
 

 

 

 

 

 جامعة ابن خلدون تیارت

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

 قسم العلوم الاجتماعیة

  

 د.م.مذكرة مكملة لنيل شهــادة ماستر الطور الثاني ل

  لتنظيم وتسيير الموارد البشريةفي علم النفس العمل وا

    

  

 

  

  : الإشراف      :تينالطالبمن إعداد 

 وب محمدعرق. د                  حمو أسماء  

 الماء فاطمة رأس  

  ةـلجنة المناقش

 

 الصفة الرتبة )ة(الأستاذ 

 رئيسا -أ–أستاذ محاضر  بوهدة محمد. د

 مشرفا ومقررا -أ–أستاذ محاضر  عرقوب محمد. د

 مناقشا - ب–أستاذ محاضر  عمارة الجيلالي. د

  

  

2022 -2021: الجامعية ةـــلسنا

  وعلاقته بالروح المعنوية لدى عمال مؤسسات التعليم العالينمط القيادة 

  - دراسة على عينة من عمال جامعة ابن خلدون  - 



 

i 
 

  

  تقديرشكر و 
  

  

  أخيرا   الله  والحمد  حمد الله أولاال

  :أما بعد وسلم  وعلى آله وصحبه  نبينا محمد والصلاة والسلام على خير البرية

  88الآية  . هود  سورة  ﴾ باالله عليه توكلت وإليه أنيبوما توفيقي إلاّ  ﴿ 

  ....وأعاننا على إتمامهااالله على إعداد هذا الرسالة  وفقنا  الحمد الله أن  

 وأخص بالذكرفي هذا العمل  ساعدنا    كل من  إلىوالتقدير  أتوجه بجزيل الشكر  

  .الأستاذ عادل بلعربي،و الأستاذ المشرف عرقوب محمد على النصح والإرشاد

مناقشة  لجنة المناقشة على تفضلهم بقبول  الأساتذة أعضاء    إلىكما أتوجه بالشكر  

  هذه الرسالة
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  هداءالإ

  

  أمي الغاليـة.... من جعل االله الجنة تحت قدميها  إلى

  ...من كان بعد االله معينا لي في مشواري الدراسي إلى

  العزيـزاتأخواتي  ..... شموع التفـاؤل ورمز الحب    إلى

  نور اليقين،نجية، نسيمة

  ...من لم يبخـلوا عليا بشيء وسندي في هذه الحياة  إلى

  "،كريمة  حنان،أمينة،أسماء"رفيقـاتي إلى

  الطور الثانوي  إلىتدائي  أساتذتي الكرام من الطور الاب  إلىكل طالب علم،    إلى

  وتسيير موارد بشرية  علم النفس عمل وتنظيمأساتذة    إلى

  .أهدي ثمرة جهدي هذا راجية من المولى عزّ وجل أن يكون خالصا موفقـا عنده

  

  

  

  

  

  الماء فـاطمة  رأس
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  الإهداء

  

  العمل هذا إنجاز على ونحمده االله نشكر بداية

ذان سهرا من أجل أن أبلغ هذه المرحلة  العزيزان الل  والدي  إلىأهدي ثمرة جهدي  

كل    إلىه االله ورعاه و ظالوحيد محمد حف  وأخي من هم أقرب مني أخواتي  إلىو 

  أحبتي وصديقـاتي

  

  

  

  

  

  

  

  

  أسماء حمو  
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 : ملخص الدراسة

لدى الأساتذة والإداریین في  بین نمط القیادة والروح المعنویةالتعرف على العلاقة  إلىهذه الدراسة  هدفت

عینة دراسة  اختیاركما تم ، موضوع دراستنا مع لتلاؤمه الوصفي المنهج استخدامخلدون، وقد تم  ابنمعة جا

 الاعتمادعن طریق العینة القصدیة، ولجمع البیانات تم  بجامعة ابن خلدون تیارت أساتذة وإداریین) 130(من

 .فینظالمو  لقیاس النمط القیادي ومقیاس لقیاس الروح المعنویة لدى استبیانعلى 

مة ز ببرنامج الح الاستعانة تفریغ ومعالجة البیانات تمولأجل عبارة،) 71(وبلغ عدد العبارات 

  :التي توصلنا إلیه ، ومن النتائج(SPSS)الإحصائیة

ابن  في جامعة العالي التعلیم مؤسسات عمال وجود علاقة بین نمط القیادة والروح المعنویة لدى -1

  .خلدون

 . 0,01عند مستوى دلالة لنمط الدیمقراطي ومستوى الروح المعنویةعلاقة بین ا وجود_  -2

 0,01عند مستوى الدلالة  وجود علاقة بین النمط الدكتاتوري ومستوى الروح المعنویة_  -3

 0,01عند مستوى الدلالة المعنویة علاقة بین النمط التسیبي ومستوى الروح وجود. -4

Abstract : 

This study aimed to identify the relationship between the leadership pattern and 

morale of professors and administrators at Ibn Khaldun University. The 

descriptive curriculum was used to suit the subject of our study. A sample study 

of 130 professors and administrators was selected by means of the intentional 

sample. 

There were 71 phrases, and for the discharge and processing of data, the SPSS 

programme was used. Our findings include: 

 The existence of a relationship between the style of leadership and morale of 

the workers of higher education institutions at Ibn Khaldun University. 

 A relationship between the democratic pattern and the level of morale at 

0.01. 

 A relationship between the dictatorial pattern and the level of morale at the 

level of significance 0.01 

 Having a relationship between the laxative pattern and the level of morale at 

the level of semantics 0.01 
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  :فهرس المحتویات

  أ شكر وتقدیر

  ب إهداء

  د ملخص الدراسة

  ه فهرس المحتویات

  ح فهرس الجداول

  ط فهرس الأشكال

  1 مقدمة

  تقدیم الدراسة: الأولالفصل 

 4  :الإشكالیة - 1

  13  :أهمیة الدراسة - 2

 13  :أهداف الدراسة - 3

  14  :المفاهیم الإجرائیة - 4

  نمط القیادة: الفصل الثاني

  16  :تمهید

 16  :مفهوم القیادة - 1

  18  :أهم النظریات المفسرة للقیادة - 2

 25  :أهمیة القیادة - 3

  25  :خصائص القیادة - 4

 27  :أنماط القیادة - 5

  3030  :بیئة العمل دور القیادة في تحفیز العاملین في - 6

 31  :صفات القائد الناجح - 7

  34  :مهارات القیادة لدى المدیر المعاصر - 8

 34  :مقومات القیادة الفعالة - 9

  الروح المعنویة: الفصل الثالث

 39  :تعریف الروح معنویة - 1

  42  :المفاهیم المرتبطة بالروح المعنویة - 2

 44  :أهمیة الروح المعنویة - 3

  46  :تطور الاهتمام باالروح معنویة - 4
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  86   عرض ومناقشة الفرضیة العامة
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  :فهرس الأشكال

 28 ...................... )175، ص 2020المقلاتي، (النمط الدیكتاتوري : 01الشكل رقم 

 29 ....................... )181، ص 2020المقلاتي، (النمط الدیمقراطي : 02الشكل رقم 
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 53 .................... )175، ص 2017أرفیس، (المخطط نظریة التوقع : 05الشكل رقم 

 55 ........... )186، ص 1994المشعان، (التسلسل للحاجات عند ماسلو : 06الشكل رقم 

  :فهرس الملاحق    

  نمط القیادة -استبیان أولي :)01( ملحق رقمال

  جدول البدائل :)02( ملحق رقمال
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 لجامعة ابن خلدون تیارتالهیكل التنظیمي  :)05( ملحق رقمال
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  : مقدمة

بدأ التفكیر  إذ النهضة الصناعیة أوموارد البشریة یرجع الى عصر الثورة إن تاریخ إدارة ال

خاصة بالموظفین تبحث  إدارات بإنشاءمؤسسات صناعیة  إنشاءفي أهمیة العنصر البشري وتم 

 النظریات أراءباختلاف   لنظرة  لهاختلاف اأن  إلافي شؤونهم وتعتني بهم وبكل ما یتعلق بهم 

بالعنصر البشري ، فقد عرفت أن مكانته هذا الاختلاف لم یمنع من الاهتمام أن  إلاوالمدارس 

فهو العنصر الرئیسي داخل المؤسسة و الدور الذي یقوم به من أجل تحقیق الأهداف المسطرة 

المؤسسات باستثماره من أجل  ونضرا للاعتماد علیه بالدرجة الأولى تقومفي نجاح أي مؤسسة 

  .ذلك عن طریق الاهتمام به من جمیع النواحي لتقدیم الأفضل نجاحها واستمراریتها و 

الوظیفي فالروح المعنویة هي نتاج لتحصیل حاصل أي أمّا یكون مستوى الرضا الرضا 

ي ویة عالفهذا یؤكد لنا أنّ مستوى الروح المعنالموظفین  مرتفع لدى داءوالتحفیز ومستوى الأ

  .والموظفین  المسؤولفهذه الأخیرة تتأثر بالمحیط والظروف خاصة العلاقة بین 

والأداء  التنظیمي  ختلف المتغیرات كالالتزام والولاءد العوامل المؤثرة في مفالقیادة هي أح

ظیفي ورفع من الوظیفي للموظفین باستعمال أفضل الأسالیب یخلق حالة من الشعور بالرضا الو 

الروح المعنویة یزید من تقدیم مجهودات لتحقیق أهدافهم و أهداف المؤسسة و الاستمرار  مستوى

، ویبقى ذلك دائما على حسب الموقف وعلى المسؤول وعلى ذكاءه في اختیار أنسب فیها 

  .القیادیة الأسالیب 

ي ولمعالجة موضوع نمط القیادة وعلاقته بالروح المعنویة لدى عمال مؤسسات تعلیم العال

  :تتضمنتطرقنا بالخطة التي 

 إلىوكذلك ،یحتوي على إشكالیة الدراسة وتساؤلات وفرضیات الدراسة :الأولالفصل 

 فتناولنا فیه مفهوم القیادة: أمّا الفصل الثاني. الأهمیة وأهداف الدراسة وتحدید المفاهیم الإجرائیة

أنماط القیادة ودور  إلىقنا أیضا تطر و  خصائص القیادة إلىأهم النظریات المفسرة القیادة و و 
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 أخیرا مقومات القیادة الفعالةو  ،صفات القائد الناجح، القیادة في تحفیز العاملین في بیئة العمل

  .أخیرا خلاصة الفصلو 

فهو خاص بتغیر الروح المعنویة وتناولنا فیه المفهوم والمفاهیم : وفي الفصل الثالث

المعنویة، وكذلك خصائص بالروح  الاهتمامور وثم تط،المرتبطة بالروح المعنویة، أهمیتها

العوامل و  ونظریات الروح المعنویة، والعوامل التي تساعد على رفع الروح المعنویة، ومستویات

  .خلاصة الفصلو  أخیرا دور القیادة في بناء الروح المعنویةو  المؤثرة،

ائج الفرضیات ومناقشة نت الإجراءات المنهجیة وعرض إلىتطرقنا  :الفصل الرابعوثم  

  .وأخیرا الخاتمة



  

  

  

  :الفصل الأول

  تقدیم الدراسة

  

  

  الإشكالیة 

  الفرضیات 

 أهمیة الدراسة 

 أهداف الدراسة 

 التعاریف الإجرائیة  
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 :الإشكالیة

في المجتمع ذات الطابع العلمي والمعرفي  العمومیة تعتبر الجامعة من أهم المؤسسات

 ةالاقتصادیة والاجتماعیكأي مؤسسة من المؤسسات  وهي أداة حیویة تخدم الفرد والمجتمع

ستمراریتها ومكانتها، ویتوقف نجاح أي تحقیق أهداف تضمن ا إلىنهما یسعى فكل م، الخدماتیة

مؤسسة أو منظمة من طرف العاملین له، لأنّ المورد البشري یعد من أهم العناصر الأساسیة 

وإخلاصه للعمل والقیام به  لكفاءتهتطویر نتیجة التغییر والي في التسییر الإداري الذي یساهم ف

 .على أكمل وجه فتظفر المؤسسة بالنجاح وتحقیق أهدافها المسطرة 

یسعى الإنسان لتحقیق ذاته في مختلف مجالات الحیاة سواء على الصعید الإداري أو 

لطة وفرض أو الخدماتي وذلك لبلوغ أهدافه المنشودة التي تقوم أساس على مبدأ الس الاجتماعي

مفهوم قدیم وحدیث في آن واحد إذا ارتبط  تعتبر القیادة" الأوامر وهذا ما یسمى بالقیادة، 

فالقیادة هي جوهر العملیة ،بالماضي في الحروب العسكریة والغزوات اقترنت بشكل كامل بها

ي الإداریة وهي المحرك الرئیسي لأي منظمة في تسییرها والعاملین بها، ونظرًا لأهمیته ف

وعلوم التسییر لما  الاجتماعالمؤرخین والباحثین من علماء الإدارة وعلم  اهتمامالمؤسسات لاقى 

لها من أهمیة في عصرنا هذا وذلك بسبب التقدم العلمي والإنفجار المعرفي والتطور في 

  ."والتغییر في المفاهیم والقیم وتعدد الحاجات،مختلف مجالات الحیاة

 )  137حمد، عیاصرة، بني أ(                

فالمؤسسة تتطلب قیادات واعیة وذات كفاءة وتوفره بالخصائص والسمات الشخصیة لدى 

القائد أو المدیر وقدرته على التأثیر في الآخرین من خلال إستخدامه لأسالیب وأنماط مختلفة 

 تجاه عماله، وفي هذا الإطار نجد مختلف الدراسات إهتمت لموضوع النمط القیادي وتم تناوله

 : مع مختلف المتغیرات ومنها

التعرف على النمط القیادي لمدیر المدرسة على دافعیة : Gallemeirs , 1992ا قاممك

البالغ ) إلنوي( ویكاغشطلبة الدراسات العلیا في جامعة المعلمین وكانت العینة مكونة من 
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مین الذین یعملون بشكل عشوائي وأظهرت نتائج الدراسة أنّ المعل اختیاره تمطالب ) 45(عددها 

مستوى تحفیز أعلى بكثیر من المعلمین الذین یعملون ب في ظل القیادة الدیمقراطیة لم یكونوا

حیث تهدف للكشف عن العلاقة بین  )(Penny,1996دراسة يالدكتاتوریة وفتحت القیادة 

: دراسةأنماط القیادة لدى مدیري مدارس وبسماتهم الشخصیة لولایة تكسیسي فقد كشفت نتائج ال

النمط القیادي المشارك و  أنّ الأنماط الأكثر شیوعاً لدى مدیري مدارس كان النمط الإداري المقنع

 اختیارحیث قام بدراسة حول ): 1997تایلور،(وسعت دراسة  ،)30، 2013العدواني،. (

في  تللممرضاالعلاقة بین سلوك القادة الإداریین وبین كل من الرضا الوظیفي والولاء التنظیمي 

