة‌الموزعة‌والقيادة‌التشـاركية

ــة  في ــســــــــ ــالحهم بما  داخل المؤســــــــ يحقق لديهم  تقدير أمور العمل والأمور التي تهمهم وتمس مصــــــــ

ــؤولية، و  حفزهم على إجادة العمل والتعاون والانســــــــــــجام، وهذا يجعل مهمة القائد  يالشــــــــــــعور بالمســــــــــ

ق القيادة التشـــاركية مبدأ المشـــاركة الجماعية  بُ طّ التشـــاركي أكثر ســـهولة وفاعلية في الوقت نفســـه، وتُ 

ــنع القرار بعد أن  ــارك التابعون مع القائد في عملية صــــــ ــنع القرار وتنفيذه، بحيث يشــــــ في عملية صــــــ

قرار معين. وتكون عملية توزيع إلى    للوصـول  يةالأسـاس ـيعمل القائد على تزويد التابعين بالمعلومات 

بطريقة محددة، وتحت إشــــــــراف القائد نفســــــــه، كما وأن القائد التشــــــــاركي    فرادالأمهمات العمل على 

القيادة  أما   إسـداء النصـائح والمشـورة للقائد،  فضـلًا عنمسـؤول ويتحمل التابعون جزءا من المسـؤولية  

ــميــة، فهي تهتم  تركز على التفــاعــل بــدلا من الإجراءات الموجودة  فــإنهــا    الموزعــة في الأدوار الرســــــــــــ

قادة أم لا، بحيث تعيد القيادة الموزعة تشــكيل اء تم تعريفهم أم تصــنيفهم رســميا دة ســو ابممارســات الق

:  2020)جبران،    الســــلطة المركزية والنظام التنظيمي، الذي يتطلب عملية صــــنع القرار بشــــكل افقي

65). 

( أن (Kocolowsk,2020:23  عن دراســـــــــة كوكولوســـــــــكي  ( نقلاً 2013وقد بينت دراســـــــــة خليفة )

ــاركيــة في أن القيــادة الموزعــة تعمــل على ربط الخبرة مع   القيــادة الموزعــة تختلخ عن القيــادة التشـــــــــــــ

ــين العملية التعليمية، ــاركية فتتضـــــمن  أما   العمل القيادي، والذي ينعكس بدوره على تحســـ القيادة التشـــ

مسـؤوليات يتم تشـاركها مع الآخرين في المؤسـسـة، بمعنى أن قيام القائد واتباعه بالمشـاركة في صـنع 

ــهيــل العمــل من قبــل القــائــد حيــث تتوفر لــدى التــابع القــدرة   القرار بطريقتين همــا: تبــادل الآراء وتســــــــــــ
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،  للهيئة التدريسية القيادة الموزعة فتشمل على قادة يوفرون بيئة أما  والمعلومات اللازمة لأداء المهام،

 ليعملوا بشكل جماعي للتضافر والتازر بشكل أكبر من مجموع جهود الفرد الواحد.  

‌المبحث‌الثاني
‌الرضا‌الوظيفي

‌الرضا‌الوظيفيمفهوم‌‌نشأة:‌‌اولاً‌

ــا‌في‌اللغة ــى عنه، أحبه وأقبل عنه )نعمة،    :الرضـ ــا    ،(848:  2000رضــ في معجم  اذ عرف الرضــ

رضی رضوانا ورضوانا، ورضاة عنه وعليه فهو ضد سخط أي رضي  منجد الطلاب: رضي رضی و 

 American)كما عرفه معجم التراث الأمريكي)  ،(249: 1997بالشــــــــــــيء وقنع به") البســــــــــــتاني،  

heritage : dectionary ــبــاع رغبــة : 2014)لوكيــا،    ميــلأو    حــاجــةأو    على أنــه تحقيق و إشــــــــــــ

119.) 

فصلًا  الرضـا عن العمل يعبر عن الشـعور الداخلي الذي يشـعر به الفرد نحو عمله   الرضـا‌اصـطلاحا:

القناعة والارتياح مع  عن درجة إحســـــــــاس الفرد بالســـــــــعادة و   تمثيله الحالة النفســـــــــية التي تعبر عن

 (.53: 1985العمل نفسه وبيئة العمل وكذا المؤثرات الأخرى )عاشور، 

ختلاف بين شــعور الشــخص اتجاه ما ســيحصــل عليه،  : عبارة عن ا يرى لونز أن الرضــا هوو 

وما يدركه الشـــــــــــــخص بأنه حصـــــــــــــل عليه بالفعل، فعندما تكون المكافأة المقدمة أقل مما كان يدرك 

عدم الرضــا هو النتيجة، وعندما يتســاوى إدراكه مع  فإنَّ   الفرد أنه يجب الحصــول عليه،أو    الشــخص

كذلك عرفه ســــــــيكنز على أنه   ،(552: 1999)العتبيي،    المكافأة المقدمة يكون الرضــــــــا هو النتيجة

  عوامل معينة للوظيفة أو    الاتجاهات نحو عناصـــــــــــرأو    يمكن مجموعة المشـــــــــــاعر المتعلقة بالعمل،

 .(212: 2002)عبد الباقي،  
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فالرضـــا في مصـــطلح علم النفس هو ما يتضـــح من بعض المتغيرات المتعددة التي لها علاقة 

بالرضا الوظيفي ومفهومة وهي متغيرات متنوعة، كما أن مفهوم الرضا الوظيفي لا يدل عليه تعريف 

مفهوم الرضـــــــــــــا في الحياة بصـــــــــــــيغ متعددة  إلى   بذاته فهو متعدد المعاني، ومن المعاني ما يشـــــــــــــير

التفكير المتأني حول موضـوع الرضـا وقد تعددت تعريفات الرضـا الوظيفي  إلى   ومتنوعة وهي تدعونا

العلماء المختلفون والباحثون مفهوم الرضــا الوظيفي وهنالك   فيهاوذلك لاختلاف المداخل التي تناول  

ــا   العديد من المحاولات التي بذلت لتحديد معنى محدد للرضــــا الوظيفي وعلى ســــبيل المثال إن الرضــ

ــباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع   ــعادة لإشـ ــي بالقناعة والارتياح والسـ ــعور النفسـ الوظيفي هو الشـ

ــه وبيئـة العمـل   مع الثقـة والولاء والانتمـاء للعمـل ومع العوامـل والمؤثرات البيئيـة الـداخليـة  العمـل نفســــــــــــ

محصــلة   يُعَدأن الرضــا الوظيفي هو اتجاه إلى    والخارجية ذات العلاقة وفي تعريف آخر يشــير بلوك

ــه بتقدير الفرد للعمل   للعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل ويكشـــخ عن نفسـ

وإدارته   فالرضــا الوظيفي يمثل حصــيلة لمجموعة العوامل ذات الصــلة والعمل الوظيفي والتي تقاس  

ــا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة لل  ــاً بقبول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضـــ ــاســـ شـــــعور الوجداني الذي  أســـ

 ( .21: 2003ضيق.)مرسي،  أو    يمكن للفرد من القيام بعمله دون ملل

ــعادة والارتياح أثناء   (2004)عبد الباقي   فُ عرَّ كما يُ  ــا الوظيفي بأنه شـــــــعور الفرد بالســـــ الرضـــــ

أدائـه لعملـه ويتحقق ذلـك بـالتوافق بين مـا يتوقعـه الفرد من عملـه ومقـدار مـا يحصــــــــــــــل عليـه فعلًا في 

ــا الوظيفي يتمثـل في المكونـات التي تـدفع الفرد للعمـل والإنتـاج )عبـد البـاقي،   هـذا العمـل وأن الرضــــــــــــ

2004 :321.) 

تجاه     الهيئة التدريســـــــــية( الرضـــــــــا الوظيفي بأنه عبارة عن مشـــــــــاعر  2001ويعرف )حســـــــــن 

ــلوا عليه من وظائفهم كما   أعمالهم وأنه ينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي أن يحصــ
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في   الإدارةأنه محصـلة للاتجاهات الخاصـة نحو مختلخ العناصـر المتعلقة بالعمل والمتمثلة بسـياسـة  

نجازه والاعتراف والتقدير  الأمان بالعمل ومسـؤوليات العمل وإ   المؤسـسـةتنظيم العمل ومزايا العمل في 

 ( .110: 2001)حسن،  

نه: هو الشـــعور النفســـي بالقناعة والارتياح والســـعادة لإشـــباع  أب  توضـــيح مفهوم الرضـــاوقد تم  

الحـاجـات والرغبـات والتوقعـات مع العمـل نفســــــــــــــه وبيئـة العمـل مع الثقـة والولاء والانتمـاء للعمـل ومع 

ــا  ف  ،(11: 2018  ،العوامل والمؤثرات البيئية الداخلية والخارجية ذات العلاقة )مصـــطفى محمد الرضـ

هو مجموعة الاهتمامات بالظروف النفســية والمادية والبيئية التي    Hoppockالوظيفي عند هو بوك 

 .(260: 2021)جدي وآخرون،    تجعل الفرد العامل يقول بصدق إني راضي في وظيفتي

في مفهوم   الأولتمثـل في البعـد  ويأبعـاد    ةوقـد تحـدد مفهوم الرضـــــــــــــــا الوظيفي من خلال ثلاث ـ

ــا الوظيفي ــتجابة شـــعورية لظروف العملالرضـ ــفه اسـ ــا    ،: بوصـ والبعد الثاني: ويتمثل في مفهوم الرضـ

والبعد الثالث:    .فرادالأالوظيفي بوصـفه اسـتجابة شـعورية تتحدد بتوقعات الأداء واسـتجاباتها لحاجات  

ويتمثل في مفهوم الرضــــا الوظيفي مفهوم الرضــــا الوظيفي بوصــــفه اســــتجابة لعوامل متعددة ومتركبة  

تتمثل في عوامل كثيرة مثل طبيعة العمل والراتب والاشراف، والتقدم الوظيفي، والعلاقات مع الزملاء  

 ( .167: 2001)كريم،  

( عبارة عن شـــــــــــــعور داخلي يكون إيجابيا نحو   2005)حمامي، فالرضـــــــــــــا الوظيفي في نظر

ــلبيـا فيؤديأو    العمـل فيزيـد من الإنتـاج، من الأمور التي   ا التقـاعس عن العمـل، وهنـاك عـددً إلى    ســــــــــــ

ــه، ونظـام المكـافـات، والحوافز، والعلاقـات مع الزملاء"   تؤثر ميـه، منهـا ظروف العمـل، والعمـل نفســــــــــــ

 ( .72: 2005)حمامي، 
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ــبق من  ــراً    المفاايممن خلال ما ســـــ ــا الوظيفي يرتبط ارتباطاً مباشـــــ ــتنتج الباحثة أن الرضـــــ تســـــ

وكلاهما ينعكس على ســــــــلوكه داخل   اســــــــلبيَّ أو    اتأثير إيجابيَّ أما    بالعامل النفســــــــي للعامل ويؤثر ميه

سـلباً تبعا لرضـاه الوظيفي وأن الرضـا الوظيفي  أو    إيجاباً أما  وأيضـا يتأثر أدائه تأثيراً طردياً   المؤسـسـة

ــلـــة توافق الفرد في محيط عملـــه الـــذي يكون في الغـــالـــب راجعـــاً  جملـــة من إلى    مـــا هو إلا محصــــــــــــ

 المتغيرات والعوامل والسمات الشخصية المتكاملة.  

‌الرضا‌الوظيفي‌أهمية‌ثانياً:‌

يرتبط الرضــا الوظيفي ببعض النتائج الوظيفية الضــرورية، اذ يؤثر بشــكل ايجابي على القيادة  

ــا الوظيفي كـذلـك  البقـاء ميـه، ويرتأو    والـذي يؤثر بـدوره على احتمـاليـة ترك العمـل  الموزعـة بط الرضــــــــــــ

وتقديم الدعم لها،   التي يعمل بها لعمل، والذي ينعكس في الفخر بالانتماء لمؤسـسـتهبالإخلا  في ا 

ــويـا : 2021القيـادة الموزعـة )عرفـان،  إلى    كمـا أن الرضــــــــــــــا الوظيفي والاخلا  للعمـل يقودان ســــــــــــ

 (:188: 2021)غزالي وعبون،   الآتيةالرضا الوظيفي في النقاط  أهمية وتتلخص   ،(164

 أهم مسببات التوازن النفسي المؤثر على القيادة الموزعة    أحديعد الرضا   .1

تعد وضــــعية العمل من بين عوامل الرضــــا ومشــــاكل الصــــحة العقلية فإذا كانت الوضــــعية   .2

 جيدة للعمل قد يحدث الرضا لدى العامل مما ينتج عنه الطمأنينة وراحة النفس.

 . الجامعاتفي     الهيئة التدريسيةانخفاض نسبة غياب إلى   إن ارتفاع درجة الرضا يؤدي .3

 .  الهيئة التدريسيةارتفاع مستوى الطموح لدى إلى   ن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤديإ  .4

  .قل عرضة لحوادث العملفي عملهم يكونون أ الأكثر رضا    الهيئة التدريسيةإن   .5
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بها  حيث أن الوضــــــــــعية النفســــــــــية المريحة التي تتمتع  ،القدرة على التكيف مع بيئة العمل .6

ــريــة تعطي إمكــانيــة أكبر للتحكم في عملهــا ومــا يحيط بــه )غزالي وعبون،   الموارد البشــــــــــــ

2021 :188.) 

ــبـــاب  223:  2007( و )عبـــد الرحمن،  234:  2016ويرى )الكنـــدري،   ( أن من أهم الأســــــــــــ

 ما يلي: هو  للهيئة التدريسيةالداعية للاهتمام بالرضا الوظيفي  

 في الجامعة.   الهيئة التدريسيةخفض نسب غياب  إلى    يؤدي الرضا الوظيفي (1

 الجامعة.   الهيئة التدريسيةالرضا الوظيفي يسهم في ارتفاع مستوى الطموح لدى  (2

 زيادة الإنتاج.إلى    يؤدي الرضا الوظيفي (3

 الرضا الوظيفي يساعد على الاستغلال الأمثل للموارد. (4

 الإقلال من حوادث العمل.إلى    يؤدي الرضا الوظيفي (5

 .للجامعة   الهيئة التدريسيةزيادة درجة ولاء وانتماء إلى   الرضا الوظيفي يؤدي (6

، وكذلك للمجتمع والتي سـوف  المؤسـسـةكبيرة لكل من الموظخ و أهمية وكذلك للرضـا الوظيفي  

 على حده، وهي: نوضحها كلاً 

ــا‌الوظيفي‌للموظ أهمية‌‌  -1   عندما يكون شــــــعور الموظخ مرتفعاً بالرضــــــا الوظيفي،   :الرضــ

قـدرتـه على التكيف مع بيئـة العمـل، وكـذلـك رغبتـه في الابتكـار والإبـداع، إلى    ذلـك يؤديفـإنَّ 

ذلك يزيد فإنَّ   فحين يشــــعر الموظخ بأن حاجاته المادية وغير المادية مشــــبعة بشــــكل كافي

 ( .134: 2014المنصور،  )داء الأعمال المناطة له بطريقة جيدة ومميزة أ لديه الرغبة في 

ــا‌الوظيفي‌للمنظمةأهمية‌ -2 ــا     الهيئة التدريســـــيةعند ارتفاع شـــــعور الموظفين و   :الرضـ بالرضـــ

التي يعملون بها، وذلك بارتفاع مســتوى   المؤســســةذلك ينعكس بالإيجاب على فإنَّ   الوظيفي
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الهيئـة  الإنتـاجيـة والفعـاليـة للمنظمـة، فـالرضــــــــــــــا الوظيفي عـامـل مهم يخلق الرغبـة للموظفين و 

للمنظمة، فعندما يشعر الموظفين   ولأنهمدائهم وارتفاع مستوى أ بالإنجاز وتحسين      التدريسية

بها لأنهم  بأن الوظيفة التي يعملون بها أشــــــــــــبعت حاجاتهم يزيد تعلقهم   الهيئة التدريســــــــــــيةو 

 .ونها مصدر رزقهميُعَد

ــا‌الوظيفي‌للمجتمعأهمية‌ -3 الهيئة  : الرضــــــا الوظيفي يعكس ارتفاع شــــــعور الموظفين و الرضــ

بالإيجاب على المجتمع وذلك من خلال ارتفاع معدلات النمو والإنتاج، وتحقيق     التدريســـية

 (.164: 2012)القحطاني،   عالفاعلية الاقتصادية التي تساهم في تطوير المجتم

‌:خصائص‌الرضا‌الوظيفي‌اً:ثالث

 يمكن أن تحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي ميما يلي:  

تعدد  إلى    تعدد مفاايم طرق القياس أشـــــــــار الكثير من الباحثين في ميدان الرضـــــــــا الوظيفي -1

التعريفات وتباينها حول الرضــــــــــــــا الوظيفي وذلك لاختلاف وجهات النظر بين العلماء الذين  

 تختلخ مداخلهم وأرضياتهم التي يقفون عليها.  

ــوع فرديإلى    النظر -2 ــا الوظيفي على أنه موضـــــ ــا الوظيفي  إلى    غالباً ما ينظر  ،الرضـــــ الرضـــــ

ما يمكن أن يكون رضــا لشــخص قد يكون عدم رضــا الشــخص  فإنَّ  على أنه موضــوع فردي

آخر فالإنسان مخلوق معقد لديه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد انعكس 

 هذا كله على تنوع طرق القياس المستخدم. 

الرضـــــا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للســـــلوك الإنســـــاني نظراً لتعدد وتعقيد  -3

وتداخل جوانب الســـــــــلوك الإنســـــــــاني تتباين أنماطه من موقخ الآخر ومن دراســـــــــة الأخرى،  
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بالتالي تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف  

 .المتباينة التي أجريت في ظلها تلك الدراسات

الرضـــــــــــــا الوظيفي حالة من القناعة والقبول: يتميز الرضـــــــــــــا الوظيفي بأنه حالة من القناعة   -4

والقبول ناشــــــــــئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفســــــــــه ومع بيئة العمل وعن إشــــــــــباع الحاجات  

والرغبــات والطموحــات، ويؤدي هــذا الشــــــــــــــعور بــالثقــة في العمــل والولاء والانتمــاء لــه وزيــادة 

 العمل. أهدافوالإنتاج لتحقيق  الفاعلية في الأداء  

للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: حيث يعد الرضا الوظيفي   -5

محصـــــلة للعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل ميكشـــــخ عن نفســـــه  

أو    في تقدير الفرد للعمل وإدارته ويســــــتند هذا التقدير بدرجة كبيرة على النجاح الشــــــخصــــــي

الشـــــــخصـــــــية وعلى الطريقة التي يقدمها للعمل وإدارة العمل في   الأهدافالفشـــــــل في تحقيق  

 هذه الغايات.إلى    سبيل الوصول

رضــا الفرد عن عنصــر معين ليس دليلا على رضــاه عن العناصــر الأخرى: إن رضــا الفرد   -6

عن عنصــر معين لا يمثل ذلك دليل كافي على رضــاه عن العناصــر الأخرى كما أن ما قد 

يؤدي الرضـــــا فرد معين ليس بالضـــــرورة أن يكون له نفس قوة التأثير وذلك نتيجة لاختلاف  

  .(39: 2015وتوقعاتهم )البارودي،    فرادالأحاجات 

 ( خصائص الرضا الوظيفي كالاتي:  2008وقد ذكر زيادة )

إلى    تعدد مفاايم طرق القياس: حيث أشــــــار الكثير من الباحثين في مجال الرضــــــا الوظيفي -1

 تعدد التعريفات ومدى اختلافها وتباينها، وذلك باختلاف وجهات النظر التي يقفون عليها.
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ــوع فردي: هناك من ينظرإلى    النظر -2 ــا الوظيفي بأنه موضـــ ــا الوظيفي بأنه  إلى   الرضـــ الرضـــ

ــا شـــخص آخر، وهنا يمكننا القول بأن  ــا لشـــخص وعدم رضـ موضـــوع فردي وبأنه يكون رضـ

الطبيعة البشــــــــــــرية تختلخ من شــــــــــــخص لآخر، وأن الإنســــــــــــان لديه دوافع وحاجات متعددة  

 وتختلخ من وقت لآخر، وهذا بطبيعته ينعكس على تنوع طرق القياس المستخدمة. 

الرضـــا الوظيفي يتعلق بالعديد من جوانب الســـلوك الإنســـاني المتداخلة: نظراً لتداخل جوانب   -3

أخرى، حيث تظهر نتائج متناقضة إلى   السلوك الإنساني وذلك من خلال تباين أنماط دراسة

  يتْ ومتضــاربة للدراســات التي تناولت الرضــا الوظيفي لأنها اعتمدت على الظروف التي أجرَ 

 .في ظلها تلك الدراسة

الرضـــــــــــــا الوظيفي حالة من القناعة والقبول: يتميز الرضـــــــــــــا الوظيفي بأنه حالة من القناعة   -4

ــأ هذه الحالة عندما يتفاعل الفرد مع العمل وبيئة العمل ــباع  أو    والقبول، وتنشــــ عندما يتم إشــــ

الثقة والولاء والانتماء للعمل وبالتالي يزيد الى تعزيز  يؤدي هذا الشـــــــــعور  و حاجاته ورغباته،  

 وغايات العمل.  أهدافمن الفاعلية في الإداء والإنتاج لتحقيق  

ــا الوظيفي   -5 ــياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي: يُعد الرضـــــــ ــا عن العمل مرتبط بســـــــ الرضـــــــ

محصـــــــــــله للعديد من الخبرات المرتبطة بالعمل، حيث أن ذلك يكشـــــــــــخ عن نفيه في تقدير  

الشــخصــية ويعتمد  الأهداففشــله في تحقيق  أو    الفرد لإدارة العمل، ويســتند على نجاح الفرد

 .هذه الغاياتإلى    على الأساليب التي يقدمها لإدارة العمل في سبيل الوصول

لعناصـــــر الأخرى: عندما يكون الفرد  ا ن عنصـــــر معين ليس دليلًا عن رضـــــاه  رضـــــا الفرد ع -6

ــياً عن العناصــــــر الأخرى، وإن   ــياً عن عنصــــــر معين ليس دليلًا كامياً بأنه يكون راضــــ راضــــ
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ــر   ــا بالعناصــ ــروري أن يكون له نفس قوة التأثير للرضــ ــر معين ليس بالضــ ــاه عن عنصــ رضــ

 (.234: 2008وتوقعاتهم )زيادة،   فرادالأالأخرى وذلك باختلاف حاجات  

‌:‌العوامل‌المؤثرة‌على‌الرضا‌الوظيفيرابعاً‌

من أو    العمل الوظيفيأو   يتأثر الرضـــــــا الوظيفي بالعديد من العوامل الناتجة عن الفرد نفســـــــه

 ويمكن تصنيف هذه العوامل إلى:  ،البيئة التنظيمية المحيطة بالفرد

كحصممىة كخعىف الكشممبعر  أو   عبكعيكثع   ا كعغير  ي يةد الرضممب ع  الةكع  إ الةواكع العمظيكية و •

العا عنوممب لمدا الارد عومبم عكىمه وي حظ عى  هميا الارض أ  الرضمممممب ع  الةكمع يكثمع 

اتشمم بعبب العا يحصممع عىيهب الارد ك  الكصممبدر الكخعىاة العا عرع م فا عصممورم  بلوظياة  

 (.234: 1986العا يشغىهب )عبشورج  

 :يأتيولقد تمثلت أهم العوامل التنظيمية التي تؤثر على الرضا الوظيفي ميما  

ن الأجر لا يقتصــر على إشــباع الحاجات الدنيا، وإنما يمتد ليعطي الشــعور بالأمن إ الأجر:   . أ 

  المؤسسة لتقدير وعرفان  بوصفه رمزًا إليه الفرد   رُ ظَ نْ المكانة الاجتماعية كما قد يُ إلى    وليرمز

بل إنه في بعض الحالات قد يكون وسـيلة لإشـباع الحاجات الاجتماعية من خلال   ،لأهميته

 .(234: 1986)عاشور،   ما يتحه الفرد من تبادل المجاملات الاجتماعية مع الآخرين

ــؤولية وصـــــلاحية ودرجة التنوع في  :محتوى‌العمل .ب ــمنه من مســـ يمثل محتوى العمل ما يتضـــ

صــــــلاحيات لإنجاز عمله، ومن هنا نجد أن   حُ منْ المهام، حيث يشــــــعر الفرد بأهميته عندما يُ 

ــا الفرد في  طبيعـة المهـام التي يؤديهـا الفرد في عملـه تلعـب دورا هاما في التـأثير على رضــــــــــــ

 ( .312: 2006عمله )محمد عباس،  

ــاتالترقية . ج ــير الدراسـ ــا الوظيفي للفرد على متغير إلى    : تشـ توقخ تأثير هذا العامل في الرضـ

وهنا يمكن القول بأنه    ،آخر وهو مستوى طموح الفرد وتوقعاته عن فر  الترقية المختلفة له
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ــاه عن أو    كلما كان طموح الفرد توقعات الترقية لديه أكبر مما هو متاح فعلا كلما قل رضــــــــ

العمــل وكلمــا كـان طموح الترقيــة لـديـه أقـل ممــا هو متــاح فعلا كلمــا زاد رضـــــــــــــــا عن العمــل 

 . (331: 2005)الصيرفي،  

ــلوب المتبع   .د ــمن الأســــ ــراف ويتضــــ ــلطة التي يمنحها الرئيس  في نمط الإشــــ درجة تفويض الســــ

ــة بالعمل ــاركته لهم في اتخاذ القرارات الخاصـــــ ــيه ومدى مشـــــ مدى تقدير الرئيس  و   ،المرؤوســـــ

ــكاويهم و ل  ــيه ومدى اهتمامه بشــ ــتوى الثقة المتبادلة بين الرئيس    ،أخذه بمقترحاتهممرؤوســ ومســ

 .(314: 2010ومرؤوسيه )هاشم،  

ــيرفي )جمـاعة‌العمـل .ه آخرين في   أفراد( أنه كلمـا كان تفـاعل الفرد مع 2005: يلاحظ الصــــــــــــ

ــا الفرد عن  العمل يحقق تبادلًا  ــدرا لرضـــــــ للمنافع بينه وبينهم كلما كانت جماعة العمل مصـــــــ

 .(331: 2005عمله )الصيرفي،  

ــاعاســاعات‌العمل . و ــتخدام وقت : بالقدر الذي توفر ميه سـ لراحة يزيد ل ت العمل للفرد حرية اسـ

الرضا عن العمل و بالقدر الذي تتعارض ساعات العمل مع وقت الراحة وحرية  نتيجة لذلك  

 ( .221: 1995الفرد في استخدامه بالقدر الذي ينخفض به الرضا عن العمل )حسن،  

( في كتابه الســـــــــلوك التنظيمي على أن  2003: يؤكد أنور ســـــــــلطان )ظروف‌العمل‌المادية . ز

ــاه   ظروف العمـل المـاديـة تؤثر على قوة الجـذب التي تربط الفرد بعملـه أي على درجـة رضــــــــــــ

عن العمل فمعدل دوران العمل ومعدل ال ياب يرتفعان في الأعمال التي تتصـــــــــــخ بظروف 

 ( .167: 2003عمل مادية سيئة والعكس صحيح )أنور سلطان،  

( بأن الفرد يقارن معدل عوائد المســــــــتلمة قياســــــــا  2006: أوضــــــــح محمد عباس)نظام‌العائد . ح

ــتوى تعليمـه .... الم مع معـدل عوائـد   الهيئـة    فرادالأبمـداخلاتـه مهـارتـه، قـابليـة خبراتـه مســــــــــــ
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معه قياســـا بمدخلاتهم، و إن نقص معدل ما يســـتلمه الفرد عن معدل ما يســـتلمه     التدريســـية

ــا" )محمد عباس،   ــتياء وعدم الرضــــــ ــعره بعدم العدالة وتكون النتيجة الاســــــ : 2006غيره يشــــــ

178). 

 الشخص نفسه وأهمها: إلى  : ترجعالعوامل‌الشخصية .1

ــير مـاهر )احترام‌الـاات . أ    ، لـدى الفرد للاعتـداد برأيـه  أنـه كلمـا كـان هنـاك ميلًا إلى  (  2003: يشــــــــــــ

ــا عن العملإلى    والعلو بقدره كلما كان أقرب  ،واحترام ذاته ــخا  الذين  أما   ،الرضـــــ أولئك الأشـــــ

عدم الاعتداد بالذات فإنهم عادة ما يكونون غير راضين عن العمل أو   قدرهم، بتواضعيشعرون 

 (.321: 2003)ماهر، 

: " كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضغوط في العمل والتعامل  عوامل‌متعلقة‌بتحمل‌الضغوط .ب

أولئك الذين يتقاعســــون بســــرعة و ينهارون فور وجود أما   كلما كان أكثر رضــــا،  ،والتكيف معها

 .(231:  2003 ،عقبات فإنهم عادة ما يكونون مستاءين )ماهر

الوظيفيـة والأقـدميـة  أو    : "كلمـا ارتفعـت المكـانـة الاجتمـاعيـة،عوامـل‌متعلقـة‌بـالمكـانـة‌الاجتمـا يـة . ج

ــا الفرد عن ـ إذا قلـت مكـانـة الفرد وظيفيـا واجتمـاعيـا وقلـت الأقـدميـة زاد أمـا  عملـه، دكلمـا زاد رضــــــــــــ

 (.203: 2003  ،استياء الفرد )أنور

إلى   (213: 2002  : يشــــــير )عبد الباقي،ومهاراتهم‌‌‌الهيئة‌التدريســــيةعوامل‌متعلقة‌بقدرات‌‌ .د

التي يمكن قياســـــها بتحليل خصـــــائصـــــهم وســـــماتهم مثل الســـــن والتعليم والمســـــتوى  هذه العوامل و 

 الوظيفي.  
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ــتعداد‌‌ .ه ــيةعوامل‌متعلقة‌باسـ : " كلما كان الاســــتعداد ايجابيا كلما زادت مهارات ‌‌الهيئة‌التدريسـ

الفرد وبالتالي يتحســن أداؤه الوظيفي ويرتفع معدل إنتاجيته نظرا لزيادة قدراته وهذا بلا شــك يزيد 

 ( .109:  2010 ،من رضا العامل عن عمله )هاشم

ــية  عوامل‌متعلقة‌بمســـــتوى‌الدافدية‌لدى‌العامل . و ــخصـــــ ــعب التحكم في العوامل الشـــــ : من الصـــــ

ــا الوظيفي للفرد إنما قد تكون ذات فائدة عن اختيار الفرد للوظيفة   ــين الرضــــ ــتخدامها لتحســــ واســــ

 ( .214: 2002)عبد الباقي،  

وجود أربعة أنواع من العوامل  إلى   (Han Yin & Zhang    2020 ويشـــــــير هان وزملاؤه )

 بالمؤسسات التعليمية، وهي كالتالي:  للهيئة التدريسيةالمؤثرة على الرضا الوظيفي  

شـــــــعور الفرد بالإنجاز  و المكانة الاجتماعية ودعمها الاجتماعي،  مثل   عوامل‌مرتبطة‌بالمهنة

 داخل مؤسسته، ومستوى استثمار الفرد لمهاراته وقدراته.

الراتب، والتطور الوظيفي، وشــــــــــــعور الفرد بالأمن والاســــــــــــتقرار  مثل  عوامل‌مرتبطة‌بالوظيفة

 .داخل المؤسسة التعليمية

ــة    عوامل‌تتعلق‌بالتنظيم ــســـــ حجم العمل وظروفه، وما يترتب عليه  والتي تتعلق بداخل المؤســـــ

وأسـلوبها في التعامل مع الموظفين، وتعد ثقافة زملاء العمل    الإدارةثقافة    فضـلًا عنمن مسـؤوليات،  

 وأوضاعهم الشخصية من العوامل التنظيمية المؤثرة على الرضا الوظيفي.  

ــتقرار العــائلي والاجتمــاعي لــديــه، وخبرة الفرد ومؤهلــه    عوامـل‌ااتيـة تتعلق بعمر الفرد والاســــــــــــ

 ( .Han Yin&Zhang   2020 :323)  العلمي

درضـــــــــــــــا الفرد عن وظيفتـه    نَ أ بـالتـالي نلاحظ   ــي    الأول  الأســـــــــــــــاس   يُعـَ لتحقيق توافقـه النفســــــــــــ

ذلك لأن الرضـــــا يرتبط بالنجاح في العمل والنجاح في العمل هو المعيار الموضـــــوعي    ،والاجتماعي
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ه. كما أنه يمكن أن يكون مؤشرا لنجاح الفرد في مختلخ  فرادالذي يقوم على أساسه تقييم المجتمع لأ

ــلوك غير الســــــوي للأ ــرية والاجتماعية. وكثيرا ما كانت مظاهر الســــ   فراد جوانب حياته الأخرى، الأســــ

أن ما يوفره العمل  أو    ،ومشـكلاتهم النفسـية ناشـئة عن إحسـاسـهم بأن هذا لم يكن العمل الذي يريدون 

 لا يرضي طموحاتهم.بعضها لا يشبع حاجاتهم و أو    انبهبمختلخ جو 

‌‌::‌انواع‌الرضا‌الوظيفيخامساً‌

تعددت الآراء التي تقســـــم أنواع الرضـــــا الوظيفي داخل المؤســـــســـــات التعليميةن حيث تم تقســـــيم 

عـدة أنواع وفقـا لعـدة محـددات، من أهمهـا: بيئـة العمـل ودرجـة التحقق،  إلى    أنواع الرضـــــــــــــــا الوظيفي

 النحو التالي:    لىخمسة أنواع رئيسة، وذلك عإلى    ويمكن تقسيم الرضا الوظيفي

ــا‌الوظيفي‌الداخلي -1 : يرتبط هذا النوع من الرضــــــــا بما يشــــــــعر به الموظخ تجاه عمله الرضـــ

ــة التعليمية، كما يتعلق بالجوانب الذاتية للموظخ مثل: التعبير عن الذات   ــســــــــ داخل المؤســــــــ

 الاعتراف التقدير، والقبول.  

: يرتبط هذا النوع من الرضـــا بما يحيط بالفرد في بيئة عمله داخل  الرضــا‌الوظيفي‌الخارجي -2

المؤسسة التعليمية، ويتعلق بالجوانب الخارجية للموظخ مثل: رئيسه المباشر، زملائه داخل  

 المؤسسة التعليمية اللوائح والأنظمة، وطبيعة العمل بالمؤسسة التعليمية.

ــا‌الوظيفي‌المتوقع -3 ــة    الرضـــــــ ــســــــــــــ هذا النوع مرتبط بواجبـات الموظخ داخل عملـه بالمؤســــــــــــ

بعـد إنجـاز مهـامـه )ابراايم،    الإدارةالتعليميـة، ودرجـة الرضـــــــــــــــا الوظيفي المتوقع تحقيقـه من  

2022 :397. ) 
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ــا الوظيفي الفعلي المتحقق    الرضــا‌الوظيفي‌الفعلي -4 ــا مرتبط بدرجه الرضـ هذا النوع من الرضـ

المتوقع الحصــــــــــــــول عليــه بعــد أدائــه لعملــه ولواجبــاتــه ولمهــامــه داخــل  أو    من قبــل الموظخ

 المؤسسة التعليمية.

ــا‌الوظيفي‌الكلي -5 : وهو إجمالي الشـــــــــــعور الكلي لدى الموظخ تجاه العوامل الداخلية  الرضـــــ

والخارجية معا، وكذلك كيفية تأثير تلك العوامل على درجة الرضـــــــــــــا الوظيفي المتحقق لديه  

 (.205 :2022)الحاج،  

‌مجالات‌الرضا‌الوظيفي‌‌اً:سادس

ــو   تتباين وجهات نظر الكتاب والبا ــا الوظيفي    مجالاتحثين بخصـــ ــر  أ لا  إ الرضـــ نها تنحصـــ

 :  يأتيرئيسة سيعتمدها البحث لوجود قدر كبير من الاتفاق عليها، وتتمثل بما  مجالاتفي مجموعة 

‌:الإنسانية:‌العلاقات‌‌الأولالمجال‌

ـــــــــــلالها    ساليب السلوكية والوسائلتلك الأ  الإنسانية  يقصد بمفهوم العلاقات التي يمكن مـــــــــــن خِّ

 على المزيد مـن العمل المثمر. وزيادة تحفـيزهم  فرادالأثارة دافعية إ 

ــها ذلك السلوك الإداري أب  الإنسانيةوتعرف العلاقات  ــذي يقوم على تقدير كل فرد  نــــ ولكونه    الــــ

 (.59: 1974 ،قيمة عليا فـي حد ذاته )فهمي

فـــــــــي   فرادالأ نـــــــــه )تلك العلاقات المتبادلة بينأب  الإنسانيةالعلاقات    كمـــــــــا يمكن تعريف مفهوم

ــيةوالانســــجام بين جميع    موقخ العمل التي تحقق نوعا مــــــــــــــــــن التوافق إلى    وتدفعهم  ،  الهيئة التدريســ

على    وتضفــــــــــــــي  ،وتشبع لديهم حاجاتهم المتنوعة  المؤسسة أهدافبكفاية لتحقق مــــــــــــــن ورائها   العمل

 ( .193:  1996 ،)العرفـي ومهدي  إنسانـيا تعاونيا خلاقا( العمل طابعا اجتمـاعيا
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ــة جو مــــن الثقةإلى    تسعى  هي تلك العلاقات التي  الإنسانية  ن العلاقاتأ ونرى    والتفاهم    تهيئــ

ــدف تحقيق    الهيئة التدريسـيةو  الإدارةوالاحترام المتبادل بين   وفاعلية   المرسـومة بكفاءة  الأهدافبهَـــــــــــــ

 واقتصاد.

تنمية المُجتمـــــع مـــــن   محيط العمل تتفق تمـــــامـــــا مع مباد  وأسس  فـــــي  الإنسانيةإن العلاقات 

وكل هـــــــذه    ،الجمـــــــاعي  ونجاح العمل  ،والتعاون والإشراف الفعال  حَـــــــيث تغيير الاتجاهات والمشاركة

فـــــــي العلاقات    العمل وميادين تنمية المُجتمـــــــع، والأسس المعلنة  راعى فـــــــي ميادينالأمور يجب أن تُ 

بهم، وهـذه المشاركة تتيح   فـي الأعمـال المـنوطة فرادالأفـي مشاركة    الإدارةتتفق مع أسس    الإنسانية

سير العمل، ومــــــن هنا يبدأ   واجتمــــــاعيا فــــــي عمله ويساعد على تنظيم الفرصة لكي ينمو الفرد فكريا

 ،)سعيدكبر  أ هدا لإنجاحه ولو تطلب مـــــــنه جهدا العمل فـــــــيعمل جا  شعوره بالنمو جزءا لا يتجزأ مـــــــن

1998 :104. ) 

  التوازن   تحقيق  مع  معين موقخ  فـــي فرادالأ واقع  تنشيط عملية  الإنسانية بالعلاقـــات  يقصد  كمـــا

  الإنسانية  العلاقات  مفهومإلى    "ديفز"  ويشير  المرغوبة،  الإدارة الأهداف وتحقيق  النفسي  رضاهم بين

 وهو  محددة،  أهداف  لتحقيق تشكيلات فــــــــي يتجمعون   حَــــــــيث  فرادالأ بين  التفاعلات  على  يقوم  بإنــــــــه

  يحقق  بحَــــــــــيث ومتعاون   مــــــــــنتج بشكل معا العملإلى    يدفعهم معين موقخ فــــــــــي  فرادالأ تكامل  أيضا

 .(62 :2002  ،احمد) ثانية جهة مـن  المؤسسة أهدافو  جهة مـن  الفرد أهداف بين  التواؤم

الناجحة والقادرة    الإدارةفــي بلورة   الإنسانيةعــن دور العلاقات    ولهــذا بدأ العلمــاء فــي الحديث 

الشخصية والاجتمـــاعية والمهنية ولكنها بالمعـــنى السلوكي يقصد بها   على الاهتمـــام بمطالب الإنسان

بين رضاءهم النفسي وتحقيق    فـــــــــي موقخ وغيرها. معين مع تحقيق توازن  فرادالأعملية تنشيط واقع 

أيضاً الأساليب السلوكيـــة والوسائل والأساليب التـــي يمكن بها استثارة   المرغوبة. ويقصد بها  الأهداف
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ــن العمل المثمر  دافعية الناس  ــنتج وتركز العلاقات   وتحفزهم على المزيد مـــ   فراد الأعلى   الإنسانيةالمـــ

عبارات  أو   المـــــادية وهي ليست مجرد كلمـــــات طيبةأو    على الجوانب الاقتصادية>أكثر مـــــن تركيزها

 (.56:2006،)رشيد الناس وطاقاتهم وإمكانياتهم  تفهم عميق لقدراتإلى    جميلة وإنمـا هي تشير

 :الإنسانية‌‌العلاقاتأهمية‌

الرضا    الإدارة  مجال فــــي  للهيئة التدريسية تضمــــن إنــــها فــــي  الإنسانيةالعلاقات  أهمية  تتحدد 

  العمل   على  تضفـــي  التي  الروتينية  الأساليب مـــن  والتقليل  نتاج،والإ  والأداء  للعمل  وتدفعهم  الوظيفـــي،

ــة  الاضطرابات وتبعد  والرتابة،  الملل ــاءالإ وتعزز  بالعمل  الزملاء بين تحدث  التي  النَفسيـــــــــــ إلى    نتمـــــــــــ

  للهيئة التدريسية   المعـــــنوية  الـــــروح  مـــــن  وترفع  والتقدم،  نجازللإ  فرصة وتمـــــنح  الجميع قبل مـــــن  العمل

 .(315: 2019  ،الجنابي)   الإدارة وتقدم تطورإلى   تؤدي  وبذلك

‌الوظيفـي:‌‌‌‌الرضاالمجال‌الثاني:‌‌

العمل بمختلخ   للحفاظ على مكانتها فــــــــــــــــي سـوق   تسـعى المؤسـسـات على اختلاف مسـمياتها 

هـــذه المؤسسات للحفاظ   ذا سعتإ لا  إ ن تكون دائمة أ لا يمكن   لكن هـــذه المكانة  ،ساليب والتقنياتالأ

الوظيفـــي    الرضا( حَـــيث بعد  200: 2013ي وآخرون للعـــنصر البشري )هوار   على استقرار الوظيفـــي

ــــــا فالموظخ الـــــذي يتمتع بعلاق   الهيئة التدريسية  فرادالأفـــــي المؤسسة و   اوحساسً   امهمً  ا مصدرً  ة فـــــيهــــ

ــأدية مهامه يكون   الإدارةيجابية مع زملائه و إ  ــداع والتميز فـــــــي   كثر،أ اثناء تـــــ ــدرة على الإبـــــ عطاء وقُـــــ

لوظيفــــي لموظفــــيها  الممكن مــــن الاستقرار وا   توفــــير القدرإلى    مهامه لذلك تسعى المؤسسات الناجحة

ــن   ــا  ساس العامل بالراحةإحجل  أ مــ ــا    استبدالء للمؤسسة . ولا يلجا لتغييرها و والانتمــ مكان عمله مهمــ

 .(27:2012،)المبيضين وعائض وجد مـن بدائل فـي مؤسسات آخرى 
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الموظخ    رضالوظيفـــــــــــي بإنـــــــــــه وا   الرضا(  2013:142أيضا )عذاري واسمـــــــــــاعيل،    فَ رَ وعَ  

   الهيئة التدريسية  فرادالأالتالخ بين  نشوءإلى    النفسي والـذي ينتج عـنه ولاء مـنظمي ويؤدي هـذا بدوره

ــه الشعور الـــــــــذيوا   الرضا  رفعَّ سة. ويمكن أن تُ فـــــــــي المؤس   أفراد داخل   الإدارةتزرعه    لوظيفـــــــــي بإنـــــــ

ــــــلال   أهدافهم و أهدافيمكنهم مــــــن تحقيق    فــــــيها والــــــذي   الهيئة التدريسيةالمؤسسة   مــــــنظمتهم مــــــن خِّ

 امـنهم الوظيفـي. المـادية والتي بدورها تحقق ضمـان حقوقهم الاجتمـاعية وحوافزهم

‌لوظيفـي:وا‌‌الرضاأهمية‌‌‌‌:ثانيا

أصعدة  فـــــــي المؤسسات عـــــــلى عدة   الهيئة التدريسيةالموظفـــــــين   نظراً لوجود الاختلافات بين

يمرون بها   بينهم مـــن جهة تعاملهم مع المواقخ التي  مـــنها الثقافـــية والشخصية فضلا عـــن الاختلاف

تجاه مواقفهم،   الإدارةالتي يحظون بها مــن    أثناء أعمــالهم الوظيفــية، كل هــذا ينعكس عــلى التعاملات

ـلال  وظائفهم وزيادة مستـوى الإنتاج، وذلك  يساعدهم فـي الابقاء عـلى  والـذي  :مـن خِّ

 .  الهيئة التدريسيةجهود  الحفاظ عـلى  -1

 .الإنتاجيةالمواد   الحفاظ عـلى  -2

 (. 2013:144)عذاري واسمـاعيل،      الهيئة التدريسيةالعمل وعدد    تحقيق التوازن بين كمية  -3

‌ .:‌الـروح‌المعـنويةالثالث‌المجال

نصــــــــخ   فرضي لا نلاحظه إلا عــــــــن طريق آثاره ونتائجــــــــه فــــــــنحن الــــــــروح المعــــــــنوية تكوين 

ــنوية عالية سواء ــاعة التي تتسم بروح معـــ ــال  الجمـــ ــاعة عمـــ كرة  فريقأو   وحدة عسكريةأو   كانت جمـــ

العمـــل، ويتعـــاون    ويراعي النظام بمـــا يكفل حسن سير  نصـــفها إنـــها جمـــاعة يقوم كل فرد فـــيها بواجبه

ــائها بعضهم مع بعض لتحقيق ــيث يشعر  أعضــ ــاعة، بحَــ كل عضو   الأغراض التي تسعى إليها الجمــ

 .غراض وتكاملها مع أغراضه الخاصةالأ هـذهأهمية فـي هـذه الجمـاعـة ب
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الـذين يكونون جمـاعة،    فرادالأالسائدة بين   الـروح،أو    )عبد الفتاح( بإنـها المزاج السائد يعرفها 

 أهدافللجمــــــــاعة، وبالاســــــــتعداد للكفاح مــــــــن أجل    والتي تتميز بالثقة فــــــــي الجمــــــــاعة، وبالإخلا 

 (.39:2000،تمـاسـك الجمـاعة )عبدالفتاح  المعـنوية وترادف  فرادالأمحصلة روح  الجمـاعة، فهي

ــها شعور " ( zeLeny d-L" "ويعرفها "زلني  ــذه  أعضاءبإنـــــ ــابههم. هـــــ ــترك بتشـــــ الرهط المشـــــ

تتمثل فــي الجمــاعة ككــل   الــروح المعــنوية بإنــها يُعَددون الفرد، حَــيث   التعاريف تركز عــلى الجمــاعة

ــرد إلا    وحاجاتهم هي صفة مرتبطة التي ينتمي إليها واتجاهاتهم فرادالأوأن مشاعر  ــا الفــــــــــ الفرد ومــــــــــ

 (.D'Aorés 1976:114 ) اجـزءا مـنه

ــنوية وهي   الحديثة الإدارةتؤكد حقيقة مهمة تدركها   بالتالي نلاحظ إن التعريفات العديدة للمعــــــــــ

ــي المشروع يكونون أكثر العوامل فرادالأأن   ــي  أهمية خطورة و   فـــــ ــيث إن  العملية الإداريةفـــــ معرفة  حَـــــ

  بعضاً وكيف يتم التأثير فــــي سلوكهم وقيادتهم وكيف تتاح   ويتفاعلون مع بعضهم  فرادالأكيف يعمل  

حيوية    كلها تمثل وظائخ  ،روح الفريق والتعاون   وكيف نغرس فـــيهم  ،لهم الفرصة للإداء الجيد الفعال

 للإدارة الحديثة.

‌الـروح‌المعـنويةأهمية‌

 كبيرة فــــي زيادة إنتاجية أي مؤسسة بوجه عامأهمية المعــــنوية    ممــــا لا شك فــــيه أن للــــروح، 

ــن ــن المؤسسة الجامعيةوتزداد أهميتها أكثر فأكثر عـ ــا نتحدث عـ ــن   ،بشكل خا   دمـ ــا تكمـ أهمية وكمـ

التفاهم معهم   الـــــــــذين يتمتعون بروح معـــــــــنوية مرتفعة يسهل    الهيئة التدريسيةالـــــــــروح المعـــــــــنوية بأن 

عــلى   الــروح فــي قدرتهاأهمية تكمــن   .المعــنوية المــنخفضة  بعكس الأشخا  الــذين يعانوا مــن الــروح

انخفاضها فـــــــيلزم مـــــــن  أو    والعمل للفرد فـــــــي حالات تصاعدها  التحكم والسيطرة عـــــــلى مقدار الإنتاج

الـــــــذي    وتحسن نوعية إنتاجه وحسن تكيفه النفسي مع العمل  ارتفاعها وتحسينها زيادة إنتاج الشخص
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ــذين يعملون  إنتاج    معه ويلزم مــــــــــــــن انخفاضها وهبوطها انخفاض نسبة يقوم به ومع الأشخا  الــــــــــــ

 (.256:2001)البدري،  سلوكه وتصرفاته  الشخص وسوء تكيفه واضطراب

ــنوية  أهمية   الناجحة  الإدارةتعي  ــيها  للهيئة التدريسيةالـــــروح المعـــ الـــــذي يؤمـــــن   وأن الإداري  ،فـــ

وبالتالي يختلفون فــــــــــــي نوع   يختلفون فــــــــــــي حاجتهم  ،فرادالأأن يدرك أن إلى    يحتاجهمية بهــــــــــــذه الأ

عـــــناية كبيرة وذلك عـــــن  أن يولي المسئولون والإداريون هـــــذا الجانب  ولابَّد  ،الحوافز التي تؤثر فـــــيهم

ــة التي يعيشها ــا يتفق  ،العاملون ب ية كشخ مشكلاتهم وعالجها طريق دراسة الأوضاع النَفسيــــــــــ   بمــــــــــ

 (.28: 2010)عودة    ورغباتهم ومـا يقترحونه لتحسين ظروفهم النَفسيـة

لمهامهم مــــــــــــن     الهيئة التدريسيةوعلاقتها بأداء   لذلك أصبًح الاهتمــــــــــــام بالــــــــــــروح المعــــــــــــنوية

ــية  الحديثة لقياس اتجاهات وردود أفعال  الاتجاهات المعاش وظروفهم   تجاه واقعهم   الهيئة التدريســـــــــــ

بين الـــــروح    العلاقةالدائم عـــــلى    والاجتمـــــاعية والنَفسيـــــة. وتستدعي الضرورة التعرف  الإدارةو   المـــــادية

قة ذلك لالحظة معينة وع  الأداء بحَــــيث يتم تحديد مستــــوى الــــروح المعــــنوية فــــي المعــــنوية ومستــــوى 

انعدام   الأساس العالية فـــــــــي   لمهامهم مع التركيز عـــــــــلى أن الـــــــــروح المعـــــــــنوية  المؤسسة  أفرادبتأدية 

والتقبل    مـــنظمتهإلى    فـــي نفس الفرد  وشعوره بالرضا والسعادة بالانتمـــاء  الصراعات الفكرية والنَفسيـــة

  المرسومة  الأهدافوبلوغ   ه بالمسئولية تجاه تنفــيذ المهامالجمــاعة وشعور   الشخصي مــن الفرد ألهداف

 .( 4: 2009) مجلي  

‌المجال‌الرابع:‌الأتصـال‌الإداري‌‌

الأمور تحدياً  والمحافظة عــــلى استمرارية فاعليته مــــن أكثر  يُعدُّ تأسيس نظام فاعل للاتصال 

لذلــــك    ،وتعتمد العملية  عــــلى الأتصــــال أساساً فــــي سيرهــــا  ،والتعقيد  فــــي إدارة النظم  متنامية الحجم

 ( .57: 2002  ،والجامعة بنحـوٍ خا  )موسى بنحـوٍ عـام  الإدارةانعكس مفهــوم الأتصـال عـلى 
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الأمر يتطلب مــنه فإنَّ  ومــن ثــم ،رَئيس القسم المهمة والقُــدرة عــلى الأتصــال تعد مــن متطلبات

كذلك عليه   ،الأتصــالية فــي شتى المجالات  أن يكون عــلى دراية بسائر الأساليب والوسائل والعمليات

تعتمد بدرجـة   لأن فاعلية رَئيس القسم اصحبت  ،الأتصـال الجيد أن يدرك القُـدرة عـلى تطبيق مهارات

 ( .48: 1998الهيئة التدريسية )ولي،   أعضاءالتي يمر بها مع   كبيرة عـلى فاعلية الأتصـالات

جداً يتمعـــــــــــــن طريقه تزويد   ويُعدُّ الأتصـــــــــــــال المـــــــــــــنظم داخل المؤسسة وخارجها عملية مهمة

التي تساعد عــلى تحقيق كفاية   ها كافة بالمعلومــات والبياناتأقساموالمدرسين وإدارة التربية ب  رؤساءال 

 ( .82: 2000  ،)عبد المـنعم العملية  

‌تصـال‌الإداري:فاعلية‌الا‌

ــال بطبيعتهالا ــا مـــن أوجه التفاعلومهمً   اأساسً  ايمثل وجهً  تصـ ــال  فعـــن طريق الا  ،البشري   ـ تصـ

ــعات البشرية و  ــي بناء المُجتمـ ــي الوقت نفسه  ،الإدارةيتم الإسهام فـ ــلى فإنَّ   وفـ ــن المشكلات عـ عدداً مـ

ــاعية أم سياسية ــدرة   فهي نابعة مــــــن  اختلاف أنواعها سواء أكانت فردية أم تنظيمية أم اجتمــــ عدم القُــــ

تصــــــال صعبة بجوهرها ومعقدة بمحتواها عــــــلى الرغم الا طبيعةفإنَّ  كذلك  ،تصــــــال بوضوحعــــــلى الا

 ( .234: 1995  ،) المدهون  وسهلة فـي ظاهرها مـن إنـها تظهر بسيطة

‌الرضا‌الوظيفي:‌‌أهداف:‌سابعاً‌

 نقاط عدة اهمها:إلى    يهدف الرضا الوظيفي

الوظيفي لتحقيق رفع في مســتوى    : يهدف الرضــاتحسـين‌الاداء‌الوظيفي‌وزيادة‌الانتاجية (1

ــواء كان فردياً الأ ــيةجماعياً أو   داء ســـــــــــ من خلال تعزيز الدافعية الداخلية    للهيئة التدريســـــــــــ

 .(Aziri, 2011: 270والشعور بالمسؤولية تجاه العمل )
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: يشــــــــــعر الموظفون الراضــــــــــون بالالتزام اكثر من زيادة‌الولاء‌التنظيمي‌وتقليل‌التســــــر  (2

غيرهم ويعــدون اقــل ميلا للبحــث عن وظــائخ بــديلــة ممــا يقلــل وبــدرجــة كبيرة من معــدلات  

 . ( Rafferty & Griffin, 2009:112)التسرب الوظيفي والتكاليف المرتبطة بهم 

ــا الوظيفي مرتبط للهيئة‌التدريســـيةرفع‌الجودة‌وتحســـين‌الصـــحة‌النفســـية‌ (3 : يكون الرضــ

ــتقرار ويقدم   بانخفاض ــتويات التوتر والضــــــغط النفســــــي ويعزز شــــــعور الموظخ بالاســــ مســــ

الموظفون الراضــــــــــــــون خدمات افضــــــــــــــل واكثر كفاءة من غيرهم ويظهرون التزاما بمعايير 

 . (Haile et al., 2017:88)  الجودة والكفاءة

ــية (4 ــخصـ ــلوا‌الابداعي‌وتحقيق‌التوازن‌بين‌الحياة‌العملية‌والشـ ــجيع‌السـ : تســـــهم في تشـ

ــجع على ابتكار حلول   ــا وظيفيا لهم مما يشــــ ــجيع الموظفين بيئة العمل التي توفر رضــــ تشــــ

ــهم في شـــــــعور  ــا يســـــ ــاهمة بشـــــــكل فعال وايضـــــ وافكار جديدة وداعمة للفرد والجماعة ومســـــ

ــية ما يعزز جودة  ــخصــــــ الموظخ بالراحة والتوازن بين التزامات المنزل والعمل والحياة الشــــــ

 . (Akinwale et al., 2022: 57) الحياة

‌
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‌المحور‌الثاني
‌دراسات‌سابقة‌

‌اولا:‌بعض‌الدراسات‌السابقة‌لمتغير‌القيادة‌الموزعة 

‌لمتغير‌القيادة‌الموزعة ( الدراسلق العربية1الجدول )
 2019الزهراني وصلئغ  -1

ــة: التنظيميـة  الثقـة تعزيز  في  وقيمتهـا  الموزعـة  القيـادة‌عنوان‌الدراسة   الجـامعـات  على ميـدانيـة  دراســــــــــــ
 القويعية بمحافظة الحكومي

  التنظيمية الثقة على  تأثيرها ودراســة الموزعة القيادة  مســتوى   قياسإلى    الدراســة هدفت‌هدف‌الدراسة
  الحكومية الجامعات قادة لدى الهيئة التدريسية بين

 السعودية‌مكان‌الدراسة
 الجامعات في  اعضـــــــــاء الهيئة التدريســـــــــية  180اشـــــــــتمل مجتمع الدراســـــــــة هذه على ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة

 )ابتدائي، اعدادي، ثانوي(
 وايضــــــــا   منخفض، الموزعة  القيادة مســــــــتوى  أن التابعة لهذه الدراســــــــة  النتائج أظهرت‌اهم‌النتائج

ــة،كـانـت   التنظيميـة الثقـة كـانـت ــائيـاً   دال ارتبـاط ويوجـد  منخفضــــــــــــ   القيـادة بين إحصــــــــــــ
 ارتفعت  الموزعة القيادة  ممارســـــــة مســـــــتوى  ارتفع كلما  حيث  التنظيمية، والثقة الموزعة

 التنظيمية الثقة
 2021صبحي وعثملن وآخرون  -2

بـالتعليم قبـل الجـامعى    هيئـة التـدريسالقيـادة الموزعـة وعلاقتهـا بـالتمكين الإدارى لـدى  ‌عنوان‌الدراسة
 فى محافظة الفيوم

  في  الموزعـة  القيـادة  ممـارســـــــــــــــات تطبيق  مـدى  معرفـة  إنإلى    الـدراســـــــــــــــةهـذه    تهـدف‌هدف‌الدراسة
 خلال العملية  تطبيقها تواجه التي المعوقات وتحديد اتالجامع

 مصر‌مكان‌الدراسة
  الجامعات رؤساء 325من عينة ومجتمع هذه الدراسة تكونت  ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة

 ضــعخ : المعوقات أبرز  مع الموزعة،  القيادة  تطبيق في قصــور وجود  النتائج أظهرت‌اهم‌النتائج
 مع   الأدوار، وضـــــوح وعدم للتغيير،  الهيئة التدريســـــية بعض  مقاومة  التنظيمية، الثقافة

 الداخلي التواصل وتحسين الموزعة القيادة مهارات على القادة بتدريب توصيات
 2023اللحيلني واليليدي  -3
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 طيبة بجامعة الموزعة للقيادة الأكاديميين القادة ممارسة  واقع‌عنوان‌الدراسة
  القـادة  لـدى  الموزعـة  القيـادة ممـارســـــــــــــــة  واقع  على  التعرفإلى    الـدراســـــــــــــــةهـذه    تهـدف‌هدف‌الدراسة

 الممـارســــــــــــــة  مســــــــــــــتوى   تحـديـدالعمـل على و   طيبـة  جـامعـة في  الأكـاديميين رؤســــــــــــــاءوال
 بها المرتبطة والتحديات

 السعودية‌مكان‌الدراسة
 مشارك/ـة   45شملت عينة البحث على القادة الاكاديميون في الجامعة والبالغ عددهم ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة

 الموزعة   القيادة  ممارســـــــة  درجة أنإلى    التي توصـــــــلت اليها الدراســـــــة  النتائج أشـــــــارت‌اهم‌النتائج
 مع  الخبرة، ســنواتأو    العلمية للدرجة  تبعاً   إحصــائياً   دالة  فوارق   توجد ولا  جداً،  مرتفعة
 بينهم. والمسؤوليات المهام لتوزيع فعالة ممارساتان إلى   الاشارة

 2025العجري  -4

قيـــــادات جـــــامعـــــة العلوم  ‌عنوان‌الدراسة لـــــدى  بـــــالأداء الإداري  الموزعـــــة وعلاقتهـــــا  القيـــــادة  واقع 
 والتكنولوجيا
 

 
ــة‌هدف‌الدراسة التعرف على واقع القيـادة الموزعـة والواقع الاداري لـدى قيـادات إلى    تهـدف الـدراســــــــــــ

الجـامعـة ومعرفـة مـدى وجود علاقـة ارتبـاطيـة بين واقع القيـادة الموزعـة والاداء الاداري  
 لدة القيادات.

 اليمن ‌مكان‌الدراسة
 بالجامعة الإدارةمن القيادات الاكاديمية و  87يتمثل مجتمع الدراسة ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة

 والأداء الإداري لدى القيادات بين مســـتوى تطبيق القيادة الموزعة   مؤثرة وجود علاقة‌اهم‌النتائج
 .المتبع في العمليات 

 
 2025السعيدي  -5

العامة بدولة الكويت وانعكاســاتها على جودة  الجامعات  رؤســاءالقيادة الموزعة لدى  ‌عنوان‌الدراسة
 الاداء التعليمي بها )دراسة ميدانية(

 
 

العامة   الجامعات  رؤساءمعرفة درجة ممارسة القيادة الموزعة لدى إلى   تهدف الدراسة‌هدف‌الدراسة
 في الكويت وتسليط الضوء على انعكاساتها على جودة الاداء التعليمي.

 الكويت‌مكان‌الدراسة
 مدير ومديرة 120ويشمل عددهم  الجامعات رؤساءيتكون مجتمع هذه الدراسة من ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة
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نتائج اظهرت ان درجة ممارســــة القيادة الموزعة متوســــطة مع إلى    توصــــلت الدراســــة‌اهم‌النتائج
وجود إلى    ملاحظة التأثير الايجابي بصــورة معتدلة على جودة الاداء التعليمي مشــيرة

 صعوبات تمثلت بتوزيع المسؤوليات بين فرق العمل.
‌لمتغير‌القيادة‌الموزعة‌‌الأجنبية(‌الدراسات‌2الجدول‌)

Ramazan Ertürk & Şenay Sezgin Nartgün 2019 
 ‌The Relationship between Teacher Perceptions of Distributedعنوان‌الدراسة

Leadership and Schools as Learning Organizations 
  تحول بمدى  وعلاقته  الموزعة  للقيادة  الهيئة التدريسية تصور  قياسإلى   الدراسة هدفت‌هدف‌الدراسة

 متعلمة تعليمية مؤسسةإلى  الجامعة
 تركيا‌مكان‌الدراسة

  210بلغ عددهم الهيئة التدريسية و ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة
  إيجابياً   مرتبطة  الموزعة  للقيادة الهيئة التدريســـــية  تصـــــورات أن  الدراســـــة  نتائجاظهرت ‌اهم‌النتائج

 التعاون  على  كبير  تأثير وجود  مع  متعلمة،  تعليمية  كمنظمات الجامعات  بمؤشــــــــــــــرات
 التعلم بيئة وتحسين المهني

Qi Lin 2022 
 ‌The relationship between distributed leadership and teacherعنوان‌الدراسة

innovativeness: Mediating roles of teacher autonomy and 
professional collaboration 

 ، الهيئة التدريسية  وابتكار  الموزعة القيادة  بين  ما العلاقة  استكشافإلى  الدراسة هدفت‌هدف‌الدراسة
 الهيئة التدريسـية   لاسـتقلالية  الوسـاطة  تأثيراتمرافقة على  دراسـةتسـليط الضـوء في  مع

 المهن والتعاون 
 الصين‌مكان‌الدراسة

  312حيث بلغ عددهم  الجامعاتفي  الهيئة التدريسية‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة
 أظهرت  كما  ومباشــــــــرة،  إيجابية الهيئة التدريســــــــية وابتكار  الموزعة  القيادة  بين العلاقة‌اهم‌النتائج

أهمية  إلى    يشـــــــــير  مما العلاقة، هذه تعزيز  كوســـــــــيطين المهني والتعاون   الاســـــــــتقلالية
 التعليمي الابتكار تحسين في الموزعة  القيادة
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‌ثانياً:‌بعض‌الدراسات‌السابقة‌لمتغير‌الرضا‌الوظيفي:

‌لمتغير‌الرضا‌الوظيفي‌(‌الدراسات‌العربية3الجدول‌)

 2012دراسة العشيبي  -1

هيئة التدريس    عضــــاءدراســــة وتحليل العوامل المؤثرة على مســــتوى الرضــــا الوظيفي لأ‌عنوان‌الدراسة
 بجامعة الملك خالد 

هيئة التدريس في   عضـــاءالتعرف على مســـتوى الرضـــا الوظيفي لأإلى   تهدف الدراســـة‌هدف‌الدراسة
جــامعــة الملــك خــالــد من خلال التعرف على العوامــل المؤثرة على الرضـــــــــــــــا الوظيفي 

هيئـة التـدريس ومحـاولـة   أعضـــــــــــــــاءوترتيـب هـذه العوامـل وقيـاس درجـة الاختلاف بين 
 اقتراح اساليب للتغلب على التأثير السلبي لهذه العوامل.

 السعودية ‌مكان‌الدراسة
 هيئة التدريس في جامعة الملك خالد أعضاءيتمثل مجتمع الدراسة ب‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة

ندرة الابحاث في المؤســــــســــــات  وعد الرضــــــا الوظيفي من العوامل المؤثرة على كفاءة ‌اهم‌النتائج
التدريس وعد عضـــــــــــو التدريس حجر الزاوية ف العلميات  أعضـــــــــــاءوخدمية وانتاجية 

ــح بتناول المزيد من الابحاث حول  ــاس في جودة تخريجاتها لذلك ينصـــــ التعليمية واســـــ
 الرضا الوظيفي في المؤسسات  

 2021فيلض وآخرون  ،غدير -2

في  للهيئة التدريســــــــــــيةدراســــــــــــة أهم العوامل التنظيمية المؤثرة على الرضــــــــــــا الوظيفي ‌عنوان‌الدراسة
 )دراسة ميدانية في جامعة تشرين)المؤسسات التعليمية 

معرفة اهم العوامل التنظيمية المؤثرة على الرضــا الوظيفي من بين  إلى    تهدف الدراســة‌هدف‌الدراسة
في الجامعة ومعرفة العوامل المتعلقة بعلاقات  للهيئة التدريســـــــــــيةالعوامل المدروســـــــــــة 

 المؤثرة على تحقيقه. الإنسانيةالعمل  
 سوريا‌مكان‌الدراسة

ــة من جميع  ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة ــيةيتكون مجتمع هذه الدراســــــــ ــرين والبالغ  الهيئة التدريســــــــ في جامعة تشــــــــ
 عامل وعاملة 5051عددهم 

ــة‌اهم‌النتائج ــلت الدراســـــــ عدم وجود أمان وظيفي وعدم نتائج عدة يتمثل اهمها في ان إلى    توصـــــــ
 .عدم الرضا الوظيفيإلى  احترام الموظخ والأجر كلها عوامل تؤدي

 2021البطلط  -3
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 الجامعات  رؤســـــــــــــاءقة بينهما من وجهة نظر لادرجة الرضـــــــــــــا الوظيفي والتحفيز والع‌عنوان‌الدراسة
 في محافظة الزرقاء الاردنيةالأساسية الحكومية 

الحكومية    الجامعات  رؤســاءتحديد درجة الرضــا الوظيفي لدى  إلى    هدفت هذه الدراســة‌هدف‌الدراسة
 ودرجة التحفيز وتحديد العلاقة بين الرضا الوظيفي والتحفيز لديهم.