ن سلوك القادة ممرضة وخلص على وجود علاقة موجبة بی) 200(شملت عینتها  أ.م.الو

بالتحدي والتمكین والتشجیع بین الرضا الوظیفي حیث یختلف سلوك القادة  نالإداریین المتمثلی

  )2019برو(الإداریین

یفي الكشف عن العلاقة بین أنماط القیادة والرضا الوظ إلى): 2013، ریزي(كما أجرى 

 التربیة للریاضة في أصفهان وكانت عینة الدراسة مكوّنة من تموظفي مؤسساعند 

موظفا من المؤسسات التربیة، كما أظهرت وجود علاقة إرتباطیة بین جمیع الأنماط )125(

القیادیة والرضا الوظیفي وأنّ نمط القیادة التحویلیة أو الترسلیة كان له أثر إیجابي على الرضا 

 ) . 326، 2021، حتاملة، بني أحمد. ( ناصره الوظیفي وع

بعنوان الأنماط القیادیة السائدة لدى ):2006خلود زید الفضلي  ،محمد الحمدان(دراسة 

 إلىمدیري مدارس التعلیم العام بدولة الكویت حسب النظریة الموقفیة وتهدف هذه الدراسة 

ي منطقة الفروانیة التعلیمیة في دولة التعرف على الأنماط القیادیة السائدة لدى مدیري مدارس ف

مدیر مدرسة ومن نتائجها أنّ الأنماط القیادیة الممارسة ) 84(على عینة تتكون منالكویت 

ثم التفویض ومن ثم ،ویلیه نمط الإبلاغ) 34,5(  أنّ نمط المشاركة أخذ أعلى نسبةمتقاربة إلا

ت دلالة إحصائیة لمتغیرات ذاهناك فروق  لیستأنّه  إلىوكذلك توصلت الدراسة ،الإقناع

 ).15 ص،2015بن براهیم،(.المرحلة التعلیمیةو  الخبرة،النوع الدراسة
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معرفة الأنماط القیادیة السائدة لدى  إلىدراسة هدفت : ) 1998(  لسعیدياوفي دراسة 

معلما ومعلمة في أربع مناطق ) 393(عینة الدراسة من  اختیارمدیري مدارس الثانویة وتم 

وأظهرت نتائج الدراسة أنّ الأنماط القیادیة لدى مدیري مدارس عدم ،في سلطنة عمّان تعلیمیة

والأوتوقراطي تعزى لمتغیر جنس  الدیمقراطيوجود فروق دالة إحصائیا في النمطین القیادیین 

بعنوان : )2008رانف شحادة (كما تشیر دراسة ) . 2018،العدواني. (المدیر وخبرته ومؤهلته 

لدى الأكادیمیین من وجهة نظر أعضاء  الاتصالأنماط السلوك القیادي وأنماط  العلاقة بین

عضو من أعضاء ) 400(لسطینیة كما یمثل مجتمع البحث منهیئة التدریس في الجامعات الف

هو النمط القیادي الأكثر شیوعاً لدى  الدیمقراطيأنّ النمط : هیئة التدریسیة ومن أهم النتائج

كما ) .  2013العامودي،  ( . لتسیبياویلیه النمط الدكتاتوري ونمط  نیالأكادیمیالإداریین 

علاقة النمط القیادي بأسلوب إدارة الصراع من  ما: ) 2010، الفهادي( ركزت مشكلة الدراسة 

ین في تكوّن مجتمع الدراسة من جمیع العامل،وجهة نظر العاملین في إمارة المدینة المنورة

موظف أمّا عینة الدراسة الفعلیة فقد بلغ عددهم ) 1250(الوظائف الإداریة وعددهم 

من نتائج الدراسة وجود علاقة طردیة موجبة متوسطة القوة بین واقع أسالیب إدارة ،)297(

 ) .الاجتماعي،النمط المعتدل،الدیمقراطي (ع وبین الأنماط القیادیة التالیةالصرا

ي لمدیري الثانویات وعلاقته بدافعیة بعنوان النمط القیاد: )2009شوشان، (ام عمار كما ق

) 160(الإنجاز لدى الأساتذة في مؤسسة تربویة على مستوى ولایة باتنة تكوّنت عینتها من 

أستاذة یدرسون ) 461(أستاذ منهم ) 835(عشوائیا من بین  اختیروا) أستاذ 74(أستاذ منهم 

بین النمط القیادي  ةرتباطیعلاقة اهناك :مؤسسة،توصل الباحث على نتائج التالیة ) 19(في 

طردي بین النمط  ارتباطلمدیري الثانویات ودافعیة الإنجاز لدى الأساتذة وبذلك تأكد وجود 

على عكس النمطین  ةلدى الأساتذلمدیري الثانویات ودافعیة الإنجاز  الدیمقراطيالقیادي 

 إلىوإذ توصل الباحث  عكسیا مع دافعیة الإنجاز ارتباطهماالتساهلي الذي تأكد و  الدیكتاتوري

أنّه لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الأساتذة في دافعیة الإنجاز تعزى لمتغیر جنس 
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النمط القیادي وعلاقته : ) 2011حاتم سماتي، (وفي دراسة. والخبرة والبعد عن مكان العمل 

) 100(عینتها من بتماسك الجماعة وأجریت الدراسة بالمنطقة الصناعیة الغربیة للمدینة تكونت 

قویة  ارتباطیةوجود علاقة : عامل تبیّن أنّ هناك توافر الأنماط القیادیة الثلاثة، ومن أهم النتائج

ضعیفة موجبة بین  ارتباطیةتماسك جماعة العمل ووجود علاقة و  الدیمقراطيموجبة بین النمط 

راطي فقد كانت العلاقة النمط الفوضوي وتماسك جماعة العمل أمّا في ما یخص النمط البیروق

بعنوان : )2020، عسول(وفي دراسة قام بها .ماعة العمل سلبیة بینه وبین تماسك ج ارتباطیة

) 45(ستبانة على ابیتروجال باتنة وتم توزیع  ةالتنظیمي بمؤسس بالالتزامالأنماط القیادیة علاقته 

وتوصلت نتائج الدراسة ) اتنةفرع ب(بیتروجال  ةالأقسام المؤسسمدراء و  عینة متمثلة في رؤساء

 الالتزامللأنماط القیادیة على  0,05وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة: إلى

 ).334ص ،1العدد ،23مجلد ،2020،عسول، حمادي% . ( 36تنظیمي للمؤسسة بنسبة 

یث تم إجراء ح،معرفة مدى تأثیر أنماط القیادة في الإبداع الإداري إلى) لعمور.د(وهدفت دراسة 

عینة عشوائیة مكونة من  اختیاروتم  دراسة حالة على مدیریة الإدارة المحلیة لولایة غردایة

والأوتوقراطي  الدیمقراطيوجود علاقة إرتباطیة معنویة بین النمط : عامل ومن أهم نتائج) 48(

غیر  الإبداع الإداري علاقة إرتباطیةو  يالأوتوقراطفي حین كانت العلاقة بین النمط 

وجود علاقة تأثیر بین النمط القیادي والإبداع الإداري في الإدارة المحلیة بولایة ،معنویة

إلاّ أنّ نمط الأوتوقراطي جاء في مرتبة أولى ،تمارس الإدارة المحلیة أنماط مختلفة للقیادة،غردایة

 . الحر، وكل هذه الأنماط تمارس بدرجة متوسطة  الدیمقراطيیلیه النمط 

ء هذه الدراسات السابقة نلاحظ أهمیة موضوع النمط القیادي نظرا لربطه وعلى ضو 

في مختلف المجالات، لأنّ الأنماط و  بالعدید من المتغیرات ودراسته في مختلف المؤسسات

تبنى علیها أي عملیة وحتى في المجال الأكادیمي والإداري  يالأولى التالقیادیة تعد الركیزة 

محمود ،عیاصرة( فإنها تشكل البعد الرئیسي في العملیة التربویة  امالاهتموالتربوي هو محور 

 ) . 2006،178،العودة فاضل
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 یفرضهحدٍ كبیر بفعالیة النمط القیادي الذي  إلىفإنّ فعالیة وكفاءة أي مؤسسة ترتبط 

 .مدیر المؤسسة على عماله وتؤثر بشكل كبیر على معنویاتهم وأدائهم 

لعمال لها أهمیة كبیرة في مجال العمل لأنّها تعد مقیاس ومن المعلوم أنّ معنویات ا

لمعرفة مستوى الكثیر من المفاهیم في العمل كالمؤسسات المهنیة ورغبات والمیول المهنیة 

وقد أصبحت المناقشات الخاصة بالروح المعنویة شائعة في .ومدى فعالیة العمال في المؤسسة 

في مقدمة رجال الإدارة العلمیة الذین ركزوا أبحاثهم  ویعد إلتون مایو،مجال الإدارة الأمریكیة

كما یوجد هناك علماء آخرون من رواد المدرسة ،وتفسیر ظاهرة الروح المعنویة اكتشافعلى 

  –هربرت سایمون وشستر برنارد  -لهذا المجال منهم  اتطرقو السلوكیة 

 ) .  19،2011،182،183عدد ،عباس بلة محمد( 

المصانع أهداف ومقاصد مشتركة ویتفاعلون مع و  المؤسساتو  نظماتترتبط الأفراد في الم

توفیر الراحة  إلىبعضهم البعض لتحقیق هذه الأهداف والمقاصد وبذلك هم في أمس الحاجة 

والتي حثنا دیننا الإسلامي على تطبیقها ،والتي تتوفر عند تطبیق مبدأ العلاقات الإنسانیة،النفسیة

  .] 83: البقرةسورة [ » قُولوا للناسِ حسنا وَ «  إلىفي تعاملاتنا قال تع

 ) . 2013،175إبراهیم سلیم، (                  

 اختلاففقد حظیت الإدارة الجامعیة باهتمام كبیر في المجتمعات المعاصرة على 

خاصة في ظل التسارع الرهیب الذي ظهرت به الرقمیات ،الحضریة وانتماءاتهاأنضمتها 

الجامعات العمود الفقري لجمیع النشاطات التنمویة في ، فأصبحت الاتصالوتكنولوجیا 

المجتمع، وللدور الذي تقوم به من أجل إعداد كوادر فنیة وقیادات مؤهلة في مختلف المجالات 

دراسات في  إلىالروح المعنویة للعمال في مختلف المجالات فلا یزال یحتاج  لأهمیةونظرًا .

وض یحوم حول المعاییر التي یجب الإعتماد علیها ولكن یبقى الغم،مجال المؤسسات الجامعیة

ومعرفة الأنماط المعتمدة )  29، 28، 2020،مقلاتي. (  تإداریة للجامعاقیادات  اختیارفي 

 . داخل المؤسسة ومدى تأثیرها على الروح المعنویة للعمال 
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لفة أهمیة الروح المعنویة في مؤسسات مخت إلىوقد أشارت نتائج العدید من الدراسات 

: ) Hunter , Harriet, Evans 1995( : فجاءت دراسة كل من،كالمؤسسات التربویة

التعرف على علاقة بین قیادة مدیري مدارس الثانویة في ولایة كولومبیا وبین مستوى الروح 

: معلما وأظهرت نتائج الدراسة )411(و مدیرًا )40(المعنویة للمعلمین وتكوّنت عینة الدراسة من

من المعلمین % 50الروح المعنویة للمعلمین كان بدرجة متوسطة وإنّ تقدیرات  أنّ مستوى

أنّ تحصیل الطلبة یتأثر بمستوى  إلىالمستوى الروح المعنویة كانت منخفضة وأشارت دراسة 

الروح المعنویة للمعلمین وتبیّن أنّ هناك علاقة إرتباطیة موجبة ومنخفضة بین النمط القیادي 

 18،2010أبو سمرة، الطیطي، قاسم، العدد . (توى الروح المعنویة للمعلمینن مسللمدیرین وبی

بدراسة هدفت للتعرف على تصورات المعلمین لروحهم المعنویة في ) 2000(وقام دوجلاس ) . 

وأنّ ،جمیع المدارس لسانت لویس وأظهرت نتائج الدراسة أنّ الروح المعنویة متوسطة المستوى

لیة غیر أنّ عامل التدریس أعطى المعلمین نوعا من الرضا الراتب لیس له میزة تفضی

أمّا دراسة ). 2،2018، رقم 32الصبابحة، خصاونة، مجلد . (الشخصي

)Young :2000( هدفت للتعرف على الروح المعنویة للمعلمین في المدارس الثانویة في غرب

الدراسة أنّ الروح معلما وأظهرت نتائج ) 212(عینة الدراسة على  تواست اشتملأسترالیا 

المناخ التنظیمي بمعنى عندما و  المعنویة تتفاوت وتتنوع بین المدارس نتیجة التغیرات البیئیة

المناخ التنظیمي إیجابیین تكون الروح المعنویة إیجابیة وعالیة ومن نتائج و  تكون البیئة المدرسیة

یة للمدرسین یعزز المناخ الدراسة أیضا أنّ كلا من تحسین البیئة المدرسیة والروح المعنو 

 Wentez(وفي دراسة ) . 125، 126، أبو سمرة، الطیطي، قاسم، مرجع سابق. (المدرسي

All ,2006( :الرضا الوظیفي بین العاملین في و  هدفت دراسة لتحدید مستوى الروح المعنویة

 في) 104(جامعة سكویس ستاوت من أعضاء هیئة تدریس والموظفین، وتكوّنت العینة من 

الروح المعنویة والرضا أقل : مجموعة من النتائج أهمها إلىالغرض توصلت الجامعة لهذا 

، 2017، أرفیس. (رتیاح الذي كان مرتفعا جداً بالرغم من وجود ضغوطستوى من الشعور بالام

26( 
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هدفت للتعرف على علاقات العمل في الجامعات : )2007،خرفان(كما تطرقت دراسة 

بالروح المعنویة والأداء الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس وقد من  رتباطهاواالأردنیة العامة 

مستوى : عضو هیئة تدریس ورئیس القسم، وقد خلصت نتائج الدراسة أنّ ) 150) (500(

مستوى الأداء الوظیفي كان مرتفعا وكذلك  علاقات العمل لدى هیئة التدریس كان مرتفعا كما أنّ 

دالة إحصائیا بین مستوى علاقات العمل ومستوى الأداء وجود علاقة إرتباطیة إیجابیة 

)  2009نایف علي عاصي،( وقد قام ) . 371،صبابحة، خصاونة، مرجع سابق. ( الوظیفي

میدانیة في الشركة العامة للصناعات النسیجیة  ةوالإنتاجیة دراسبعنوان الروح المعنویة للعاملین 

لمؤثرة على الروح المعنویة في الشركة، وتمثلت عینة في الحلة على إنتاجیاتهم لمعرفة العوامل ا

إنتاجیة و  عاملا وقد حددت الدراسة علاقة واضحة بین الروح المعنویة)  150( الدراسة 

یّن من خلال دراسة وتب) .  2020،72حیدش، . ( العاملین في الشركة لیست جیدة 

ظیمي العاملین بمجلس الشورى حول الروح المعنویة وعلاقتها بالولاء التن)  2010،الجریشي(

تعرف على علاقة الروح المعنویة بالولاء وتكوّن  إلىالسعودي من وجهة نظرهم هدفت الدراسة 

أنّ : موظفا من جمیع الإدارات وأسفرت الدراسة عن النتائج التالیة)  575( مجتمع الدراسة من 

بین مستوى الروح المعنویة مستوى الروح المعنویة لدى العاملین مرتفع ووجود علاقة طردیة 

، عزام( وفي دراسة ) .  20،2010،392العدد ،كشیر. ( ودرجة الولاء التنظیمي لدى العاملین 

بعنوان التدویر الوظیفي للقیادات وأثره على الروح المعنویة للعاملین في الأجهزة : ) 2013

رف على التدویر الوظیفي هدفت للتع،الأمنیة التابعة لوزارة الداخلیة الفلسطینیة لقطاع غزة

وتوصلت نتائج  ضابط)  380( للقیادات وأثره على الروح المعنویة للعاملین وتكوّنت العینة من 

بین متطلبات ووجود علاقة إیجابیة ،أنّ مستوى الروح المعنویة جاء بدرجة مرتفعة: التالیة

مبروك، . (جهزة الأمنیة التدویر الوظیفي وبین مستوى الروح المعنویة الضباط العاملین في الأ

 . ) 20،2021،02، العدد كشیر
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بدراسة حول واقع الروح المعنویة لدى أساتذة : ) 2012، رریب(كما أشارت دراسة 

تحدید مستوى الروح المعنویة لدى أعضاء هیئة التدریس في  إلىهدفت ،الجامعة الجزائریة

من )  69( معة الجزائر ومن جا)  130( عضو منهم )  320( الجامعات الجزائریة من 

أنّ مستوى الروح  إلىمن جامعة قسنطینة وتوصلت نتائج الدراسة )  120( و جامعة وهران

المعنویة لدى أعضاء هیئة التدریس في الجامعات الجزائریة بشكل عام مستوى متوسط، كما أنّه 

 ).قسنطینة ،وهران، الجزائر( توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین الجامعات الثلاثة في 

هدفت للكشف عن طبیعة العلاقة بین أخلاقیات : ) 2019، صالح،معمر(جاءت دراسة و 

الإدارة ومستوى الروح المعنویة لهیئة تدریس بكلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 

أستاذ جامعي وبمختلف الرتب )  75( وتمثلت عینة من  –شلف  –جامعة حسیبة بن بولعید 

وجود إرتفاع مستوى أخلاقیات الإدارة لدى أفراد العینة المدروسة : إلىلت نتائج الدراسة وتوص

: ) 2020حیدش،( كما أشارت دراسة . ووجود مستوى متوسط للروح المعنویة لدى أفراد العینة 

هدفت ،بعنوان الروح المعنویة وعلاقتها بالتوافق الدراسي لدى طلبة جذع مشترك علوم إنسانیة

لمعرفة مستوى الروح المعنویة والتوافق الدراسي وطبیعة العلاقة بینهما لدى الطلبة  دراسة

بحیث عدم وجود فروق بین أفراد ،طالب)  96( بجامعة المسیلة وتكوّنت عینة الدراسة من 

وتطرقت دراسة .العینة في مستوى التوافق الدراسي تبعا لمتغیر الإقامة ولصالح الإقامة الداخلیة 

التعرف على أثر الإستقرار الوظیفي على الروح المعنویة من  إلى)  2021،، مباركيحسونة( 

مفردة على مستوى بعض )  168( وتمثلت عینة الدراسة في ،وجهة نظر الموظفین الإداریین

وجود أثر معنوي لأبعاد الإستقرار الوظیفي على  إلىالمؤسسات الإداریة وقد خلصت الدراسة 

الدراسة ضرورة القیام بدورات  اقترحت) a≥ 0,05( مستوى المعنویة الروح المعنویة عند 

 ) . 02،2021حسونة،مباركي،العدد (ة للموظفین تحسیسیة لتعزیز الروح المعنوی

النمط القیادي وعلاقته بالروح المعنویة “ ومن خلال البحث الذي قمنا به تناول موضوعنا 

ابقة قد تم دراسته مع مختلف متغیرات في دراسات س” لدى عمال مؤسسات تعلیم العالي 
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وحسب البحث الذي قمنا به وجدنا دراسات مشابهة لموضوعنا كدراسة ،ومختلف القطاعات

القیادة الإستراتیجیة ودورها في رفع الروح المعنویة لمنتسبي الأجهزة الأمنیة في محافظات 

ة في المركز الصحي وموضوع القیادة الإداریة وإنعكاساتها في رفع الروح المعنوی،غزة

وموضوع أنماط القیادة التربویة وعلاقتها بالروح المعنویة لدى مدیري مدارس تربیة ،الطینة

وقد وجدنا دراسة . والتعلیم الأساسیة في لواء قصبة أربد من وجهة نظر المعلمین بالأردن 

على الروح المعنویة الأنماط القیادیة السائدة في الجامعة الجزائریة وأثرها ( مطابقة لموضوعنا 

 .خنشلة  ،لدى العاملین في جامعة أم البواقي وتبسة

ومن خلال ماتم عرضه والتحدث عنه تأتي هذه الدراسة لمعرفة العلاقة بین النمط القیادي 

 –تیارت  –والروح المعنویة على عینة من عمال مؤسسات تعلیم العالي بجامعة إبن خلدون 

  :وبالتالي نطرح التساؤل العام

والروح المعنویة لدى عمال مؤسسات تعلیم العالي  ةهل توجد علاقة بین النمط القیاد

 ؟  -تیارت  –بجامعة إبن خلدون 

 : الجزئیة التساؤلات

مستوى الروح المعنویة لدى عمال مؤسسات و  هل توجد علاقة بین النمط الدیموقراطي -1

 التعلیم العالي ؟ 

اتوري ومستوى الروح المعنویة لدى عمال مؤسسات هل توجد علاقة بین النمط الدكت -2

  تعلیم العالي ؟ 

هل توجد علاقة بین النمط التسیبي ومستوى الروح المعنویة لدى عمال مؤسسات  -3

  تعلیم العالي ؟ 

والروح المعنویة لدى عمال مؤسسات  یادةتوجد علاقة بین النمط الق: العامة الفرضیة

  .خلدون تیارت  لابنتعلیم العالي 
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  : الجزئیة لفرضیاتا

 قراطي ومستوى الروح المعنویة لدى عمال مؤسسات تعلیم توجد علاقة بین النمط الدیم

  .خلدون  ابنالعالي بجامعة 

  توجد علاقة بین النمط الدكتاتوري ومستوى الروح المعنویة لدى عمال مؤسسات تعلیم

  .خلدون ابنالعالي بجامعة 

 الروح المعنویة لدى عمال مؤسسات تعلیم  توجد علاقة بین النمط التسیبي ومستوى

  . خلدون  ابنالعالي بجامعة 

  :الدراسة أهمیة -2

من خلال  العمومیة خاصة في المؤسساتو  للقیادة أهمیة كبیرة في كل مجالات الحیاة

  : إتخاذ القرارات لتسییر المؤسسة فتكمن أهمیتها في أنّها

  وتصوراتهاالمؤسسة تعد القیادة حلقة وصل بین العاملین وبین خطط.  

  بدون قیادة لایمكن تسییر الأمور الداخلیة والخارجیة للمؤسسة.  

  المؤسسةالقیادة هي عملیة دینامیكیة تعمل كأداة لتحقیق أهداف.  

 الدور الذي یلعبه في التأثیر على الروح المعنویة للعاملین و  النمط القیادي.  

 مختلف المتغیرات نظراً للإهتمام الذي  دراسة موضوع النمط القیادي والروح المعنویة مع

  .لاقى من قبل الباحثین

  تكمن أهمیة النتائج والتوصیات التي ستقدم القیادة بمكان الدراسة وتأثیرها على الروح

 .المعنویة

  :أهداف الدراسة-3

  وعلاقته بالروح المعنویة ةالقیادالتعرف على النمط.  

  الروح المعنویة في میدان الدراسةومستوى التأكد من العلاقة بین النمط الدیمقراطي.  

 لروح المعنویة في میدان الدراسةالتأكد من العلاقة بین النمط الدكتاتوري ومستوى ا.  
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  الروح المعنویة في میدان الدراسةللتأكد من العلاقة بین النمط التسیبي ومستوى. 

  :المفاهیم الإجرائیة -4

وهو ،سلوب الذي یعتمده المسؤول تجاه عمالههو الأ: التعریف الإجرائي للنمط القیادي

خلدون من خلال  ابنمجموع الدرجات التي یتحصل علیها الأساتذة والإداریین في جامعة 

  . الاستبیانالإجابة على فقرات 

 هو مجموع الدرجات التي یتحصل علیها الأساتذة : التعریف الإجرائي الروح المعنویة

  . خلال الإجابة على فقرات مقیاس الروح المعنویة  خلدون من ابنوالإداریین في جامعة 



  

  

  

  : الفصل الأول

  نمط القیادة

  تمهید

  القیادة مفهوم  - 1

   ةالمفسرة للقیادأهم النظریات  - 2

  أهمیة القیادة  - 3

  خصائص القیادة   - 4

  أنماط القیادة - 5

  بیئة العمل  يالعاملین فدور القیادة في تحفیز  - 6

  صفات القائد الناجح  - 7

  المدیر المعاصر  ىالقیادة لدمهارات  - 8

  القیادة الفعالةمقومات  - 9

  خلاصة 
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  :تمهید

تعتبر القیادة الركیزة الأساسیة في إدارة المؤسسات لأنّ منها نستطیع معرفة المؤسسات 

الناجحة وغیر الناجحة،لأنها تقوم بتوجیه العمال كدماغ الإنسان الذي یقوم بإعطاء أوامر لجمیع 

هذه المؤسسة  ةعلى فعالیفالقیادة لما لها من تأثیر بصفة عامة أعضاء الجسم للقیام بفعل ما،

وإنتاجها وبصفة خاصة على أداء وكفاءة عمالها ویعتمد ذلك على قدرة القائد في كیفیة تسییرها 

  .وتنسیق الظروف المحیطة بهم لتحقیق الأهداف المسطرة

سنحاول من خلال  مما سبق ونظرا لأهمیة موضوع القیادة في جمیع المجالات انطلاقا 

كیف عرّفها مختلف العلماء وما أهم و  ماهي القیادة: هذا الفصل الإجابة على التساؤلات التالیة

  .أخرى سنتطرق إلیها في هذا الفصل نظریاتها وما أهمیتها؟ومعرفة مختلف أنماطها وعناصر

  :مفهوم القیادة -1

  :مفهوم القیادة لغویا

لتحدید معنى القیادة لوجدنا أن كلمة لاق انطتیني كنقطة الفكر الیوناني اللا إلىإذا رجعنا 

لأن الفعل الیوناني بمعنى  Arnedtكما ذكر ) یفعل أو یقوم بمهمة ما(القیادة مشتقة من الفعل 

وهي مشتقة من (ومعناه یحرك أو یقود  Agereیبدأ أو یقود أو یحكم ویتفق من الفعل اللاتیني 

 إلىأن العلاقة بین القائد والمرؤوسین تنقسم  إلى Arendtو ذهب )المصدر قاد على وزن فعل

  : وظیفتین هما

  .وظیفة إعطاء الأوامر وهي من حق القائد .1

  ). 10، 2010، عوض الغزو.(وظیفة تنفیذ الأوامر وهي واجبة على المرؤوسین  .2

  :الاصطلاحيالتعریف  -

فقد ، طاعات ومؤسساتفي مختلف الق استخدامهاتعاریف القیادة في الإدارة وذلك لتعدد  -

بأنها الطریقة التي یحاول أحد الأفراد التأثیر بموجبها علیه أو : "والاس"و" سیزلاجي"عرفها
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، العیاصرة( نقلا عن) 290، 1991، سیزلاجي ووالاس.( لتحقیق هدف أو أهداف معینة 

  ).138، 2007، محمد بني أحمد

في الناس وجعلهم یتعاملون  شخص للتأثیر ههي النشاط الذي یمارس“:فعرفها  Tidأما

  .لتحقیق هدف یرغبون في تحقیقه 

بأنها القدرة ):Haymanand Hilbert(وفي تعریف آخر للقیادة عرفها هایمان وهیلجرت 

وسلوكهم،وهذا یعني أن أي فردلدیه  واتجاهاتهمالتي یمتلكها الفرد في التأثیر على الآخرین 

، خیري.(نحو هدف مشترك فإنه یقوم بمهمته كقائد القدرة على التأثیر في الآخرین،وتوجیههم 

  ).15،ص 2014

القیادة هي سلوك الفرد عندما یوجه مجموعة نحو هدف ): Yulk,2,2006 (كما ورد في 

  .مشترك

القیادة باعتبارها القدرة على التأثیر في مجموعة نحو : )) Robbins )2001:ـوفقا ل 

أن القیادة هي تأثیر ) carrol,Rizzo and Tosi, 1994(تحقیق الأهداف واقترح كل من

الشخصي حیث یمكن لشخص ما أن یكتسب الإمتثال من شخص آخر في إتجاه الأهداف 

 نقلا عن) .  Tosi  ,Rizzo ,Carroll ,1994,550(المرغوبة من الناحیة التنظیمیة 

)2009,28, Hai Nam Nguyen.(  

جماعة لإعداد الهدف طة الهي عملیة التأثیر في أنش: )stogdil,1950(ویعرفها 

  ).82،ص 2015، النقار، العزاوي.(والحصول علیه

القیادة على أنّها تلك العملیة التي من ) Konntz and odonnel(ویعرف كل من 

خلالها یتم التأثیر على الأشخاص بطریقة تجعلهم یوجهون وبطواعیة مجهودا لتحقیق أهداف 

  ). 20ص ، 201، برو(  نقلا عن).koontz  ,1980,p439 , odonnel.(.جماعیة 

القیادة بأنها المحافظة على روح ) 2008،267العجمي، (المشار إلیه في  Likertوعرف 

  ).267ص ، 2013العدواني، (المسؤولیة بین أفراد الجماعة وقیادتها لتحقیق أهداف مشتركة 
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  :في التعاریف العربیةونجد 

القائد للمساعدة على بلوغ أهداف  سلوك أنهاالقیادة على )1982مختار حمزة، (یعرف 

 الجماعة وتحریك الجماعة نحو هذه الأهداف وتحسین التفاعل الاجتماعي بین الأعضاء

) 15،ص2015طعمه، أحمد ( الحفاظ على تماسك الجماعة وتسییر الموارد الجماعة و 

أنشطة الجماعة بغرض ي القیادة بأنّها عملیة تأثیر ف الإسلامیةوتعرّف موسوعة الإدارة العربیة .