 الاردن‌مكان‌الدراسة
 الحكومية في محافظة الزرقاء في الاردن الجامعات رؤساءمن  ‌254مجتمع‌وعينة‌الدراسة

توضــــــيح العلاقة بين الرضــــــا إلى   ان النتائج التي توصــــــلت اليها هذه الدراســــــة تشــــــير‌اهم‌النتائج
 وكيفية التأثير على أدائهم الوظيفي  رؤساءالوظيفي والتحفيز من وجهة نظر ال

 2021سليملن  -4

الحكومية في محافظة   الجامعات  رؤســــــاءقته بتقدير الذات لدى  لاالرضــــــا الوظيفي وع‌عنوان‌الدراسة
 فلسطين الشمالية

ــة‌هدف‌الدراسة ــا الوظيفي  وطبيعة العلاقة قةلامعرفة العإلى   هدفت الدراســــ تقدير  بالتي تربط الرضــــ
 الحكومية في محافظات شمال فلسطين الجامعات رؤساء عندالذات  

 فلسطين‌مكان‌الدراسة
في محافظات شــــمال فلســــطين   رؤســــاء  302من  عينة ومجتمع هذه الدراســــة تكونت   ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة

 الحكومية الجامعاتفي 
درجه الرضــــا الوظيفي وتقدير  تربط  علاقةعدم وجود  ان إلى    الدراســــةهذه توصــــلت  و ‌اهم‌النتائج

الدراسـة ضـرورة  واوضـحتالحكومية في شـمال فلسـطين   الجامعات  رؤسـاء عندالذات  
لتحقيق   الجامعات  رؤســــــاءدعم الدراســــــات التي تبحث في هذا المجال وضــــــرورة دعم 

 الرضا الوظيفي لديهم
 2025النغموش  -5

دراســـــة تطبيقية على  (  للهيئة التدريســـــيةتأثير ســـــياســـــة الحوافز على الرضـــــا الوظيفي ‌عنوان‌الدراسة
 قطاع 

 )حساء في المملكة العربية السعوديةالاالطفولة المبكرة في محافظة 
  التعرف على تـأثير الحوافر المادية والمعنوية علىإلى    تهدف هذه الدراسة‌هدف‌الدراسة

 عينة الدراسة. أفرادبين استجابات  حصائيةالرضا الوظيفي وقياس الفروق الدلالية الإ
 السعودية‌مكان‌الدراسة

في قطاع الطفولة من اعضـاء الهيئة التدريسـية   898مع الدراسـة هذه على اشـتمل مجت‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة
 المبكرة في محافظة الاحساء
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الحكومية ذوي  الجامعات  رؤســـاءان للحوافز المادية وغير المادية التي يحصـــل عليها  ‌اهم‌النتائج
 عدمها تؤثر كعامل اساسي على مستوى الرضا الوظيفي لديهم.أو  الخبرة

‌لمتغير‌الرضا‌الوظيفي‌‌(‌الدراسات‌الاجنبية4الجدول‌)
D. Haile et al. (2017) 

 ‌Job Satisfaction and Associated Factors among Nurses in Eastعنوان‌الدراسة
Gojjam Zone Public Hospitals, Northwest Ethiopia, 2016. 

 تقيين مستوى الرضا الوظيفي وشملت على العوامل المرتبطة به.إلى    هدفت الدراسة‌هدف‌الدراسة
 إثيوبيا‌مكان‌الدراسة

 ممرض وممرضة العاملون في مستشفيات المنطقة 181شملت عينة الدراسة على ‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة
متوسـط نسـبياً  إلى    نتائج بينت ان مسـتوى الرضـا العام منخفضإلى    توصـلت الدراسـة‌اهم‌النتائج

في القطاع وذلك يعود لاســــباب عدة منها ظروف     الهيئة التدريســــيةلدى الممرضــــين  
 وفر  التدريب والترقية. الإدارةالعمل والعلاقات 

T.S Almutairi (2020) 
 ‌Assessment of job satisfaction among teachers and itsعنوان‌الدراسة

determinants in Kuwait 
ــة‌هدف‌الدراسة ــا الوظيفي لدى  إلى    هدفت هذه الدراسـ ــتوى الرضـ ــيةقياس مسـ وتحديد   الهيئة التدريسـ

 مقدار التباين في الرضا الوظيفي.
 الكويت‌مكان‌الدراسة

  1,071في ثلاث مناطق بالكويت وشملت على  الهيئة التدريسية‌مجتمع‌وعينة‌الدراسة
الهيئة  ان مســـــــــتوى الرضـــــــــا العام عن الوظيفة يتفاوت بين  إلى    اوضـــــــــحت الدراســـــــــة‌اهم‌النتائج

وفق متغيرات عـدة منهـا ديمغراميـة التي فســــــــــــــرت جزءاً من التبـاين في    التـدريســــــــــــــيـة
 مستويات الرضا 

‌الدراسات‌السابقة‌‌موازنة‌الدراسة‌الحالية‌مع:‌ثالثاً‌

ــا الوظيفي بتنوع المتغيرات   ــابقة موضــــــــــوعي القيادة الموزعة والرضــــــــ ــات الســــــــ تناولت الدراســــــــ

ها وطرق جمع البيانات في كل دراســــــــة وتباين النتائج  أهدافالمرتبطة بهما على اختلاف مفاايمهما و 
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وتحليلها التي توصـــــــلت اليها بالاعتماد على طريقة الدراســـــــة والهدف منها مما كان لهذه الدراســـــــات  

 ونتائجها التأثير الواضح في تزويد هذه الرسالة بالمعلومات والنتائج كافة:

 :‌الأهداف .1
الدراسات السابقة تبعاً لاختلاف البيئة والعينات التي تم الاعتماد عليها في هذه   أهدافتباينت 

ــة وكذلك ــيةالباحثين و  الأخذ بوجهات النظر في الاعتبار لدى الدراســـــ   عليها واختلاف   الهيئة التدريســـــ

المتباينة    الأهدافالمتغيرات المعتمدة في الدراســات الســابقة وســنوضــح من خلال الجدول بعض هذه  

   :(في المتغيرين )القيادة الموزعة / الرضا الوظيفي

‌بعض‌الدراسات‌السابقة‌أهداف‌(‌5جدول‌)
‌الهدف‌‌الدراسة‌المتغير

‌القيادة‌الموزعة

 2025العجري 
التعرف على واقع القيادة الموزعة والواقع الاداري إلى    تهدف الدراســــــــــة

لــدى قيــادات الجــامعــة ومعرفــة مــدى وجود علاقــة ارتبــاطيــة بين واقع  
 القيادة الموزعة والاداء الاداري لدة القيادات.

 2025السعيدي 
  رؤســــاءمعرفة درجة ممارســــة القيادة الموزعة لدى  إلى   تهدف الدراســــة

الثانوية العامة في الكويت وتســـليط الضـــوء على انعكاســـاتها    الجامعات
 على جودة الاداء التعليمي.

والقــــايــــدي   اللحيــــاني 
2023 

  لدى   الموزعة  القيادة  ممارسة واقع على  التعرفإلى   الدراسةهذه  تهدف
ــاءوال  القــادة   تحــديــدالعمــل على  و  طيبــة جــامعــة  في الأكــاديميين  رؤســـــــــــــ

 بها المرتبطة والتحديات الممارسة مستوى 
  الزهراني وصــــــــــــــــــائغ

2019 
ــة هدفت ــتوى   قياسإلى    الدراسـ ــة الموزعة  القيادة مسـ  على  تأثيرها ودراسـ
 الحكومية الجامعات قادة لدى الهيئة التدريسية بين التنظيمية الثقة

 2012 العتيبي‌الرضا‌الوظيفي

هيئة    عضاءالتعرف على مستوى الرضا الوظيفي لأإلى   تهدف الدراسة
التدريس في جامعة الملك خالد من خلال التعرف على العوامل المؤثرة  
على الرضــا الوظيفي وترتيب هذه العوامل وقياس درجة الاختلاف بين  

هيئة التدريس ومحاولة اقتراح اســـــــــــاليب للتغلب على التأثير  أعضـــــــــــاء
 السلبي لهذه العوامل.
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ــديـــــــر ــيـــــــاض    ،غـــــ مـــــ
 2021 وآخرون 

معرفة اهم العوامل التنظيمية المؤثرة على الرضـــــــا  إلى    تهدف الدراســـــــة
ــة  ــيةالوظيفي من بين العوامل المدروســـــــــــ في الجامعة    للهيئة التدريســـــــــــ

ــانيـــةومعرفـــة العوامـــل المتعلقـــة بعلاقـــات العمـــل   المؤثرة على   الإنســــــــــــــ
 تحقيقه.

 2021 البطاط
  رؤســـــــــاءتحديد درجة الرضـــــــــا الوظيفي لدى  إلى    هدفت هذه الدراســـــــــة

الحكوميـــة ودرجـــة التحفيز وتحـــديـــد العلاقـــة بين الرضــــــــــــــــا    الجـــامعـــات
 الوظيفي والتحفيز لديهم.

 2025 النغموش
التعرف على تــــــــــأثير الحوافر المادية والمعنوية  إلى    تهدف هذه الدراسة

بين استجابات    حصائيةعلى الرضا الوظيفي وقياس الفروق الدلالية الإ
 عينة الدراسة.  أفراد

التي ســــــتتمحور عليها الدراســــــة    الأهدافاعتمدت الباحثة من خلال هذه الدراســــــات في تحديد 

ــابقة في   التقتالحالية، فقد   ــات الســـــ ــة إذ أهدافالدراســـــ ها مع ما يرجى الباحث تحقيقه في هذه الدراســـــ

التعرف على القيادة الموزعة والرضا الوظيفي والعلاقة بينهما ومدة تأثير احداهما إلى    يهدف الباحث

 على الآخر.  

 ‌‌:العينات (1

  نْ ونوعها والأهم من هذا كله أ   الدراسةطبيعة   هن اختيار العينة وحجمها وتحديد نوعها تفرضإ 

حجام عينات الدراســات الســابقة  عليه وتتباين أ تمثل العينة المختارة المجتمع تمثيلا صــحيحاً لا غبار  

عداد  ته واختلاف الباحثين اذا تراوحت أ وحســـــــــب الفئة المدروســـــــــة تبعاً لاختلاف المواضـــــــــيع ومتغيرا 

 (5015)إلى   ( عضـــــــوا بوصـــــــفهم حداً ادنى للدراســـــــات المعتمدة ســـــــابقاً 45العينات الســـــــابقة بين )

 بوصفهم حداً اعلى للدراسات المستخدمة في السابق.

‌(‌بيان‌تباين‌العينات‌للدراسات‌السابقة6جدول‌)
‌عدد‌العينة‌الدراسة‌المتغير

‌القيادة‌الموزعة
 87 2025العجري 
 120 2025السعيدي 
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 45  2023اللحياني والقايدي  
 180 الزهراني وصائغ 

 302 سلمان ‌الرضا‌الوظيفي‌‌
 5015 مياض وآخرون  ،غدير

 254 البطاط 
‌898 النغموش

 ‌‌:النتائج (2
  الأهداف تباينت النتائج بين الدراســــات الســــابقة وذلك بســــبب التباين الحاصــــل في المتغيرات و 

   والعينات المختارة للدراسات السابقة

‌(‌نتائج‌المتغيرات‌في‌الدراسات‌السابقة7جدول‌)
‌نتائج‌الدراسة‌الدراسة‌المتغير

 القيادة الموزعة

ــتوى تطبيق القيادة الموزعة   مؤثرة وجود علاقة 2025العجري  لدى القيادات بين مســـــــــــ
 .المتبع في العمليات  والأداء الإداري 

نتائج اظهرت ان درجة ممارســــة القيادة الموزعة إلى    توصــــلت الدراســــة 2025السعيدي 
ــورة معتدلة على جودة  متوســـــــــــــطة مع ملاحظة التأثير الايجابي بصـــــــــــ

وجود صـــعوبات تمثلت بتوزيع المســـؤوليات إلى    الاداء التعليمي مشـــيرة
 بين فرق العمل.

والقــــايــــدي   اللحيــــاني 
2023  

  القيادة   ممارسة  درجة أنإلى  التي توصلت اليها الدراسة  النتائج أشارت
 العلمية  للدرجة  تبعاً   إحصائياً  دالة فوارق   توجد ولا جداً،  مرتفعة  الموزعة

 المهام لتوزيع فعالة  ممارســـــاتان إلى    الاشـــــارة مع الخبرة، ســـــنواتأو 
 بينهم. والمسؤوليات

 الموزعـة  القيـادة  مســــــــــــــتوى   أن  التـابعـة لهـذه الـدراســـــــــــــــة النتـائج  أظهرت الزهراني وصائغ 
ــا  منخفض، ــة،كانت    التنظيمية الثقة  كانت  وايضـ  ارتباط  ويوجد  منخفضـ

 ارتفع كلما  حيث ،والرضـــــا الوظيفي  الموزعة  القيادة  بين  إحصـــــائياً   دال
 .الرضا الوظيفي ارتفعت الموزعة القيادة ممارسة مستوى 

ــلت  و  سلمان  الرضا الوظيفي  ــةهذه  توصــــ ــا   تربط  علاقةعدم وجود  ان إلى    الدراســــ درجه الرضــــ
الحكومية في شـــــــــــمال    الجامعات  رؤســـــــــــاء  عندالوظيفي وتقدير الذات  
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الدراسـة ضـرورة دعم الدراسـات التي تبحث في هذا   واوضـحتفلسـطين  
 لتحقيق الرضا الوظيفي لديهم الجامعات رؤساءالمجال وضرورة دعم 

ــر ــديـــــ ــيـــــــاض    ،غـــــ مـــــ
 وآخرون 

ــة ــلت الدراســــ عدم وجود أمان  نتائج عدة يتمثل اهمها في ان إلى   توصــــ
عــــدم إلى    وظيفي وعــــدم احترام الموظخ والأجر كلهــــا عوامــــل تؤدي

 .الرضا الوظيفي
توضـــيح العلاقة إلى    ان النتائج التي توصـــلت اليها هذه الدراســـة تشـــير البطاط 

وكيفية التأثير  رؤســــــاءبين الرضــــــا الوظيفي والتحفيز من وجهة نظر ال
 على أدائهم الوظيفي 

  الجامعات  رؤســاءان للحوافز المادية وغير المادية التي يحصــل عليها   النغموش
عدمها تؤثر كعامل اســــــــاســــــــي على مســــــــتوى أو  الحكومية ذوي الخبرة

 الرضا الوظيفي لديهم.

 جوانب‌الإفادة‌من‌الدراسات‌السابقة:

 في الدراسات السابقة الجوانب الآتية:  ةأفادت الباحث

 تعزيز مشكلة هذا البحث. -1

 البحث المتعلقة بموضوع البحث.أهمية الاطلاع على المصادر والأدبيات التي تعزز  -2

 للبحث.  اتباع المنهج البحثي الملائم -3

 تحديد مجتمع البحث وعينته. -4

 دوات البحث.أ إعداد خطوات بناء  -5

 البحث وفرضياته. أهدافإلى    المناسبة وصولاً   حصائيةانتقاء الوسائل الإ -6

 تحليل النتائج التي توصل إليها هذا البحث وتفسيرها. -7

 ما توصل إليه البحث من نتائج. صياغة الاستنتاجات والتوصيات والمقترحات في -8

‌



 

 

 

 

‌

‌

‌

 الفصل الثالث 

 المنهجية والإجراءات 

 بحثمنهج الأولا: 
 :  بحثمجتمع الثانياا
 :  بحثعينة الثالثاا

: أداة  البحث رابعاا
 :  بحثإجراءات الخامساا
 :  حصائيةالإ الوسائلسادساا
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‌الفصل‌الثالث

 المنهجية‌والإجراءات

الدراســة    أدواتيتناول هذا الفصــل وصــفاً لمجتمع وعينة الدراســة، وللمنهج المتبع فيها، وكذلك 

  حصـــــائية ، ومدى صـــــدقها وثباتها، وينتهي الفصـــــل بالمعالجة الإبنائهاو مة وطريقة إعدادها  المســـــتخد

هذه   التي اســـــــــتخدمت في تحليل البيانات واســـــــــتخلا  النتائج، وميما يلي وصـــــــــخ مفصـــــــــل لجميع

 الإجراءات.

‌:البحثمنهج‌أولًا:‌

القيادة  العلاقة بين المنهج الوصــــــــــفي المســــــــــحي الارتباطي للتعرف على    ت الباحثةماســــــــــتخد

 أعضــــــاءوجهة نظر   واســــــط منالعلمية في جامعة  قســــــامالأالرضــــــا الوظيفي لدى رؤســــــاء  و الموزعة  

   الهيئة التدريسية، وذلك لكونه المنهج الأنسب لتحقيق هذا الهدف.

‌‌‌:البحثمجتمع‌ثانياً:‌‌

ــة   تكون  ــاءمن جميع  مجتمع الدراســــ ــط والبالغ عددهم   أعضــــ ــية في جامعة واســــ الهيئة التدريســــ

 عضو هيئة التدريس حسب كتاب تسهيل المهمة. (2039)

‌‌‌:البحثعينة‌ثالثاً:‌‌

من خلال معادلة ريتشارد  عينة عشوائية بسيطة حسب معادلة حجم العينة المطلوبة   تم سحب

   .جيجر

،  ية هيئة التدريســ ـــــال  اعضـــــــاء(  323أن حجم عينة الدراســـــــة ) تبينمن خلال تطبيق المعادلة  

عينة الدراســــــة ورقياًن إذ تم   أفرادعلى    المقاييس توزيع  تم  وبعرض جمع البيانات من عينة الدراســــــة  

ــترجعت منها الباحثة )334توزيع ) ــتهدفة، واســــــ ــتبانة على العينة المســــــ ــتبانة وبعد 328( اســــــ ( اســــــ
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ــتبانات تبين أن هناك ) ــتكمال 5مراجعة الاسـ ــائي لعدم اسـ ــالحة للتحليل الإحصـ ــتبانات غير صـ ( اسـ

ــئلة، وبهذا فقد  ــة    خذتم أ الإجابة عن جميع الأســ ــارد جيجروفق معادلة عينة الدراســ والمتكونة    ريتشــ

، ويوضــــــح الجدول رقم ( من المجتمع%15.8( عضــــــو هيئة تدريس، وذلك بما نســــــبته )323من )

 عينة الدراسة تبعاً للمتغيرات الشخصية.   أفراد( توزيع 8)

‌(8الجدول‌رقم‌)
‌الشخصية‌‌للمتغيراتعينة‌الدراسة‌تبعاً‌‌أفرادتوزيع‌
 النسبة‌المئوية‌ العدد‌ المستوى‌ المتغير

 التخصص‌‌
 32.5 105 علمي
 67.5 218 إنساني
 % 100.0 323 المجموع‌‌

‌اللقب‌العلمي‌

 27.6 89  أستاذ
 46.4 150 مساعد   أستاذ

 17.3 56 مدرس
 8.7 28 مدرس مساعد 
 % 100.0 323 المجموع‌‌

 الجنس‌‌
 53.6 173 ذكر 
 46.4 150 أنثى 

 % 100.0 323 المجموع‌‌
 ( تبين ما يلي:8من خلال الجدول رقم )

ــبة مئوية لتوزيع   .1 ــة تبعاً لمتغير التخصــــــــــــص ) أفرادبلغت أعلى نســــــــــ ( %67.5عينة الدراســــــــــ

( للتخصــصــات العلمية،  %32.5، في حين بلغت أدنى نســبة مئوية )الإنســانيةللتخصــصــات  

 عينة الدراسة تبعاً لمتغير التخصص.  أفراد( توزيع 1ويوضح الشكل رقم )

 

 

‌
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‌(‌1الشكل‌رقم‌)
 عينة‌الدراسة‌تبعاً‌لمتغير‌التخصص.‌‌أفرادتوزيع‌

 
ــبة مئوية لتوزيع   .2 ــة تبعاً لمتغير اللقب العلمي ) أفرادبلغت أعلى نســــــــــ ( %46.4عينة الدراســــــــــ

( للقب العلمي  %8.7مســــــــاعد(، وفي حين بلغت أدنى نســــــــبة مئوية )  أســــــــتاذاللقب العلمي )

ــاعد( ــة تبعاً لمتغير اللقب   أفراد( توزيع 2ويوضـــــــح الشـــــــكل رقم ) ،)مدرس مســـــ عينة الدراســـــ

   العلمي.

‌(‌2الشكل‌رقم‌)
 .‌اللقب‌العلميعينة‌الدراسة‌تبعاً‌لمتغير‌‌أفرادتوزيع‌
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(، في حين بلغ عدد الإناث  %53.6( بنسبة مئوية )173بلغ عدد الذكور في عينة الدراسة ) .3

عينة الدراســة تبعاً  أفراد( توزيع 3(، ويوضــح الشــكل البياني )%46.4( بنســبة مئوية )150)

 لمتغير الجنس.

‌(3الشكل‌البياني‌)
‌عينة‌الدراسة‌تبعاً‌لمتغير‌الجنس‌‌أفرادتوزيع‌

‌
‌:البحث‌أداةرابعاً:‌‌

الرضـــــا الوظيفي  و القيادة الموزعة  لقياس مســـــتويات    مقاييس تطوير   الدراســـــة تم أهدافلتحقيق  

، وميما يأتي  الهيئة التدريســـية  أعضـــاءوجهة نظر  من  العلمية في جامعة واســـط قســـامالأرؤســـاء لدى 

 :شرحًا لأدوات الدراسة:

‌أولًا:‌مقياس‌القيادة‌الموزعة.‌‌

  العلمية في جامعة واســـــط  قســـــامالأعرض التعرف على مســـــتوى القيادة الموزعة لدى رؤســـــاء  ت

مثـل   بعـد الاطلاع على الأدبيـات النظريـة والـدراســـــــــــــــات الســـــــــــــــابقـة ذات العلاقـة  المقيـاس وتم إعـداد  

، وبهذا تكونت أداة الدراسة  (2016(، وأبو الغنم)2015( وعبدالله )2023( وادعيس)2023الخوالدة)

 :الآتية قسامالأبصورتها النهائية من 
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 على المتغيرات الآتية: ي : المعلومات العامة، وتحتو الأولالقسم‌

 التخصص، وله فئتان )علمي، إنساني(. -

 مساعد، مدرس، مدرس مساعد(.  أستاذ،  أستاذاللقب العلمي، وله أربعة مستويات ) -

 الجنس، وله فئتان )ذكر، أنثى(. -

، ويتكون من العلمية في جامعة واســــط قســــامالأمســــتوى القيادة الموزعة لدى رؤســــاء  :  القســـم‌الثاني

 ( فقرة موزعة على النحو الآتي:23)

‌(9الجدول‌رقم‌)
‌أبعاد‌مقياس‌القيادة‌الموزعة‌

‌الأرقام‌التسلسلية‌‌عدد‌الفقرات‌‌المجال‌
 6-1 6 الأهداف الرؤية والرسالة و 

 13-7 7 المسؤولية المشتركة 
 23- 14 10 الممارسات القيادية

ــيم  المقياس   واعتمد ــاس التّقســـ عدّة فئات إلى    على المقياس الفئويّ وهذا المقياس يقوم على أســـ

( الخماســـــي، حيث تم Likertدرجة الموافقة، غالبّا ما يشـــــار إليها باســـــم مقياس )أو   هميةحســـــب الأ

بدرجة   عليهبدرجة قليلة جداً(، ودرجان للإجابة )تنطبق عليه تخصص درجة واحدة للإجابة )تنطبق  

(، وتم تخصــــــــــيص أربعة درجات  بدرجة متوســــــــــطة جداً   عليهتنطبق قليلة(، وثلاثة درجات للإجابة )

ــة درجات للإجابة )بدرجة كبيرة  عليهتنطبق للإجابة )  بدرجة كبيرة جداً(، وتمّ   عليهتنطبق (، وخمســــــــــ

 (:Subedi,2016معالجة مقياس ليكرت وفقاً للمعادلة الآتية)

 1.33=3(/1-5الحد الأدنى للبديل( / عدد المستويات = )  -طول الفئة = )الحد الأعلى للبديل

 وبالتالي يمكن تقسم المتوسطات الحسابية على النحو الآتي:
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(، مســـــــــتوى تقييم  2.33أقل -1: إذا تراوحت المتوســـــــــطات الحســـــــــابية ما بين )ىالأولالفئة‌‌ -

 منخفض.  

ــابية ما بين )الفئة‌الثانية - ــتوى 3.66أقل من -2.33: إذا تراوحت المتوســــطات الحســ (، مســ

 تقييم متوسط. 

ــابية ما بين )  الفئة‌الثالثة: - ــطات الحســــــ ــتوى تقييم  5.00-3.66إذا تراوحت المتوســــــ (، مســــــ

 مرتفع.  

‌الخصائص‌السكيومترية‌للمقياس‌‌

قابل للتطبيق يجب أن يتوافر فيها أهم خصــــــــــــــائص تجعله   القيادة الموزعةحتى يكون مقياس  

 موضوعي، وذلك على النحو الآتي:  

‌القيادة‌الموزعة:لمقياس‌‌‌‌الصدق‌الظاهري‌)صدق‌المحكمين(

هو المظهر العام للمقياس من حيث المفردات وكيفية صـــياغتها ومدى وضـــوحها   الصــدق‌الظاهري:

من الاشــــــارات الى مدى قياس المقياس للغرض الذي وضــــــعت من أجله ظاهريًا ويتم التوصــــــل اليه  

 (94: 2008من خلال توافق تقديرات المحكمين على درجة قياسه للسمة المراد قياسها)العزاوي،  

ية على مجموعة من المحكمين من ذوي الاختصا  في الأول تم عرض المقياس في صورته  

ويظهر الملحق    ، والخبراء المتخصـصـينالعراقيةهيئة التدريس بالجامعات  أعضـاءمن   الإدارةمجال 

الدراسة من حيث صحة الفقرات لغوياً    أدواتالهيئة التدريسية الذين قاموا بتحكيم  أعضاء( أسماء 1)

ــبة إتفاق ) ــعت له حيث تم اعتماد نســـــــ ــحة وملائمة %80ومدى ملائمتها لقياس ما وضـــــــ ( على صـــــــ

الفقرات، ومن حيث الصياغة اللغوية: الوضوح، والسلامة اللغوية، والحاجة للتعديل، وضوح المعنى،  

تعــديلات يرونهــا أو    ، إبــداء أيــة معلومــاتللبُعــد الــذي تنتمي إليــه والمقيــاس ككــلومــدى انتمــاء الفقرة  
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ــبـة، وبنـاءً على اقتراحـاتهم، تمّ إجراء تعـديلات لغويـة في بعض الفقرات بـدون حـذف أي فقرة  منـاســــــــــــ

 منها.

‌‌‌:القيادة‌الموزعةلمقياس‌‌‌‌صدق‌البناء‌الداخلي

( 50على عينة اســــــــــــتطلاعية عددها )  المقياس تم التأكد من صــــــــــــدق البناء من خلال توزيع 

ــو هيئة تدريس   ــلية  عضــ ــاب معاملات الارتباط بين كل للدراســــةمن خارج العينة الأصــ ، ومن ثم حســ

،  (2020)ســـــــــــــــالم،ككـل  المقيـاس الـذي تنتمي إليـه، وارتبـاط الفقرات مع    المجـالفقرة من الفقرات مع 

 وضح ذلك.ي( 10والجدول رقم )

 (10الجدول‌رقم‌)
القيادة‌الموزعة‌والمجال‌الاي‌تنتمي‌إليه‌والدرجة‌الكلية‌مقياس‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌ بارة‌من‌ بارات‌

‌‌للمقياس

الرقم
الرقم‌الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌ 
الرقم‌المسؤولية‌المشتركة‌ 
‌الممارسات‌القيادية‌ 

 معامل‌الارتباط معامل‌الارتباط معامل‌الارتباط
 المقياس‌ككل‌ المجال‌ المقياس‌ككل‌ المجال‌ المقياس‌ككل‌ المجال‌

1 0.85 ** 0.76 ** 7 0.87 ** 0.81 ** 14 0.89 ** 0.88 ** 
2 0.89 ** 0.82 ** 8 0.88 ** 0.77 ** 15 0.90 ** 0.87 ** 
3 0.91 ** 0.86 ** 9 0.92 ** **0.84 16 0.85 *** 0.83 ** 
4 0.84 ** 0.77 ** 10 0.91 ** 0.82 ** 17 0.92 ** 0.88 ** 
5 0.83 ** 0.74 ** 11 0.80 ** 0.71 ** 18 0.92 ** 0.89 ** 
6 0.79 ** 0.81 ** 12 0.85 ** 0.87 ** 19 0.91 ** 0.89 ** 
   13 **0.84 **0.85 20 **0.89 **0.86 
      21 **0.91 **0.89 
      22 **0.91 **0.87 
      23 **0.80 **0.79 

 ** 0.97 المجال‌ ** ‌0.94المجال‌ ** 0.93 المجال‌
 (.α≤0.01**دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )

ــحة في الجدول ) مقياس  بين فقرات  ( أن جميع معاملات الارتباط  10أظهرت النتائج الموضـــــــ

ــائياً  الذي تنتمي إليه والمحور ككل   والمجالالقيادة الموزعة   لم يتم حذف أي    وذلككانت ودالة إحصــ
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، كمــا أن جميع معــاملات الارتبــاط بين المجــال الفرعيــة والمقيــاس ككــل كــانــت دالــة  من هــذه الفقرات

 إحصائياً.

‌القيادة‌الموزعةالقوة‌التميزية‌للفقرات‌مقياس‌‌

ــفة   ــبة للصـــ ــد بها قدرة الفقرة على التمييز بين المجموعتين المتطرفتين العليا والدنيا بالنســـ يقصـــ

( 323(. فقد تم تطبيق فقرات المقياس على العينة البالغة )Eblr,1972:90التي يقيسـها الاختبار )

ي من هذه الخطوة هو تحليل فقرات الأداة إحصائياً للتعرف  الأساسأن الهدف عضو هيئة التدريس، و 

  المجتمع تنازلياً من الأعلى  أفرادالدرجات التي حصــــــل عليها   رُتبتعلى القوة التمييزية لكل فقرةن إذ 

ــبـــة )إلى   ( للمجموعـــة الـــدينـــا، وتكونـــت %27( للمجموعـــة العليـــا و)%27الأدنى، وبعـــد تحليـــل نســــــــــــ

(  87المجموعة العليا )  أفرادعدد  فإنَّ    ( فرداً إذاً 323العينة ) أفراد، وبما أن عدد  طرفيتانمجموعتان  

( عضـــو هيئة تدريس، وثم اســـتعمل  87المجموعة الدنيا )  أفرادعدد  فإنَّ  عضـــو هيئة تدريس، وكذلك

  فراد الأالاختبار التائي لعينتين مســتقلتين لمعرفة مدى تمييز فقرات المقياس بين المجموعة العليا من  

والمجموعة الدنيا، بعد اســــــــتخراج القيمة التائية المحســــــــوبة للفقرات ومقارنتها بالقيمة التائية الجدولية  

اتضـــح أن جميع فقرات المقياس دالة إحصـــائياً، لأن لها قيمة تائية محســـوبة أكبر من القيمة التائية  

ســتوضــح الباحثة القوة  ( و 322( وبدرجة حرية )0.05( عند مســتوى دلالة )1.96الجدولية والبالغة )

 ( ذلك.11، ويوضح الجدول رقم )القيادة الموزعةالتمييزية لفقرات مقياس  

‌(11)رقم‌جدول‌ال
‌القيادة‌الموزعةيوضح‌تمييز‌الفقرات‌للمجموعتين‌العليا‌والدنيا‌لمقياس‌

‌رقم‌الفقرة
‌القيمة‌التائية‌‌المجموعة‌الدنيا‌‌المجموعة‌العليا‌

المتوسط‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المدياري‌

المتوسط‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المدياري‌

‌الجدولية‌المحسوبة

1 4.94 0.28 3.01 0.93 18.479 
1.96 

2 4.99 0.11 2.74 0.91 22.980 
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3 4.99 0.11 2.80 0.96 21.033 
4 4.99 0.11 3.30 1.26 12.477 
5 4.98 0.15 3.33 1.21 12.602 
6 5.00 0.00 3.15 0.92 18.728 
7 4.99 0.11 3.10 1.19 14.699 
8 4.93 0.33 3.25 1.08 13.839 
9 4.99 0.11 3.25 0.97 16.637 
10 4.98 0.21 3.37 0.86 16.857 
11 4.98 0.15 3.57 1.00 12.988 
12 4.97 0.18 2.84 0.90 21.581 
13 5.00 0.00 2.93 0.95 20.317 
14 4.99 0.11 2.71 1.00 21.129 
15 4.97 0.24 2.67 1.01 20.705 
16 4.91 0.33 3.09 0.90 17.727 
17 5.00 0.00 2.54 1.03 22.230 
18 4.98 0.21 2.48 0.96 23.585 
19 4.98 0.15 2.67 1.01 21.149 
20 4.99 0.11 2.47 1.05 22.146 
21 4.94 0.23 2.72 0.96 20.925 
22 4.97 0.18 2.72 0.92 22.199 
23 4.99 0.11 3.25 1.07 15.056 

 
 :القيادة‌الموزعةمقياس‌‌ثبات‌‌

من    عضو هيئة تدريس (  50القيادة الموزعة على عينة استطلاعية عددها )مقياس  تم تطبيق  

ــة، حيث طلب ــلية للدراســــــــ   ت، ثم أعيد المقياس منهم الإجابة عن فقرات    ةالباحث  تخارج العينة الأصــــــــ

، وتم حســـــــاب معامل ارتباط بيرســـــــون يبين درجات  الأولتطبيقها عليهم بعد أســـــــبوعين من التطبيق  

ــتطلاعيـة في التطبيقين، كمـا تمّ حســـــــــــــــاب ثبـات أداة عن طريق معـادلـة ألفـا كرونبـاخ   العينـة الاســــــــــــ
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(Cronbach Alpha  وذلك على درجات التطبيق )(  12للعينة الاســــتطلاعية، والجدول رقم )  الأول

 يوضح النتائج.

‌(12جدول‌رقم‌)ال
‌والمقياس‌ككل‌القيادة‌الموزعةلأبعاد‌مقياس‌معامل‌الثبات‌بطريقتي‌الإعادة‌وألفا‌كرونباخ‌

 الثبات‌بطريقة‌ألفا‌كرونباخ‌ الثبات‌بطريقة‌الإعادة‌ المجال‌
 0.786 ** 0.96 الأهداف الرؤية والرسالة و 

 0.903 ** 0.98 المسؤولية المشتركة 
 0.907 ** 0.95 الممارسات القيادية

 0.954 ** 0.96 مقياس‌/‌القيادة‌الموزعة‌ككل‌
 (.α≤0.01**دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )
الفرعيــة    لأبعــادأن معــاملات ثبــات الإعــادة بطريقــة بيرســــــــــــــون  (  12يظهر من الجــدول رقم )

( وبلغت قيمة معامل الثبات بطريقة بيرســون  0.98-0.95تراوحت ما بين ) لمقياس القيادة الموزعة

هـذه القيم ملائمـة لغـايـات هـذه الـدراســـــــــــــــة، كمـا أن معـاملات الثبـات    واعـدت(  0.96ككـل )  للمقيـاس 

(، وهي 0.95ككــل )  للمقيــاس ( وبلغــت قيمــة كرونبــاخ ألفــا  0.907-0.786بطريقــة كرونبــاخ ألفــا )

(  0.70أن معاملات الثبات التي تكون )إلى    قيم مرتفعة ومقبولة إحصـــــائياً حيث أشـــــارت الدراســـــات

 فما فوق هي معاملات مقبولة.

‌.‌‌الرضا‌الوظيفيثانياً:‌مقياس‌‌

 العلمية في جامعة واســــط قســــامالألدى رؤســــاء   الرضــــا الوظيفيبعرض التعرف على مســــتوى  

ــابقة ذات العلاقة  المقياس وتم إعداد  ــات الســـــ   بواب مثل   بعد الاطلاع على الأدبيات النظرية والدراســـــ

ــوان(، و 2021)  عبد الغفار(، و 2022) ــة بصـــــورتها النهائية  (2024)  صـــ ، وبهذا تكونت أداة الدراســـ

 الآتية: قسامالأمن 

 : المعلومات العامة، وتحتوى على المتغيرات الآتية:الأولالقسم‌
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 التخصص، وله فئتان )علمي، إنساني(. -

 مساعد، مدرس، مدرس مساعد(.  أستاذ،  أستاذاللقب العلمي، وله أربعة مستويات ) -

 الجنس، وله فئتان )ذكر، أنثى(. -

ــاء :  القســم‌الثاني ــا الوظيفي لدى رؤسـ ــتوى الرضـ ــامالأمسـ ، ويتكون من العلمية في جامعة واســـط  قسـ

 ( فقرة موزعة على النحو الآتي:28)

‌(13الجدول‌رقم‌)
‌أبعاد‌مقياس‌الرضا‌الوظيفي

‌الأرقام‌التسلسلية‌‌عدد‌الفقرات‌‌المجال‌
 7-1 7 الإنسانية العلاقات 

 14-8 7 الامن الوظيفي 
 21- 15 7 الروح المعنوية 
 28- 22 7 الاتصال الإداري 

ــيم  المقياس   واعتمد ــاس التّقســـ عدّة فئات إلى    على المقياس الفئويّ وهذا المقياس يقوم على أســـ

( الخماســـــي، حيث تم Likertدرجة الموافقة، غالبّا ما يشـــــار إليها باســـــم مقياس )أو   هميةحســـــب الأ

بدرجة   عليهبدرجة قليلة جداً(، ودرجان للإجابة )تنطبق  عليهتخصص درجة واحدة للإجابة )تنطبق  

(، وتم تخصــــــــــيص أربعة درجات  بدرجة متوســــــــــطة جداً   عليهتنطبق قليلة(، وثلاثة درجات للإجابة )

ــة درجات للإجابة )بدرجة كبيرة  عليهتنطبق للإجابة )  بدرجة كبيرة جداً(، وتمّ   عليهتنطبق (، وخمســــــــــ

 (:Subedi,2016معالجة مقياس ليكرت وفقاً للمعادلة الآتية)

 1.33=3(/1-5الحد الأدنى للبديل( / عدد المستويات = )  -طول الفئة = )الحد الأعلى للبديل

 وبالتالي يمكن تقسم المتوسطات الحسابية على النحو الآتي:
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(، مســـــــــتوى تقييم  2.33أقل -1: إذا تراوحت المتوســـــــــطات الحســـــــــابية ما بين )ىالأولالفئة‌‌ -

(،  3.66أقل من  -2.33: إذا تراوحت المتوسطات الحسابية ما بين )الفئة‌الثانيةمنخفض. 

 مستوى تقييم متوسط. 

ــابية ما بين )  الفئة‌الثالثة: - ــطات الحســــــ ــتوى تقييم  5.00-3.66إذا تراوحت المتوســــــ (، مســــــ

 مرتفع.  

‌الخصائص‌السكيومترية‌للمقياس‌‌

ــائص تجعله   ــا الوظيفي قابل للتطبيق يجب أن يتوافر فيها أهم خصــــ حتى يكون مقياس الرضــــ

 ، وذلك على النحو الآتي:  اموضوعيً 

‌:لمقياس‌الرضا‌الوظيفي‌‌الصدق‌الظاهري‌)صدق‌المحكمين(

ية على مجموعة من المحكمين من ذوي الاختصا  في الأول تم عرض المقياس في صورته  

ويظهر الملحق    ، والخبراء المتخصـصـينالعراقيةهيئة التدريس بالجامعات  أعضـاءمن   الإدارةمجال 

الدراسة من حيث صحة الفقرات لغوياً    أدواتالهيئة التدريسية الذين قاموا بتحكيم  أعضاء( أسماء 1)

ــبة إتفاق ) ــعت له حيث تم اعتماد نســـــــ ــحة وملائمة %80ومدى ملائمتها لقياس ما وضـــــــ ( على صـــــــ

الفقرات، ومن حيث الصياغة اللغوية: الوضوح، والسلامة اللغوية، والحاجة للتعديل، وضوح المعنى،  

تعــديلات يرونهــا أو    ، إبــداء أيــة معلومــاتللبُعــد الــذي تنتمي إليــه والمقيــاس ككــلومــدى انتمــاء الفقرة  

ــبـة، وبنـاءً على اقتراحـاتهم، تمّ إجراء تعـديلات لغويـة في بعض الفقرات بـدون حـذف أي فقرة  منـاســــــــــــ

 منها.
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‌‌لمقياس‌الرضا‌الوظيفي:‌‌صدق‌البناء‌الداخلي

( 50على عينة اســــــــــــتطلاعية عددها )  المقياس تم التأكد من صــــــــــــدق البناء من خلال توزيع 

ــو هيئة تدريس   ــلية  عضــ ــاب معاملات الارتباط بين كل للدراســــةمن خارج العينة الأصــ ، ومن ثم حســ

(  14ككل، والجدول رقم )  المقياس الذي تنتمي إليه، وارتباط الفقرات مع    المجالفقرة من الفقرات مع 

 وضح ذلك.ي

 (‌14الجدول‌رقم‌)‌
والمجال‌الاي‌تنتمي‌إليه‌والدرجة‌الكلية‌‌‌مقياس‌الرضا‌الوظيفي‌معاملات‌الارتباط‌بين‌كل‌ بارة‌من‌ بارات‌

‌‌للمقياس  

الرقم
الرقم‌الإنسانية‌العلاقات‌ 
‌الامن‌الوظيفي‌ 
 معامل‌الارتباط‌ معامل‌الارتباط‌

 المقياس‌ككل‌ المجال‌ المقياس‌ككل‌ المجال‌
1 **0.75 **0.75 8 **0.75 **0.78 
2 **0.89 **0.83 9 **0.71 **0.49 
3 **0.87 **0.88 10 **0.65 **0.40 
4 **0.77 **0.71 11 **0.73 **0.55 
5 **0.92 **0.86 12 **0.48 **0.51 
6 **0.81 **0.74 13 **0.65 **0.62 
7 **0.61 **0.59 14 **0.75 **0.85 

 0.89**‌البُعد‌ككل‌ 0.95**‌البُعد‌ككل‌

الرقم
الرقم الروح‌المعنوية 
 الاتصال‌الإداري‌ 

 معامل‌الارتباط‌  معامل‌الارتباط‌
 المقياس‌ككل‌ المجال‌ المقياس‌ككل‌ المجال‌

15 **0.87 **0.83 22 **0.88 **0.90 
16 **0.81 **0.67 23 **0.81 **0.80 
17 **0.90 **0.83 24 **0.75 **0.76 
18 **0.56 **0.60 25 **0.72 **0.64 
19 **0.65 **0.58 26 **0.76 **0.71 
20 **0.59 **0.56 27 **0.68 **0.63 
21 **0.87 **0.89 28 **0.64 **0.63 

 0.96**‌البُعد‌ككل‌ 0.93**‌البُعد‌ككل‌
 (. α≤0.01**دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )
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ــحة في الجدول ) مقياس  بين فقرات  ( أن جميع معاملات الارتباط  14أظهرت النتائج الموضـــــــ

لم يتم حذف أي    وذلككانت ودالة إحصـائياً  الذي تنتمي إليه والمحور ككل    والمجال  الرضـا الوظيفي

، كمــا أن جميع معــاملات الارتبــاط بين المجــال الفرعيــة والمقيــاس ككــل كــانــت دالــة  من هــذه الفقرات

 إحصائياً.

‌القوة‌التميزية‌للفقرات‌مقياس‌الرضا‌الوظيفي

ــفة   ــبة للصـــ ــد بها قدرة الفقرة على التمييز بين المجموعتين المتطرفتين العليا والدنيا بالنســـ يقصـــ

( 323(. فقد تم تطبيق فقرات المقياس على العينة البالغة )Eblr,1972:90التي يقيسـها الاختبار )

ي من هذه الخطوة هو تحليل فقرات الأداة إحصائياً للتعرف  الأساسأن الهدف عضو هيئة التدريس، و 

  المجتمع تنازلياً من الأعلى  أفرادالدرجات التي حصــــــل عليها   رُتبتعلى القوة التمييزية لكل فقرةن إذ 

ــبـــة )إلى   ( للمجموعـــة الـــدينـــا، وتكونـــت %27( للمجموعـــة العليـــا و)%27الأدنى، وبعـــد تحليـــل نســــــــــــ

المجموعــة العليــا    أفرادعــدد  فــإنَّ    ( فرداً إذاً 323العينــة )  أفرادمجموعتــان متطرفتــان، وبمــا أن عــدد  

( عضــــــــو هيئة تدريس، وثم 87المجموعة الدنيا )  أفرادعدد  فإنَّ  ( عضــــــــو هيئة تدريس، وكذلك87)

اســــــتعمل الاختبار التائي لعينتين مســــــتقلتين لمعرفة مدى تمييز فقرات المقياس بين المجموعة العليا  

والمجموعة الدنيا، بعد اســــتخراج القيمة التائية المحســــوبة للفقرات ومقارنتها بالقيمة التائية   فرادالأمن 

الجدولية اتضح أن جميع فقرات المقياس دالة إحصائياً، لأن لها قيمة تائية محسوبة أكبر من القيمة  

ســــــــــتوضـــــــــــح  ( و 322( وبدرجة حرية )0.05( عند مســــــــــتوى دلالة )1.96التائية الجدولية والبالغة )

 ( ذلك.15، ويوضح الجدول رقم )القيادة الموزعةالباحثة القوة التمييزية لفقرات مقياس  

‌(15)‌رقم‌جدولال
‌يوضح‌تمييز‌الفقرات‌للمجموعتين‌العليا‌والدنيا‌لمقياس‌الرضا‌الوظيفي‌

‌القيمة‌التائية‌‌المجموعة‌الدنيا‌‌المجموعة‌العليا‌‌رقم‌الفقرة
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المتوسط‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المدياري‌

المتوسط‌
‌الحسابي

الانحراف‌‌
‌المدياري‌

‌الجدولية‌المحسوبة

1 4.97 0.18 2.86 0.97 19.942 

1.96 

2 4.99 0.11 2.48 0.93 25.075 
3 4.95 0.26 2.52 0.99 22.275 
4 4.98 0.15 3.29 1.10 14.211 
5 4.94 0.23 2.61 1.04 20.448 
6 4.97 0.18 3.14 1.01 16.550 
7 4.95 0.21 3.08 1.00 17.059 
8 4.97 0.18 2.92 0.99 18.937 
9 4.82 0.45 3.43 0.98 12.011 
10 4.83 0.41 3.52 0.99 11.441 
11 4.86 0.35 3.34 1.19 11.423 
12 4.85 0.45 3.52 1.10 10.494 
13 4.98 0.15 3.07 1.10 16.065 
14 4.98 0.15 2.84 0.95 20.714 
15 4.97 0.18 3.00 0.91 19.645 
16 4.94 0.23 3.16 1.08 15.078 
17 4.94 0.23 2.98 1.05 17.116 
18 4.94 0.23 3.23 1.04 14.956 
19 4.98 0.15 3.23 1.00 16.169 
20 4.94 0.28 3.85 1.15 8.631 
21 5.00 0.00 3.32 0.86 18.290 
22 5.00 0.00 3.30 0.92 17.314 
23 5.00 0.00 3.09 0.76 23.514 
24 5.00 0.00 3.29 0.93 17.243 
25 5.00 0.00 3.24 0.95 17.232 
26 5.00 0.00 3.17 0.90 18.839 
27 5.00 0.00 2.98 0.93 20.348 
28 5.00 0.00 3.48 0.85 16.705 
‌:الرضا‌الوظيفيمقياس‌‌ثبات‌‌
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  عضــــــو هيئة تدريس(  50الرضــــــا الوظيفي على عينة اســــــتطلاعية عددها )مقياس  تم تطبيق 

  ت، ثم أعيد المقياس منهم الإجابة عن فقرات    ةالباحث  تمن خارج العينة الأصــلية للدراســة، حيث طلب

، وتم حســـــــاب معامل ارتباط بيرســـــــون يبين درجات  الأولتطبيقها عليهم بعد أســـــــبوعين من التطبيق  

ــتطلاعيـة في التطبيقين، كمـا تمّ حســـــــــــــــاب ثبـات أداة عن طريق معـادلـة ألفـا كرونبـاخ   العينـة الاســــــــــــ

(Cronbach Alpha  وذلك على درجات التطبيق )(  16للعينة الاســــتطلاعية، والجدول رقم )  الأول

 يوضح النتائج.

‌(16جدول‌رقم‌)
‌والمقياس‌ككل‌الرضا‌الوظيفيلأبعاد‌مقياس‌معامل‌الثبات‌بطريقتي‌الإعادة‌وألفا‌كرونباخ‌

 الثبات‌بطريقة‌ألفا‌كرونباخ‌ الثبات‌بطريقة‌الإعادة‌ المجال‌
 0.909 0.89** الإنسانية العلاقات 

 0.797 0.86** الامن الوظيفي 
 0.875 0.85** الروح المعنوية 
 0.868 0.87** الاتصال الإداري 

 0.960 0.88** ككل‌الرضا‌الوظيفيمقياس‌/‌
 (.α≤0.01**دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )
الفرعيــة    لأبعــادأن معــاملات ثبــات الإعــادة بطريقــة بيرســــــــــــــون  (  16يظهر من الجــدول رقم )

( وبلغت قيمة معامل الثبات بطريقة بيرسون  0.89-0.85تراوحت ما بين )  الرضا الوظيفيلمقياس  

هـذه القيم ملائمـة لغـايـات هـذه الـدراســـــــــــــــة، كمـا أن معـاملات الثبـات   وعـدَّت(  0.88ككـل )  للمقيـاس 

(، وهي 0.960ككـل )  للمقيـاس ( وبلغـت قيمـة كرونبـاخ ألفـا  0.909-0.797بطريقـة كرونبـاخ ألفـا )

(  0.70أن معاملات الثبات التي تكون )إلى    قيم مرتفعة ومقبولة إحصـــــائياً حيث أشـــــارت الدراســـــات

 فما فوق هي معاملات مقبولة.

‌:البحثإجراءات‌‌خامساً:‌‌

 بالإجراءات الآتية:  ةالباحث تالدراسة، قام أهدافلتحقيق  
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 .الاطلاع على الأدب النظري والدراسات السابقة -

 عينتها. أفرادتحديد مجتمع الدراسة و  -

 الدراسة بصورتها النهائية للتطبيق بعد التأكد من مؤشرات صدقها وثباتها. أدواتتطوير   -

 الحصول على كتاب تسهيل مهمة موجه من عمادة كلية التربية في جامعة واسط. -

 .ورقياً عينة الدراسة    أفرادالدراسة على   أدواتتوزيع  -

عينة الدراســـــــــــة الإجابة عن فقرات الاســـــــــــتبانة كما يرونها معبرة عن وجهة   أفرادالطلب من  -

نظرهم بكل صـــــــــدق وموضـــــــــوعية، وذلك بعد أن تمت إحاطتهم علماً بأن إجابتهم ســـــــــتحاط  

 بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

  حصـائية العينة على الاسـتبانة على الحاسـوب وتم إجراء التحليلات الإ أفرادتفريغ اسـتجابات   -

 (.SPSSباستخدام البرنامج الإحصائي )

 الخروج بالتوصيات المناسبة في ضوء ما تم التوصل إليه من نتائج.  -

‌:حصائيةالأساليب‌الإسادساً:‌‌

ــائيةتمت المعالجات الإ ــتخدام الرزمة الإ  حصــــ ــة باســــ ــائيةللبيانات في هذه الدراســــ للعلوم    حصــــ

 (، وذلك على النحو الآتي:  SPSSالاجتماعية )

ــؤالين   -1 ــابية، والانحرافات    الأولللإجابة على الســــــــ ــاب المتوســــــــــطات الحســــــــ والثاني، تم حســــــــ

 عينة الدراسة عن مجالات أداة الدراسة ومحاور وفقرات.  أفرادالمعيارية لتقديرات  

للإجابة على الســــــــــؤالين الثالث والرابع تم اســــــــــتخراج المتوســــــــــطات الحســــــــــابية والانحرافات   -2

الدراســــــــــــة ومجالاتها الفرعية تبعاً أبعاد مقاييس  عينة الدراســــــــــــة عن   أفرادالمعيارية لتقديرات  
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( كما تم اســتخدام اختبارات تحليل  الجنس التخصــص، اللقب العلمي،  للمتغيرات الشــخصــية )

 (.way ANOVA( ،)3 way MNOVA 3)  التباين

أبعاد للإجابة على الســـــؤال الخامس تم اســـــتخراج مصـــــفوفة معاملات الارتباط بيرســـــون بين  -3

 .مقاييس القيادة الموزعة والرضا الوظيفي



 

 

 

 

‌

‌

‌

‌

 الفصل الرابع 

 عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتها 
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‌الفصل‌الرابع
‌نتائج‌الدراسة

القيادة الموزعة وعلاقتها بالرضــا  يتضــمن هذا الفصــل نتائج الدراســة التي هدفت للتعرف على 

، وتم الهيئة التدريسـية  أعضـاءوجهة نظر   واسـط منالعلمية في جامعة  قسـامالأالوظيفي لدى رؤسـاء 

 عرض نتائج الدراسة وفقاً لما تناولته من أسئلة.

العلمية في جامعة واســـــــط من   قســـــــامالأما مســـــــتوى القيادة الموزعة لدى رؤســـــــاء :‌الهدف‌الاول

 الهيئة التدريسية؟ أعضاءوجهة نظر 

ــابية والانحرافات    الأول  الهدفتمت الإجابة عن  ــطات الحســــــــــ ــتخراج المتوســــــــــ من خلال اســــــــــ

ــة عن مجالات مقياس القيادة الموزعة وللدرجة الكلية للمقياس،    أفرادالمعيارية لتقديرات   عينة الدراســــ

 ( يبين ذلك.17والجدول رقم )

‌(17)‌رقم‌جدولال
للمقياس‌مرتبة‌وللدرجة‌الكلية‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لمجالات‌مقياس‌القيادة‌الموزعة‌

‌تنازلياً‌وفقاً‌للمتوسط‌الحسابي‌
‌مستوى‌‌الرتبة‌‌الانحراف‌المدياري‌‌المتوسط‌الحسابي‌‌البُعد‌الرقم‌
 مرتفع  1 0.83 4.27 المسؤولية المشتركة  2
 مرتفع  2 0.88 4.19 الأهداف الرؤية والرسالة و  1
 مرتفع  3 1.00 4.10 الممارسات القيادية 3

 مرتفع  0.87 ‌4.17مقياس/‌القيادة‌الموزعة‌ككل‌‌
ــتوى مرتفع من القيادة الموزعةن إذ بلغ المتوســـــــــط  17يظهر من الجدول رقم ) ( أن هناك مســـــــ

ــابي لمقياس القيادة الموزعة ككل ) ــتوى تقييم مرتفع، كما يظهر من الجدول رقم 4.17الحســـــــ ( بمســـــــ

( حصل على المرتبة  4.27-4.10( أن المتوسطات الحسابية لأبعاد المقياس تراوحت ما بين )17)

( ومســـــتوى تقييم مرتفع، وحصـــــل على  4.27" بمتوســـــط حســـــابي )المســـــؤولية المشـــــتركة"  ى بُعدالأول 
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( ومسـتوى تقييم مرتفع، وجاء 4.19" بمتوسـط حسـابي )الأهدافالمرتبة الثانية بُعد "الرؤية والرسـالة و 

 ( ومستوى تقييم مرتفع.4.10الممارسات القيادية" بمتوسط حسابي ) بالمرتبة الثالثة والأخيرة بُعد"

العلمية في جامعة واسـط من وجهة نظر   قسـامالأمسـتوى القيادة الموزعة لدى رؤسـاء  ولمعرفة  

بشكل تفصيلي قام الباحث باستخراج التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات    ةريسيالهيئة التد  أعضاء

عينة الدراســـــــة عن عبارات كل بُعد من أبعاد مقياس   أفرادالحســـــــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  

 القيادة الموزعة بشكل منفصل، وميما يلي عرض النتائج:

 .الأهداف:‌الرؤية‌والرسالة‌و‌الأول‌‌البُعد -

ــمن بُعد  ــالة و يتضــــــــ ( التكرارات  18( فقرات ويوضــــــــــح الجدول رقم )6)  الأهدافالرؤية والرســــــــ

 أفراد ( والمتوســـطات الحســـابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  Chi-Squareوالنســـب المئوية وقيم )

 عينة الدراسة عن عبارات البُعد.

‌(18)‌رقم‌جدولال
‌أفراد(‌والمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لتقديرات‌Chi-Squareالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌وقيم‌)

‌"‌الأهداف‌الرؤية‌والرسالة‌و‌عينة‌الدراسة‌عن‌ بارات‌بُعد‌"

‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌

Chi-
Square 

المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المدياري‌

‌المستوى‌

جداً‌
لة‌
‌قلي
رجة
بد

‌

يلة‌
‌قل
رجة
بد

طة‌
وس
‌مت
رجة
بد

‌

بيرة‌
ة‌ك
درج
ب

جداً‌‌
رة‌
كبي
جة‌
بدر

‌

جميع ‌1 القسم  رئيس  يشارك 
في وضع     الهيئة التدريسية

 القسم ومراجعتها.  أهداف

 166 64 69 20 ‌4ت‌
 مرتفع 1.03 4.14 247.108

%‌1.2% 6.2% 21.4% 19.8% 51.4% 

خططا  ‌2 القسم  رئيس  يضع 
الأداء  لتحسين  واضحة 

 التدريسي في القسم. 

 152 68 67 26 ‌10ت‌
 مرتفع 1.13 4.01 187.728

%‌3.1% 8.0% 20.7% 21.1% 47.1% 

يعقد رئيس القسم اجتماعات ‌3
دورية لمتابعة الأعمال التي  
 ستحقق رؤية القسم ورسالته. 

 164 75 53 21 ‌10ت‌
 مرتفع 1.10 4.12 232.279

%‌3.1% 6.5% 16.4% 23.2% 50.8% 
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‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌

Chi-
Square 

المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المستوى‌‌المدياري‌

جداً‌
لة‌
‌قلي
رجة
بد

‌

يلة‌
‌قل
رجة
بد

طة‌
وس
‌مت
رجة
بد

‌

بيرة‌
ة‌ك
درج
ب

جداً‌‌
رة‌
كبي
جة‌
بدر

‌

رسالة ‌4 القسم  رئيس  يعمم 
على   القسم  الهيئة ورؤية 

 . التدريسية

 190 80 32 11 ‌10ت‌
 مرتفع 1.00 4.33 354.167

%‌3.1% 3.4% 9.9% 24.8% 58.8% 

رؤية ‌5 القسم  رئيس  يقدم 
مستقبلية طموحة لما ينبغي  
القسم  عليه  تكون  أن 

 مستقبلًا.

 175 88 40 12 ‌8ت‌

 مرتفع 0.98 4.27 298.935
%‌

2.5% 3.7% 12.4% 27.2% 54.2% 

القسم  ‌6 رئيس   أعضاءيحث 
تحديد   على  التدريس  هيئة 

هم بما ينسجم مع رؤية  أهداف
 القسم ورسالته .

 168 88 53 6 ‌8ت‌

 مرتفع 0.96 4.24 278.811
%‌

2.5% 1.9% 16.4% 27.2% 52.0% 

"‌ككل‌الأهداف‌الرؤية‌والرسالة‌و‌بُعد‌"  مرتفع 0.88 4.19 

ــابية لتقديرات  18يظهر من الجدول رقم ) ــطات الحسـ  بُعدعينة حول عبارات    أفراد( أن المتوسـ

ــالة و  ( 4ى العبارة رقم )الأول ( جاءت بالمرتبة  4.33-4.01تراوحت ما بين ) "الأهداف"الرؤية والرســـ

ــها:  ــم على ونصــ ــالة ورؤية القســ ــم رســ ــيةيعمم رئيس القســ ــابي )  ،الهيئة التدريســ ( 4.33بمتوســــط حســ

( 354.167( الخــاصـــــــــــــــة بهــذه العبــارة )Chi-Square( وبلغــت قيمــة )1.00وانحراف معيــاري )

للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، في حين حصـــــــــلت على المرتبة    (%58.8وبلغت أعلى النســـــــــبة المئوية)

يضــــــع رئيس القســــــم خططا واضــــــحة لتحســــــين الأداء ( ونصــــــها:  2الســــــادســــــة والأخيرة العبارة رقم )

ــم ــابي )  ،التدريســـــــي في القســـــ -Chi( وبلغت قيمة )1.13( وانحراف معياري )4.01بمتوســـــــط حســـــ

Square( ــة بهذه العبارة ــبة مئوية )187.728( الخاصـ ( للإجابة )بدرجة %47.1( وبلغت أعلى نسـ

 ( بمستوى تقييم مرتفع.4.19كبيرة جداً(، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )
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 .:‌المسؤولية‌المشتركةالثاني‌‌البُعد -

ــمن بُعد   ــتركة  يتضــ ــؤولية المشــ ــح الجدول رقم )7)المســ ــب  19( فقرات ويوضــ ( التكرارات والنســ

عينة   أفراد( والمتوســــــــــطات الحســــــــــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  Chi-Squareالمئوية وقيم )

 الدراسة عن عبارات البُعد.

(19)‌رقم‌جدولال  
‌أفراد(‌والمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لتقديرات‌Chi-Squareالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌وقيم‌)

‌"‌المسؤولية‌المشتركةعينة‌الدراسة‌عن‌ بارات‌بُعد‌"

‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌

Chi-
Square 

المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المستوى‌‌المدياري‌

جداً‌
لة‌
‌قلي
رجة
بد

‌

يلة‌
‌قل
رجة
بد

طة‌
وس
‌مت
رجة
بد

‌

بيرة‌
ة‌ك
درج
ب

جداً‌‌
رة‌
كبي
جة‌
بدر

‌

  أعضاء يشارك رئيس القسم ‌1
هيئة التدريس في المسئولية  
الخدمات   جودة  عن 

 التعليمية. 

 177 86 38 10 ‌12ت‌
302.588 

 
4.26 
 

1.03 
 مرتفع 

%‌
3.7% 3.1% 11.8% 26.6% 54.8% 

القسم  ‌2 رئيس    أعضاء يحث 
إبداء   على  التدريس  هيئة 

 آرائهم. 

 170 94 42 7 ‌10ت‌
290.762 

 
4.26 
 

0.98 
 

 مرتفع
%‌3.1% 2.2% 13.0% 29.1% 52.6% 

يستثمر رئيس القسم الموارد  ‌3
المادية في مجالات تطوير  

 التعليم . 

 308.13 170 102 37 7 ‌7ت‌
 

4.30 
 

0.91 
 

 مرتفع
%‌2.2% 2.2% 11.5% 31.6% 52.6% 

القسم  ‌4 رئيس    أعضاء يحفز 
قيادة   على  التدريس  هيئة 

 الأنشطة التعليمية. 

 314.724 173 95 47 5 ‌3ت‌
 

4.33 
 

0.85 
 مرتفع 

%‌0.9% 1.5% 14.6% 29.4% 53.6% 

  أعضاء يشارك رئيس القسم ‌5
هيئة التدريس في مناسباتهم  

 الاجتماعية.

 363.672 187 90 35 7 ‌4ت‌
 

4.39 
 

0.86 
 مرتفع 

%‌1.2% 2.2% 10.8% 27.9% 57.9% 

على  ‌6 القسم  رئيس  يُحر  
لأ  الوقت  هيئة    عضاءإتاحة 

القضايا   في  للتعاون  التدريس 
 التعليمية. 

 163 80 57 13 ‌10ت‌

 مرتفع 1.05 4.15 241.814
%‌

3.1% 4.0% 17.6% 24.8% 50.5% 

البيانات  ‌7 القسم  رئيس  يُتيح 
 هيئة  عضاءاللازمة لأ

 160 87 53 15 ‌8ت‌
 مرتفع 1.02 4.16 238.409

%‌2.5% 4.6% 16.4% 26.9% 49.5% 
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 مرتفع 0.83 4.27 "‌ككل‌‌‌المسؤولية‌المشتركة‌بُعد‌"

ــابية لتقديرات  19يظهر من الجدول رقم ) ــطات الحسـ  بُعدعينة حول عبارات    أفراد( أن المتوسـ

ــتركـة ــؤوليـة المشــــــــــــ ( 5ى العبـارة رقم )الأول ( جـاءت بـالمرتبـة  4.39-4.15تراوحـت مـا بين ) ""المســــــــــــ

ــم   ــارك رئيس القســ ــها: يشــ ــاءونصــ ــباتهم الاجتماعية أعضــ ــابي    ،هيئة التدريس في مناســ بمتوســــط حســ

معيــــاري )4.39) بهــــذه العبــــارة  Chi-Square( وبلغــــت قيمــــة )0.86( وانحراف  الخــــاصــــــــــــــــــة   )

ــبة المئوية)363.672) ــلت   (%57.9( وبلغت أعلى النســـ للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، في حين حصـــ

ــابعة وا  ــها: ي6لأخيرة العبارة رقم )على المرتبة الســــــــ ــم على إتاحة الوقت  ( ونصــــــــ حر  رئيس القســــــــ

( وانحراف معياري 4.15بمتوســـط حســـابي )  ،هيئة التدريس للتعاون في القضـــايا التعليمية  عضـــاءلأ

ــة بهذه العبارة )Chi-Square( وبلغت قيمة )1.05) ــبة 241.814( الخاصــــــــــ ( وبلغت أعلى نســــــــــ

( بمســــتوى  4.27( للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، وبلغ المتوســــط الحســــابي للبُعد ككل )%50.5مئوية )

 تقييم مرتفع.

 .:‌الممارسات‌القياديةالثالث‌‌البُعد -

( التكرارات والنســــب  20( فقرات ويوضــــح الجدول رقم )10)  الممارســــات القياديةيتضــــمن بُعد  

عينة   أفراد( والمتوســــــــــطات الحســــــــــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  Chi-Squareالمئوية وقيم )

 الدراسة عن عبارات البُعد.
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 (20)‌رقم‌جدولال
‌أفراد(‌والمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لتقديرات‌Chi-Squareالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌وقيم‌)

‌"الممارسات‌القياديةعينة‌الدراسة‌عن‌ بارات‌بُعد‌"
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‌
على ‌1 القسم  رئيس  يعمل 

بعدالة  المهام  توزيع 
 وموضوعية 

 241.721 167 66 62 14 ‌14ت‌
 

4.11 
 

1.12 
 

 مرتفع
%‌4.3% 4.3% 19.2% 20.4% 51.7% 

 عضاءيوفر رئيس القسم لأ‌2
فرصاً   التدريس  هيئة 

 للتطوير المهني  

 242.588 170 64 54 20 ‌15ت‌
 

4.10 
 

1.16 
 مرتفع 

%‌4.6% 6.2% 16.7% 19.8% 52.6% 

 أعضاءيُفوض رئيس القسم  ‌3
لبعض  التدريس  هيئة 
بناءً  العامة  الاجتماعات 

 على مهاراتهم وخبراتهم 

 160 94 53 10 ‌6ت‌
255.653 

 
4.21 

 
0.95 

 
 مرتفع

%‌
1.9% 3.1% 16.4% 29.1% 49.5% 

القسم ‌4 رئيس  يُمنح 
هيئة    عضاءالصلاحيات لأ

حل   في  التدريس 
 المشكلات. 

 169 63 51 21 ‌19ت‌
233.238 

 
4.06 

 
1.21 

 
 مرتفع

%‌
5.9% 6.5% 15.8% 19.5% 52.3% 

 أعضاءيُشجع رئيس القسم  ‌5
هيئة التدريس للمشاركة في  

   .الإدارةالأعمال  

 212.495 162 71 50 22 ‌18ت‌
 

4.04 
 

1.20 
 مرتفع 

%‌5.6% 6.8% 15.5% 22.0% 50.2% 

برامج  ‌6 القسم  رئيس  يُوفر 
لأ هيئة   عضاءتدريبية 

صنع  آلية  في  التدريس 
 القرار. 