أما عبد الكریم درویش فعرّف القیادة بأنّها القدرة ) . 23ص،2016هبال،( تحقیق الأهداف 

التي یستأثر بها المدیر مرؤوسیه وتوجیههم بطریقة یتسنى لهم كسب طاعتهم وشحذ هممهم 

د ویرى عب) . 16ص ، 2014،خیري. ( وخلق التعاون بینهم في سبیل تحقیق هدف بحد ذاته 

المعطي الخفاف القیادة هي عملیة التأثیر على جماعة في موقف معین ووقت معین وظروف 

الأفراد ودفعهم للسعي برغبة لتحقیق أهداف المنظمة مانحة إیاهم خبرة  لاسترشادمعینة 

  ). 09،ص 2007، الخفاف( للمساعدة في تحقیق أهداف مشتركة 

بحیث یجعلهم یقبلون ،ر على الآخرینقدرة شخص ما على التأثی: كما أنّ القیادة هي

بدوره في تحقیق أهدافهم وكونه معبرا عن  لاعترافهموذلك ، وبدون إلزام قانوني، قیادته وطواعیته

  قیادة أفراد الجماعة بالشكل الذي یراه مناسبا مما یتیح له القدرة على،آمالهم وطموحاتهم

  ).224،ص2013 سلیم،إبراهیم ( 

في بعض الجوانب ولكن اشتركت في جانبین  واختلافهاالسابقة من خلال هذه التعاریف 

قدرة شخص ما على التأثیر في سلوك : ویمكن تعریف القیادة على أنّها.التأثیر و  الهدف: وهما

  .أهداف مشتركة  إلىمن أجل الوصول ، القدرة على توجیههمو  جماعة مامن خلال إتباع أوامره

  :أهم النظریات المفسرة للقیادة -2

تعددت وجهات النظر في موضوع القیادة، فقد حاول العلماء والباحثون في تفسیر هذه 

  : وسنذكر أهم النظریات المفسرة للقیادة ومنها، لأهمیته االظاهرة نظر 

 نظریة الرجل العظیم.  

 نظریة السمات.  
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 النظریة الموقفیة.  

 النظریة الوظیفیة.  

 النظریة التفاعلیة.  

 النظریة السلوكیة.  

 لمسار والهدفنظریة ا.  

من  الأفضلفي آرائها وركزت على زوایا معینة ترى بأنها  اختلفتوكل من هذه النظریات 

  .غیرها 

 نظریة الرجل العظیم :  

)  157، 1981، صبیح( تعد من أقدم النظریات القائمة على فكرة أن القادة یولدون قادة 

ومن المآخذ ) . 230، 2001، يعبد الباق( أي یمتلكون سمات وصفات قیادیة فطریة وموروثة 

وأنها تقدم ) Hollander, 1992,71(علیها إهمالها لسمات المرؤوسین ومسؤولیاتهم وحاجاتهم 

 استمروقد ) , Watkins ,1997,11,13) (1990,555Gordon and Al(سمات مثالیة 

)  157، 1981، صبیح( ،بأنّ الشخص یولد معه خصائص القیادة أو لا یولد بها الاعتقاد

  ) .  183 ص،1994 النعیمي،) (  16، 1990، محمد حسون(

على إحداث التغیرات في ) الرجل العظیم ( بقدرة القائد  افتراضاتهاومن أهم ماجاءت به 

إن القادة یولدون ولا یصنعون والشخص عندما یولد إمّا و  حیاة الجماعة وسماتها وخصائصها

) ( 1983,294Feldman and Arnold( الامتلكهیمتلك السمات الضروریة القیادة أو 

  ) . 113ص ،21العدد ،2010، محمد شهاب) ( 271، 2004، النداوي

 نظریة السمات:  

تعتمد هذه النظریة على الخصائص والسمات الشخصیة التي تجعلهم یختلفون عن غیرهم 

  : فأهم سمات القادة التي جاءت بها هذه النظریةوتأهلهم لان یكونوا قادة ،من الأفراد

بأن یكون القادة أكثر میلا لطول القامة وضخامة الجسم وقوة  :الجسدیةالخصائص - 

  . رة النشاط والحیویة وسلامة البدنللعضلات وثقل الوزن ووف
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ومعرفة وأغنى ثقافة  اوإدراكا وتفكیر بأن یكون القادة أكثر ذكاء : التفكیر العقلاني -

وأكثر ، وأقدر على التنبؤ ومواجهة المفاجآت ةصیر وأنفذ بوأوسع أفقا وأبعد نظرا وأحسن تصرفا 

كما یكون للقائد القدرة على الحكم الصحیح والتفكیر ،وعیا بالأحداث من المرؤوسین

  .بتكاروالا والخطابة والإبداع،بالطلاقة اللفظیة اتصافهالقرار السلیم مع  واتخاذ،الموضوعي

سلبیات تجعل  هوالأتباع لالقائد الفرق الكبیر في الذكاء بین  نالباحثین أیشیر بعض 

متوسط ذكاء الجماعة مع  إلىفمن الأفضل أن یكون ذكاء القائد أقرب ،التفاهم بینهم صعب

والمهم صلته بجمیع الظروف التي تحدد ،زیادة محدودة خاصة أن الذكاء وحده لایصنع القادة

  . المتغیرات النفسیة السائدةو  الاجتماعيأو البناء  الاجتماعيالمجال 

 :الخصائص الاجتماعیة وتشمل-

  على النفس وتحمل المسؤولیة  الاعتماد -

  .في أنشطة الجماعة  الاجتماعیةالمشاركة -

  .القدرة على تحقیق التعاون وتكوین علاقات _ 

  .الشعور بأحاسیس الجماعة ومشكلاتها و  والاحترامكسب الحب _ 

  .خرین القدرة على رفع معنویات الآو  روح الفكاهة والمرح_ 

 الحرص ،السمعة الطیبة، الخلق الرفیع، تتمثل في حسن المظهر: الخصائص العامة

، والثقة بالنفس والنضج الانفعالي،ةالروحیة والإنسانیالتمسك بالقیم ، على مصلحة الجماعة

والحقیقة أنّه إذا كانت هناك خصائص معینة وشائعة بین القادة فإنّ الدلائل لاتوحي بأنّ القیادة 

القدرات التي تمیز القائد و  فالسمات والخصائص،أخرى حسب وظیفتها إلى،موحّدة عامة سمة

سائدة في  اجتماعیةفالقائد هو نتاج لقوى ، وظیفتهاأخرى حسب  إلىتختلف من مدى جماعة 

  ). 13،15، 2007 شفیق،. ( بحد ذاتها  ةولدى الجماعموقف 

  : ر من بینهالهذه النظریة نذك الانتقاداتوقد وجهت مجموعة من 
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فالأمر الذي لایمكن معه ، افترضت هذه النظریة أن هذه السمات تتوافر فقط في القادة

وأثبتت ، التسلیم بأن توفر السمات الشخصیة للقیادة في شخص ما یجعل منه قائدا ناجحا

  .التجربة أن بالرغم من توفرهم على الكثیر من السمات القیادیة إلا أنهم قادة غیر ناجحین 

فلیس بالضرورة أن ، مهاظدم واقعیة نظریة السمات القیادیة التي ذكرها أنصارها أو معع

أنه قائد غیر  يفلا یعنتتوفر كل هذه السمات في الشخص، فعندما یفقد القائد سمة أو أكثر 

ناجح،فإنّ المجتمعات لا تعیش واقعا مثالیا یقوم على أساس الشخص المناسب في المكان 

  .المناسب 

ومعنى هذا لم تعط أهمیة لأثر عوامل المواقف في ، ها الطبیعة الموقفیة للقیادةتجاهل

، حلاق( القیادة وكذلك الظروف الاجتماعیة والسیاسیة لها دور محدد أحیانا في صناعة القائد 

2020 ،43.(  

إذ لابد من توفر ،لبروز القیادة فلیس كاتوفر السمات النفسیة  إن:النظریة الموقفیة 

  .المناسب الذي تتفاعل فیه القیادة والأدوار داخل الجماعة التي تنشط الفرد في إطارها  الموقف

حیث وجد أن التحلیل المنطقي  stogdillمن خلال بحوث  1948بدأت هذه النظریة عام 

وإنما یتجاوزهم لیشمل المواقف والظروف المحیطة وهكذا فإن ، یقتصر على القادة للقیادة لا

التي یشغلها القادة في  الإستراتیجیةخلال المراكز  نكبیرة مدرجة  إلىیادیة یتم بروز الصفات الق

 ستنتجا وقد) .Bavald ,1951(أكثر ممّا یعتمد على سماتهم الشخصیة ،الاتصالاتشبكة 

  : من خلال دراسات عن فعالیة القیادة أنّها تتم من خلال)  Fideler( فیدلر 

  .، العلاقة بین القائد والجماعةنفوذ المركز، نمط العمل أو المهمة

أن النظریة الموقفیة للقیادة تتصف بعدة ) الحنفي محمد سلمان (  في حین یرى

  : حددها فیما یلي،صفات

  .لیست القیادة شیئا جامدا وإنما هي قیادة مواقف 

  .هناك فرق كبیر بین نمط القائد وفعالیة هذا النمط 
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أكثر من نمط في نفس  اعتمادالأنّ القیادة تتطلب ،محددو  فقد لایرتبط القیادة بنمط واحد

  .الموقف

ومن هنا نستنتج أن  فالقیادة هي عملیة حركیة تتغیر وفقا للتغیر الذي یصاحب الموقف

معا تعطیان نظرة أفضل وتكملان بعضهما  استعملتنظریة السمات والنظریة الموقفیة إذا 

  .لكلیهما الانتقاداتإحداهما منفردة تكثر  استعملتولو ،البعض كنظریة واحد لدراسة القیادة

  ) . 86، 2016،85ت، غیا( 

 النظریة الوظیفیة :  

القیادة في ضوء هذه النظریة تقوم بوظائف الجماعة فتساعد على تحقیق أهدافها وتحسین 

العلاقات القائمة بین الأعضاء وحفظ تماسكها وعلى ذلك فلیس من الضروري أن یقوم بمهمة 

مجموعة أشخاص إذا تطلب الأمر كذلك خاصة إذا  إلىبل یتعدى ،ریة شخص واحدالقیادة الإدا

الفروع في المؤسسة، فالقیادة من وجهة نظر هذه النظریة تركز و  كانت جماعة كبیرة وتعدد أقسام

وظائف التي ، فهي هنا وظیفة تنظیمیة غایتها القیام لمجموعة من الاعلى الوظائف التي تقوم به

فالقیادة وفقا لهذه النظریة لیست مرتبطة بشخصیة القائد وإنّما مرتبطة ، ةماعأهداف الجتحقق 

بالوظیفة التي یقوم بها هذا الشخص في إدارة المؤسسة والتي تتكون من مجموعة من 

  ) .42، 2007،درویش. ( تسند لهم مهمة القیادة الأشخاص

  النظریة التفاعلیة:  

أنّ القیادة  اعتبارالسمات ونظریة الموقفیة على نظریة  بینهذه النظریة تقوم على المزج 

بمعنى التفاعل بین شخصیة القائد وجمیع المتغیرات المحیطة بالموقف  اجتماعيعملیة تفاعل 

  : القیادي بالاعتماد على ثلاثة أبعاد

  .متطلبات خصائص الجماعة و  عناصر الموقف،،السمات الشخصیة للقائد

كما حددتها نظریة السمات ولیست السمات المواقف  فالسمات الشخصیة للقائد لیست هي

. ( المعینة وإنما سمات التي تحدد مدى قدرة القائد على التفاعل مع الجماعة وتحقیق الأهداف

وتعتمد هذه النظریة على تفاعلات القادة مع أعضاء ) . 2008،147،جاد االله،الجیوسي
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الإدراك المشترك بین و  و الأتباع له وإدراكه لهمالجماعة وعلى إدراك القائد لذاته وإدراك الأفراد أ

وهكذا تقوم النظریة التفاعلیة على نظر القیادة على .الموقف و  كل من القائد للكل من الجماعة

 فالقائد هو عضو أصیل في الجماعة یشاركها ومعاییرها وقیمها،اجتماعيأنّها عملیة تفاعل 

  ) .  16، 2013، التهامي.( وكها الاجتماعي وأهدافها وآمالها ومشكلاتها وسل واتجاهاتها

 النظریة السلوكیة:  

 الاهتمامحین تولید ،بدأت هذه المرحلة في أبحاث القیادة أثناء الحرب العالمیة الثانیة

بتطویر القادة العسكریین وظهرت وتطورت هذه المرحلة من الأبحاث في الجانب السلوكي 

  : ماهو  لسببیننتیجة 

 ات في تقدیم تفسیر واضح ومقبول لفعالیة القیادة إخفاق نظریات السم.  

  الإدارة نتیجة دراسات مصانع هاوثون ي ف الإنسانیةظهور حركة العلاقات .  

وهما صلاحیات التي ،النظریة تعالج بعدین مهمین لتحدید النموذج القیادي للقائد وأن هذه

 في تعاملهم مع الموظفین أو نوكثیرو  ،ومقدار ماتم منحه للمرؤوسین من حریة،یمتلكها القائد

وفي نظریة السلوك هناك ثلاث نماذج قیادیة ، ماهو النموذج القیادي الذي یتبعهو  المرؤوسین

  : مهمة وواضحة

 .قائد دكتاتوري أي ذو سلطة مطلقة  )1

 .قائد متساهل دیمقراطي  )2

  .متغیرقائد دینامیكي أي وسط أو  )3

هناك عدة قوى تؤثر في كیفیة ممارسة ،ومن القوى المؤثرة على كیفیة ممارسة القیادة

الضعف والمشاكل و  أنّ القائد الذي یدرس بعمق هذه القوى بإمكانه تحدید مواطن القوة،القیادة

  : من ضمن هذه القوى،والعوائق التي تهدد إدارته

  فهناك ،الضعف لدیهو  فعلى القائد أن یعرف مواطن القوة، نفسهالقوى الكامنة في القائد

لقوى التي تؤثر على شخصیة القائد منها نظام القیم عنده والثقة في العدید من ا

  .الشعور بالأمان ،النزاعات القیادیة لدیه،مرؤوسیه
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 أن یعرف خصائص ودینامیكیة  فیجب على القائد، القوى الكامنة في المرؤوسین

  .إنّ نجاح أي قائد أو فشله مرهون بمدى معرفته بالمجموعة التي یقودها ، الجماعة

  ّأي قرار مرهون بالموقف فلا قرار بدون موقف ولا موقف دون  اتخاذالموقف یعنيّ أن

  ) . 18، 17، ص مرجع سابقخیري،. ( أن یتخذ القائد له قرار 

 الهدفو  نظریة المسار :  

وقد أطلق على هذا المدخل )  Rebert houseهاوس ( تطورت هذه النظریة على ید 

إذا أن أسس هذه النظریة تقوم على أساس " عالیة القائدالهدف لفو  المسار نظریة" مصطلح 

الهدف بالمصطلحات المعروفة النظریة التوقع و  ویتعلق مصطلح المسار،نظریة التوقع للدافعیة

( وكما جاء على لسان هاوس ،وقوة جذب الفعل والمكافأة،والأداء دبتوقعات الجهالخاصة 

house  ( عند وصفة للنظریة.  