 164 70 59 15 ‌15ت‌
230.05 

 
4.09 

 
1.14 

 
 مرتفع

%‌
4.6% 4.6% 18.3% 21.7% 50.8% 

القسم  ‌7  أعضاءيُحفز رئيس 
صنع  في  التدريس  هيئة 
على   يساعد  بما  القرارات 

 تطوير أدائهم.

 165 59 61 14 ‌24ت‌
221.876 

 
4.01 

 
1.24 

 
 مرتفع

%‌
7.4% 4.3% 18.9% 18.3% 51.1% 

فرق ‌8 القسم  رئيس  يُشكل 
في صناعة  للتشارك  عمل 

 القرارات. 

 155 82 56 17 ‌13ت‌
 مرتفع 1.11 4.08 208.625

%‌4.0% 5.3% 17.3% 25.4% 48.0% 

 مرتفع 1.11 4.05 200.916 152 74 70 14 ‌13ت‌‌9
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التغذية  القسم  رئيس  يُقدم 
 عضاءالراجعة التطويرية لأ

 التدريس كلُ في مجاله 
%‌

4.0% 4.3% 21.7% 22.9% 47.1% 

الفرصة ‌10 القسم  رئيس  يُتيح 
التدريس    عضاءلأ هيئة 

ميما  الايجابية  للمنافسة 
 بينهم. 

 182 71 55 6 ‌9ت‌

 مرتفع 0.99 4.27 316.427
%‌

2.8% 1.9% 17.0% 22.0% 56.3% 

 مرتفع 1.00 4.10 "‌ككل‌‌الممارسات‌القيادية بُعد‌"

ــابية لتقديرات  20يظهر من الجدول رقم ) ــطات الحســـــ   بُعدعينة حول عبارات    أفراد( أن المتوســـــ

( 10ى العبـارة رقم )الأول جـاءت بـالمرتبـة  و (  4.27-4.01تراوحـت مـا بين )  "الممـارســـــــــــــــات القيـاديـة"

ــها:   ــة لأونصـ ــم الفرصـ ــاءيُتيح رئيس القسـ ــة الإ  عضـ ، بمتوســـط يجابية ميما بينهمهيئة التدريس للمنافسـ

( الخاصــــــــــة بهذه العبارة  Chi-Square( وبلغت قيمة )0.99( وانحراف معياري )4.27حســــــــــابي )

للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، في حين حصــلت على   (%56.3( وبلغت أعلى النســبة المئوية)316.427)

هيئة التدريس في صــنع   أعضــاءيُحفز رئيس القســم  ( ونصــها:  7المرتبة العاشــرة والأخيرة العبارة رقم )

( وبلغت 1.24( وانحراف معياري )4.01بمتوســط حســابي )  ،القرارات بما يســاعد على تطوير أدائهم

( %51.1( وبلغت أعلى نســــــــــــبة مئوية )221.876( الخاصــــــــــــة بهذه العبارة )Chi-Squareقيمة )

 ( بمستوى تقييم مرتفع.4.10للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )

وجهة   واســـط منالعلمية في جامعة   قســـامالأالرضـــا الوظيفي لدى رؤســـاء  ما مســـتوى  :  الهدف‌الثاني

 التدريسية؟الهيئة   أعضاءنظر 
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ــابية والانحرافات   ــتخراج المتوســـــــــطات الحســـــــ ــؤال الثاني من خلال اســـــــ تمت الإجابة عن الســـــــ

عينة الدراســة عن مجالات مقياس الرضــا الوظيفي وللدرجة الكلية للمقياس،    أفرادالمعيارية لتقديرات  

 ( يبين ذلك.21والجدول رقم )

‌(21)‌رقم‌جدولال
للمقياس‌مرتبة‌وللدرجة‌الكلية‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لمجالات‌مقياس‌الرضا‌الوظيفي‌

‌تنازلياً‌وفقاً‌للمتوسط‌الحسابي‌
‌الرقم‌

‌البُعد
المتوسط‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌‌
‌المدياري‌

‌مستوى‌‌الرتبة‌

 مرتفع  1 0.80 4.31 الاتصال الإداري  4
 مرتفع  2 0.61 3.83 الإنسانية العلاقات  1
 متوسط  3 0.45 3.62 الامن الوظيفي  2
 متوسط  4 0.75 3.60 الروح المعنوية  3

 مرتفع  0.42 3.78 مقياس‌الرضا‌الوظيفي‌ككل‌
( أن هناك مســـــتوى مرتفع من الرضـــــا الوظيفين إذ بلغ المتوســــــط  21يظهر من الجدول رقم )

( بمســـــتوى تقييم مرتفع، كما يظهر من الجدول رقم 3.78الحســـــابي لمقياس الرضـــــا الوظيفي ككل )

( حصل على المرتبة  4.31-3.60ن المتوسطات الحسابية لأبعاد المقياس تراوحت ما بين )( إ 21)

( ومسـتوى تقييم مرتفع، وحصـل على المرتبة  4.31" بمتوسـط حسـابي )الاتصـال الإداري ى بُعد "الأول 

تفع، وحصـــــــل على  ( ومســـــــتوى تقييم مر 3.83" بمتوســـــــط حســـــــابي )الإنســـــــانيةالعلاقات الثانية بُعد "

وجاء بالمرتبة    ( ومســتوى تقييم متوســط،3.62" بمتوســط حســابي )من الوظيفيالأعد "المرتبة الثالثة ب

 ( ومستوى تقييم متوسط.3.60الروح المعنوية" بمتوسط حسابي ) الرابعة والأخيرة بُعد"

العلمية في جامعة واسـط من وجهة نظر    قسـامالألدى رؤسـاء   الرضـا الوظيفيمسـتوى ولمعرفة  

باســــــتخراج التكرارات والنســــــب المئوية والمتوســــــطات   تمبشــــــكل تفصــــــيلي    التدريســــــيةالهيئة   أعضــــــاء
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عينة الدراســـــــة عن عبارات كل بُعد من أبعاد مقياس   أفرادالحســـــــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  

 الرضا الوظيفي بشكل منفصل، وميما يلي عرض النتائج:

 .الإنسانية:‌العلاقات‌‌الأول‌‌البُعد -

ــمن بُعد   ــانيةالعلاقات  يتضــــ ــح الجدول رقم )7)  الإنســــ ــب  22( فقرات ويوضــــ ( التكرارات والنســــ

عينة   أفراد( والمتوســــــــــطات الحســــــــــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  Chi-Squareالمئوية وقيم )

 الدراسة عن عبارات البُعد.

‌(22)‌رقم‌جدولال
‌أفراد(‌والمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لتقديرات‌Chi-Squareالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌وقيم‌)

‌"‌الإنسانية‌العلاقات‌عينة‌الدراسة‌عن‌ بارات‌بُعد‌"

‌‌الفقرة‌الرقم
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‌

القسم  ‌1 رئيس  يُشعر 
التدريسية    أعضاء الهيئة 

مناقشة   عند  بالعدالة 
 ادائهم  

 156 75 67 14 ‌11ت‌

215.19 
 

4.09 
 

1.08 
 

 مرتفع
%‌

3.4% 4.3% 20.7% 23.2% 48.3% 

القيم  ‌2 القسم  رئيس  يرسم 
الجامعية   والتقاليد 
للتعامل   اساسا  ويعتمدها 

 داخل القسم العلمي . 

 160 56 56 30 ‌21ت‌

191.13 
 

3.94 
 

1.28 
 

 مرتفع
%‌

6.5% 9.3% 17.3% 17.3% 49.5% 

القسم  ‌3 رئيس  يسمح 
التدريسية    عضاءلأ  هيئة 

في   القيادي  الدور  بتولي 
 القسم . 

 60 62 156 22 ‌23ت‌

184.63 
 

3.35 
 

1.08 
 

 متوسط
%‌

7.1% 6.8% 48.3% 19.2% 18.6% 

يشيع روح الالفة والتعاون  ‌4
بين   المتبادل  والتفاهم 

 الاساتذة. 

 189 71 43 13 ‌7ت‌
339.99 

 
4.31 

 
0.99 

 
 مرتفع

%‌2.2% 4.0% 13.3% 22.0% 58.5% 

رأي الاخرين  إلى    يستمع‌5
ووجهات   الآراء  ويتبادل 

 النظر برحابة صدر. 

 58 67 161 21 ‌16ت‌
210.61 

 
3.40 

 
1.01 

 
 متوسط

%‌5.0% 6.5% 49.8% 20.7% 18.0% 

 مرتفع 1.00 4.21 268.87 168 80 59 7 ‌9ت‌‌6
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يشجع تبادل الخبرات في  
العلمي   البحث  مجال 

 وطرائق التدريس. 
%‌

2.8% 2.2% 18.3% 24.8% 52.0% 
   

باستمرار  ‌7 التعاون  يعزز 
الهيئة    أعضاءمع  

اجتماعيا   التدريسية 
 وعلمياً وانسانياً. 

 58 88 156 13 ‌8ت‌

 متوسط 0.92 3.54 229.28
%‌

2.5% 4.0% 48.3% 27.2% 18.0% 

 مرتفع 0.61 3.83 "‌ككل‌‌‌الإنسانيةالعلاقات‌ بُعد‌"

ــابية لتقديرات  22يظهر من الجدول رقم ) ــطات الحسـ  بُعدعينة حول عبارات    أفراد( أن المتوسـ

( 4ى العبــارة رقم )الأول ( جــاءت بــالمرتبــة  4.31-3.35تراوحــت مــا بين )  "الإنســـــــــــــــانيــةالعلاقــات  "

( 4.31بمتوســــــــط حســــــــابي )  ،ســــــــاتذةلتعاون والتفاهم المتبادل بين الألفة وا يشــــــــيع روح الأونصــــــــها: 

( وبلغت 339.99( الخاصـــــة بهذه العبارة )Chi-Square( وبلغت قيمة )0.99وانحراف معياري )

ــة    (%58.5أعلى النســـبة المئوية) للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، في حين حصـــلت على المرتبة الســـادسـ

هيئة التدريســـية بتولي الدور القيادي    عضـــاءيســـمح رئيس القســـم لأ( ونصـــها:  3والأخيرة العبارة رقم )

ــم ــابي )  ،في القســــــ ( Chi-Square( وبلغت قيمة )1.08( وانحراف معياري )3.35بمتوســــــــط حســــــ

ــة بهذه العبارة ) ــبة مئوية )184.63الخاصـــ ( للإجابة )بدرجة متوســـــطة(،  %48.3( وبلغت أعلى نســـ

 ( بمستوى تقييم مرتفع.3.83وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )

 .:‌الامن‌الوظيفيالثاني‌‌البُعد -
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( التكرارات والنســـــب المئوية  23( فقرات ويوضـــــح الجدول رقم )7)من الوظيفي  الأيتضـــــمن بُعد 

عينة الدراسة عن    أفراد( والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  Chi-Squareوقيم )

 عبارات البُعد.

‌(23)رقم‌جدول‌ال
‌أفراد(‌والمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لتقديرات‌Chi-Squareالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌وقيم‌)

‌"‌الامن‌الوظيفيعينة‌الدراسة‌عن‌ بارات‌بُعد‌"

‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌

Chi-
Square 

المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المدياري‌

‌المستوى‌

جداً‌
لة‌
‌قلي
رجة
بد

‌

يلة‌
‌قل
رجة
بد

طة‌
وس
‌مت
رجة
بد

‌

بيرة‌
ة‌ك
درج
ب

جداً‌‌
رة‌
كبي
جة‌
بدر

‌

هيئة التدريس    أعضاءيحث  ‌1
على اجراء بحوث تسهم في  
امنة  عمل  بيئة  تعزيز 

 ومستقرة .

 15 71 200 24 ‌13ت‌

 متوسط 0.79 3.16 389.245
%‌

4.0% 7.4% 61.9% 22.0% 4.6% 

هيئة التدريس    أعضاءيحث  ‌2
على ربط المحتوى التعليمي  

 بواقع المجتمع الفكري . 

 

 129 72 102 16 ‌4ت‌

 مرتفع 1.01 3.95 180.111
%‌

1.2% 5.0% 31.6% 22.3% 39.9% 

هيئة التدريس   أعضاءيوجه ‌3
الحديثة   التقنيات  لتوظيف 
الامن   مفاايم  اكتساب  في 

 الوظيفي. 

 50 74 182 15 ‌2ت‌

 متوسط 0.83 3.48 316.768
%‌

0.6% 4.6% 56.3% 22.9% 15.5% 

تحمل  ‌4 على  القدرة  لديه 
القانونية   المسؤولية 

 والاخلاقية. 

 146 62 87 21 ‌7ت‌
 مرتفع 1.09 3.99 191.226

%‌2.2% 6.5% 26.9% 19.2% 45.2% 

يشجع طرح الافكار الجديدة  ‌5
بيئة    التي تسهم في تحسين

الامن   وتعزيز  العمل 
 الوظيفي .

 41 61 202 12 ‌7ت‌

 متوسط 0.83 3.36 395.251
%‌

2.2% 3.7% 62.5% 18.9% 12.7% 

تدريسية ‌6 كفايات  يستعمل 
 متميزة لرفع مستوى الاداء. 

 28 75 205 6 ‌9ت‌
 متوسط 0.78 3.33 428.563

%‌2.8% 1.9% 63.5% 23.2% 8.7% 
يحر  على حضور ورش  ‌7

أداء   تطوير    أعضاء عمل 
 هيئة التدريس. 

 157 62 82 13 ‌9ت‌
 مرتفع 1.07 4.07 226.025

%‌2.8% 4.0% 25.4% 19.2% 48.6% 
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‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌

Chi-
Square 

المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المستوى‌‌المدياري‌

جداً‌
لة‌
‌قلي
رجة
بد

‌

يلة‌
‌قل
رجة
بد

طة‌
وس
‌مت
رجة
بد

‌

بيرة‌
ة‌ك
درج
ب

جداً‌‌
رة‌
كبي
جة‌
بدر

‌

 متوسط 0.45 3.62 "‌ككلالامن‌الوظيفي‌بُعد‌"

ــابية لتقديرات  23يظهر من الجدول رقم ) ــطات الحسـ  بُعدعينة حول عبارات    أفراد( أن المتوسـ

( ونصـــــــــــها: 7ى العبارة رقم )الأول ( جاءت بالمرتبة  4.07-3.16تراوحت ما بين )  "الأمن الوظيفي"

( 4.07بمتوســـــــط حســـــــابي )  ،هيئة التدريس   أعضـــــــاءيحر  على حضـــــــور ورش عمل تطوير أداء  

( 226.025( الخــاصـــــــــــــــة بهــذه العبــارة )Chi-Square( وبلغــت قيمــة )1.07وانحراف معيــاري )

للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، في حين حصـــــــــلت على المرتبة    (%48.6وبلغت أعلى النســـــــــبة المئوية)

جراء بحوث تســـهم في هيئة التدريس على إ  أعضـــاء( ونصـــها: يحث 1الســـابعة والأخيرة العبارة رقم )

ــتقرة ــابي )  ،تعزيز بيئة عمل امنة ومســـ ــط حســـ ( وبلغت قيمة 0.79( وانحراف معياري )3.16بمتوســـ

(Chi-Square( الخاصــــة بهذه العبارة )للإجابة  %61.9( وبلغت أعلى نســــبة مئوية )389.245 )

 ( بمستوى تقييم متوسط.3.62)بدرجة متوسطة(، وبلغ المتوسط الحسابي للبُعد ككل )

 .:‌الروح‌المعنويةالثالث‌‌البُعد -

( التكرارات والنســـب المئوية  25( فقرات ويوضـــح الجدول رقم )7)الروح المعنوية  يتضـــمن بُعد 

ــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  Chi-Squareوقيم ) ــطات الحســــ عينة الدراســــــة   أفراد( والمتوســــ

 عن عبارات البُعد.

‌(24)‌رقم‌جدولال
‌أفراد(‌والمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لتقديرات‌Chi-Squareالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌وقيم‌)

‌"‌الروح‌المعنويةعينة‌الدراسة‌عن‌ بارات‌بُعد‌"
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‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌

Chi-
Square 

المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المستوى‌‌المدياري‌

جداً‌
لة‌
‌قلي
رجة
بد

‌

يلة‌
‌قل
رجة
بد

طة‌
وس
‌مت
رجة
بد

‌

بيرة‌
ة‌ك
درج
ب

جداً‌‌
رة‌
كبي
جة‌
بدر

‌

القسم ‌1 رئيس  يُشعر 
الهيئة   أعضاء

بإحساس   التدريسية 
الجماعة  بروح  قوي 

 في العمل 

 73 87 119 36 ‌8ت‌

116.923 
 

3.56 
 

1.04 
 

 متوسط
%‌

2.5% 11.1% 36.8% 26.9% 22.6% 

القسم ‌2 رئيس  يمنح 
فرصة المشاركة في  
القرارات  اتخاذ 

 المتعلقة بالعمل 

 88 90 105 29 ‌11ت‌

107.82 
 

3.67 
 

1.07 
 

 مرتفع
%‌

3.4% 9.0% 32.5% 27.9% 27.2% 

القسم ‌3 رئيس  يعامل 
هيئة    أعضاءجميع  

و  بالعدل  التدريس 
 المساواة

 88 72 117 35 ‌11ت‌

109.864 
 

3.59 
 

1.10 
 

 متوسط
%‌

3.4% 10.8% 36.2% 22.3% 27.2% 

القسم ‌4 رئيس  يشارك 
المشكلات   حل  في 
الشخصية والوظيفية 

هيئة   عضاءلأ
 التدريس 

 54 64 168 28 ‌9ت‌

235.839 
 

3.39 
 

0.96 
 

 متوسط
%‌

2.8% 8.7% 52.0% 19.8% 16.7% 

على  ‌5 يحر  
إلى    الاستماع
هيئة   أعضاءشكاوى 

وايجاد   التدريس 
 الحلول لها

 98 70 115 32 ‌8ت‌

123.084 
 

3.67 
 

1.08 
 

 مرتفع
%‌

2.5% 9.9% 35.6% 21.7% 30.3% 

القسم ‌6 رئيس  يقدر 
المجهود الذي يقدمه 

الهيئة   أعضاء
 التدريسية

 139 61 93 24 ‌6ت‌

177.046 
 

3.94 
 

1.09 
 

 مرتفع
%‌

1.9% 7.4% 28.8% 18.9% 43.0% 

يتيح الفرصة  ‌7
الهيئة  عضاءلأ

ليعبروا   التدريسية
عن آرائهم وما 

يجول في خاطرهم، 

 37 79 175 27 ‌5ت‌

280.545 
 

3.36 
 

0.85 
 

 متوسط
%‌

1.5% 8.4% 54.2% 24.5% 11.5% 
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‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌

Chi-
Square 

المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المستوى‌‌المدياري‌

جداً‌
لة‌
‌قلي
رجة
بد

‌

يلة‌
‌قل
رجة
بد

طة‌
وس
‌مت
رجة
بد

‌

بيرة‌
ة‌ك
درج
ب

جداً‌‌
رة‌
كبي
جة‌
بدر

‌

وما يكنونه من 
 . مشاعر

 متوسط 0.75 3.60 "‌ككل‌الروح‌المعنوية‌ بُعد‌"

ــابية لتقديرات  24يظهر من الجدول رقم ) ــطات الحسـ  بُعدعينة حول عبارات    أفراد( أن المتوسـ

( ونصـــــــــــــها: 6ى العبارة رقم )الأول ( جاءت بالمرتبة  3.94-3.36تراوحت ما بين ) "الروح المعنوية"

( وانحراف  3.94بمتوسـط حسـابي )  ،الهيئة التدريسـية أعضـاءيقدر رئيس القسـم المجهود الذي يقدمه 

( وبلغت أعلى 177.046( الخاصــــــــــــة بهذه العبارة )Chi-Square( وبلغت قيمة )1.09معياري )

للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، في حين حصلت على المرتبة السابعة والأخيرة   (%43.0النسبة المئوية)

ــها:  7العبارة رقم ) ــة لأ( ونصــ ــاءيتيح الفرصــ ــية عضــ ليعبروا عن آرائهم وما يجول في   الهيئة التدريســ

( وبلغت قيمة 0.85( وانحراف معياري )3.36بمتوسـط حسـابي ) ،خاطرهم، وما يكنونه من مشـاعر

(Chi-Square( الخاصــــة بهذه العبارة )للإجابة  %54.2( وبلغت أعلى نســــبة مئوية )280.545 )

 ( بمستوى تقييم متوسط.3.60د ككل ))بدرجة متوسطة(، وبلغ المتوسط الحسابي للبُع

 .:‌الاتصال‌الإداري‌الرابع‌‌البُعد -

( التكرارات والنسـب المئوية  25( فقرات ويوضـح الجدول رقم )7)الاتصـال الإداري  يتضـمن بُعد  

ــابية والانحرافات المعيارية لتقديرات  Chi-Squareوقيم ) ــطات الحســــ عينة الدراســــــة   أفراد( والمتوســــ

 عن عبارات البُعد.

 (25)‌رقم‌جدولال
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‌أفراد(‌والمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لتقديرات‌Chi-Squareالتكرارات‌والنسب‌المئوية‌وقيم‌)
‌"‌داري‌الاتصال‌الإعينة‌الدراسة‌عن‌ بارات‌بُعد‌"

‌‌الفقرة‌الرقم

‌الإجابة‌
Chi-

Square 
المتوسط‌‌
‌الحسابي‌

الانحراف‌
‌المدياري‌

‌المستوى‌

لة‌‌
‌قلي
رجة
بد

يلة‌‌جداً‌
‌قل
رجة
بد

‌

جة‌
بدر

طة
وس
مت

بيرة‌‌
ة‌ك
درج
ب

رة‌‌‌
كبي
جة‌
بدر

‌جداً‌

القسم  ‌1 رئيس  يسعى 
افكار   لمتابعة  للاتصال 
القسم   تدريسي 
تجديد   بخصو  
 اساليب العمل التربوي . 

 200 72 38 7 ‌6ت‌

400.111 
 

4.40 
 

0.91 
 

 مرتفع
%‌

1.9% 2.2% 11.8% 22.3% 61.9% 

لأ ‌2 هيئة    عضاءيوفر 
التدريس فر  الاتصال  
احدث   على  للاطلاع 
المتعلقة   المعلومات 

 بالعملية  . 

 180 69 57 14 ‌3ت‌

305.715 
 

4.27 
 

0.96 
 

 مرتفع
%‌

0.9% 4.3% 17.6% 21.4% 55.7% 

يسهم الاتصال في تبادل  ‌3
و  المعارف  المعلومات 

القسم   تدريسي  بين 
 . الواحد

 190 79 42 6 ‌6ت‌

360.854 
 

4.37 
 

0.91 
 

 مرتفع
%‌

1.9% 1.9% 13.0% 24.5% 58.8% 

فرصاً  ‌4 الاتصال  يوفر 
في   التدريسيين  لمشاركة 
التي   الاجراءات  مناقشة 

 تحسن ظروف العمل. 

 47 76 186 8 ‌6ت‌

337.697 
 

3.46 
 

0.84 
 

 متوسط
%‌

1.9% 2.5% 57.6% 23.5% 14.6% 

الخبرات‌5 مع    تبادل 
 .الأخرى   قسام الأتدريسي  

 170 87 55 3 ‌8ت‌
289.492 

 
4.26 

 
0.94 

 
 مرتفع

%‌2.5% 0.9% 17.0% 26.9% 52.6% 

يسهم الاتصال في تعزيز  ‌6
التدريسيين إلى    انتماء 
 الكلية والجامعة . 

 171 63 58 21 ‌10ت‌

251.536 
 

4.13 
 

1.11 
 

 مرتفع
%‌3.1% 6.5% 18.0% 19.5% 52.9% 

يعد الاتصال اداة اساسية  ‌7
أعمال   على  للإشراف 

 .  قسامالأ منتسبي 

 40 84 192 4 ‌3ت‌

382.031 
 

3.48 
 

0.76 
 

 متوسط
%‌

0.9% 1.2% 59.4% 26.0% 12.4% 

 مرتفع 0.80 4.31 "‌ككل‌الاتصال‌الإداري‌بُعد‌"

ــابية لتقديرات  25يظهر من الجدول رقم ) ــطات الحسـ  بُعدعينة حول عبارات    أفراد( أن المتوسـ

( ونصـها: 1ى العبارة رقم )الأول ( جاءت بالمرتبة  4.40-3.46تراوحت ما بين )  ""الاتصـال الإداري 

بمتوسـط   ،سـاليب العملأ افكار تدريسـي القسـم بخصـو  تجديد يسـعى رئيس القسـم للاتصـال لمتابعة  

( الخاصـــــــــة بهذه العبارة  Chi-Square( وبلغت قيمة )0.91( وانحراف معياري )4.40حســـــــــابي )
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ــبة المئوية)400.111) ــلت   (%61.9( وبلغت أعلى النســـ للإجابة )بدرجة كبيرة جداً(، في حين حصـــ

لمشـاركة التدريسـيين في ( ونصـها: يوفر الاتصـال فرصـاً 4على المرتبة السـابعة والأخيرة العبارة رقم )

( 0.84( وانحراف معياري )3.46بمتوســط حســابي )  ،جراءات التي تحســن ظروف العملمناقشــة الإ

ــبـة مئويـة 337.697( الخـاصـــــــــــــــة بهـذه العبـارة )Chi-Squareوبلغـت قيمـة ) ( وبلغـت أعلى نســــــــــــ

ــابي للبُعد ككل )57.6%) ــتوى تقييم 4.31( للإجابة )بدرجة متوســـــطة(، وبلغ المتوســـــط الحســـ ( بمســـ

 متوسط.

ــائيـةهـل يوجـد فروق ذات دلالـة ‌‌الهـدف‌الثـالـث: - ــتوى الـدلالـة )  إحصــــــــــــ ( بين α=0.05عنـد مســــــــــــ

 قســــامالأالعينة حول مســــتوى القيادة الموزعة لدى رؤســــاء   أفرادالمتوســــطات الحســــابية لتقديرات  

 الجنس(؟  ،اللقب العلمي  ،العلمية في جامعة واسط تعزى لمتغيرات )التخصص

ــابية والانحرافات المعياري لتقديرات   ــطات الحســـ ــتخراج المتوســـ ــؤال تم اســـ للإجابة عن هذا الســـ

العلمية في جامعة واســــــــــط تعزى  قســــــــــامالأمســــــــــتوى القيادة الموزعة لدى رؤســــــــــاء العينة حول    أفراد

 ( يوضح ذلك.26، وجدول )الجنس(  ،اللقب العلمي  ،لمتغيرات )التخصص

‌(‌26)‌رقم‌جدولال
القيادة‌الموزعة‌في‌تبعاً‌لمتغيرات‌العينة‌حول‌مستوى‌‌أفرادالمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لآراء‌
‌الجنس(‌‌،اللقب‌العلمي‌،)التخصص

‌الانحراف‌المدياري‌‌المتوسط‌الحسابي المستوى‌ المتغير

 التخصص‌
 0.90 4.13 علمي
 0.82 4.27 إنساني

‌اللقب العلمي 

 1.10 4.20  أستاذ
 0.81 4.18 مساعد   أستاذ

 0.86 4.01 مدرس
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 0.68 4.32 مدرس مساعد 

 الجنس‌
 0.88 4.21 ذكر 
 0.87 4.13 أنثى 

العينة    أفرادلآراء ( وجود فروق ظاهرية بين المتوسطات الحسابية  26يتضح من الجدول رقم )

، للتعرف على (الجنس التخصــــص، اللقب العلمي،  في تبعاً لمتغيرات )  القيادة الموزعةحول مســــتوى 

( للــدرجــة way ANOVA 3دلالــة هــذه الفروق تم تطبيق تحليــل التبــاين الثلاثي )عــديم التفــاعــل( )

 ( يوضح النتائج.27الكلية، والجدول )

‌(27)‌رقم‌جدولال
في‌تبعاً‌لمتغيرات‌‌‌القيادة‌الموزعةمستوى‌(‌على‌way ANOVA 3تحليل‌التباين‌الثلاثي‌عديم‌التفاعل‌)

‌(‌الجنس)التخصص،‌اللقب‌العلمي،‌

‌مصدر‌التباين‌‌
مجموع‌‌
‌المربعات‌

درجة‌
‌الحرية‌

متوسط‌مجموع‌‌
‌المربعات‌

قيمة‌ف‌‌
 المحسوبة‌

الدلالة‌‌
‌حصائيةالإ

 0.160 1.988 1.504 1 1.504 التخصص
 0.140 1.839 1.391 3 4.174 اللقب العلمي 

 0.358 0.846 0.640 1 0.640 الجنس 
     0.757 317 239.844 الخطأ 
       323 5872.860 الكلي 
الكلي  
 المصحح

246.062 322       

ــتوى الــدلالــة    إحصــــــــــــــــائيــةفروق ذات دلالــة  ( عــدم وجود  27من الجــدول )  يظهر عنــد مســــــــــــ

(α=0.05 )  تعزى   العينة حول مسـتوى القيادة الموزعة ككل  أفرادبين المتوسـطات الحسـابية لتقديرات

( F( )1.988 ،1.839 ،0.486(، حيث بلغت قيم )الجنس التخصــــص، اللقب العلمي،  )لمتغيرات  

 على التوالي، وهي قيم غير دالة إحصائياً.
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ــابية والانحرافات المعيارية لدرجات  ــطات الحســــــــ ــاب المتوســــــــ العينة على   أفرادكما تم احتســــــــ

 ( يوضح ذلك.  28في ضوء المتغيرات الشخصية، الجدول )  الأبعاد الفرعية لمقياس القيادة الموزعة

‌(28)‌رقم‌الجدول
في‌‌العينة‌على‌الأبعاد‌الفر ية‌لمقياس‌القيادة‌الموزعة‌أفرادالمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لدرجات‌

‌ضوء‌المتغيرات‌الشخصية‌

‌المستوى‌‌المتغير
الرؤية‌والرسالة‌‌

‌الأهدافو‌
المسؤولية‌‌
‌المشتركة‌

الممارسات‌‌
‌القيادية

 التخصص‌
 علمي

 4.04 4.25 4.13 المتوسط الحسابي
 1.04 0.83 0.92 الانحراف المعياري 

 إنساني
 4.24 4.29 4.29 المتوسط الحسابي
 0.89 0.83 0.79 الانحراف المعياري 

اللقب  
‌العلمي 

  أستاذ
 4.14 4.29 4.22 المتوسط الحسابي
 1.18 1.05 1.12 الانحراف المعياري 

 مساعد   أستاذ
 4.12 4.29 4.14 المتوسط الحسابي
 0.92 0.78 0.89 الانحراف المعياري 

 مدرس
 3.92 4.10 4.08 المتوسط الحسابي
 1.01 0.81 0.81 الانحراف المعياري 

مدرس 
 مساعد 

 4.26 4.41 4.32 المتوسط الحسابي
 0.86 0.62 0.66 الانحراف المعياري 

‌الجنس‌
‌اكر‌

 4.16 4.29 4.22 المتوسط الحسابي
 0.99 0.86 0.88 الانحراف المعياري 

 أنثى 
 4.04 4.24 4.15 المتوسط الحسابي
 1.01 0.80 0.88 الانحراف المعياري 

العينة    أفراد( وجود فروق ظاهرية بين المتوســـطات الحســـابية لدرجات 28يتضـــح من الجدول )

على الأبعاد الفرعية لمقياس القيادة الموزعة في ضـوء المتغيرات الشـخصـية، ولتحديد أي الاختبارات  

الواجب اســـــــــتخدامها، فقد تم حســـــــــاب معاملات الارتباط بطريقة بيرســـــــــون بين الأبعاد   حصـــــــــائيةالإ

 ( يوضح ذلك.29الفرعية، والجدول )

‌(29)‌رقم‌جدولال
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‌معاملات‌الارتباط‌بطريقة‌بيرسون‌بين‌الأبعاد‌الفر ية‌لمقياس‌القيادة‌الموزعة

 
الرؤية‌والرسالة‌

‌الأهدافو‌
المسؤولية‌‌
‌المشتركة‌

الممارسات‌‌
‌القيادية

     ‌الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌
    ** ‌0.844المسؤولية‌المشتركة‌
  ** 0.86 ** ‌0.858الممارسات‌القيادية‌

α**دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )  ≤ 0.05.) 
عينة الدراسـة    أفراد( وجود معاملات ارتباط دالة إحصائياً بين درجات  29يوضح الجدول رقم )

على الأبعاد الفرعية لمقياس القيادة الموزعة تبعاً للمتغيرات الشــــــــــــخصــــــــــــية، مما يبرر تطبيق تحليل  

 ( يوضح النتائج.30(، الجدول رقم )way MANOVA 3التباين الثلاثي المتعدد عديم التفاعل )

‌(30)‌رقم‌جدولال
تبعاً‌‌‌العينة‌على‌الأبعاد‌الفر ية‌لمقياس‌القيادة‌الموزعة‌أفرادنتائج‌تحليل‌التباين‌الثلاثي‌المتعدد‌لدرجات‌

‌للمتغيرات‌الشخصية‌

‌الاختبار‌المتعدد‌الأثر
قيمة‌الاختبار‌‌

‌المتعدد‌
قيمة‌ف‌الكلية‌‌
‌المحسوبة

الدلالة‌‌
‌حصائيةالإ

 Hotelling's Trace 0.049 2.080 0.058 التخصص‌
 ‌Wilks' Lambda 0.972 1.008 0.432اللقب‌العلمي
 ‌Hotelling's Trace 0.006 0.602 0.614الجنس‌

αعند مستوى الدلالة )   إحصائية( عدم وجود أثر ذو دلالة  30يتضح من الجدول ) ≤ 0.05  )

(، وللتأكد من الجنس تبعاً لمتغيرات )التخصص، المؤهل العلمي،   للقيادة الموزعةفي الأبعاد الفرعية 

( على  way MANOVA 3)  هذه النتيجة فقد تم تطبيق تحليل التباين الثلاثي المتعدد عديم التفاعل