لدافعیة للقائد مضاعفة مایتلقاه المرؤوسین نظیر تحقیقهم لأهداف تتضمن وظیفة ا" 

وإزالة الحواجز والمعوقات الموجودة ،بتوضیحهاهذه المكافآت  إلىوتسهیل مهمة الوصول ،العمل

.( "وإتاحة المزید من الفرص لإشباع الحاجات الذاتیة في هذا الطریق،في طریق الموصل لها

تأثیرهم على دوافع  بببسذا مایؤكد أن القادة فعالین ، وه) 216ص، 2001، عبد الباقي

مصدر قلقه  لأنّ المرؤوسین،والقدرة على الأداء الفعّال والمرضي، یطلق علیه هذا الاسم 

الرئیسي هو كیفیة تأثیر القائد على تصورات المرؤوسین لأهداف عملهم وأهدافهم الشخصیة 

أن سلوك القائد محفز أو مرضي لدرجة أنّ والمسارات لتحقیق الأهداف، اقترح هذه النظریة 

هذه الأهداف، ویعرف هذا  إلىالسلوك یزید من تحقیق المرؤوسین للأهداف ویوضح المسارات 

 , 2010 , 29) .( 12، 1971،میشیل،هاوس.( العظیم لنظریة الرجأیضا باسم 

Obodougo ,Jacinta.(  
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  :أهمیة القیادة -3

فیقیم العدل بینهما حتى لقد أمر النبي ،دة ترتب حیاتنالابد للمجتمعات البشریة من قیا

بتعیین القائد في أقل تجمعات البشریة حین قال علیه الصلاة والسلام ، سلمو  صلى االله علیه

إنما أمر بذلك ( وقال الخطابة . رواه أبو داوود  ))مفلیأمروا أحدهإذا خرج ثلاثة من سفر ((

  ) . اختلافرأي ولا یقع بینهم لیكون أمرهم جمیعا ولا یتفرق بهم ال

  : وتكمن أهمیة القیادة في

  أنها حلقة وصل بین العاملین وبین خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلیة.  

  أنها البوتقة التي تنصهر داخلها كافة المفاهیم والإستراتیجیات والسیاسات الخاصة

  بالمؤسسة 

  السلمیة قدر الإمكان تدعیم القوى الإیجابیة في المؤسسة وتقلیص الجوانب.  

 وحسم الخلافات والترجیح بین الآراء ،السیارة على مشكلات العمل وحلها.  

 كما أن الأفراد یتخذون ، تنمیة وتدریب ورعایة الأفراد باعتبارهم أهم مورد في المؤسسة

  .من القائد قدوة لهم

  مواكبة المتغیرات المحیطة وتوظیفها لخدمة المؤسسة.  

 یق الأهداف المرسومة تسهل للمؤسسة تحق.  

  موضوعیةتعمل على توحید جهود العاملین نحو تحقیق أهداف.  

  تنمیة الأفراد وتدریبهم ورعایتهم وتحفیزهم.  

  2013إبراهیم سلیم،.( القدرة على تنمیة الفرد وزیادة المهارات الإنسانیة والعلمیة ،

228  (  

  :خصائص القیادة -4

ریة هي روح الإدارة طبقا كما یراه البعض وتتمیز في إطار ماسبق فإنّ القیادة الإدا

  : بمجموعة من الخصائص یمكن إجمال أهمها فیما یلي
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 المهارات الذاتیة والشخصیة :  

مثل السمات الجسدیة  ویقصد بها الصفات والقدرات اللازمة في بناء الشخصیة للقائد

 كالاستعدادات( لقدرات العقلیة وا) قدرة الفرد متصلة بالثروة البدنیة والعصبیة وقوة التحمل(

وهي القدرة المحركة للعمل ( وضبط النفس  الابتكاروملكه ) الذهنیة وأهمها الذكاء و  الفكریة

ومواجهتها  تمالاتالاحدون تردد وبحسم وتوقع  واتخاذحتى یتمكن القائد من صنع القرار 

  ) .بهدوء

 المهارات الفنیة :  

وع العلم وتطویعها في كیفیة التعامل مع الأشیاء وهي المعرفة المتخصصة في فرع من فر 

الوسائل العلمیة  استخدامبسهولة بما یكفل تحقیق الهدف بمعنى آخر قدرة القیادة على 

  . والتكنولوجیة لتحقیق الهدف المنشود 

  والإنسانیةالمهارات السلوكیة:  

العمل على و  صوتعني قدرة القائد على التعامل مع البشر بصفة عامة وتابعیه بشكل خا

وقد ثبت أن هذا النوع من المهارات الضروریة للنجاح أو  بروح الفریقتنسیق جهودهم والعقل 

  .الحدیثةفشل القادة في قیادة التنظیمات 

  والإداریةالمهارات السیاسیة:  

ویقصد بالأولى قدرة القائد على رؤیة التنظیم الإداریة الذي یقوده ومهارته في تبصر 

الأهداف العامة وما یتطلبه ذلك من ربط بین أهداف التنظیم الذي یقوده و  مةالمصالح العا

 والضغوط الاتجاهاتأي التوفیق بین ، وأهداف وسیاسة النظام القائم، وسیاسته من ناحیة

المثل العلیا والأهداف  لالموجودة في المجتمع وبین نشاط التنظیم وعلى القیادة ألاّ تتجاه

بینما المهارات الإداریة تعني قدرة القیادة على فهم . حقیقهاى تإلشعب ال السیاسیة التي یطمح

ویتمثل هذا في .عملها وتحقیق المواءمة بین أهداف التنظیم وإشباع حاجات ورغبات التابعین 

قدرة القیادة على التخطیط الجید والتنظیم الأمثل للمنظمة لاستغلال الطاقات البشریة ووضع 
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محمود ( نقلا عن ) 1994،العدیلي.( ریقة موضوعیة وفعالة معدلات الأداء لها بط

  ) .  147، 146، 2008، بني أحمد،عیاصرة

  :أنماط القیادة -5

 التسلطي ( النمط الدكتاتوري: (  

وهو النمط التقلیدي في القیادة ،) Autocraticالاتوقراطي ( ویطلق علیه أیضا النمط 

حیث تكون كل العملیات الإداریة محددة " ایلورلت"المرتبطة بالنظریة العلمیة في التسییر 

العمال إلاّ تنفیذ الأوامر وتطبیقها وهو  ىعل ىولا یبق الأمورحیث یتدخل القائد في كل ،ومقیدة

نمط له مساوئ متعددة من أهمها أنّها لاتعطي أهمیة للمنفذین ولا تستفید المؤسسة من 

. ( وظهور صراعات بین الإدارة والعمال عرقلة تنفیذ الأوامر إلىمما یؤدي عادة ،خبراتهم

سلطة وینفرد باتخاذ الوأیضا هي قیادة التي یستأثر فیها الرئیس الإداري ) . 2016،86غیات، 

العمال  إلىوفي هذا النوع من القیادة ینظر القادة  مرؤوسیهحقیقي بآراء  مدون اهتماالقرار 

 ل منه على أكبر قدر من الفائدةللحصو  استغلالكمجرد عنصر من عناصر الإنتاج ویحاول 

على الأوامر القاطعة هو في  دوالتوجیه وبالاعتماالإنتاج بإخضاعه لنوع صارم من الرقابة و 

  ) .2009،140،خلیل. ( تنفیذ الأعمال 
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  )175، ص 2020المقلاتي، ( النمط الدیكتاتوري :01الشكل رقم 

  أو المشارك (  الدیمقراطيالنمط:(  

هو شكل من أشكال القیادة في الإدارة التي تشارك في صنع القرار بین  مقراطيالدیالنمط 

في , )  Gruneser  ,2016( المرؤوسین من خلال المجموعات الموجودة في الكیان و  الإدارة

( یشارك القائد في صنع القرار مع الجماعة ویمارس المساواة الاجتماعیة  الدیمقراطيالنمط 

Gruneser ,2016 . (  

المعروفة باسم التشاركیة أو المشتركة وهي نوع من أنواع القیادة  الدیمقراطیةأیضا القیادة و 

 Wammy ,2017(بدور أكثر تشاركي في عملیة صنع القرار  ةأعضاء الجماعالذي یقوم فیه 

ویمكن تطبیق هذا النوع من القیادة في أي منظمة من شركات خاصة أو المدارس أو ) . 

على  اعتمادالتعزیز أداء الموظفین في المنظمات ،وب قیادي له مساوئ ومزایاالحكومة وكل أسل

 Liu ,Liu and( وسیاسیة والاقتصادیة وثقافیة في الزمان والمكان  الاجتماعیةمختلف الجوانب 

Zeng ,2011 . (  
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كما أنّها تشجع عل الثقة ،میزة القیادة الدیمقراطیة أنها تسمح بالتدفق الحر للأفكارمن 

یجب على . ومن عیوبه تعطي وقتا إضافیا لتنفیذ القرار ، لإحترام مع جمیع أعضاء الفریقوا

,  Flora wambura mirumbe ,2019. ( القائد التعامل بالرفض في بعض الأحیان 

p12.(  

  

  )181، ص 2020المقلاتي، ( الدیمقراطيالنمط : 02الشكل رقم 

  المتساهل ( النمط الفوضوي( :  

ویتنازل عن حقه في صنع القرار ،النمط من القیادة یفرض كل سلطاته للمرؤوسین هذا إنّ 

ویترك لهم حریة في ،ویصبح في حكم المستشار الجماعة وهو لایسیطر على مرؤوسیه،واتخاذه

  .التصرف دون التدخل منه 

السلطة الممنوحة له یجعل المرؤوسین  استخدامیعتقد بعض القادة أنّ هذا الأسلوب في 

فعندما تتعرض الجماعة لمشكلة حادة في مجال العمل ولا تجد التوجیه ،وهذا خاطئ،درونهیق

 ىتنقلب علالإجراءات اللازمة لحل هذا المشكل فإنها غالبا ما  لاتخاذالحقیقي الفعال 

في العمل بدرجة كبیرة بعدم مقدرتهم على  رالقلق والتوتویسود ،بینهما العداءویتولد ،القائد
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، العلاق( على أنفسهم في المواقف تتطلب النصح والتوجیه من جانب القائد عتمادوالاالتصرف 

2016،142 ،143 . (  

  

  )186، ص 2020المقلاتي، (الدیمقراطي النمط : 03الشكل رقم 

  :دور القیادة في تحفیز العاملین في بیئة العمل -6

من نصائح وتشجیع والحث  لما یقدمه،للقائد الناجح دور كبیر في تحقیق أهداف المؤسسة

فالقائد أو المدیر المسؤول عن ،عنه مالعمل ورضاهعلى التوافق مع  مالعمل ومساعدتهعلى 

هیرزبیرج في  فریدریكوقد حدد . العمل وجب علیه تحفیز عماله لزیادة نشاطهم وحبهم للعمل 

وظیفي لدى رضا الخلق ال إلىستة عوامل تحفیزیة تؤدي )  the motivation work( كتابه 

الأشخاص وتعمل على  احتیاجاتمما یعني أنّ هذه العوامل تتناسب مع ، الموظف عن العمل

  : ومن العوامل التي تحفز العمال،إشباع دوافعهم ورغباتهم الذاتیة أو تحقیق ذواتهم

عمل معین، وإیجاد حلول أي تحقیق نجاحات معینة مثل إتمام : القدرة على الإنجاز -1

  .نتائجأو رؤیة  الصائبة،القرارات  خاذات، أو للمشكلات

فعندما یشعر العامل بأنّ العمل الذي یقدمه مقدر من : إحساس العامل بقیمة مایعمله -2

  .به  للارتقاءالجهد  لجاهدا لبذقبل المجتمع وله قیمة یسعى 
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عن طریق التطویر المهني أو تسهیل التطویر الذاتي  كأقرانه وذلالشعور بالتمیز عن  -3

  . تدریبهبه من دورات  بما یلحق

أن یحصل على ترقیة أو منصب أعلى أو  :فیهالقدرة على التقدم في العمل وترقي  -4

  .عن طریق زیادة راتبه السنوي 

كإعطائه منصب إداري ذو سلطة نتیجة لمجهوده في : تفویض بعض المسؤولیات إلیه -5

ابراهیم (  نقلا عن).  Herzberg f ,Mauser band srydermanb.b ,1959. (العمل

  ) . 239، 238ص ،2013 سلیم،

  :صفات القائد الناجح -7

أخرى  إلىمن الصفات الممیزة للقائد الناجح عملیة نسبیة تختلف من وظیفة قیادیة 

  : متداخلة ولكن هناك صفات أساسیة للقیادة لعلى عواموتتوقف 

 المعنویات  اروانحدتعاني المنظمات الكبیرة من ضعف الأداء : الثقة بالنفس والآخرین

المتبادل بین القادة مرؤوسیهم ومن الممكن أن تخدع إ ذا وثقت  والاحترامالثقة  لانعدامنتیجة 

  .كثیرا ولكنك ستعیش في عذاب إذا لم تثق بما یكفي 

 الاستقرارأساسي وضروري  شيءترتیب الأولویات : ترتیب الأعمال حسب أهمیتها 

ما كانت الفترة أقصر كان ذلك أفضل ومن الممكن أن القمة وكل إلىویتعامل معها من القاعدة 

  .تمسك النمر من ذیله إذا كنت تعرف كیف تفعل في ذلك

 الحدیث عنها ومن یرغب  سالمشكلات ولیحیث یفضل الناس حل : الواقعیة والمعرفة

المعرفة فلیبحث حوله وسوف یحدث الكثیرین ممن لدیهم خبرات كبیرة یعطونها للآخرین  في

  .والجهل سبب قلة المعرفة ،والاتزانالقائد بالواقعیة  دترو منها المعرفة  الاستفادةائد وعلى الق

 ذلك  لأنّ ،أحلام الآخرین بعدم الحماس وعدم التعاون تحبطلا :مدید مساعدة الآخرین

  .یعني أنك تقتل أحلامك وإمكانیة تقدمهم 

 منها كتابة ،صالالاتالقائد لدیه مجموعة من مهارات : لدیه القدرة على الاتصال

  .الحدیث والإقناع والاستماع والإنصات و  التقاریر
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 قدرة سریعة في تنظیم أفكاره وقراءة  إلىیحتاج القائد : ینظم ویدیر الوقت بكفاءة

وعلیه أن یقود وقتها ویتحكم  منشورات والتعامل مع مساعدیه وتوفیر الوقت للتفكیر وتخطیط

  .فیه

 یتوقعون أن یكونوا صانعي القدرات ذوي كفاءة عالیة  كثیرا من القادة: صناعة القدرات

العسیرة ولكن یكتشفون أن صناعة القرار من  الاختباراتویقبلون مسؤولیة ،وعمیقي التفكیر

  . الصناعات الثقیلة في العملیة الإداریة 

مدخلات  إلىفالقرار هو القلب النابض لها حیث یترجم المداخلات والعلاقات والظروف 

ودراسة المؤشرات ،حتاج القادة أن یكون لدیه مهارة الحصول على معلومات وتحلیلهاوی،معینة

  . اختیار الحلول المناسبة وفي الزمن المناسب و  ،وتحدید البدائل

  لابد أن تتطابق أخلاقیات القائد الشخصیة مع  :الأخلاقیاتمستوى ممیز من

ولكنهم یسقطون  المناصب،أعلى  إلىأخلاقیات المهنة التي یقوم بها وكثیر من القادة یصلون 

 إنّ كل فرد مسؤول عن .ةأخلاقهم الشخصیمستوى من فوق عروشهم نتیجة لحدوث تصدع في 

  .ولكن القائد یقع علیه مسؤولیة إضافیة وهي مسؤولیته على سلوك مرؤوسیه ،سلوكه

 ماهو للتفریق بین  قویهإن القائد الحقیقي لدیه حاسة : قدر كبیر من الطاقة والنشاط

المشاكل الصغیرة ذات قوة تدمیریة لأنّ عددها كبیر جدا إذا و  التافهات إنّ ،مثیر فقط وماهو مهم

تمر بدون ملاحظة ولكن  توالتفا هاأن هذه الأمور الصغیرة ، الاهتمامأعارها القائد المزید من 

لتي هي سر بالرغم من ذلك تتراكم كما یتراكم التراب في مرشح المیاه ویعوق تقدم المیاه وا

  . الحیاة 

 واحد  شيءإن عقل القائد لایستطیع التركیز في أكثر من : یضع الهدف نصب عینه

والتركیز في عمل معین ووضع الهدف محل تنفیذ بصورة دائمة یولد نوع من الحمایة والمناعة 

  . ضد الألم والتعب الذي ینشأ من العمل 

 لیس من أجل ،واجهة المخاطرالقائد الشجاع هو المستعد لم: التحلي بالشجاعة

من مجابهة الأمور لأنه  مالذي یحجوالقائد الجبان هو ،المغامرة ولكن بهدف إنهاء المهمة
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فإنما یبدأ العمل أو یدع خوفه یسیطر ،یخافها أو یخاف من نتائجها ولیس هناك حلول وسطى

  . علیه ویسیر به في الظلمات 

  فكر في كیفیة الأداء ومن القادة القائد الذي یحب عمله ی: والإجهادالإخلاص

الناجحین لایهتمون بالنواحي المادیة فهم یؤدون عملهم الذي یحبونه ویأتي العائد المادي في 

  .المرحلة الثانیة 

 وتولید الأفكار  كارتإبالقادة الناجحون لدیهم قدرة واضحة على : الخلق والابتكار

  .ر قرارات الأخذ بین الآخرین كثیرا والقائد شخص مجدد وغیر تقلیدي ولا ینتظ،والحلول

 كثیرة  ضغوطشخصیة القائد وخاصة الذي یقع تحت : الحماس الثابت والمستمر

حماسهم ویحدد مصدره هل هو عن  ایفحصو وعلى القادة أن .تتطلب شعلة كبیرة من الحماس 

  .حب حقیقي أم الظروف طارئة والإنجازات هي التي تزید من جرعة الحماس 

 الأسلوب  استخدمفلا تكن سیفا لینا وقلبا جامدا ولكن : ك العقل والقلبالقائد یمل

العلمي الصحیح في مكانه الصحیح إلاّ أن القائد رغم ماهو مطلوب منه من مثالیة في 

وإنمّا یعمل في ،لایملك الحریة المطلقة في التصرف،الشجاعة والإقدام والتضحیة ونجاح الخطط

  .أنشطته في النهایة وتحكم علیها بالنجاح والفشل  حدود تفرضها علیه رقابة تقییم

 نوعلى أ،یجب على القائد أن یكون قاطعا وعاقلا في نفس الوقت: القدرة على الحسم 

وعلیه أیضا أن ،لأكثر من إقتراح أو رأي قبل إتخاذ القرار لأن یستمعیعطي الفرصة لنفسه 

  .یشاور مع أهل الخبرة ومساعدیه والمخلصین له 

  والذین یهتمون ،إنّ أنجح القادة هم أولئك الذین لایغلقون عقولهم أبدا: مفتوحذو عقل

  .لسماع وجهات نظر جدیدة والذي یتوقعون للتعامل مع قضایا جدیدة 

 إن الفكاهة تخدم القائد في أنها ملطف هزیم للتوتر وعلاج الكثیر من : یمتلك الفكاهة

 كاهةوار الحافة ولكن لایستعمل الفالح المواقف ورسالة یصعب سردها أو إرسالها بكلمات

  .ضدهم 
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 ویملك حاسة قویة تعینه ،أعماق الموضوع إلىحیث یعمل على الوصول : رؤیا نافذة

، 2014 خیري،. ( خفایا وخبایا التي یصعب ذكرها ولكن لایمكن إدراكها  إلىعلى الوصول 

56 . ( 

  :مهارات القیادة لدى المدیر المعاصر -8

 تالأفراد والجماعایتمثل جوهر عملیة القیادة في التأثیر على سلوك : ادةجوهر عملیة القی

من خلال صفات معینة مثل الذكاء والقدرة ،اتجاه تحقیق أهداف المنظمة

والتي تتوفر في الفرد حتى یكون قادرا ... الاستقامة،الثقة بالنفس،الولاء،الطموح،المبادرة،الإشرافیة

بالتالي فإن القائد هو ذلك الشخص الذي یستطیع التأثیر على و ،على التأثیر في سلوك الأفراد

  ...) الآخرین تجاه تحقیق أهداف المطلوب تحقیقها 

 محددات فعالیة القیادة :  

یعتمد تأثیر القائد على أنشطة الجماعة التي یقودها على القائد نفسه والمرؤوسین 

موعة یتم من خلال قیود مفروضة إنّ تأثیر للمشرف على مج،والظروف المحیطة بموقف الإدارة

ومن .بواسطة تنظیم الرسمي وحاجات الأفراد والأطراف ذوي علاقة داخل المنظمة وخارجها 

العوامل الأساسیة التي تزید من تأثیر القائد على المجموعة التي یدیرها وعلى الظروف 

  : الإجتماعیة للعمل وهي

  المهارة الفنیة والتخطیطیة. 

 مرؤوسیه  علاقات القائد مع. 

  2003،421 أبوبكر،. ( أنماط القیادة التي یستخدمها . ( 

  :مقومات القیادة الفعالة -9

  : من أبرز المقومات والمحددات الواجب توفرها في القائد الفعال مایلي

من الضروري أن یتوافر في القائد الفعال بعض الخصائص : السمات الشخصیة للقائد

على  ةلابتكاري والقدر اوالثقة في النفس والتفكیر ،يلاتزان الانفعالواوالحكمة  ءالذهنیة كالذكا
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كالإنصات والود والقدرة على  الاجتماعیةالتحلیل والنقد والرؤیة الشاملة فضلا عن المهارات 

 .واجب العدالة وعدم التمییز وغیر ذلك و التعبیر وتقدیر الوقت 

من خبرات  ةالاستفاد إلىوالمیل  على القائد الناجح أن یتمیز بسعة الصدر: المرونة-

  .الأفراد ذوي النفوذ في نفس الوقت  ضلضغوط بعمع عدم الإذعان ،الآخرین

یتمیز القائد الفعال بالتوازن والموضوعیة في علاقته بالآخرین مع المهارة  :الموضوعیة -

في تشخیص المواقف وتحلیلها بعیدا عن التحیز الشخصي أو الرؤیة المؤدیة للمصلحة 

 الشخصیة 

على القائد الناجح أن یكون ملما بالسلوك  :الإنسانيالمهارة في فهم السلوك  -

  .الإنساني

ولاشك أن یراعي القائد الفعال تتمثل في تحلیل كل موقف والأفراد الذین یتضمنهم هذا 

تتفاعل ثلاثة ،الموقف الإداري كمناسبة لذلالموقف لكي یقرر أي نوع من القیادة تكون أكثر 

وهي القائد ذاته من ناحیة قدراته ومهاراته ، نمط القیادة الملائم اختبارتغیرات رئیسیة تؤثر في م

من ناحیة دوافعهم  المرؤوسینوالمتغیر الثاني یتمثل في  واتجاهاتهومقومات سیكولوجیة 

علاوة على الظروف المحیطة بالموقف والمؤثرة علیه ،ومیولهم ومشاعرهم واتجاهاتهموحاجاتهم 

القرارات  اتخاذن جانب ظروف المشكلة وأبعادها والعوامل التي تؤثر فیها ومدى رؤیة المنظمة م

بشأنها وفي كل ذلك یعتمد القائد على علاقاته برؤسائه ومرؤوسیه ومعتمدا أیضا على مهاراته 

  ) . 28،29، 2013،27 التهامي،. ( ومعرفته الفنیة 

  :خلاصة

لأنّه یرتبط بالعامل أو  المنظمة،العملیة الإداریة وتنظیم  تعتبر القیادة المحرك الرئیسي في

  .إلیهاالموظف الذي یدیر المنظمة من حیث تسییر عمالها وتحقیق النتائج المراد الوصول 

تطویر  إلىتتعدى  لالمنظمة بتسییر  والتنظیم أكما أنّ القیادة لاتكمن فقط على مستوى 

قیادات  اختیارویتوقف ذلك من خلال ،ومنفعة للبلد دیااقتصاالمؤسسة وتزید في تنمیتها  اقتصاد

 إلىالصفات الكافیة لأنّ المؤسسات في الوقت المعاصرة تحتاج و  ذات كفاءة یتمیزون بالمهارات



 القیادةنمط     : الثانيالفصل 

 

36 
 

الذكاء والقیام بالمخططات الآنیة و  قیادات یتحملون المسؤولیة ویتمتعون بقدر من الثقافة

وأیضا ،أي مشكل كان بطریقة تنظیمیة وممنهجة والمستقبلیة وتنفیذها قصد معرفة مواجهة

أو  فالمسؤول،المسؤول على أسالیب مختلفة فعالة وناجحة في تعامله مع مرؤوسیه باعتماد

 القائد له دور كبیر في تحقیق أهداف المؤسسة ولما یقدمه من توجیه والحث عن العمل

  . المبادئ الأساسیة للقیادة  فالقائد أن یكون ملما بكل،رضاهم عن العمل شيءأهم و  التشجیعو 

أو  اقتصادیةفي مؤسساتنا سواء كانت عامة أو خاصة  منراها لیو وعلى العموم لما 

في غالبیة مؤسساتنا  بطاقات إیجابیة ولكن لاننسى أنّ  وتتمتعخدماتیة نجد قیادات ذات كفاءات 

الوضع  دهوریتوبذلك ،یوجد سوء تسییر وتنظیم فیها وذلك خدمة لمصالحهم الشخصیة فقط

  .بالقیادة تحدد مدى نجاح أو فشل أي مؤسسة  والمجتمع لأنللمؤسسة  الاقتصادي
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  :تمهید

 أیضاتعد الروح المعنویة من الموضوعات الهام التي أهتم بها علماء النفس كما حظیت 

وتعتبر مثابة المؤشر الذي یمكن استخدامه في قیاس الكثیر ، تمام الباحثین في مجال الإدارةباه

والاجتماعیة  عوامل الفیزیقیة وسیكولوجیةالحصیلة لعدد متشابك من  أیضاوتعد ، من مفاهیم

حماس الذي یحصل علیه الترتبط ارتباطا وثیقا بعمل وهي الرضا التام والشعور والالتزام و  يالت

الأمان ن كل عامل في بیئة عمله یشعر على أو ، لعامل في وضیفته وشدة تماسكه بجماعةا

وسنحاول من خلال هذا الفصل الإجابة على التساؤلات التالیة .علاقات جیدة مع محیطه  ءوبنا

وماهي العوامل التي تساعد  أهمیتها ىوما مد؛ما مفهوم الروح معنویة وكیف عرفها العلماء 

 روح معنویة ؟ وتؤثر على ال

  :تعریف الروح معنویة-1

وعقلیة تدعم شخصیة الإنسان  وعاطفیةع معنویات وهي استعدادات نفسیة جم: لغة -

  )  2017،11أرفیس، (  .قویت معنویاته بنجاح :مثال 

  :مفهوم الاصطلاحي -

، تشتمل على مشاعر وطریقة في التفكیر ومعتقدات واتجاهات أنى إل 1994یشیر مونك

الروح المعنویة أیضا بأنها المشاعر التي یحملها العامل نحو عمله وذلك اعتماداً على ویعرف 

  .)2017،21المشهداني، .(كیفیة إدراكه لنفسه وللمؤسسة التي یعمل فیها 

متمیزة  ةبأنها بصفالروح المعنویة : ) DannerleinGerald (دنرلین جیرالد كما یعرفها 

ة ذهنیة یتشارك بها أعضاء الجماعة وتحركهم كي للجماعة وهي مصطلح یطلق على حال

یستخدموا قواهم وقدراتهم ومهارتهم كاملة لیحققوا غایتهم وأنها لیست حالة ذهنیة موجودة في 

 .شخص بل في مجموع
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الروح المعنویة بأنها قدرة الجماعة من الناس على العمل  : كما یعرفها الكسندر لیون

 ) . 1994،196المشعان،(ترك متماسكین مثابرین لتحقیق هدف مش

أن الروح المعنویة هي تقبل الفرد لأهداف الجماعة وهي  : كما عرفها إدوین فلیشمان

جوادي، (اشتراك الفرد مع الجماعة وتتوقف على القدر الذي یشبع به الفرد حاجته  إلىتسیر 

2006،49( 

مشاعر الرضا الروح المعنویة عبارة عن محملة  أن:  )Mors khan(ویعرفها كل من 

  )2009،80حدیبي،(التي یحوزها العامل نتیجة لاشتراكها في الجماعة 

  .هدف مشترك إلىالروح المعنویة بأنها إرادة موجهة للوصول paul albu) ( كما یعرف

).,8 1981Paul Albou ,(   ،عن قلان) ،77، 2006رضوان( 

 الإطلاقة الفریق على الروح المعنویة بأنها قدر (Weaklien and Frenkel) وقد عرف 

 ) . 2020السعداوي، .(بإصرار ومثابرة وثبات من أجل تحقیق هدف مشترك 

محصلة اعتقادات الفرد ومشاعره ومواقفه الإقدامیة والإحجامیة  أنهاوعرفها مورینو على  

التي تزید من ثقة الفرد من خلال توافقه مع عمله وقوة انتمائه لجماعته ومدى التعاون معهم 