 ( يوضح ذلك. 31، والجدول رقم )الفرعية تبعاً للمتغيرات الشخصية  العينة على الأبعاد أفراددرجات 

‌(31الجدول‌رقم‌)
‌‌العينة‌على‌الأبعاد‌أفراد(‌على‌درجات‌way MANOVA 3تطبيق‌تحليل‌التباين‌الثلاثي‌المتعدد‌عديم‌التفاعل)

‌تبعاً‌للمتغيرات‌الشخصية‌لمقياس‌القيادة‌الموزعةالفر ية‌
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‌البُعد‌المتغير
مجموع‌‌
‌المربعات‌

درجة‌
‌الحرية‌

متوسط‌مجموع‌‌
‌المربعات‌

قيمة‌ف‌‌
 المحسوبة‌

الدلالة‌‌
‌حصائيةالإ

 التخصص‌
 0.115 2.496 1.928 1 ‌1.928الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌

 0.693 0.156 0.107 1 ‌0.107المسؤولية‌المشتركة
 0.078 3.134 3.093 1 ‌3.093الممارسات‌القيادية‌

‌اللقب‌العلمي
 0.292 1.250 0.966 3 ‌2.898الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌

 0.107 2.051 1.404 3 ‌4.211المسؤولية‌المشتركة
 0.151 1.780 1.756 3 ‌5.269الممارسات‌القيادية‌

‌الجنس‌
 0.421 0.649 0.501 1 ‌0.501الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌

 0.581 0.306 0.209 1 ‌0.209المسؤولية‌المشتركة
 0.271 1.216 1.200 1 ‌1.200الممارسات‌القيادية‌

     0.773 317 ‌244.887الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌ الخطأ 
     0.684 317 ‌216.955المسؤولية‌المشتركة
     0.987 317 ‌312.851الممارسات‌القيادية‌

       323 ‌5907.806الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌ الكلي 
       323 ‌6099.163المسؤولية‌المشتركة
       323 ‌5758.450الممارسات‌القيادية‌

الكلي  
 المصحح

       322 ‌250.055الأهدافالرؤية‌والرسالة‌و‌
       322 ‌221.484المسؤولية‌المشتركة
       322 ‌322.258الممارسات‌القيادية‌

ــائيـةفروق ذات دلالـة ( عـدم وجود 31يظهر من الجـدول رقم ) ــتوى الـدلالـة    إحصــــــــــــ عنـد مســــــــــــ

(α ≤ ــابيـة لتقـديرات  (  0.05 ــالـة  العينـة حول أبعـاد )  أفرادبين المتوســــــــــــــطـات الحســــــــــــ الرؤيـة والرســــــــــــ

( تعزى لمتغيرات )التخصــــص، اللقب العلمي،  الممارســــات القيادية،  المســــؤولية المشــــتركة،  الأهدافو 

 ( غير دالة إحصائياً.  F(، حيث كانت جميع قيم )الجنس 

عند مسـتوى الدلالة    إحصـائيةهل يوجد فروق ذات دلالة رابعاً:‌النتائج‌المتعلقة‌بالسـؤال‌الرابع:‌‌ -

(α=0.05  بين المتوســـطات الحســـابية لتقديرات )العينة حول مســـتوى الرضـــا الوظيفي لدى   أفراد

 الجنس(؟  ،اللقب العلمي  ،العلمية في جامعة واسط تعزى لمتغيرات )التخصص  قسامالأرؤساء 

ــابية والانحرافات المعياري لتقديرات   ــطات الحســـ ــتخراج المتوســـ ــؤال تم اســـ للإجابة عن هذا الســـ

العلمية في جامعة واســـــــط تعزى  قســـــــامالألدى رؤســـــــاء   الرضـــــــا الوظيفيمســـــــتوى  العينة حول    أفراد

 ( يوضح ذلك.32، وجدول )الجنس(  ،اللقب العلمي  ،لمتغيرات )التخصص
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‌(‌32)‌رقم‌جدولال
في‌تبعاً‌لمتغيرات‌‌العينة‌حول‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌أفرادالمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لآراء‌
‌(‌الجنس‌،اللقب‌العلمي‌،)التخصص

‌الانحراف‌المدياري‌‌المتوسط‌الحسابي المستوى‌ المتغير

 0.42 3.76 علمي التخصص‌
 0.41 3.82 إنساني

‌اللقب‌العلمي

 0.61 3.73  أستاذ
 0.32 3.81 مساعد   أستاذ

 0.38 3.74 مدرس
 0.31 3.83 مدرس مساعد 

 0.42 3.77 ذكر  الجنس‌
 0.42 3.78 أنثى 

العينة    أفرادلآراء ( وجود فروق ظاهرية بين المتوسطات الحسابية  32يتضح من الجدول رقم )

، للتعرف على (الجنس التخصـــص، اللقب العلمي،  في تبعاً لمتغيرات )  الرضـــا الوظيفيحول مســـتوى  

( للــدرجــة way ANOVA 3دلالــة هــذه الفروق تم تطبيق تحليــل التبــاين الثلاثي )عــديم التفــاعــل( )

 ( يوضح النتائج.33الكلية، والجدول )

‌(33)رقم‌جدول‌ال
في‌تبعاً‌لمتغيرات‌‌‌الرضا‌الوظيفيمستوى‌(‌على‌way ANOVA 3تحليل‌التباين‌الثلاثي‌عديم‌التفاعل‌)

‌(‌الجنس)التخصص،‌اللقب‌العلمي،‌

‌مصدر‌التباين‌‌
مجموع‌‌
‌المربعات‌

درجة‌
‌الحرية‌

متوسط‌مجموع‌‌
‌المربعات‌

قيمة‌ف‌‌
 المحسوبة‌

الدلالة‌‌
‌حصائيةالإ

 0.22 1.49 0.26 1 0.2615 التخصص
 0.33 1.14 0.20 3 0.6014 اللقب العلمي 

 0.968 0.002 0.028 1 0.0028 الجنس 
     0.1756 317 55.6577 الخطأ 
       323 4661.3112 الكلي 
الكلي  
       322 56.4986 المصحح



ة        س ا ر د ل ا ج  ئ ا ت ن  : ع ب ا ر ل ا ل  ص ف ل  106                                       ا

 

 
 

ــتوى الــدلالــة    إحصــــــــــــــــائيــةفروق ذات دلالــة  ( عــدم وجود  33من الجــدول )  يظهر عنــد مســــــــــــ

(α=0.05 )  تعزى   العينة حول مستوى الرضا الوظيفي ككل  أفرادبين المتوسطات الحسابية لتقديرات

( F( )1.49  ،1.14  ،0.002(، حيـث بلغـت قيم )الجنس التخصــــــــــــــص، اللقـب العلمي،  )لمتغيرات  

 على التوالي، وهي قيم غير دالة إحصائياً.

العينة على الأبعاد   أفرادكما تم احتسـاب المتوسـطات الحسـابية والانحرافات المعيارية لدرجات 

 ( يوضح ذلك.  34في ضوء المتغيرات الشخصية، الجدول )  الفرعية لمقياس الرضا الوظيفي

‌(34)‌رقم‌الجدول
في‌‌العينة‌على‌الأبعاد‌الفر ية‌لمقياس‌الرضا‌الوظيفي‌أفرادالمتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المديارية‌لدرجات‌

‌ضوء‌المتغيرات‌الشخصية‌

‌المستوى‌‌المتغير
العلاقات‌‌‌

‌الإنسانية
الامن‌‌
‌الوظيفي‌

الروح‌‌
‌المعنوية

الاتصال‌
‌الإداري‌

 التخصص‌
 علمي

 4.29 3.57 3.61 3.79 المتوسط الحسابي
 0.81 0.75 0.46 0.64 الانحراف المعياري 

 إنساني
 4.36 3.65 3.64 3.92 المتوسط الحسابي
 0.79 0.73 0.43 0.52 الانحراف المعياري 

اللقب  
‌العلمي 

  أستاذ
 4.35 3.40 3.70 3.80 المتوسط الحسابي
 0.97 0.97 0.40 0.82 الانحراف المعياري 

 مساعد   أستاذ
 4.38 3.66 3.65 3.82 المتوسط الحسابي
 0.69 0.69 0.40 0.53 الانحراف المعياري 

 مدرس
 4.19 3.60 3.58 3.80 المتوسط الحسابي
 0.82 0.62 0.47 0.57 الانحراف المعياري 

مدرس 
 مساعد 

 4.34 3.72 3.56 3.92 المتوسط الحسابي
 0.72 0.66 0.51 0.47 الانحراف المعياري 

‌الجنس‌
‌اكر‌

 4.34 3.53 3.66 3.83 المتوسط الحسابي
 0.81 0.78 0.42 0.62 الانحراف المعياري 

 أنثى 
 4.27 3.67 3.58 3.84 المتوسط الحسابي
 0.80 0.70 0.49 0.59 الانحراف المعياري 
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العينة    أفراد( وجود فروق ظاهرية بين المتوســـطات الحســـابية لدرجات 35يتضـــح من الجدول )

على الأبعاد الفرعية لمقياس الرضا الوظيفي في ضوء المتغيرات الشخصية، ولتحديد أي الاختبارات  

الواجب اســـــــــتخدامها، فقد تم حســـــــــاب معاملات الارتباط بطريقة بيرســـــــــون بين الأبعاد   حصـــــــــائيةالإ

 ( يوضح ذلك.35الفرعية، والجدول )

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌(35)‌رقم‌جدولال‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌معاملات‌الارتباط‌بطريقة‌بيرسون‌بين‌الأبعاد‌الفر ية‌لمقياس‌الرضا‌الوظيفي‌

‌الاتصال‌الإداري‌‌الروح‌المعنوية‌الامن‌الوظيفي‌الإنسانية‌العلاقات‌ 
       ‌الإنسانية‌العلاقات‌

      ** ‌0.41الامن‌الوظيفي
    ** 0.52 ** ‌0.62الروح‌المعنوية
  ** 0.65 ** 0.61 ** ‌0.72الاتصال‌الإداري‌

α**دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )  ≤ 0.05.) 
عينة الدراسـة    أفراد( وجود معاملات ارتباط دالة إحصائياً بين درجات  35يوضح الجدول رقم )

على الأبعاد الفرعية لمقياس الرضـــــــا الوظيفي تبعاً للمتغيرات الشـــــــخصـــــــية، مما يبرر تطبيق تحليل  

 ( يوضح النتائج.36(، الجدول رقم )way MANOVA 3التباين الثلاثي المتعدد عديم التفاعل )

‌(36)‌رقم‌جدولال
تبعاً‌‌‌العينة‌على‌الأبعاد‌الفر ية‌لمقياس‌الرضا‌الوظيفي‌أفرادنتائج‌تحليل‌التباين‌الثلاثي‌المتعدد‌لدرجات‌

‌للمتغيرات‌الشخصية‌
‌الاختبار‌المتعدد‌الأثر

قيمة‌الاختبار‌‌
‌المتعدد‌

قيمة‌ف‌الكلية‌‌
‌المحسوبة

الدلالة‌‌
‌حصائيةالإ

 Hotelling's Trace 0.012 0.980 0.418 التخصص‌
 ‌Wilks' Lambda 0.946 1.482 0.125اللقب‌العلمي
 ‌Hotelling's Trace 0.013 1.007 0.404الجنس‌

αعند مستوى الدلالة ) إحصائية( عدم وجود أثر ذو دلالة 36يتضح من الجدول ) ≤ 0.05  )

(، وللتأكد  الجنس تبعاً لمتغيرات )التخصـــــــــص، المؤهل العلمي،    للرضـــــــــا الوظيفيفي الأبعاد الفرعية  
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( way MANOVA 3من هـذه النتيجـة فقـد تم تطبيق تحليـل التبـاين الثلاثي المتعـدد عـديم التفـاعـل)

( يوضــح  37، والجدول رقم )الفرعية تبعاً للمتغيرات الشــخصــية العينة على الأبعاد  أفرادعلى درجات  

 ذلك.

‌(37الجدول‌رقم‌)
‌‌العينة‌على‌الأبعاد‌أفراد(‌على‌درجات‌way MANOVA 3تطبيق‌تحليل‌التباين‌الثلاثي‌المتعدد‌عديم‌التفاعل)

‌تبعاً‌للمتغيرات‌الشخصية‌لمقياس‌الرضا‌الوظيفيالفر ية‌

‌البُعد‌المتغير
مجموع‌‌
‌المربعات‌

درجة‌
‌الحرية‌

متوسط‌مجموع‌‌
‌المربعات‌

قيمة‌ف‌‌
 المحسوبة‌

الدلالة‌‌
‌حصائيةالإ

 التخصص‌

 0.081 3.067 1.127 1 ‌1.127الإنسانية‌العلاقات‌
 0.680 0.171 0.035 1 ‌0.035الامن‌الوظيفي
 0.318 0.998 0.546 1 ‌0.546الروح‌المعنوية
 0.463 0.540 0.351 1 ‌0.351الاتصال‌الإداري‌

‌اللقب‌العلمي

 0.515 0.763 0.280 3 ‌0.841الإنسانية‌العلاقات‌
 0.303 1.220 0.247 3 ‌0.741الامن‌الوظيفي
 0.063 2.462 1.347 3 ‌4.041الروح‌المعنوية
 0.423 0.937 0.609 3 ‌1.827الاتصال‌الإداري‌

‌الجنس‌

 0.966 0.002 0.001 1 ‌0.001الإنسانية‌العلاقات‌
 0.164 1.945 0.394 1 ‌0.394الامن‌الوظيفي
 0.174 1.857 1.016 1 ‌1.016الروح‌المعنوية
 0.501 0.453 0.294 1 ‌0.294الاتصال‌الإداري‌

     0.367 317 ‌116.447الإنسانية‌العلاقات‌ الخطأ 
     0.202 317 ‌64.159الامن‌الوظيفي
     0.547 317 ‌173.470الروح‌المعنوية
     0.650 317 ‌205.911الاتصال‌الإداري‌

       323 ‌4867.755الإنسانية‌العلاقات‌ الكلي 
       323 ‌4296.306الامن‌الوظيفي
       323 ‌4358.714الروح‌المعنوية
       323 ‌6207.429الاتصال‌الإداري‌

الكلي  
 المصحح

       322 ‌118.346الإنسانية‌العلاقات‌
       322 ‌65.467الامن‌الوظيفي
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‌البُعد‌المتغير
مجموع‌‌
‌المربعات‌

درجة‌
‌الحرية‌

متوسط‌مجموع‌‌
‌المربعات‌

قيمة‌ف‌‌
 المحسوبة‌

الدلالة‌‌
‌حصائيةالإ

       322 ‌179.420الروح‌المعنوية
       322 ‌208.469الاتصال‌الإداري‌

ــائيـةفروق ذات دلالـة ( عـدم وجود 37يظهر من الجـدول رقم ) ــتوى الـدلالـة    إحصــــــــــــ عنـد مســــــــــــ

(α ≤ ،  الإنســــــــانية العلاقات  العينة حول أبعاد )  أفرادبين المتوســــــــطات الحســــــــابية لتقديرات  (  0.05

( تعزى لمتغيرات )التخصـــــــــــص، اللقب العلمي،  الاتصـــــــــــال الإداري ،  الروح المعنوية،  الامن الوظيفي

 ( غير دالة إحصائياً.  F(، حيث كانت جميع قيم )الجنس 

ــؤال‌الخامس:‌‌ - ــاً:‌النتائج‌المتعلقة‌بالســــ ــائياً عند خامســــ هل توجد علاقة ارتباطية ودالة إحصـــــــ

ــتوى الدلالة ) ــا الوظيفيα≤0.05مســ ــاء    ( بين القيادة الموزعة والرضــ ــامالألدى رؤســ العلمية    قســ

 ؟التدريسيةالهيئة   أعضاءفي جامعة واسط من وجهة نظر 

ــفوفـة معـاملات الارتبـاط بطريقـة بيرســــــــــــــون   ــتخراج مصــــــــــــ ــؤال تم اســــــــــــ للإجـابـة عن هـذا الســــــــــــ

(Pearson Correlation  )  العلمية في   قســــامالألدى رؤســــاء   القيادة الموزعة والرضــــا الوظيفيبين

 ( يوضح ذلك.38، وجدول )التدريسيةالهيئة   أعضاءجامعة واسط من وجهة نظر 

‌(38)‌رقم‌جدولال
‌القيادة‌الموزعة‌والرضا‌الوظيفي بين(‌Pearson Correlationمصفوفة‌معاملات‌الارتباط‌بطريقة‌بيرسون‌)

‌التدريسيةالهيئة‌‌أعضاءالعلمية‌في‌جامعة‌واسط‌من‌وجهة‌نظر‌‌قسامالألدى‌رؤساء‌

‌الرضا‌الوظيفي‌
 القيادة‌الموزعة 

الرؤية والرسالة 
 الأهداف و 

المسؤولية 
 المشتركة 

الممارسات 
 القيادية

القيادة‌‌
 الموزعة‌‌

العلاقات‌‌
‌الإنسانية

 0.771 0.786 0.710 0.664 معامل الارتباط 
 0.000 0.000 0.000 0.000   حصائيةالدلالة الإ

 0.546 0.504 0.559 0.507 معامل الارتباط ‌الامن‌الوظيفي
 0.000 0.000 0.000 0.000   حصائيةالدلالة الإ

 0.564 0.843 0.271 0.484 معامل الارتباط 
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 0.000 0.001 0.000 0.000   حصائيةالدلالة الإ‌الروح‌المعنوية
 0.904 0.873 0.882 0.819 معامل الارتباط ‌الاتصال‌الإداري‌

 0.000 0.000 0.000 0.000   حصائيةالدلالة الإ
الرضا‌الوظيفي‌‌

‌ككل‌‌
 0.778 0.756 0.760 0.694 معامل الارتباط 

 0.000 0.000 0.000 0.000   حصائيةالدلالة الإ
( ــدول  الجــ ــة( وجود  38يظهر من  ــة    علاقــ ــاطيــ ــةارتبــ ــة    طرديــ ــةذات دلالــ ــد   إحصــــــــــــــــــائيــ عنــ

العلمية في جامعة   قســــــامالألدى رؤســــــاء    ( بين القيادة الموزعة والرضــــــا الوظيفيα≤0.05مســــــتوى)

، حيث كانت جميع قيم معاملات الارتباط بين الأبعاد ةريسيالهيئة التد أعضاءواسط من وجهة نظر  

 )القيادة الموزعة، الرضا الوظيفي( إيجابية ودالة إحصائياً.  الفرعية لمقياسي

 



 

 

 

 

‌

‌

‌

 الفصل الخامس 

 مناقشة النتائج والتوصيات 
 الولأولا: مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال  ❖

: مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني ❖  ثانياا
 ثالثاُ: مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث  ❖
: مناقشة النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع  ❖  رابعاا

: مناقشة  ❖  النتائج المتعلقة بالسؤال الخامسخامساا
: التوصيات ❖  سادساا
: المقترحات  ❖  سابعاا

‌
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‌الفصل‌الخامس

‌مناقشة‌النتائج‌والتوصيات‌

ها، إذ هدفت الدراسة  هدافيتضمن هذا الفصل نتائج الدراسة واستنتاجاتها في ضوء أسئلتها ولأ 

ــاء  إلى    الحالية ــا الوظيفي لدى رؤســـــ ــام الأمحاولة الكشـــــــخ عن القيادة الموزعة وعلاقتها بالرضـــــ   قســـــ

ويتضمن الفصل أيضا التوصيات  ،  الهيئة التدريسية  أعضاءوجهة نظر   واسط منالعلمية في جامعة  

 المقترحة التي تم التوصل إليها في ضوء نتائج الدراسة.

ــاء : الأولمناقشــة‌النتائج‌المتعلقة‌بالســؤال‌‌أولًا:‌ -4 ــتوى القيادة الموزعة لدى رؤسـ ــام الأما مسـ   قسـ

 ؟التدريسيةالهيئة  أعضاءالعلمية في جامعة واسط من وجهة نظر 

ــتوى مرتفع من القيادة الموزعة ــؤال وجود مســـــ ــاء   أظهرت النتائج هذه الســـــ ــامالألدى رؤســـــ  قســـــ

ــط من وجهة نظر  ــاءالعلمية في جامعة واســ ــية أعضــ ــير هذه النتيجة بأن الهيئة التدريســ ، ويمكن تفســ

ــاء  ــامالأرؤســ ــراك  ت  ةحديث  ةقيادي اطً انميتبنون أ العلمية   قســ ــاءقوم على إشــ ــية في  أعضــ الهيئة التدريســ

ــنع القرار وتوزيع الأدوار القيادية ــير، كما صـــــ زيادة وعي القيادات  هذه النتيجة من خلال    يمكن تفســـــ

ــاركة والتعاون داخل  أهمية الأكاديمية ب ــامالأالعمل الجماعي، وتعزيز ثقافة المشــــــــــ العلمية، مما   قســــــــــ

ــالة   ــوح الرؤية والرســـــ ــي وخلق بيئة عمل إيجابية. كما أن وضـــــ ــســـــ ــين الأداء المؤســـــ ــهم في تحســـــ يســـــ

زز الانســـــجام التنظيمي داخل  يســـــاعد في توجيه الجهود نحو تحقيق غايات مشـــــتركة، ويع  الأهدافو 

(، اختلفت هذه النتيجة مع  2023  ،حيث اتفقت هذه النتيجة مع دراســـــــــة )اللحياني والقايدي،  القســـــــــم

ــائغ،  ــة كل من )الزهراني وصــ ــبحي وعثمان وآخرون،  2019دراســ ــة )صــ ــة  2021(، ودراســ (، ودراســ

 .(2025)سعيدي، 
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التي  في مؤســســات التعليم العالي و توجهات الحديثة  ال  كما يمكن تفســير هذه النتيجة من خلال

تركز على اللامركزية وتعزيز العمل الجماعي، بما ينســـــــــــــجم مع الاتجاهات المعاصـــــــــــــرة في القيادة  

وجود ثقافة  ، فضـــــــــــــلًا عن الجامعية التي ترى أن القيادة لم تعد وظيفة فردية بل ممارســـــــــــــة جماعية

ــاركــة الأكــاديميــة، الأمر الــذي يعزز الثقــة المتبــادلــة ويزيــد من فــاعليــة الأداء   تنظيميــة داعمــة للمشـــــــــــــ

 المؤسسي.

كما قامت الباحثة بمناقشـــة النتائج المتعلقة بكل بُعد من أبعاد القيادة الموزعة بشـــكل منفصـــل  

 وذلك على النحو الآتي:  

 .الأهداف: الرؤية والرسللة والأول  منلقاة النشلئج المشعلية بللبعُد .1

  قســـــام الألدى رؤســـــاء  الأهدافمن الرؤية والرســـــالة و  امرتفعً  أظهرت النتائج أن هناك مســـــتوىً 

ــط من وجهة نظر  ــاءالعلمية في جامعة واســـ ــيةالهيئة   أعضـــ ــاءن إذ أظهرت النتائج أن التدريســـ  أعضـــ

،    الهيئة التدريسيةرسالة ورؤية القسم على    ون يعممالعلمية   قسامالأالهيئة التدريسية يرون أن رؤساء 

رئيس  ، ويحث  رؤية مســـــــــتقبلية طموحة لما ينبغي أن تكون عليه القســـــــــم مســـــــــتقبلاً كما أنهم يقدمون 

ن إذ حصـلت هذه  هم بما ينسـجم مع رؤية القسـم ورسـالتهأهدافهيئة التدريس على تحديد  أعضـاءالقسـم  

تعكس هذه النتيجة وضـوح  العبارات أعلى المتوسـطات الحسـابية مقارنتاً بغيرها ضـمن نفس المجال، و 

ــاء  ــتراتيجي لدى رؤســـ ــامالأالتوجه الاســـ  أهداف، مما يدل على وجود تخطيط منظم وانســـــجام بين  قســـ

وضـوح الرؤية والرسـالة يسـهم في توجيه الجهود وتحقيق الاتسـاق  ، فضـلًا عن الجامعة  أهدافالقسـم و 

 على فاعلية القيادة الأكاديمية.الأساسية  التنظيمي، ويُعدّ من المؤشرات  

 .: المسؤولية الماشرةةالثلني  منلقاة النشلئج المشعلية بللبعُد .2
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لدى   المســـــــــؤولية المشـــــــــتركةمن  امرتفعً  أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البُعد أن هناك مســـــــــتوىً 

  أعضــاءن إذ أشــار  التدريســيةالهيئة    أعضــاءالعلمية في جامعة واســط من وجهة نظر   قســامالأرؤســاء 

يســـتثمرون الموارد المادية في مجالات تطوير التعليم، كما    قســـامالأأن رؤســـاء  إلى    الهيئة التدريســـية

ــبات الاجتماعية   ــاركنهم في المناســـــ ــطة التعليمية، ويشـــــ أنهم يحفزون هيئة التدريس على قيادة الأنشـــــ

ــلت هذه العبارات على ــابية مقارنةً   حيث حصـــ ــطات الحســـ ــمن نفس المجال،  أعلى المتوســـ  بغيرها ضـــ

بالمشـــاركة الفعلية في تحمل الهيئة التدريســـية يشـــعرون بضـــرورة   أعضـــاءأن  إلى    وتشـــير هذه النتيجة

بالانتماء ، كما يمكن تفســــــــــــير هذه النتيجة من خلال زيادة الإحســــــــــــاس  أعباء العمل واتخاذ القرارات

ــلطة   والالتزام التنظيمي، ويُعد أحد الأبعاد الجوهرية للقيادة الموزعة، حيث تنتقل القيادة من كونها ســـــ

 مسؤولية جماعية.إلى   فردية

 .: المملرسلق الييلديةالثللث  منلقاة النشلئج المشعلية بللبعُد .3

ــتوىً  ــات القيادية لدى   امرتفعً   أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البُعد أن هناك مســــــــــــ من الممارســــــــــــ

ــاء  ــامالأرؤسـ ــط من وجهة نظر    قسـ ــاءالعلمية في جامعة واسـ ــيةالهيئة    أعضـ ــارت آراء  التدريسـ ن إذ أشـ

ــاء ــاء   أعضـ ــية أن رؤسـ ــامالأالهيئة التدريسـ ــوعية،   قسـ العلمية يعملون على توزيع المهام بعدالة وموضـ

كما أنهم يفوضـــــــون هيئة التدريس لبعض الاجتماعات العامة بناءً على مهاراتهم وخبراتهم، ويتيحون  

ــطات   ــلت هذه العبارات على أعلى المتوســــــــ ــة الايجابية ميما بينهمن إذ حصــــــــ ــة للمنافســــــــ لهم الفرصــــــــ

يهتمون  قســامالأمجال، ويمكن تفســير هذه النتيجة بأن رؤســاء  الحســابية مقارنتاً بغيرها ضــمن نفس ال 

، كما يمكن  التحفيزأو    المتابعةأو    التنظيمأو    بكفاءة، ســـــــــواء في التخطيط  الإدارةأدوارهم بممارســـــــــة  
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ــاء  ــير هذه النتيجة بأن رؤســـ ــامالأتفســـ ــوع   الإدارةالخبرات   يمتلكون  قســـ ــلًا عن خضـــ والأكاديمية، فضـــ

 بعضهم لبرامج تطوير قيادي.

  قسـام الأالرضـا الوظيفي لدى رؤسـاء ما مسـتوى :  مناقشـة‌النتائج‌المتعلقة‌بالسـؤال‌الثانيثانياً:‌‌ -1

 التدريسية؟الهيئة  أعضاءوجهة نظر  واسط منالعلمية في جامعة 

لدى رؤســاء    من الرضــا الوظيفيمرتفعًا أظهرت النتائج المتعلقة بهذا الســؤل أن هناك مســتوى 

، ويمكن تفسير هذه النتيجة  الهيئة التدريسية  أعضاءالعلمية في جامعة واسط من وجهة نظر  قسامالأ

هو مؤشـر مهم على نجاح الممارسـات القيادية    الرضـا الوظيفيهيئة التدريسـية يرون أن    أعضـاءبأن 

ــا الوظيفي غــالبــاً مــا يرتبط ببيئــة العمــل الــداعمــة، وتقــدير الجهود، وإتــا حــة فر  المتبعــة. فــالرضـــــــــــــ

(، ودراســـــــــة  2021حيث اختلفت مع دراســـــــــة )غدير، مياض وآخرون،    ،المشـــــــــاركة في اتخاذ القرار

(D. Haile et al., 2017). 

كما قامت الباحثة بمناقشــة نتائج كل مجال من مجالات الرضــا الوظيفي بشــكل منفرد وذلك  

 على النحو الآتية:  

 .الإنسلنية: العلاقلق  الأول  منلقاة النشلئج المشعلية بللبعُد . أ 

ــتوىً  ا    أظهرت النتـائج المتعلقـة بهـذا البُعـد أن هنـاك مســــــــــــ ــانيـةالعلاقـات  من مرتفعـً لـدى   الإنســــــــــــ

ــاء  ــامالأرؤسـ ــط من وجهة نظر    قسـ ــاءالعلمية في جامعة واسـ ــية  أعضـ ــارت آراء  الهيئة التدريسـ ن إذ أشـ

الهيئة التدريســـية بالعدالة    أعضـــاءشـــعرون ي  العلمية قســـامالأرؤســـاء أن  إلى    الهيئة التدريســـية  أعضـــاء

لفة والتعاون والتفاهم المتبادل بين الأســاتذة، فضــلًا عن كونهم  د مناقشــة أدائهم، ويشــيعون روح الأعن

يشـــــجعون تبادل الخبرات في مجال البحث العلمي وطرائق التدريسن إذ حصـــــلت هذه العبارات على  
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   بغيرها ضــمن نفس المجال، ويمكن تفســير هذه النتيجة من خلال أعلى المتوســطات الحســابية مقارنةً 

ــل الإيجابي هم في خلق علاقات ن مما يســـ ـــــوجود مناخ تنظيمي قائم على الاحترام والتعاون والتواصــــــ

 الأكاديمية التي تعتمد بطبيعتها على التفاعل الفكري والمهني.   ةالمؤسسإنسانية إيجابية بين عناصر 

 .:‌الامن‌الوظيفيالثاني‌‌مناقشة‌النتائج‌المتعلقة‌بالبُعد .ب

لدى رؤســـاء    من الأمن الوظيفي امتوســـطً  أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البُعد أن هناك مســـتوىً 

  أفراد ن إذ أشــــــارت آراء  الهيئة التدريســــــية أعضــــــاءالعلمية في جامعة واســــــط من وجهة نظر   قســــــامالأ

هيئة التدريس على ربط المحتوى التعليمي   أعضــــاء ون يحث  قســــامالأأن رؤســــاء إلى    الهيئة التدريســــية

ــا أنهم يمتلكون  بواقع المجتمع الفكري  ــة  ، كمـ ــانونيـ القـ ــة  ــؤوليـ ــل المســــــــــــ ــدرة على تحمـ ــة،  القـ والأخلاقيـ

، ويمكن تفســـير هذه النتيجة  هيئة التدريس  أعضـــاءعلى حضـــور ورش عمل تطوير أداء    ون يحرص ـــو 

التغيرات في ســـــــــياســـــــــات التعليم  على أن مســـــــــتوى الأمن الوظيفي يتأثر في العديد من العوامل مثل 

 الترقيات الأكاديمية.أو    طبيعة العقود، و الإدارةأو   الضغوط المالية، و العالي

 .:‌الروح‌المعنويةالثالث‌‌مناقشة‌النتائج‌المتعلقة‌بالبُعد . ج

ــطًا  أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البُعد أن هناك  ــتوىً متوسـ ــاء  مسـ من الروح المعنوية لدى رؤسـ

 أعضـــاءن إذ أشـــارت آراء  الهيئة التدريســـية أعضـــاءالعلمية في جامعة واســـط من وجهة نظر  قســـامالأ

يمنحون فرصة المشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بالعمل،    قسامالأأن رؤساء  إلى    الهيئة التدريسية

هيئة التدريس وايجاد الحلول لها، كما أنهم يقدرون   أعضـــاءشـــكاوى إلى    ويحرصـــون على الاســـتماع

ــاءالمجهود الذي يقدمه  ــلت هذه العبارات على أعلى المتوســـطات    أعضـ ــية، حيث حصـ الهيئة التدريسـ

   بغيرها ضــــــمن نفس المجال، ويمكن تفســــــير هذه النتيجة بأن الروح المعنوية ترتبط الحســــــابية مقارنةً 
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التحديات  أو    نســـــبياً بعوامل خارج إطار القيادة المباشـــــرة، مثل الضـــــغوط الأكاديمية، أعباء التدريس،

تدخلات تحفيزية وتنظيمية تطلب  نتيجة بأن تعزيز الروح المعنوية ي، كما يمكن تفســــــير هذه ال البحثية

 لرفع الدافعية والانتماء المؤسسي.

 .:‌الاتصال‌الإداري‌الرابع‌‌مناقشة‌النتائج‌المتعلقة‌بالبُعد .د

لدى رؤســاء   الاتصــال الإداري من  امرتفعً  أظهرت النتائج المتعلقة بهذا البُعد أن هناك مســتوىً 

 أعضـــاءن إذ أشـــارت آراء  الهيئة التدريســـية أعضـــاءالعلمية في جامعة واســـط من وجهة نظر  قســـامالأ

أفكار تدريســـي القســـم بخصـــو   يســـعون للاتصـــال لمتابعة    قســـامالأأن رؤســـاء إلى    الهيئة التدريســـية

هيئة التدريس فر  الاتصــــــــــال للاطلاع على    عضــــــــــاءلأ ون يوفر ، كما أنهم ســــــــــاليب العملتجديد أ 

، ويشـجعون على تبادل المعلومات والمعارف بين تدريسـي القسـم  المعلومات المتعلقة بالعملية   أحدث

ــلت هذه العبارات على ــابية مقارنةً   الواحد، إذ حصـــــــ ــطات الحســـــــ ــمن نفس  أعلى المتوســـــــ  بغيرهم ضـــــــ

ــير هذه النتيجة من خلال ــاء   المجال، ويمكن تفسـ ــل بين رؤسـ ــامالأفاعلية قنوات التواصـ ــاءو  قسـ  أعضـ

 الهيئة التدريسية، مما يعزز الشفامية وسرعة تبادل المعلومات.

عند مســــتوى   إحصــــائيةهل يوجد فروق ذات دلالة  مناقشــة‌النتائج‌المتعلقة‌بالســؤال‌الثالث:‌‌ثالثاً:‌‌

العينة حول مســـــــتوى القيادة الموزعة    أفراد( بين المتوســـــــطات الحســـــــابية لتقديرات  α=0.05الدلالة )

 العلمية في جامعة واسط تعزى لمتغيرات )التخصص، اللقب العلمي، الجنس(؟  قسامالألدى رؤساء 

عند مستوى الدلالة    إحصائيةفروق ذات دلالة أظهرت النتائج المتعلقة بهذا السؤال عدم وجود  

(α=0.05 )  تعزى  العينة حول مسـتوى القيادة الموزعة ككل  أفرادبين المتوسـطات الحسـابية لتقديرات

الهيئة   أعضــــــــاءرب  اتج(، وتدل هذه النتيجة على أن الجنس التخصــــــــص، اللقب العلمي،  )لمتغيرات  
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ــابهة ــية متشـــ ــيةحد كبير بغض النظر عإلى   التدريســـ ــهم الشـــــخصـــ ــائصـــ حيث ،  الأكاديميةأو    ن خصـــ

 .(2023اتفقت هذه النتيجة مع دراسة )اللحياني والقايدي،  

ــائيةهل يوجد فروق ذات دلالة  مناقشـــــة‌النتائج‌المتعلقة‌بالســـــؤال‌الرابع:‌‌رابعاً:‌‌ عند   إحصـــــ

ــتوى الدلالة ) ــابية لتقديرات  α=0.05مســـ ــا    أفراد( بين المتوســـــطات الحســـ ــتوى الرضـــ العينة حول مســـ

العلمية في جامعة واســـط تعزى لمتغيرات )التخصـــص، اللقب العلمي،   قســـامالأالوظيفي لدى رؤســـاء  

 الجنس(؟

عند مستوى الدلالة    إحصائيةفروق ذات دلالة أظهرت النتائج المتعلقة بهذا السؤال عدم وجود  

(α=0.05 )  تعزى  العينة حول مستوى الرضا الوظيفي ككل أفرادبين المتوسطات الحسابية لتقديرات

وجود ســـياســـات وإجراءات  من خلال  يمكن تفســـير  (، و الجنس التخصـــص، اللقب العلمي،  )لمتغيرات  

ــامالأقيادي متقارب بين   نهجإدارية موحدة داخل الجامعة، وتطبيق   توحيد ل إلى   العلمية، مما أدى قســ

 .(2021مياض وآخرون،  ،  تجاه القيادة والرضا الوظيفي  فرادالأآراء  

هل توجد علاقة ارتباطية ودالة إحصائياً  خامساً:‌مناقشة‌النتائج‌المتعلقة‌بالسؤال‌الخامس:‌‌

العلمية    قســــامالألدى رؤســــاء ( بين القيادة الموزعة والرضــــا الوظيفي  α≤0.05عند مســــتوى الدلالة )

 ؟الهيئة التدريسية أعضاءفي جامعة واسط من وجهة نظر 

عند   إحصـــــــائيةذات دلالة  طرديةارتباطية   علاقةأظهرت النتائج المتعلقة بهذا الســـــــؤال وجود 

العلمية في جامعة   قســــــامالألدى رؤســــــاء   ( بين القيادة الموزعة والرضــــــا الوظيفيα≤0.05مســــــتوى)

الهيئة  إشـــــراك  ، ويمكن تفســـــير هذه النتيجة من بأن الهيئة التدريســـــية أعضـــــاءواســـــط من وجهة نظر  

في القيادة وصــــــنع القرار يعزز شــــــعورهم بالتمكين والتقدير، مما يرفع مســــــتوى رضــــــاهم     التدريســــــية
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ــير هذه العلاقة، كما الوظيفي ــات القيادة الموزعة يمكن أن يكون مدخلًا إلى    تشـــــــ أن تطوير ممارســـــــ

 قســـــــــامالأفعالًا لتحســـــــــين الرضـــــــــا الوظيفي، وبالتالي رفع مســـــــــتوى الأداء الأكاديمي والإداري داخل  

القيادية التشــــــــــــاركية ترتبط   الأنماطوتتفق هذه النتيجة مع الاتجاهات النظرية التي تؤكد أن    العلمية.

ــا والالتزام التنظيميإيجابياً ب ــة كل من )العجري،  ،  مؤشـــــرات الرضـــ حيث اتفقت هذه النتيجة مع دراســـ

 Qi(، ودراســة )Ramazan Ertürk & Şenay Sezgin Nartgün, 2019(، ودراســة )2025

Lin, 2022  ،2021(، حيث اختلفت مع دراسة )سليمان،  2021(، ودراسة )البطاط). 

‌:التوصيات‌‌اً:‌‌سادس

 على ما سبق من نتائج توصى الدراسة بما يلي:   بناءً 

 أعضـــاءتشـــجع على إشـــراك  في رســـمية  ال ســـياســـات  ضـــرورة أن تعتمد جامعة واســـط على ال  .1

الهيئة التدريســـــــــية في صـــــــــنع القرار، وتوســـــــــيع نطاق اللجان الأكاديمية ذات الصـــــــــلاحيات  

 الفعلية.

ــحـة لتعزيز  إ  .2 مهـارات التفويض، وإدارة الفرق، وبنـاء الثقـة التنظيميـة، بمـا يجـاد آليـات واضــــــــــــ

 يضمن استدامة المستوى المرتفع للقيادة الموزعة.

ــؤولية  ثقافة في جامعة واســـــــــط بتعزيز  الإدارةأن تهتم   .3 ــتركة    المســـــــ ــع آليات  المشـــــــ عبر وضـــــــ

 واضحة لتوزيع الأدوار والمهام بطريقة عادلة وشفافة، مع متابعة الأداء بصورة دورية.

من خلال استمرار دعم  المرتفع    الوظيفي  الرضا  مستوى  على  إيجاد آليات واضحة للمحافظة .4

 الإيجابية، وتقدير الجهود الأكاديمية والبحثية بصورة رسمية.  الإنسانيةالعلاقات  
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 أعضاءو   للهيئة التدريسيةواضحة بالنسبة  توفير أنظمة الترقية  أن تعمل جامعة الواسط على   .5

 الهيئة التدريسية.  

تعزيز الاســـتقرار المؤســـســـي  ، و تقليل الغموض الإداري المتعلق بالقرارات المهنيةالعمل على   .6

 في جامعة واسط.    من خلال سياسات واضحة ومستقرة

ــط ب .7 ــرورة أن تهتم جامعة واســـــ للهيئة  المقدمة    معنويةال مكافات ال تحفيزية و ال برامج  ال تنظيم ضـــــ

 فيها.  التدريسية

 :المقترحاتسابعاً:‌‌

 على ما سبق من نتائج تقترح الدراسة ما يلي:   بناءً 

 .النتائج بين  للمقارنة  أخرى   عراقية جامعات في مماثلة  دراسات  إجراء .1

التمكين ، و العدالة التنظيمية، و الالتزام التنظيمي مثل: معدلةأو    وســـــــــــــيطة متغيرات  دراســـــــــــــة .2

 .الإداري 

 الموزعة  القيادة  بين  العلاقة  لطبيعة  أعمق  لفهم(  المتعمقة  المقابلات) النوعي المنهج استخدام .3

 .الوظيفي  والرضا
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‌العربية:‌‌المصادر

 القرا  النريي •
لىهيئة  ( الصممممكب العمظيكا وع قعه  بلرضممممب الوظياا  2٠22ا رهيي, كحكد ع د الكمةي ) (1

 وبكةة الكوكةة   بلككىنة الةر ية السمةوديةج الكوىة الةىكية لى حو  والدراسمبب    العدريسمية

 (.  2) 36العوبريةج  

( لسمممممب  الةرز: عحقيق اكي  كحكمد ع مد الوهمبز وكحكمد 19٠٠ا   كمظورج وكمبع المدي  ) (2

 ج  يروب دار احيب  العرا  الةر ا.  3( ج م11( و )3الصبدق الةيد ج ج )

كدارس ونبلة الغو  الدولية    رسسمممب ( دروة ككبرسمممة 2٠14ا و حسمممز سج سمممبكا  )  (3

ج رسمبلة كبوسمعيرج  الهيئة العدريسميةلىقيبدن الكواعة وع قعهب  كسمعوا الرو  الكةموية لدا 

 الوبكةة اتس كية غان.  

الثبموية  كحبفظبب غان لىقيبدن    الوبكةبب  رسسمممب ( دروة ككبرسمممة  2٠15أ و ار, ايك ) (4

الكواعة وع قعهب  كسممممعوا الابعىية الياعية لدا كةىكيهي. رسممممبلة كبوسممممعيرج الوبكةة  

 الإس كيةج غان.

دار الوفب    1فا الكسسمممسمممة العةىيكيةج م  الإمسمممبمية( الة قبب  2٠٠2احكد )  يياحكد ا راه (5

 لدميب الم بعة والمشر, اتسنمدرية.

فا الكسسمممسمممة العةىيكية دار الوفب  لدميب    الإمسمممبمية( الة قبب  2٠٠7احكد)    يياحكد ا راه (6

 الم بعة والمشر اتسنمدرية.
(. كسممممعوا القيبدن الكواعة لدا رسسممممب  احقسممممبي احنبديكية فا 2٠23ادعيسج أكع. ) (7

الوبكةبب الاىسممميمية وع قعهب  كسممعوا العكيا الكسسممسمما. كوىة وبكةة القدس الكاعوحة  

. )أو رسمبلة  1٠5-89(ج ص ص.  41(ج عدد )14للأ حب  والدراسمبب  والماسميةج كوىد )

 عج فىسمي (.كبوسعير غير كمشورنج وبكةة الخىي
 (. السىول العمظيكا الإسنمدرية: دار الوبكةة الوديدن.  2٠٠3أمور سىمب ج كحكد سةيد ) (8

فا كسمممممعوا   الإدارن(ج " العقييي المياعا وعقييي اخخري  لىكهمبراب  2٠12ايوز ج ممبديمب ج ) (9

الوسممم  وع قعه  مكم الكدير فا حع الكشممن ب فا ال مول العوبرية السممةودية .    الإدارن

الومبكةمة احردميمة :    –( ج عكمبدن ال حم  الةىكا  1( ج الةمدد )29كوىمة دراسمممممببج الكوىمد )

 اترد .
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( الرضممب الوظياا وف  العةبكع كق الرسسممب  والكرسوسممي .  2٠15ال برود ج كمبع أحكد ) (1٠

 ج القبهرن: الكوكوعة الةر ية لىعدريز والمشر.1م

فا الكسسمممسمممبب العةىيكية"دار الانر    الإدارن( احسمممبليز القيبدية و2٠٠5ال در  مبرق ) (11

 لىم بعة والمشر والعوايق احرد 
فا الكسسممسممبب العةىيكية". دار الانر    الإدارن( احسممبليز القيبدية و2٠٠1ال در , مبرق ) (12

 لىم بعة والمشر والعوايق احرد .  
 (. كمود الم ز.  يروبج ل مب : دار الكشرق.1997ال سعبماج  مرس. ) (13
 ةرض العةرف عى  كسمممعوا الرضمممب الوظياا لدا رسسمممب  احقسمممبي الةىكية فا وبكةة  (14

واسمممم وعي إعداد الكقيبس  ةد اتم ل عى  احد يبب المظرية والدراسمممبب السمممب قة ياب 

(ج و هيا عنومب أدان  2٠24(ج وصمموا  )2٠21(ج وع د الغابر )2٠22الة قة كثع  واز )

 قسبي اخعية:الدراسة  صورعهب المهبئية ك  اح

( دروة ككبرسممة القيبدن احنبديكية فا وبكةة صممحبر  2٠2٠و را ج نبكع وسممةد أحكد)   (15

هيئة العدريس  صمممق القرار الكرنا    أعضممب  سممىممة عكب  وع قعهب  كسممعوا كشممبرنة 

 الديكقراما الةر ا لىدراسبب اتسعراعيوية والسيبسية واتقعصبديةج  رلي .

(. كهبراب القبئد اتسممعراعيوا ودورهب فا الحد  2٠24الو ور ج سممهيع موي ع د خىف. ) (16

فا ديوا      الهيئة العدريسممميةك  اتحعراق الوظياا: دراسمممة اسمممعم عية خرا  عيمة ك   

 واتقعصبد(  الإدارنكحبفظة ديبل  )رسبلة د ىوي عبلاج وبكةة عنريبج نىية  
( أثر العكني  الماسمما عى  الرضممب الوظياا فا كسسممسممبب 2٠21ود ج يومس وآخرو  ) (17

  المقع الةبي: دراسممة حبلة كسسممسممة المقع الحضممر  وشمم ه الحضممر   وتية ع سممةج كوىة 

 (1)7الدراسبب اتقعصبدية النكية  

18) ( . الكممبدن  1988وكهوريممة الةراق  وال حمم      9-2٠( "  الةممبلا  العةىيي  ك  قممبمو  واارن 

 ( .  4/4/1988فا  3196"الوقبئق الةراقية ل/   1988لسمة  4٠الةىكا الكرقي  
 ( القيبدن واتشراف دار اليباور  الةىكيةج عكب .2٠19الومب ا, صبحز ع د كراول ) (19

( كسعوا ككبرسة القيبدن احخ قية لدا 2٠22الحبجج عيسر احكد وشريب ج أكي  كهيوز )  (2٠

الةىكية فا النىيبب العأسمميسممية لوبكةة عد  وع قعهب  بلرضممب الوظيااج   قسممبياحرسسممب   

 (.  95)  الإمسبميةكوىة احمدلس لىةىوي اتوعكبعية و
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( واقق ككمبرسمممممة القمبدن اتنبديكيي  لىقيمبدن الكواعةج  ومبكةمة مي مة 2٠16الحر اج خىيمع )  (21

 (.  2) 17٠دراسة كيداميةج كوىة العر ية نىية العر ية وبكةة اتاهر ج  
والوكبعبب فا كمظكبب احعكبع   فراداح(ج السىول العمظيكا / سىول  2٠٠9حرييج حسي ) (22

 عكب  دار الحبكد.  
جكصممر الدار الوبكةية لىم بعة   1( السممىول العمظيكا  الكةبصممر م1995حسمم ج راوية ) (23

 والمشر اتسنمدرية.  

 .1ن الصرال دار النعزج  القبهرن م( كهبراب ادار2٠٠1حس ج كحكد ع د الغما  ) (24

 .58ج الةدد الإدارن( الرضب ع  الةكعج كوىة العمكية  2٠٠5حكبكا ج اكبع كصما  ) (25

هيئة   أعضمب ( ج دراسمة عحىيىية لىرضمب الوظياا لدا 2٠٠٠الحميما ج إيكب  كحكد عىا ) (26

العدريس فا نىية العر ية الريبضمممية فا الوبكةبب احردمية ج رسمممبلة كبوسمممعير ج الوبكةة  

 احردمية ج عكب .
الةواكع الداخىية والخبروية الكسثرن فا الرضمممب الوظياا لرسسمممب     )2٠12خبلدج كحكد ) (27

 .رسبلة كبوسعير غير كمشورن(. نىية العر يةج وبكةة  غدادج الةراق)احقسبي احنبديكية 

(. دروة ككبرسممة القيبدن الكواعة لدا كدير  الكدارس الثبموية  2٠23الخوالدنج  شممبر. ) (28

وع قعهمب  بلرشمممممبقة العمظيكيمة ك  ووهة مظر الكةىكي . الكوىة احردمية فا الةىوي ج كوىد 

. )أو  حسمز م يةة الوعب : رسمبلة كبوسمعير غير 26٠-245(ج ص ص.  2(ج عدد )19)

 لج احرد (.كمشورنج وبكةة كسعةج النر
كدارس ونبلة الغو  الدولية    رسسمب (. دروة ككبرسمة 2٠13خىياةج رمدن ع د س صمب ر ) (29

 كحبفظبب غان لىقيبدن الكواعة وآليبب عاةيىهبج رسمبلة كبوسمعيرج الوبكةة الإسم كية غانج 

 فىسمي .

لىمشمممممر  1(. القيمبدن فا الكمظكمبب العةىيكيمة. م2٠21م يمع سمممممةمد. )  خىيمعج (3٠ ج دار الاور 

 والعوايقج القبهرن.
والسممىول العمظيكا" .    الكسسممسممة( مظرية  2٠1٠داغر ج كمقي كحكد ج وعبدع حرحوش ) (31

 واتقعصبد. وبكةة  غداد الةراق .  الإدارننىية  
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القيبدن الكواعة:  مب  القدراب لعدريس ككبرسممبب القيبدن واعخبي  ( 2٠14دافسممو ج آيدا  ) (32

(ج الةمدد 15لةمبلاج الكوىمد )الكوىمة المدوليمة ل سمممممعمداكمة فا العةىيي ا  .القرار فا الومبكةمبب

  .11٠-98ص   (ج  1)

كدارس ونبلة    رسسممب (ج دروة ككبرسممة القيبدن الكواعة لدا 2٠17ر يقج كحكد روز ) (33

الغو  فا كحمبفظمة غان وع قعهمب  مبتمعكمب  الإدار  ك  ووهمة مظر كةىكيهي. رسمممممبلمة  

 كبوسعير كمشورن وبكةة احاهرج فىسمي ج غان.

الهيئة العدريسمية    أعضمب الكرغو ة فا   الإمسمبمية( الة قبب  2٠٠6رشميدج وودا  مبرق ) (34

فا نىيبب وكةبهد هيئة العةىيي العقما نىية العر ية ا   الهيثي وبكةة  غداد رسمبلة  كبوسمعير 

 غير كمشورن.  

( القيبدن الكواعة أسسهب وعم يقبعهب  2٠11الاناج أحكد ع د الاعب  وحكبدج وحيد شبم  ور ) (35

 (.  1٠وبكةة  ورسةيدج الةدد ) -فا كدارس العةىيي الةبي  كصر كوىة نىية العر ية  

ج دار   1( وظمبئف كمظكمبب اتعكمبع كمدخمع كةمبصمممممر(ج م  2٠٠9ايمبدن فريمد فهكا ) (36

 Journal.8(1)اليباورد  الةىكية لىمشر والعوايقج عكب . 

( الثقبفة العمظيكيةج الريبض السممممةودية: وبكةة عبئف الةىوي  2٠٠8ايبدنج  سممممةد خىياه )   (37

 احكمية.  
(. دروة ككبرسمممة القيبدن الكواعة لدا رسسمممب  احقسمممبي  2٠2٠سمممبليج كصمممما  كحكد ) (38

(ج  4احنبديكية فا الوبكةبب وع قعهب  بتعسمبق العمظيكا. كوىة الةىوي  والماسميةج الكوىد )

 .138-115(ج ص.  22الةدد )
 واتشراف العر و : مظريبب ج   الإدارن( 1998سةيد ج موي ة كحكد كمر ) (39

( كابهيي وكصممىحبب فا الةىوي ج عكب : دار  2٠٠8سمكبرنج مواف الةديىا وع د السم ي ) (4٠

 الكسيرن.

  ( : الكدخع الإ داعا لإدارن اتاكبب والنوار  الريبض ج 2٠1٠ج فهد عبيض )  الشممكر  (41

 فهرسة كنع ة الكىل فهد الوممية.
(. عموير كقبييس الرضمب الوظياا فا الكسسمسمبب احنبديكية 2٠24صموا ج أحكد كحكود ) (42

والقيبداب الإدارية: دراسممة عحىيىية ح ةبد  يئة الةكع والعحايا. كوىة الدراسممبب الإمسممبمية  

 .(1(ج الةدد )11عكبعيةج الكوىد )واتو
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صمر : كسسمسمة حورس لىمشمر  ( السمىول العمظيكا الإسمنمدريةج ك2٠٠5الصميرفاج كحكد ) (43

 والعوايق.

القيمبدية والثقمة العمظيكية واثرهب فا عحقيق   احمكمبم( 2٠٠8الممبئاج رمب مبصمممممر صممممم ر ) (44

 واتقعصبد وبكةة  غداد .  الإدارناتلعااي العمظيكا رسبلة كبوسعير غير كمشورن نىية 
 ( العموير اتدار  دار حبفظ لىمشر والعوايقج الريبض.  2٠٠٠الموي. ع د س ) (45
الثبموية فا كحبفظة الخىيع    الوبكةبب  رسسممب ( دروة ككبرسممة 2٠19مهج مور يسممر  ) (46

رسمبلة كبوسمعير   الهيئة العدريسميةلىقيبدن الكواعة وع قعهب  بلثقة العمظيكية ك  ووهة مظر 

 غير كمشورنج وبكةة الخىيعج نىية الدراسبب الةىيب وال ح  الةىكاج فىسمي .

 والسىول الةبلكاج عكب : دار وائع لىمشر.   الإدارن(ج 2٠٠6المويعج هبما ع د الرحك  ) (47

 ( إدارن القوا الةبكىةج اتسنمدرية: دار الكةرفة الوبكةية.  1986عبشورج أحكد صف ) (48

(ج دار  1كدخع اسمممعراعيوا ج م )  –(ج ادارن الكوارد ال شمممرية  2٠٠3ج سمممهيىة ج )  ع بس  (49

 اترد  –وائع لىمشر والعوايق ج عكب  
(. السممممىول العمظيكا: ووهة مظر كةبصممممرن. الدار  2٠٠4ع د ال بقاج صمممم   الدي . ) (5٠

 الوبكةية لىم بعة والمشر والعوايق.

( السىول الاةبع فا الكمظكببج وبكةة اتسنمدريةج  2٠٠2ع د ال بقاج كحكد ص   الدي  ) (51

 دار الوبكةة الوديد لىمشر.  

المياعيمة  نمع ك  احدا  والرضمممممب    الإدارن( ع قمة قىق  2٠٠7ع مد الرحك ج خمبلمد كحكمد ) (52

الوظياا و بلعم يق عى  هيئة عمظيي سمموق الةكع  ككىنة ال حري ج رسممبلة كبوسممعير غير 

 كمشورنج نىية العوبرنج وبكةة عي  شكس.  
(. دروة الرضممب الوظياا لدا الإداريي  واحنبديكيي  فا 2٠21ع د الغابرج أكبما كحكد ) (53

ال يئة الوبكةية وأثرم فا عحسمممي  احدا  العمظيكا. الكوىة الةر ية لىةىوي ومشمممر اح حب ج  

 .112-89(ج ص ص.  3(ج الةدد )5الكوىد )

 (ج عىي ماس اتوعكبعاج كنع ة اهرا  الشرق القبهرن.2٠٠٠ع د الاعب ج حبفظ م يع  ) (54

الثبموية الخبصمة فا كحبفظة   الوبكةبب  رسسمب ( القيبدن الكواعة ل 2٠15ع د سج ايمبس )  (55

عكمبرن وع قعهمب  بلعامبسع احنبديكا لىكةىكي  ك  ووهمة مظرهيج رسمممممبلة كبوسمممممعير غير 

 كمشورنج وبكةة الشرق احوسم احرد .  
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الثبموية الخبصمممة فا  الوبكةبب  رسسمممب (. القيبدن الكواعة ل 2٠15ع د سج إيمبس كحكد ) (56

ج رسممبلة  الهيئة العدريسمميةكحبفظة عكب  وع قعهب  بلعابسع احنبديكا لىكةىكي  ووهة مظر  

 كبوسعيرج وبكةة الشرق احوسم عكب . 
(. دروة ككبرسممة القيبدن  2٠15ع دسج أحكد؛ واليةقو يةج سمموسمم ؛ والغم وصمماج سممبلي. ) (57

الكواعمة فا كمدارس العةىيي احسمممممبسممممما وع قعهمب   ةض الكعغيراب المديكوغرافيمة. الكوىمة   

 .99-78(ج ص ص.  3(ج عدد )4الدولية الكعخصصةج كوىد )

 كصر.  للإدارن  ج دار الثقبفةج  ( الك كح الحديثة2٠٠٠ع د الكمةي ج فهكا سةيد ) (58

ي( ج ع قة  ةض الكعغيراب الشمخصمية  بلرضمب الوظيااج  199۵الةعي ا ج آدي غبا  ج )   (59

  الإدارن دراسمممممة كقمبرممة  ي  الةكمبلمة الومميمة والةكمبلمة الوافمدن فا القممبل الحنوكا ج كوىمة  

 ر يق اخخر ج النويب ... 76الةبكة ج الةدد 
آدي غمبا )  (6٠ القممبل الحنوكا فا دولمة  1999الةعي اج  الوظياا  ي  كوظاا  ( الرضمممممب 

 .2ج الةدد 39النويب الكوىد  
 ات عدائية.   الوبكةبب(. القيبدن الكواعة درس عم يقية عى   2٠12عوونج احكد كحكد ) (61

 عكب : دار ال يبرق.   بحهداف   الإدارن(  1988عدسج ع د الرحك  وآخرو  ) (62

(ج أثر اتسمعقرار الوظياا فا احدا   2٠13عيار ج وبسمي رحيي واسمكبعيع كو ع دوا  ) (63

ج ال صمرن   939العمظيكا لىوحداب الكبلية فا الكسسمسمبب العةىيكيةج كوىة الةىوي اتقعصمبدية  

 الةراق.  

( اتمدكبج فا الةكع وع قعه  بلعكني  الماسما والرضمب  2٠21عرفب ج أسمكب  ع د الكمةي )  (64

فا ضمو   ةض الكعغيراب الديكوقراميةج الكوىة الكصمرية    الهيئة العدريسميةالوظياا  لدا 

 (. 1٠)31لىدراسبب الماسيةج  

ج    1ج م     الإدارنإل     ( كمدخمع1996)  یالةرفا ج ع مد س  ىقمبسمممممي و ع مبس ع مد كهمد (65

 كمشوراب وبكةة قبريومسج  مغبا .

ج دار نموا الكةرفة لىمشر  1( إدارن أعخبي القرار الإدار ج م2٠٠6الةااو  خىيع كحكد )  (66

 والعوايقج عكب ج احرد 
( الرضمممب الوظياا  واثرم عى  عموير احدا  القبهرن :   2٠18عىا ج كحكد كصمممما  )    (67

 دار ا   المايس.  
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فا كحبفظة كأد ة احسمممبسمممية   الوبكةبب  رسسمممب ل   الإدارن( النابيبب  2٠1٠عودنج هديع ) (68

وع قعهب  بلرو  الكةموية لىكةىكي , رسمبلة كبوسمعير غير كمشمورن وبكةة الشمرق احوسمم,  

 احرد .

ج أ و ظ ا اتكبراب الةر ية الكعحدن: دار هوكة الإدارن(. ك بدا  2٠٠5الةويسمببج وكبع ) (69

 لىم بعة لىمشر والعوايق.  

ج عكب ج احرد    الإدارن(القيبدن والدافةية فا  2٠٠6عيبصممممرنج عىا أحكد ع د الرحك  )  (7٠

 دار الحبكد لىمشر والعوايق.  

(ج الرضمممب الوظياا وع قعه  بتلعااي العمظيكا.  2٠2٠غاالاجحىيكة ج وع و ج ك رونة ) (71

 رسبلة  كبوسعيرج وبكةة أدرارج الواائر .

کىيبب الوبكةة    أقسممبي( امكبم السممىول القيبد  لرسسممب   2٠11غ ي ج كحكد ع د نبظي . ) (72

الكسمعمصمرية ف  ضمو  مظرية دورن الحيبن وع قعهب   ةض الكعغيراب ج رسمبلة كبوسمعير  

 )غير كمشورن( . نىية العر ية ج الوبكةة الكسعمصرية.  
(. درومة ككمبرسمممممة القيمبدن الكواعمة لمدا كمدير  الكمدارس  2٠16أ و الغميج ع  عمبدع. ) (73

الثمبمويمة الحنوكيمة فا كحمبفظمة كمأد مب وع قعهمب  مبلكممب  العمظيكا السمممممبئمد فا كمدارسمممممهي ك   

ووهة مظر الكةىكي  وكسممبعد  الكديري  )رسممبلة كبوسممعير غير كمشممورن(. نىية الةىوي ج 

  ج احرد .وبكةة الشرق احوسمج عكب
( الكدخع فا ادارن وعمظيي العةىيي ج دار الثقبفة لىم بعة والمشمر ج  1974فهكا ج كصمما  ) (74

 القبهرن .

 (. كسسسة الرسبلة.8(. القبكوس الكحيم )م.  2٠٠5الايرواآ بد ج ي. د. ) (75
ج    الهيئة العدريسمممممية(  يئمة الةكمع الداخىيمة وع قعهب  كةمويبب   2٠12القحممبماج سمممممةيمد ) (76

 الريبضج السةوديةج وبكةة مبيف لىةىوي احكمية.  

ج 2٠21وبكةة ديبل . )  –احسمممبسمممية  العر ية ال دمية وعىوي الريبضمممةج نىية العر ية   قسمممي (77

الكواعة وع قعهب  عقدي الكسسمسمبب الريبضمية شورشمة عكع .    الإدارن(.القيبدن  22موفك ر 

 وبكةة ديبل .
( اترعقب   ابعىية أدا  القيبدن  كسسمسمبب العةىيي الةبلا  بلككىنة 2٠18نةنا سمهبي كحكد. ) (78

ومبكةمة احكيرن مورن  ممب ع مد الرحك  مكويومب ج دراسمممممبب عر ويمة    –الةر يمة السمممممةوديمة  

 (  99وماسية كوىة نىية العر ية  بلاقبايق  دو  رقي كوىد )
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( مكويج كقعر  لدور الرضمب الوظياا فا الة قة  ي  2٠16النمدر ج مواع اسمحبق احكد) (79

العسمممممويق المداخىا ووودن الخمدكمبب العةىيكيمة دراسمممممة كقمبرممة  ي  الومبكةمبب الحنوكيمة  

 والوبكةبب الخبصة فا دولة النويبج رسبلة دنعورام غير كمشورنج وبكةة عي  الشكس.  

الومبكةمة اتردميمة الككىنمة احردميمة الهمبشمممممكيمة: دار    الإدارن(. القيمبدن  1992نمةمب ج مواف ) (8٠

 الثقبفة لىمشر والعوايق.  

    الهيئمة العمدريسممممميمة ( الرضمممممب الوظياا  واثرم عى  ادا   2٠12النوراعاج كحكمد ا راهيي ) (81

 )كوىة وبكةة ال حر اتحكر  الةدد الثبما.  

( الرضمب الوظياا: كاهوكه ومرق قيبسمهج كوىة نىية اتداز  2٠٠1ركضمب  سمةد ) يجيکر (82

 وبكةة  ما غبا . 
( الكمب  العمظيكا وع قعه  بلرضممب الوظيااج  2٠14لونيب الهبشممكا وكرادج  و كسممعقبر ) (83

 عكب : داراحيبي لىمشر والعوايق.

العمظيكا: كمدخمع  ممب  الكهمبرابج الإسمممممنممدريمة: المدار  2٠٠3كمبهرج أحكمد ) (84 ( السمممممىول 

 الوبكةية.  

( عحىيع الوظبئف وعصممكيكهب فا الكوارد  2٠12الك يضممي  . صمماوا . وعبئض اتنى ا ) (85

 ال شرية . دار اليباورد  الةىكيةج عكب  اترد .  

 .81الرو  الكةموية". الميرا  والدفبل  أهكية ( ج كاهوي و2٠٠9كوىا ) (86

( الوودن الشمبكىة والكسشمراب فا العةىيي الوبكةاج دار  2٠13كحكد اشمرف السمةيد احكد ) (87

 الوبكةة الوديدن, اسنمدرية.
( إدارن الكوارد ال شمرية كداخع اسمعراعيواج عكب : دار وائع  2٠٠6كحكدج ع بس سمهىية ) (88

 لىمشر.  

( عحىيع السمممىول العمظيكا الكرنا  1995الكدهو  ج كوسممم  عوفيق كوسممم  كحكد عى  ) (89

 الةر ا لىخدكبب الم  ية ج احرد .  
 ( الرضب الوظياا ج الدار الوبكةيةج اتسنمدرية.  2٠٠3كرساج وكبع كحكد ) (9٠

( ج "الرضمممب الوظياا لدا الكوظاي  اتداريي " فا وبكةة 1999ج ع د الحكيد )  كسمممبعدن (91

 ( . وبكةة قمر.16اليركول ج كوىة كرنا ال حو   السمة الثبكمة ج الةدد )
 الومبكةمبب( درومة عوافر أ ةمبد القيمبدن الكواعمة لمدا كمديراب  2٠22كةيماجو ضمممممحمة )  (92

الثبموية  كنة ك  ووهة مظر الكةىكبب والكشمممرفبب  ج الريبضج الكوىة السمممةودية لىةىوي   
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فا ك   8) اسمممممعروق   ) https://sjes.org.sa/index.php/sjes/article/view/74

 ج اسس ج عم يقبب ج وبكةة عةاج اليك .   ابهييك

 ( الرضب ع  الةكعج السةودية : وبكةة الكىل ع د الةايا.2٠14الكمصورج نبسر )    (93

والقوا الةبكىة دراسمممة فا   الإدارن( أسمممبليز اتعصمممبع  ي   2٠٠2كوسممم  ج غبمي فمدا  ) (94

 الكشبنع والكةبلوبب ج  غداد ج الكةهد الةر ا لىثقبفة الةكبلية و حو  الةكع .

 (. كةوي ديوا  احدز  القبهرنج كصر: دار اخداز.  2٠٠٠مةكةج فساد. ) (95

ج  كنع ة دار الثقبفة لىمشممممر والعوايقج عكب ج 1ج مالإدارن(  القيبدن  1999مواف, نمةب   ) (96

 اترد .  