العمل لتحقیق أعلى مستویات الطموح التي یسعى لتحقیقها من خلال و  طریق المثابرةعن 

نحو المثیرات التي تؤثر فیه  استجابتهوبوصفه فرد من خلال  تؤثر فیهللمثیرات التي  استجابته

 , Moréno, 1971(مصیره بها ودفاعه عن أهدافها طومقدار ارتباودوره وعلاقته بجماعة 

 )2017بي، الكع(نقلا عن )23

مدى تشعر به  إلىنها تعریف غیر ملموس یشیر أكما یمكن تعریف الروح المعنویة على 

اء مجموعتها مع ضمي إلیها وكذا المشاعر وتشارك أعالمنظمة التي تنت اتجاهمجموعة بإیجابیة 

 ( Mallik, 2019,32 ,89) .الآخرین

یة ارك في مفهوم روح معنو باحثین بعضهم تش أنجنبیة ترى الأومن خلال هذه التعاریف 

ن مصطلح روح معنویة یعنى أنه مجموعة من مشاعر وبعضهم اختلف ومن خلالهم نرى أ
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 الیتشاركو وأحاسیس التي تدفع الفرد داخل بیئة عمله بتقبل وتماسك جماعة ومدى انتمائه لها 

 .نحو هدف معین 

نشاطهم  هللممارسة أوجن الوجداني الذي یهیئ العاملی الاستعدادكما یعرفها زولیف؛بأنها 

، 2020إبراهیمي، حیدش،(من المجموعة ویجعلهم أقل تأثیرا بالمؤتمرات الخارجیة ضبحماس 

22 (  

هي ما یسیطر على مجموعات الأفراد في التنظیمات الرسمیة :1997كما یعرفها المرسي 

التي یسعى  الأهدافو  وتكاملها في الأغراض العامة وانسجامهاوغیرها من ترابط فیما بینها 

 )176، 2013إبراهیم سلیم، (لتحقیقها المنظمات والهیئات التي یعملون فیها 

تعاون الإیجابي بحماس مع الزملاء  إلىتجاه عقلي یدفع الفرد  ازیدان بأنهویعرفها محمد 

محمد (هداف الجماعة والإحساس بالسعادة في العمل وعدم الرغبة في تغییرهأوالقائد لتحقیق 

 )2011أحمد، 

الحالة النفسیة والذهنیة والعصبیة لأفراد المجموعة التي تحكم  أنهاویقصد بها أیضا 

شفیق، (سلوكهم وتصرفاتهم وتؤثر فیها وتحدد رغبتهم في التعاون وقدرتهم على الإنتاج 

2007 ،32( 

المدیر نحو عمله او شعور الرضا لهذا  أوالعامل  رأنها مشاععلى ، وتعرف أیضا

كما تعد ،ر الرضا الذي یشعر به العامل كشاغل وظیفة وكعضو في منشأةالعمل،فهي مقدا

لهذه المشاعر المختلطة بساعات العمل التي یقوم بها وظروف العمل  وحصیلةأیضا مزیج 

 )110ص ، 2009، عبد المجید فلیه،(أخرى 

درجة  إلىهي شعور بالانتماء والارتباط في المشاعر مع الجماعة ، وكما تعرف أیضا

الفضل،  ،العبادي ،الطائي.(الفرد مصلحة الجماعة أولا او فوق مصلحته وضع

 )469ص،2006

مجموعة تتكون من الجوانب النفسیة والعقلانیة والانفعالیة والشخصیة  أیضاكما تعرف 

التي تعمل على عقد الفرد للعمل بالتعاون مع أفراد الجماعة التي ینتمي إلیها لتحقیق أهداف 
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بني حمد، (أنها تسهم في تلبیة حاجاته وتحقق له حالة من الرضا  اعتبار الجماعة وذلك على

 .)325، 2021حتاملة، 

؛تلك الروح السائدة بین العاملین والتي تتمیز بالثقة في المؤسسة وفي  أیضاوتعرف 

للكفاح ونضال من أجل تحقیق الأهداف  والاستعدادجماعة العمل وبالولاء والإخلاص للمؤسسة 

تهدید لها  أيالعمل على إنجاحها والمحافظة علیها والدفاع عنها ضد المؤسسة و 

 )2012،284رریب،(

الشخص  تلاؤم إلىأن سمو الروح المعنویة یرجع  الاجتماعیةوكما ورد في معجم العلوم 

مصیره ومستقبله وتصدق الروح المعنویة  إلىمع مجتمعه وبیئته وثقته بمن حوله واطمئنانه 

 )2006محمود، (ة معا على الفرد والجماع

مستوى الروح هو شعور العامل بالرضا وانتماء  أنوالخلاصة من هذه التعریف نرى 

ویتفاعل ویتأثر بالجماعة التي تعمل على تحفیز وخلق جو من الثقة وبالولاء وإخلاص 

  .بینه وبین الجماعة افیها ومالمؤسسة التي یعمل 

 :روح المعنویةالالمفاهیم المرتبطة ب -2

 أوضح كینغ بأن الهناء الشخصي یعد بمثابة التقییم الموضوعي :هناء الشخصيال

واحتیاجاته وأمنیاته وأهدافه المستقبلیة التي من ضرورة إشباعها في  هحول لمتطلباتلدى الفرد 

 .المنزل والمجتمعو  الحیاة وفي قطاعات العملمجالات كافة 

و سعادة لإشباع أاعة والارتیاح فیعرف أنه شعور النفس بالقن:  الرضا الوظیفيما أ

الحاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسه وبیئة العمل ومؤثرات ذات علاقة على حد 

 )97، 2020حیدش، (.سواء

 »الرضا لأنه الفرق بین النتائج والأهداف التي حققها بالفعل" آخرونو كما یعرفه باریتو 

بینما المعنویة تتعلق برضا  رضا الوظیفي في اعتقادهما أمر یتعلق بالفردالف

أو معنویات المجموعة الفولانیة ، وظیفته أو عملهو  العامل الفلاني راض عن أنیقال ،المجموعة

عوامل للغایة إلا أن العوامل المؤثرة في الرضا او المعنویات هي  ةالفلاني مرتفعفي القسم 
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كثیرة الفصل بین ما یؤدي  حیث یعتبر الكثیر من الباحثین أنه من الصغر في أحیانا ةمشترك

 )31، 2010حیمر، (ارتفاع معنویاته  إلى

 التحفیز فیعرفه برلسون وستایز بأنه شعور  أوبالنسبة لمصطلح الحوافز  أما:الحوافز

 إلىنشاط أو سلوك معین الهدف منه هو الوصول  لاتخاذداخلي لدى الفرد یولد فیه الرغبة 

 )32، 2010حیمر، (. تحقیق أهداف معینة

 .هداف مشتركة أكما یقصد بتحفیز توجیه سلوك الأفراد وتقویته ومواصلة لتحقیق 

بأنها مجموعة العوامل والأسالیب التي نستخدمها منظمة ما :كما یمكن تعریف الحوافز

بعملهم وأدائهم  اهتماماتهممما یجعلهم یبذلون المزید من .التأثیر في سلوك الأفراد العاملین لدیها

 )405ص،2006، وآخرون طائيال.(كما ونوعا

 عملیة نفسیة تتناول تلك القوة التي تحرك الكائن الحي وتوجه سلوكه  هي: الدافعیة

 عملیة نفسیة التي تدرس الدوافع  أنهاأي 

وتحرك سلوكه أاخلیة التي تنبع من الفرد وتنشط على أنها القوة الد أیضاكما تعرف  -

 ). 360، 2006لعبادي، ا،الفضل، الطائي(وتدفعه نحو أهداف محددة 

 هو عملیة موائمة بین الفرد ونفسه ومن جهة أخرى وأن الفرد المتوافق :لتوافق النفسيا

الإطار الثقافي الذي یعیش فیه وهو  ضمنالنفسیة و  هو الذي یحقق حاجاته ومتطلباته المادیة

  .البیئة التي یعیش فیها  ضمنعلى قدر من المرونة وتشكل 

ك أمور تلازم التوافق الجید مثل السعادة النفسیة اذا یعرف لأنه هنا أنوهناك من رأى 

تحقیق من السعادة مع النفس والرضا عنها وإشباع المواقع والحاجات الأولیة والنظریة والعضویة 

ویعبر عن سلم الداخلي حیث یقل الصراع ویتضمن كذلك ، الثانویة ومكتسبةو  والفسیولوجیة

 ) 98، 2020حیدش، (له المتتابعةالتوافق مطالب النمو في مراح

 بأنها التوافق التام بین الوظائف النفسیة المختلفة ومع القدرة على : الصحة النفسیة

مواجهة الأزمات النفسیة العادیة التي تطر أعلى الإنسان ثم الإحساس الإیجابي بالسعادة 

 )329، 1994المشعان، (والرضا 
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  :أهمیة الروح المعنویة -3

بحاث الخاصة بالروح المعنویة شائعة في مجال الإدارة وتعلم المدیرین كما لقد أصبحت الأ

وذلك بعد ، وجهة نظر أفراد ومشاعرهم وردود أفعالهم أهمیةالكثیر عن )1982( یشیر الفهمي

والمعروف بتجربة هاوثرون )western leetric(نشر البحث الرائد الذي تم في شركة 

)Hawthorne( بین  ةالروح المعنویالثانیة التي من خلالها أصبح موضوع قبل الحرب العالمیة

ثار لنقاشات واسعة،حیث ساعدت الحرب العالمیة الثانیة على نشر نظریة القوات العسكریة مُ 

 )103ص،2008العتیبي، (الروح المعنویة 

وقد تأثر بذلك الكثیر من الإداریین ورجال الأعمال إذ یعتبرون الروح معنویة مقیاسا لمدى 

الروح المعنویة العالیة لا تقل أهمیة عن إعطاء من عملیة التحفیز وإن احتفاظ ب تأثر العاملین

أن قوة المشروع الحقیقیة هي أفراده ومعنویاتهم وأكدت  اعتبرو إذادرجة  إلىالأجور العالیة،بل 

 هاتهباتجاحد كبیر  إلىالدراسات ماجاء به علماء السلوك الإنساني من ان سلوك الفرد یتأثر 

أكثر من العوامل الطبیعیة والمادیة وللإدارة دور هنا في أن تكشف هذه الاتجاهات وتوجهها 

  ) .110، 2017أرفیس، (للهدف المرغوب 

ومن خلال دراسة یمكن أن نلاحظ أن الروح المعنویة للعمال لها أهمیة بالغة وأن أثرها لا 

ملها أما داخل المؤسسة فأثرها یظهر انهیار دولة بكا إلىیقتصر على المؤسسة فقط بل امتد 

وعصیانهم وهجرتهم لأعمالهم للالتحاق بأعمال  موتمارضهم وتمرده، من خلال تغیب العمال

أخرا كما تؤثر أیضا في نفسیة حوادث العمل وعلى درجة تأثر العمال وبالتغیب والمال وغیر 

  ) . 50، 2006جوادي، ( ةأرباح المؤسسذلك مما یؤثر على 

عد الروح المعنویة عنصرا مهما من عناصر التحفیز ولا تقل أهمیة عن رفع أجور كما ت -

استقرار  إلىالعاملین وأرباحهم وتقدیم خدمات لهم الإنتاجیة سواء كانت سلعا او خدمات و 

كما تقوم الروح المعنویة بدور وقائي أي ، المنشأة أو المنظمة وتماسكها واستمراریتها وبقائها



  الروح المعنویة      : الثالثالفصل 

 

45 
 

تقلیل معدل إصابات  إلىذلك  ىمرتفعة أدح المعنویة العاملین في مجال العمل كلما كانت الرو 

 ) . 178، 2013إبراهیم سلیم، (الخ ....التأخیر عن مواعید العمل ، العمل والغیاب عن العمل

العلاقة بین الروح المعنویة للموظف والإنتاجیة )Neely)1999كما استكشف بحث _

یمكن للمشرف أتخذها لتحسین الروح المعنویة للموظف كما كشفت وكذلك التدابیر الممكنة التي 

  نتائجه عن نمط یربط إنتاجیة الموظفین مع مستوى الروح المعنویة 

على حقیقة معنویات الموظف یرتبط بالتغیب عن العمل والذي ) 2007(كما یؤكد إیتون 

  )Mallik ,2019(تم الإبلاغ عنه 

الأمام أو الوقود الذي یغذي حرائق  إلىتقود المنظمة  كما تعتبر الروح المعنویة هي التي

 ) . Mallik ,2019(استیاء الموظف وضعف الأداء 

وفي الأخیر أن الأفراد داخل المؤسسة یحبون أن تكون لهم دور فاعل متمیز ویرغبون في 

غبون أن تكون لهم مكانة متمیزة ویعاملون كأفراد ناضجین قادرین على تحمل المسؤولیة،لذلك یر 

بالإنتاج ولهم الفرصة لإثبات ذاتهم والتعبیر عن شخصیتهم وهنا تبرز أهمیة الروح المعنویة من 

أنه یمكن اعتبارها إحدى نتائج  إلىأنها تعتبر إحدى القوى المحركة للسلوك الإنساني بالإضافة 

  )2010،33، حیمر(المترتبة على هذا السلوك 

  )33، 2010حیمر، (. سلوك الإنسانيالقوى المحركة لل :04الشكل رقم 
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  :الروح معنویةتطور الاهتمام با -4

إن الاهتمام بالروح المعنویة موجود منذ القدم إذا عرف في المجال العسكریة أكثر من 

مجلات الأخرى حیث كان الزعماء والقادة یحاولون رفع المعنویات لجنودهم وشعورهم في 

  )2017،212أرفیس،(ات لحثهم عن المثال والشخصیة الحروب من خلال الخطابات والشعار 

واستمر الاهتمام حیث یذكر الشیباني أن مفهوم الروح معنویة زادت أهمیته بالدراسات 

 اعتقادإذ كان ، والأبحاث العلمیة التي أجریت في المجال العسكري أثناء الحرب العالمیة الأولى

سان مع الآلة من خلال النظریات والطرق علماء النفس القدامى إذ یعملوا على تكییف الإن

التجارب لتثبت خطاء ذلك وبینت أن الإنتاج یعتمد أساسا على و  السیكولوجیة فجاءت الأبحاث

ومجموعة من علماء والباحثین في مجال الإدارة "إلتون مایو "وبعدها جاء  ،العنصر الإنساني

وم والتي أشهرها تجارب هاوثرون وعلم نفس الصناعي لیبحثوا ویقیموا تجارب على هذا المفه

فترات الراحة ، التي تبحث في علاقة الإنتاج لبعض المتغیرات المادیة،وهي الإضاءة

وهو الروح المعنویة للعاملین وأنها ، والأجور،فبینت أن الإنتاج یتأثر بعامل آخر أكثر أهمیة