الوظياا:  حم  2٠22همبد ج كرون كهمد . ) (97 القيمبديمة وعمأثيرهمب فا احدا   (. الكهمبراب 

فا دائرن الصممحة الةبكةج واارن الصممحة ) ح      الهيئة العدريسمميةعحىيىا خرا  عيمة ك  

 واتقعصبدج وبكةة  غداد ج الةراق.  الإدارند ىوي غير كمشور(. نىية 
( سموسم  ع د احكير ومبس عأثير الشمابفية الكمظكية فا الرضمب الوظياا  2٠٠8الهمداو ج) (98

فا ديوا  هيئة العةىيي العقما أمروحة      الهيئة العدريسمممميةدراسممممة اسممممعم عيه لةيمه ك  

 الةبكة.    الإدارنواتقعصبد    الإدارندنعورام غير كمشورن وبكةة  غداد نىية 
( الة كمة العومبريمة الكمبهيمة  2٠13هوار , كةراج وكصمممممما  سمممممبحا واحكمد كومدوع ) (99

 دار نموا الكةرفة الةىكية لىمشر والعوايق عكب  اترد  .هكية  واح

( القيبدن الكواعة وع قعهب  صمممممق القرار  2٠2٠هي ةج وانريب والحر اج خىيع ) (1٠٠

 ج ل مب : الدار الةر ية لىةىوي.  1احنبديكاج م

لىعةىيي الومبكةا فا الةراق    احوع(ج الكسعكر  2٠17واارن العةىيي الةمبلا وال حم  الةىكا ) (1٠1

 .واسم الةراق  
 ٠(12الكبدن ) 2٠14( الكةدع لسمة  2واارن العةىيي الةبلا وال ح  الةىكا ج قبمو  رقي ) (1٠2
 عىي الماس اتوعكبعاج عكب . إل     ( الكدخع1998ولا ج وبسي وكحكد وبسي ) (1٠3

(ج اليبب كقعرحة  لعوظيف القيبدن الكدرسمية الكواعة فا عموير  2٠14اليةقو يةج سموسم  ) (1٠4

ا  سمىممة عكب ج رسمبلة كبوسمعير غير كمشمورنج  احسمبسم اتدا   الكدرسما  كدارس العةىيي  

 وبكةة السىمب  قب وسج سىممة عكب . 

‌:‌الأجنبية‌المصادر

https://sjes.org.sa/index.php/sjes/article/view/74
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‌مكان‌العمل‌التخصص‌‌المحكم‌
 كلية السلام الجامعة   الإدارة أ. د صبيح كرم زامل 

 جامعة واسط   الإدارة أ.د عبد كاطع سموم الربيعي 
 جامعة واسط   الإدارة أ.د عباس ناهي كعيد

 بغداد جامعة    الإدارة د  مي ميصل احمد أ.
 كلية التربية  – جامعة واسط   الإدارة أ.م.د سلام غياض عنبر العتابي 
 جامعة واسط   الإدارة أ. م. د ثائر محمد علي السويدي 

 بغداد جامعة    الإدارة أ. م . د فائز جلال كاظم
 تربية اساسية  -جامعة المستنصرية   الإدارة أ.م. د تغريد  خضير 

 كلية التربية  -جامعة ذي قار   الإدارة أ. م ميثم محمد ميصل 
 تربية الرصافة  – وزارة التربية    الإدارة أ.م. د محمد عبد كاظم غلام 

 كلية التربية  -جامعة واسط قياس وتقويم  أ.م.د ابة محمد علي 
‌
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 جلمعة واسط                
  الإنسلنيةةلية الشربية للعلوم       
 قسم العلوم  والنفسية      
 الدراسلق العليل / ملجسشير       

 أدارة شربوية           
 يةالأولالاسشبلنة بصيغشهل م/                           

 الفلضل /  ااااه  .................................................       المحشرم  / ااااه  سشلذالأ

رؤسال  لدى  للرضال الوييفي علاقشهل بو  الموزعةالييلدة  إعداد دراسمة  ةموا  )  ةروي ال بحثع       
واساااااط  من وجهااة نير    الأقساااااالم جاالمعااة  في  الشاادريسااااايااة  أعضاااااال العلميااة                                                  (    الهيئااة 

( لىرضممممب الوظياا وقبكب ال بحثة  دعداد كقيبس   3٠5:   2٠23اي عي ع ما كقيبس ) الشمممموهبما , 
فا هميا الكومبع عاضمممممىني ا مدا   ولكمب مةهمدم فيني ك  خ رن ودرايمة عىكيمة  القيمبدن الكواعمة , ومظرا   

   -رأيني الةىكا والىغو  حوع قبئكة الاقراب الكرافقة ك  حي :
 كدا ص حية الاقراب وك ئكعهب لىكوبع الي  عمعكا اليه .  -1

 اتضبفة والحيف لكب عرومه كمبس ب  . أو    العةديع -2

 ك حظبب عرومهب كمبس ة . أو   ا  كقعرحبب -3

 

 

هيئة العدريس   عضممممب عددا  ك  احدوار القيبدية ح احقسممممبيها كمح رسسممممب     :  الييلدة الموزعة

:    2٠14لىكشممبرنة فا صمممق واعخبي القرار ورسممي الخمم الكسممعق ىية لعموير القسممي  )دافسممو  ,  

1٠٠   ) 

 

 

 دون ذةر الاسم .  الآشيةيرجى ذةر المعلوملق  -ملاحية/

   إمسبما                             عىكا :           العخصص •          

كدرس             كدرس               كسبعد أسعبي             أسعبي   :        •  الىقز الةىكا         

 كسبعد 

 ماع اةار البلحث وشيديره لجهودةم المخلصة 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 المشرف
 الاستاا‌المساعد‌الدكتور
 سعد‌نديم‌رضوي‌

 ةالباحث
 الماجستير‌ةطالب

 نور‌الهدى‌عبد‌الامير‌زامل‌
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 الييلدة الموزعة مجللاق 

 منشمية الفيرة الرقم
غير 

 منشمية
 شعديل

شعديل 

 لغوي 
 ملاحيلق حذف

: ا  الرسيمة ها مكو  الكسسمممممسمممممة   الأهاداف: الرؤياة والرساااااللاة والأول المجالل

هيا المكو   إل     عى  عحديد الية الوصموع  احهدافالرئيسما ,  يمكب عةكع الرسمبلة و

 (71:2٠19)الركيد  ,  

يشبرل رئيس القسي   .1

  الهيئة العدريسية وكيق 

القسي  أهداففا وضق 

 وكراوةعهب. 

      

يضق رئيس القسي    .2

خمة لعحسي  احدا   

 العدريسا فا القسي. 

      

يةقد رئيس القسي    .3

اوعكبعبب دورية 

لكعب ةة احعكبع العا  

سعحقق رسية الوبكةة 

 ورسبلعهب.

      

يةكي رئيس القسي   .4

رسبلة ورسية الوبكةة  

الهيئة العدريسية  عى  

. 

      

يقدي رئيس القسي رسية    .5

كسعق ىية مكوحة لكب  

يم غا أ  عنو  عىيه 

 القسي كسعق   . 

      

يح  رئيس القسي   .6

هيئة العدريس   أعضب 
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 منشمية الفيرة الرقم
غير 

 منشمية
 شعديل

شعديل 

 لغوي 
 ملاحيلق حذف

هي  كب أهدافعى  عحديد 

يعمبسز كق رسية  

 الوبكةة ورسبلعهب.

 

الهيئة العدريسممية فا  أعضممب ها كشممبرنة : الثلني: المسااؤولية الماااشرةة  المجلل

صممبعة القرار , كق الشمةور الكشمعرل  بلهدف والةكع العةبوما )الةىيبما واتلاا  , 

2٠٠7   :236 ) 

 أعضب يشبرل رئيس القسي   .7

هيئة العدريس فا الكسئولية ع   

 وودن الخدكبب العةىيكية. 

      

هيئة   أعضب يح  رئيس القسي   .8

 العدريس عى  إ دا  آرائهي.

      

يووه رئيس القسي الكوارد   .9

الكبدية لىكوبتب العا ينو  فيهب 

عحسي   إل   عةىي المى ة فا حبوة

 أنثر ك  غيرم. 

      

هيئة   أعضب يحاا رئيس القسي   .1٠

العدريس عى  قيبدن احمشمة  

 العةىيكية.

      

 أعضب يشبرل رئيس القسي   .11

هيئة العدريس فا كمبس بعهي  

 اتوعكبعية.

      

يدحرص رئيس القسي عى  إعبحة   .12

هيئة العدريس   عضب الوقب ح

 لىعةبو  فا القضبيب العةىيكية. 
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13.  

يدعيح رئيس القسي ال اكة  

العدريس ال يبمبب  عضب ح

 شابفية لعحس  كسعوا الخدكبب 

 العةىيكية.
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محو   احقسممبيها الوهود العا ي يلهب رسسممب    :الثللث: المملرساالق الييلدية  المجلل

 (13:  2٠17الكووودن ) الة بد  ,   احهدافعحقيق 

يةكع رئيس القسي عى  عوايق الكهبي  ةدالة   .14

 الهيئة العدريسية وكوضوعية حسز قدراب 

 وخ راعهي. 

      

هيئة العدريس  عضب يوفر رئيس القسي ح  .15

فرصب  لىعموير الكهما الي  يعسق كق كهكة 

 هب. أهدافالوبكةة و 

      

هيئة العدريس  أعضب يداوض رئيس القسي   .16

ل ةض اتوعكبعبب الةبكة  مب   عى  

 كهبراعهي وخ راعهي 

      

هيئة   عضب يدكمح رئيس القسي الص حيبب ح  .17

 العدريس فا حع الكشن ب. 

      

هيئة العدريس  أعضب يدشوق رئيس القسي   .18

 .  الإدارنلىكشبرنة فا احعكبع  

      

 عضب  يدوفر رئيس القسي  راكج عدري ية ح  .19

 هيئة العدريس فا آلية صمق القرار.

      

هيئة العدريس فا   أعضب يدحاا رئيس القسي   .2٠

صمق القراراب  كب يسبعد عى  عموير  

 أدائهي. 

      

يدشنع رئيس القسي فرق عكع لىعشبرل فا   .21

 صمبعة القراراب.

      

يدقدي رئيس القسي العغيية الراوةة العمويرية   .22

 العدريس نعد فا كوبله  عضب ح

      

23.  

هيئة   عضب يدعيح رئيس القسي الارصة ح

العدريس فا صمق القرار ككب يخىق الكمبفسة  

 لديهي.  
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 جلمعة واسط                

 الإنسلنية ةلية الشربية للعلوم       
  قسم العلوم  والنفسية      
 الدراسلق العليل / ملجسشير       

 أدارة شربوية           
 ية الأولالاسشبلنة بصيغشهل م/                             

 الفلضل /  ااااه  .................................................       المحشرم  / ااااه  سشلذالأ

رؤسال  لدى  للرضال الوييفي علاقشهل بو  الموزعةالييلدة  إعداد دراسمة  ةموا  )  ةروي ال بحثع       
واساااااط  من وجهااة نير    قساااااالمالأ جاالمعااة  في  الشاادريسااااايااة  أعضاااااال العلميااة                                                  (    الهيئااة 

( لىرضممممب الوظياا وقبكب ال بحثة  دعداد كقيبس   3٠5:   2٠23اي عي ع ما كقيبس ) الشمممموهبما , 
فا هميا الكومبع عاضمممممىني ا مدا   ولكمب مةهمدم فيني ك  خ رن ودرايمة عىكيمة  القيمبدن الكواعمة , ومظرا   

   -رأيني الةىكا والىغو  حوع قبئكة الاقراب الكرافقة ك  حي :
 كدا ص حية الاقراب وك ئكعهب لىكوبع الي  عمعكا اليه .  -1

 اتضبفة والحيف لكب عرومه كمبس ب  . أو    العةديع -2

 ك حظبب عرومهب كمبس ة . أو   ا  كقعرحبب -3

 

 

ج  رئيس القسمي  دروة إشم بل حبوبب إل     ع برم ع  شمةور داخىا ايوب ا يشمير: هو الرضال الوييفي

ويلمل ك  خ ع عواكمع كعةمددن كمهمب كمب هو خمبروا )ن يئمة الةكمع (ج وكمهمب كمب هو داخىا )نكحعوا 

 .( 28ج  2٠12) خبلد ج    راضيب   ع  عكىه" .ه  الةكع ( وهيم الةواكع ك  شأمهب أ  عوةى 

 

 دون ذةر الاسم .  الآشيةيرجى ذةر المعلوملق  -ملاحية/

   إمسبما                             عىكا :           العخصص •          

كدرس             كدرس               كسبعد أسعبي             أسعبي   :        •  الىقز الةىكا         

 كسبعد 

 ماع اةار البلحث وشيديره لجهودةم المخلصة 

 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 المشرف
 الاستاا‌المساعد‌الدكتور
 سعد‌نديم‌رضوي‌

 الباحثة
 طالبة‌الماجستير

 نور‌الهدى‌عبد‌الامير‌زامل‌
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 مجللاق الرضل الوييفي 

 :  الأولالمجلل 

جملعية وأفعلل مشبلدلة يشحيق من خلالهل أو   : عبلرة عن ساااالوةيلق فردية  الإنساااالنيةالعلاقلق  

 المجشمع.  أفرادأداة لشلبية الرغبلق وسد الاحشيلجلق بين  أو  وسيلة يعُدَالشفلعل الاجشملعي، حيث  

 الفقرات  ت
 منشمية 

غير 

 منشمية 
 شعديل

شعديل 

 لغوي 
 حذف 

1 
معـــــايير محـــــددة   وفقـــــاً  ــيين  التـــــدريســــــــــــ اداء  يقوم 

 وواضحة وبصورة موضوعية.
     

2 
ــا   ــاســـ يرســـــم القيم والتقاليد الجامعية ويعتمدها اســـ

 للتعامل.
     

3 
ــخا  لاتخاذ الدور القيادي في  يدع بعض الاشــ

 المجموعة.
     

4 
اشــاعة روح الالفة والتعاون والتفاهم المتبادل بين 

 الاساتذة.
     

5 
ــاع ــتمــــ الآراء  إلى    الاســــــــــــ ــادل  وتبــــ الاخرين  رأي 

 ووجهات النظر برحابة صدر.
     

6 
تبـادل الخبرات في مجـال البحـث العلمي وطرائق  

 التدريس.
      

7 
ــتمر بين   ــاءالتعاون المســـ ــية    أعضـــ الهيئة التدريســـ

 اجتماعيا وعلميا وانسانيا.
     

 المجلل الثلني : 

: حللة مهنية مثللية شخلق اااعورا جيجلبيل مؤثرا على نفسااية المويف في عمله،   الامن الوييفي

وشعزز لديه الااعور بللانشمل  والولا  المؤساساي، وشخلق لديه الثية بللاساشدامة مع صاون حيوقه 

 .وشأمين مسشيبله
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 الفقرات  ت
 منشمية 

غير 

 منشمية 
 شعديل

شعديل 

 لغوي 
 حذف 

1 
هيئمة العمدريس عى  اورا     أعضمممممب يحم   

 ال حو  الكةاان لكابهيي اتك  الانر .
     

2 
العممدريس عى  ر م   أعضممممممب يحمم    هيئممة 

 الكحعوا العةىيكا  واقق الكوعكق الانر  .
     

3 

لعوظيف    أعضممممممب يووممه   العممدريس  هيئممة 

العقميمبب الحمديثمة فا انعسمممممبز كامبهيي اتك  

 الوظياا.

     

4 
القممبموميممة   الكسمممممسوليممة  القممدرن عى  عحكممع 

 واتخ قية.
     

5 
فا  الومممديمممدن  اتفنمممبر  مر   عىم   القمممدرن 

 الكوضوعبب الكونىة له.
      

6 
فق رسمممممعخمداي نامبيمبب عمدريسممممميمة كعكيان ل ي

 كسعوا اتدا .
     

7 
يحرص عى  حضمممممور ورش عكمع عموير 

 هيئة العدريس.  أعضب أدا   
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الأقبلل جلى   هي الاسشعداد الطبيعي والمةشسب الذي يدفع الفرد :  الروح المعنوية المجلل الثللث : 

بعضهم نحو بعض   فرادالأ بحملس على مالرةة زملائه في نالطهم, ومن ثم فهو يشعلق باعور 

  2000وباعورهم نحو رؤسلئهم ومرؤوسيهم ونحو المؤسسة الشي يعملون بهل )رضوان,  

:147 ) 

 منشمية  الفقرات  ت 
غير 

 منشمية 
 شعديل

شعديل 

 لغوي 
 حذف 

1 
الهيئة العدريسية  دحسبس    أعضب يدشةر رئيس القسي  

 قو   رو  الوكبعة فا الةكع
     

2 
يكمح رئيس القسممممي فرصممممة الكشممممبرنة فا اعخبي  

 القراراب الكعةىقة  بلةكع
     

3 
هيئة العدريس   أعضممممب يةبكع رئيس القسممممي وكيق 

  بلةدع و الكسبوان
     

4 
يشمبرل رئيس القسمي فا حع الكشمن ب الشمخصمية  

 هيئة العدريس   عضب والوظياية ح
     

5 
الشمنبوا وايوبد الحىوع  إل     يحرص عى  اتسمعكبل

 لهب
     

6 
الهيئة   أعضب يقدر رئيس القسي الكوهود الي  يقدكه 

 العدريسية
     

7 

الهيئة العدريسممية  لية روا   عضممب إعبحة الارصممة ح

ع  آرائهي وكمب يووع فا خمبمرهيج وكمب ينموممه ك  

 .كشبعر
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أداة الشفلعل داخل الشنييم، بلعشبلره أداة نيل المعلوملق  : هو  المجلل الرابع : الاشصلل الإداري 

والوقلئع والأفةلر والمالعر من اخص لآخر داخل ةل المنيملق وهذا بدوره يجعل من الممةن  

 الشنييمية.  الأهدافشحييق 

 منشمية  الفقرات  ت 
غير 

 منشمية 
 شعديل

شعديل 

 لغوي 
 حذف 

1 

يسمممة  رئيس القسمممي للأعصمممبع لكعب ةة افنبر  

عدريسما القسمي  خصموص عوديد اسمبليز الةكع  

 العر و  .

     

2 
يهيئ اتعصمبع لىعدريسميي  فرص اتم ل عى   

 احد  الكةىوكبب الكعةىقة  بلةكىية  .
     

3 
يسمهي اتعصمبع فا ع بدع الكةىوكبب والكةبرف  

  ي  عدريسا القسي الواحد .
     

4 
يوفر اتعصمبع فرصمب  لكشمبرنة العدريسميي  فا  

 كمبقشة اتورا اب العا عحس  ظروف الةكع.
     

      احخرا .  قسبياحع بدع الخ راب كق عدريسا  5

6 
إل     يسهي اتعصبع فا عةايا امعكب  العدريسيي 

 النىية والوبكةة .
     

7 
يةد اتعصمبع ادان اسمبسمية للإشمراف عى  أعكبع  

 . قسبياحكمعس ا  
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‌أداة‌الدراسة‌
‌جامعة‌واسط‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الإنسانية‌كلية‌التربية‌للعلوم‌‌‌‌‌‌
‌قسم‌العلوم‌‌والنفسية‌‌‌‌‌
‌الدراسات‌العليا‌/‌ماجستير‌‌‌‌‌‌

‌أدارة‌تربوية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌الاستبانة‌بصيغتها‌النهائية‌م/‌

‌الفاضل‌/‌‌ــــه‌‌.................................................‌‌‌‌‌‌‌المحترم‌‌/‌ــــه‌ستااالأ
‌

الباحثت رؤساء‌لدى‌‌الرضا‌الوظيفي‌‌علاقتها‌بو‌‌‌الموزعةالقيادة‌‌إعداد دراسة بعنوان )  ة روم 
‌قسامالأ ‌‌ نظر‌ وجهة‌ من‌ واسط‌ جامعة‌ في‌ ‌أعضاءالعلمية‌ التدريسية‌                                        (الهيئة‌

لما نعهده ميكم من خبرة ( الرضا الوظيفي  ونظراً    305:    2023اذ تم تبني مقياس )الشوهاني،  
في هذا المجال   يرجى تفضلكم ابداء رأيكم العلمي واللغوي حول قائمة الفقرات المرافقة  ودراية علمية  

  -من حيث:
 مدى صلاحية الفقرات وملائمتها للمجال الذي تنتمي اليه .  -4

 الحذف لما ترونه مناسباً .  أو   الاضافةأو   التعديل -5

 ملاحظات ترونها مناسبة . أو  اي مقترحات -6
‌

‌وتقديره‌لجهودكم‌المخلصة‌‌‌ةمـع‌شكـر‌الباحث
‌
‌
‌
‌

‌دون‌اكر‌الاسم‌.‌‌الآتيةيرجى‌اكر‌المعلومات‌‌-ملاحظة/
   إنساني                          علمي:          التخصص•           

مدرس                                         مساعد أستاذ             أستاذ  :       •  اللقب العلمي        
 مدرس مساعد

 الجنس         :   ذكر                 انثى  •         
 

 

 

 المشرف
 الاستاا‌المساعد‌الدكتور
 سعد‌نديم‌رضوي‌

 ةالباحث
 الماجستير‌ةطالب

 نور‌الهدى‌عبد‌الامير‌
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 مجالات‌الرضا‌الوظيفي‌
‌:‌‌الأولالمجال‌
جما ية‌وأفعال‌متبادلة‌يتحقق‌من‌خلالها‌‌أو‌‌:‌ بارة‌عن‌سلوكيات‌فردية‌الإنسانية‌العلاقات‌

‌المجتمع.‌أفرادأداة‌لتلبية‌الرغبات‌وسد‌الاحتياجات‌بين‌أو‌‌التفاعل‌الاجتماعي،‌اا‌تعد‌وسيلة

 الفقرات‌ ت

تنطبق‌‌
‌‌عليه
بدرجة‌
كبيرة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه

بدرجة‌
 كبيرة‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه

بدرجة‌
متوسطة‌

 جداً‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه

بدرجة‌
 قليلة‌جداً‌‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه

بدرجة‌
 قليلة‌

1 
  الهيئة التدريســـــــية  أعضـــــــاءيُشـــــــعر رئيس القســـــــم  

 بالعدالة عند مناقشة ادائهم 
     

2 
ــم  يرســــــــــــــم   القيم والتقـاليـد الجـامعيـة  رئيس القســــــــــــ

 .داخل القسم العلمي    ويعتمدها اساسا للتعامل
     

3 
هيئة التدريســــــية   عضــــــاءرئيس القســــــم لأ يســــــمح
 .القسم  الدور القيادي في   بتولي

     

4 
ــيع روح الالفة والتعاون والتفاهم المتبادل بين  يشـــــ

 الاساتذة.
     

5 
تبادل الآراء ووجهات يرأي الاخرين و إلى   يســـتمع

 النظر برحابة صدر.
     

6 
ــجع  تبادل الخبرات في مجال البحث العلمي  يشــــــــ

 وطرائق التدريس.
      

7 
ــتمرارتعـاون  يعزز ال  الهيئـة   أعضـــــــــــــــاء  مع  بـاســــــــــــ

 .وانسانياً  التدريسية اجتماعيا وعلمياً 
     

 
 

‌
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‌المجال‌الثاني‌:‌
:‌حالة‌مهنية‌مثالية‌تخلق‌شعورا‌إيجابيا‌مؤثرا‌على‌نفسية‌الموظ ‌في‌عمله،‌‌‌الامن‌الوظيفي

وتعزز‌لديه‌الشعور‌بالانتماء‌والولاء‌المؤسسي،‌وتخلق‌لديه‌الثقة‌بالاستدامة‌مع‌صون‌حقوقه‌
‌وتأمين‌مستقبله‌.‌

 الفقرات‌ ت

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
كبيرة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
 كبيرة‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌

متوسطة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌

 قليلة‌جداً‌‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
 قليلة‌

1 
العمدريس عى  اورا     هيئمة  أعضمممممب يحم   
اكمممة   عسمممممهي فا عةايا   حو   يئممة عكممع 

 .وكسعقرن  
     

2 
العممدريس عى  ر م   أعضممممممب يحمم    هيئممة 

 الكحعوا العةىيكا  واقق الكوعكق الانر  .
     

3 
لعوظيف    أعضممممممب يووممه   العممدريس  هيئممة 

العقميمبب الحمديثمة فا انعسمممممبز كامبهيي اتك  
 الوظياا.

     

4 
القدرن عى  عحكع الكسمممممسولية القبمومية  لديه  

 واتخ قية.
     

5 
العا عسممهي فا اتفنبر الوديدن    يشمموق مر 

 .عحسي    يئة الةكع وعةايا اتك  الوظياا  
      

6 
فق رنامبيمبب عمدريسممممميمة كعكيان ل   يسمممممعةكمع

 كسعوا اتدا .
     

7 
يحرص عى  حضمممممور ورش عكمع عموير 

 هيئة العدريس.  أعضب أدا   
     

 



‌‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ق ح لا م ل  ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌150ا

 
 

 المجال‌الثالث‌:‌
المعنوية الفرد:‌‌‌‌الروح‌ يدفع‌ الاي‌ والمكتسب‌ الطبيعي‌ الاستعداد‌ على‌‌إلى‌‌‌‌هي‌ الأقبال‌بحماس‌

بعضهم‌نحو‌بعض‌وبشعورهم‌نحو‌‌‌فراد‌الأ‌مشاركة‌زملائه‌في‌نشاطهم,‌ومن‌ثم‌فهو‌يتعلق‌بشعور‌‌
‌رؤسائهم‌ومرؤوسيهم‌ونحو‌المؤسسة‌التي‌يعملون‌بها.

 الفقرات  ت 

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
كبيرة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
 كبيرة‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌

متوسطة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌

 قليلة‌جداً‌‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
 قليلة‌

1 
الهيئة العدريسية  دحسبس    أعضب يدشةر رئيس القسي  

 قو   رو  الوكبعة فا الةكع
     

2 
يكمح رئيس القسممممي فرصممممة الكشممممبرنة فا اعخبي  

 القراراب الكعةىقة  بلةكع
     

3 
هيئة العدريس   أعضممممب يةبكع رئيس القسممممي وكيق 

  بلةدع و الكسبوان
     

4 
يشمبرل رئيس القسمي فا حع الكشمن ب الشمخصمية  

 هيئة العدريس   عضب والوظياية ح
     

5 
هيئة   أعضممب شممنبوا إل    يحرص عى  اتسممعكبل

 العدريس وايوبد الحىوع لهب
     

6 
الهيئة   أعضب يقدر رئيس القسي الكوهود الي  يقدكه 

 العدريسية
     

7 
الهيئة العدريسمية  لية روا ع   عضمب الارصمة ح  يعيح

ك   فا خممبمرهيج وكممب ينمومممه  يووع  آرائهي وكممب 
 .كشبعر
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أداة‌التفاعل‌داخل‌التنظيم،‌باعتباره‌أداة‌نقل‌المعلومات‌‌:‌هو‌‌‌‌المجال‌الرابع‌:‌الاتصال‌الإداري‌
والوقائع‌والأفكار‌والمشاعر‌من‌شخص‌لآخر‌داخل‌كل‌المنظمات‌وهاا‌بدوره‌يجعل‌من‌الممكن‌

‌التنظيمية.‌‌الأهدافتحقيق‌

 الفقرات  ت 

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
كبيرة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
 كبيرة‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌

متوسطة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌

 قليلة‌جداً‌‌

تنطبق‌‌
عليه‌‌
بدرجة‌
 قليلة‌

1 
لكعب ةة افنبر    ل عصمممبعيسمممة  رئيس القسمممي  

عدريسما القسمي  خصموص عوديد اسمبليز الةكع  
 العر و  .

     

2 
اتعصممبع   فرصهيئة العدريس   عضممب ح  يوفر
المكمعمةمىمقمممة  لم  المكمةمىموكمممبب  احمممد   عمىم   مم ل 

  بلةكىية  .
     

3 
يسمهي اتعصمبع فا ع بدع الكةىوكبب والكةبرف  

  ي  عدريسا القسي الواحد .
     

4 
يوفر اتعصمبع فرصمب  لكشمبرنة العدريسميي  فا  
 كمبقشة اتورا اب العا عحس  ظروف الةكع.

     

      احخرا .  قسبياحع بدع الخ راب كق عدريسا  5

6 
إل     يسهي اتعصبع فا عةايا امعكب  العدريسيي 

 النىية والوبكةة .
     

7 
يةد اتعصمبع ادان اسمبسمية للإشمراف عى  أعكبع  

 . قسبياحكمعس ا  
     

‌
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‌القيادة‌الموزعة‌مجالات‌
: ان الرؤية هي طموح المؤسسة  الرئيسي     الأهداف:‌الرؤية‌والرسالة‌و‌الأول‌المجال

‌هذا الطموح إلى  على تحديد الية الوصول الأهدافبينما تعمل الرسالة و 

 الفقرة‌ الرقم

تنطبق‌‌
‌‌عليه
بدرجة‌
كبيرة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه
بدرجة‌
 كبيرة

‌‌عليهتنطبق‌‌
بدرجة‌
متوسطة‌
 جداً‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه
بدرجة‌
 قليلة‌جداً‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه
بدرجة‌
 قليلة‌

تنطبق‌‌
‌‌عليه
بدرجة‌
 كبيرة‌جداً‌

يشارك رئيس القسم جميع    .24
في    الهيئة التدريسية

القسم   أهدافوضع 
 ومراجعتها. 

      

يضع رئيس القسم خططا    .25
واضحة لتحسين الأداء  

 التدريسي في القسم. 

      

يعقد رئيس القسم   .26
اجتماعات دورية لمتابعة  

الأعمال التي ستحقق  
 رؤية القسم ورسالته. 

      

يعمم رئيس القسم رسالة   .27
الهيئة  ورؤية القسم على 

 . التدريسية

      

يقدم رئيس القسم رؤية    .28
مستقبلية طموحة لما 
ينبغي أن تكون عليه  

 القسم مستقبلًا. 

      

  أعضاءيحث رئيس القسم   .29
هيئة التدريس على تحديد 

هم بما ينسجم مع  أهداف
 رؤية القسم ورسالته . 
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‌
الهيئة‌التدريسـية‌في‌صـناعة‌القرار،‌‌مع‌الشـعور‌‌أعضـاء:‌هي‌مشـاركة‌‌المجال‌الثاني:‌المسـؤولية‌المشـتركة‌‌

 المشترا‌بالهدف‌والعمل‌التعاوني
‌

هيئة التدريس في   أعضاءيشارك رئيس القسم   .30
 المسئولية عن جودة الخدمات التعليمية. 

      

هيئة التدريس على  أعضاءيحث رئيس القسم   .31
 إبداء آرائهم.

      

يستثمر رئيس القسم الموارد المادية في مجالات    .32
 تطوير التعليم .

      

هيئة التدريس على  أعضاءيحفز رئيس القسم   .33
 قيادة الأنشطة التعليمية. 

      

هيئة التدريس في   أعضاءيشارك رئيس القسم   .34
 مناسباتهم الاجتماعية. 

      

  عضاءيُحر  رئيس القسم على إتاحة الوقت لأ  .35
 هيئة التدريس للتعاون في القضايا التعليمية. 

      

       هيئة  عضاءيُتيح رئيس القسم البيانات اللازمة لأ  .36
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الموجودة )   الأهدافنحو تحقيق     قســامالأهي الجهود التي يبذلها رؤســاء   :المجال‌الثالث:‌الممارســات‌القيادية‌
 (13:  2017العبادي   

يعمل رئيس القسم على توزيع المهام بعدالة   .37
 وموضوعية  

      

هيئة التدريس فرصاً  عضاءيوفر رئيس القسم لأ  .38
 للتطوير المهني 

      

هيئة التدريس لبعض   أعضاءيُفوض رئيس القسم   .39
 الاجتماعات العامة بناءً على مهاراتهم وخبراتهم 

      

هيئة   عضاءيُمنح رئيس القسم الصلاحيات لأ  .40
 التدريس في حل المشكلات.

      

هيئة التدريس  أعضاءيُشجع رئيس القسم   .41
 .  الإدارةللمشاركة في الأعمال 

      

هيئة   عضاءيُوفر رئيس القسم برامج تدريبية لأ   .42
 التدريس في آلية صنع القرار.

      

هيئة التدريس في   أعضاءيُحفز رئيس القسم   .43
 صنع القرارات بما يساعد على تطوير أدائهم.

      

يُشكل رئيس القسم فرق عمل للتشارك في    .44
 صناعة القرارات.

      

يُقدم رئيس القسم التغذية الراجعة التطويرية    .45
 التدريس كلُ في مجاله  عضاءلأ

      

هيئة التدريس  عضاءيُتيح رئيس القسم الفرصة لأ  .46
 للمنافسة الايجابية ميما بينهم .  
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‌كتب‌تسهيل‌المهمة
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Abstract  

This study aimed to identify the correlation between the level of 

distributed leadership and the level of job satisfaction among heads of 

academic departments in the colleges of Wasit University, from the 

perspective of faculty members. To achieve the research objectives, the 

researcher used the descriptive correlational survey method. The study 

population consisted of all faculty members at Wasit University, totaling 

(2039) members. The researcher drew a simple random sample according to 

the required sample size formula using Richard Geiger's formula, resulting 

in a sample size of (323) faculty members, representing (15.8%) of the 

population. After conducting the appropriate statistical analysis, the study 

concluded the following: There is a high level of distributed leadership 

among heads of academic departments at Wasit University, from the 

perspective of faculty members, There is a high level of job satisfaction 

among heads of academic departments at Wasit University, from the 

perspective of faculty members. 

There are no statistically significant differences at the significance level 

(α=0.05) between the arithmetic means of the assessments of faculty 

members. The sample's overall perception of distributed leadership was 

assessed based on the variables of specialization, academic title, and gender. 

The study revealed no statistically significant differences (α=0.05) between 

the mean scores of the sample's assessments of the overall level of distributed 

leadership based on these variables. Similarly, no statistically significant 

differences (α=0.05) were found between the mean scores of the sample's 

assessments of the overall level of job satisfaction based on these variables. 

However, a statistically significant positive correlation (α≤0.05) was found 

between distributed leadership and job satisfaction among department heads 

at Wasit University, as perceived by faculty members. The study 



‌‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌ ‌‌‌‌159 

 

 

recommended that Wasit University adopt official policies that encourage 

faculty participation in decision-making and expand the scope of academic 

committees with effective authority. 

Keywords: Distributed leadership, job satisfaction, department heads, 

faculty members, Wasit. 

 