المتغیرات المادیة وبعد  المحدد الأساسي لمستوى الكفایة الإنتاجیة وأنها ذات أهمیة أكثر من

بمعنویات  لاهتماما إلىهذا كان لمدرسة العلاقات الإنسانیة الأثر البالغ في توجیه الإدارة 

العمال ومالها من الأثر الكبیر على كفایة الإنتاج كما ونوعا في المنظمة حیث ركزت على 

 .الغیر رسمیةالجانب الإنساني وأكدت على أهمیة الحوافز غیر المادیة في المنظمات 

كما تعد الروح المعنویة هي المعبر الشامل عن النظریة الحدیثة للعمل وتنظیم وسواء تفهم 

حد  إلىالمدیرون وتقبلوا أو لم یتفهموا النظریة الحدیثة للعمل والتنظیم فإن معظمهم قد تأثروا 

بعید بأهمیة الروح المعنویة بین العاملین،فهم ینظرون إلیها كمقیاس لمدى تأثیرهم في عملیة 

التحفیز وإن الاحتفاظ للروح المعنویة العالیة لا یقل أهمیة عن إعطاء أجور عالیة وتقدیم الربح 

الروح ما یعتقدون أنه مظهرا أو علامة من مظاهر  إلىوالخدمات للعاملین وینشط المدیرون 

 ). 2011بلة أحمد، . ( المعنویة 
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كما تؤثر الروح المعنویة في سلوك العاملین مهما اختلفت مواقعهم في الهیكل التنظیمي 

ولذلك كان لابد من العمل على تنمیتها عن طریق إیجاد ظروف العمل الملائمة وتوفیر فرص 

ب تدني الروح المعنویة التقدم العاملین والعمل على إشباع احتیاجاتهم وتعرف على أسبا

 )بلة أحمد، مرجع نفسه (ومعالجتها 

هي في أفراده فإذا كان المشروع قادرا  لدراسات أن قوة المشروع الحقیقیةكما أثبتت بعض ا

ومقابلة التحدیات ، على رفع الروح المعنویة للأفراد فهو بتالي قادرا على تدعیم مركزه التنافسي

وهذا ما یؤكد الأثر ,تاج ویصبح الفرد أكثر قدرة على الابتكار التي تواجه بحیث یزید من الإن

تنمیة الوسائل والأسالیب  إلىالكبیر للروح المعنویة لذلك بدأت الإدارة بوضع برامج التي تهدف 

خفض ردود  إلىالبرامج التي تهدف  عوأیضا وضمعرفة مشاعر الأفراد، إلىالتي تؤدي بدورها 

، 100، 2020حیدش، .(ى الروح المعنویة العالیة لدى الأفراد الفعل السلبیة والمحافظة عل

101 . ( 

  :المعنویة حخصائص الرو  -5

  :تتمیز الروح المعنویة بعدة خصائص نذكر منها

أنها حالة نفسیة وعاطفیة یصعب تحدیدها بعامل واحد حیث تتحكم بها مجموعة من  -

  عوامل المتداخلة

لمادیة بالسلطة بقدر ما تتأثر بجو العمل المحیط أنها لا تؤثر كثیرا على الحوافز ا -

 )2021طویل، مباركي، ( والظروف المحیطة خاصة علاقة بین الرئیس والمرؤوس

تعمل معا  أن الروح المعنویة هي من صفات والأحوال النفسیة الملازمة الجماعة التي -

 .على تحقیق أهداف معینة

م في ضوئها على أن الروح المعنویة السائدة أن الروح المعنویة عدة معاییر یمكن الحك -

 ) . 203، 102، 2020حیدش، (بین أفراد الجماعة مرتفعة أو منخفضة 

أن الروح معنویة ظاهرة نفسیة لا تخضع الملاحظة المباشرة وبالتالي لا یمكن قیاسها  -

 .مباشرة وإنما عن طریق أثارها ونتائجها
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وال النفسیة الملازمة الجماعة التي تعمل معا أن الروح المعنویة هي من صفات والأح -

 .معینة على تحقیق أهداف

أن الروح المعنویة عدة معاییر یمكن الحكم في ضوئها على أن الروح المعنویة السائدة  -

 ) . 203، 102، 2020حیدش، (بین أفراد الجماعة مرتفعة أو منخفضة 

 أنها تتحكم في سلوك الأفراد العاملین  -

خفض الإنتاج في  أوتضعف الجهد والعمل الأفراد العاملین وبتالي في رفع  تحفز أو -

 )2017,104أرفیس، (المنظمة 

أن الروح معنویة كحالة نفسیة واتجاه نفسي یسیطر على أفراد الجماعة العاملین معا  -

فترتفع وتنخفض حسب ما یحیط ، أفراد هذه الجماعة واستجاباتوتظهر أثاره في السلوك 

عة من عوامل وظروف مادیة ونفسیة واجتماعیة وحسب ما یصادف أفراد الجماعة من بالجما

 ) . 2020،22حیدش، إبراهیمي، .(نجاح أو فشل في تحقیق أهدافهم وإشباع حاجاتهم 

 :ةالروح المعنوی مستویات -6

 :لروح المعنویة ثلاثة مستویاتل

التي تربط  بالألفةشعور ، لویظهر من خلال محبته للعم: العلاقة بین العامل وعمله/ أ

بجو العمل شعوره بالاحترام في العمل وبعده عن جو الحسد والبغضاء شعوره بجو من العدالة 

فإذا وجدت الإدارة وجود علاقة سلبیة الفرد لعمله فإنه یدل ، وبمكانته وأهمیته بالنسبة للمنظمة

سباب والعمل على رفعها بالبحث عن أ إلىتسعى  إذاعلى وجود روح معنویة منخفضة 

 ). 2021طویل، مباركي، (حلها

أن لعلاقة العامل برفاقه أهمیة كبیرة في رفع وخفض  :العلاقة بین لعامل وزملائه/ب

أحس العامل بالألفة  لمامن التفاهم والتعاون والتقارب كروحه المعنویة فكلما كان هناك جو 

  .إنتاجهوهذا بالطبع یحسن من  والطمأنینة والارتیاح في عمله مما یرفع روحه المعنویة
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مكانة العامل وشعبته بین رفاقه فوجد أن "فان زیلیست "درس ف: ومن هذه الجوانب مایلي

العامل ورفع روحه المعنویة،ودرس أیضا أثر التفاهم بین  اطمئنانهناك علاقة قویة بینها وبین 

من الزملاء یفضلون  أعضاء الفریق على الإنتاج وطلب من مجموعة من العمال أسماء ثلاثة

العمل معهم على الترتیب حسب التفضیل وبناء على ذلك نظمت فرق العمل فما من النتیجة 

 ) . 115،116، 2017أرفیس، . (نفقات الإنتاج%50ذلك أن وفرت المؤسسة الصناعیة 

رة فإذا كانت جیدة وقائمة على إن لهذه العلاقة أهمیة كبی: العلاقة بین الفرد وإدارته/ج

 إیجاباالعامل یحس باحترامه ومكانته وبتالي ترفع معنویاته مما ینعكس  نالمتبادل فإ حترامالا

 )المرجع نفسه ، مباركي، طویل.(على الإنتاج والعكس صحیح

  :نظریات الروح المعنویة -7

  :)1949 - 1880"(لإلتون مایو "نظریة العلاقات الإنسانیة  -7-1

جالاته البحثیة الأولى في أوائل الثلاثینیات القرن لم"جوتز بریفس"في الوقت الذي كان 

الماضي لتنظیم علم اجتماعي الصناعي في ألمانیا كانت انتهت أهم مراحل التجارب والأبحاث 

خطاء أالتابعة لجامعة هارفد في مصانع هاوثرون لشركة إلكتریك الأمریكیة لشیكاغو التي أثبتت 

  .لمانیا وغیرها حینها الكثیر من أراء والنظریات الشائعة في أ

وهو جورج بیونك ,وبدأت هذه البحوث عندما أجرى أحد مهندسي شركة وسترن إلكتریك 

 إلىنتهت اضاءة على إنتاجیة العمال وامتدت التجربة لثلاث سنوات و جربة لتأثیر الإت1924عام

ن مایو إلتو "السیاسي  الاقتصادمجموعة من مفهومة والمفاجئة فلجأت الشركة على عالم نفس 

وبعض زملائه من جامعة هارفد تطلب منهم إجراء دراسات في هذا المجال وهنا بدأت تجارب "

مصنع هاوثرون الشهیرة حیث كان هدف الدراسة من البدایة معرفة العلاقة بین الظروف 

 )  2017،168أرفیس، . ( الفیزیقیة للعمل ومستوى الإنتاج 

عدیدة الكثیر من الباحثین في هذا المجال  وبعد هذا صدرت عن تجربة هاوثرون دراسات

نظر  إلىوأصبحت بذلك مرحلة حاسمة في تاریخ علم الاجتماع الصناعي والتنظیمي في لفت 

 ) 2017،199أرفیس، . (العامل الإنساني في مجال العمل ودوره في رفع الإنتاج كما ونوعا 
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فیزیقیة للعمل ومستویات وقد حاولت تلك الدراسات إیجاد علاقة الحقیقیة بین ظروف ال

حیث بنیة تلك الجماعات والروح المعنویة  دراسة جماعات العمل من إلىتطورت  مالإنتاجیة ث

 . بین العمال والإدارة وطبیعة القیم ونوعیة الاتجاهات وأشكال المعاییر وأنماط الدافعیة 

رسة العلاقات ودراساته حجر الأساس والبدایة الفعلیة لنشوء مد«مایو "كما تعد بحوث 

الإنسانیة وتطورها فقد ركزت على الجانب الإنساني ومرت دراسته بأربع مراحل على النحو 

  :التالي

طبقت التجربة على مجموعتین المجموعة المجربة والمجموعة : المرحلة الأولى

الضابطة،وفي هذه المرحلة درس تأثیر الضوء في مستوى الإنتاجیة،فعند زیادة الضوء في 

-الضابطة (التجریب،وثباته في المجموعة الضابطة،زادت الإنتاجیة في المجموعتین  مجموعة

التجریب  وعند تدني الضوء وانخفاضه بقي إنتاج المجموعتین مستمرا في الزیادة حتى وصل 

  .الضوء إلى درجة ضعیفة جدا،عندها بدأت إنتاجیة المجموعتین بالتناقص

ظروف العمل المادیة في مستویات الأداء  درس فیها مدى تأثیر: المرحلة الثانیة

والإنتاجیة لدى العاملین،وطبقت هذه المرحلة على عاملات الهاتف،فقد أجریت عملیات التبدیل 

وتغییر في ظروف العمل المختلفة في أوقات الراحة وأیام العمل والعطل وتقدیم مرطبات 

نهایة الدراسة أن ظروف العمل المادیة والوجبات الغذائیة والحوافز المادیة للعمال وقد تبین في 

  )2011صدیق ،.(لم تؤثر تأثیرا ملحوظا وواضحا في مستوى الأداء والإنتاجیة

في هذه المرحلة درس العامل الإنساني ،بصفته أقوى من الظروف الفنیة  :مرحلة الثالثةال

دور كبیر  والظروف المادیة ،واتضح أن البناء الاجتماعي غیر رسمي ضمن منشأة العمل له

وحیوي في رفع معدلات الأداء والإنتاجیة للعمال لأنه یربط جماعات العمل بعضها مع بعض 

  إلى أن هناك ما یسمى لمجموعة العمل التي تضع أسیا واضحة للإنتاجیة   الیصلو 

تم فیها أخذ نتائج المقابلات،وإجراء الاختبار على مجموعة من العمال  :المرحلة الرابعة

وبعضهم الآخر بطيء،كما قدم لهم نظام الحوافز وأثبتت التجربة أن التفاعل  بعضهم سریع

  )2011صدیق،(. الجماعي وارتباط أفراد المجموعة كان من أهم أنظمة الحوافز
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الكاتب yوx(یعتبر الكثیرون أن نظریتي ": دوجلاس وماك ریجور) yو x(نظریة  -7-2

تضمن  كتابه القیم  دالإدارة لق،في سة السلوكیةبدایة الحقیقیة للمدر دوجلاس ماك ریجور هما ال

الذي صدر The human side of  enterprise"الجانب الإنساني في المنظمة "والمشهور 

،وذلك اعتماد على خبراته وممارساته نظریتین حول طبیعة الإنسان/فتین م فلس1960في عام 

 ).170، ص 2017أرفیس .(الإداریة الاستشاراتالطویلة في 

 yوالنظریة  xمقارنة بین نظریة : )1(ول رقم جد

  الإنسانحول طبیعة  yافتراضات نظریة   الإنسانحول طبیعة xافتراضات نظریة 

  نسان بطبیعته سلبي ولا یحب العملن الإإ - 
یبذلون الجهد العضلي و  معظم الناس یرغبون في العمل

  .الراحةو  والعقلي تلقائیا كرغبتهم في اللعب

 یرغب في تحمل نسان كسول ولاالإ - 

  المسؤولیة في العمل
  یمیل الفرد في البحث عن المسؤولیة ولیس فقط قبولها- 

یجد شخصا یقوده  أنیفضل الفرد دائما - 

  ویوضح له ما یفعل

یمارس الفرد التوجیه الذاتي والرقابة الذاتیة من اجل - 

التي یلتزم بإنجازها وان الرقابة  فإلى الأهداالوصول 

ید بالعقاب لا تشكل الوسائل الوحیدة الخارجیة والتهد

  الأهدافلتوجیه نحو 

التهدید به من الوسائل  أویعتبر العقاب - 

 الإنسان أيللعمل  الإنسانلدفع  الأساسیة

یعمل خوفا من العقاب والحرمان ولیس حبا في 

  العمل

باع حاجات مادیة ومعنویة منها ومنها /یعمل ل- 

 حاجات

  التقدیر وتحقیق الذات

ضروریة  الإنسانالرقابة الشدیدة على  تعتبر

حیث لا یؤتمن الفرد على شيء , كي یعمل 

  وإشرافهام دون متابعة 

درجة عالیة من الابتكار  الأفرادكثیرة من  إعدادیمارس 

  في العمل الإیداع

الحوافز العمل  أهموالمزایا المادیة  الأجریعتبر 

شيء  أيوالضمان قبل  الأمانویبحث عن 

  آخر

  طاقاتهو  إمكاناتهفي استغلال  الإنسان یرغب- 

 .)170، ص 2017أرفیس (
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النظریات التقلیدیة في الإدارة قد اعتمدت على  أنریجور جوقد رأى الكاتب ماك 

حول الإنسان فكانت نظرتها للإنسان كأنه آلة ویجب ممارسة x )  ( نظریة السلبیة  افتراضات

 ،ه على العمل بالعقاب أو تقدیم الحوافز المادیة لهوالرقابة والسیطرة المحكمة علیه على إرغام

  .ن المدیر یستطیع تحقیق المزید من النجاحاتأرفض هذه النظریة وقدم البدیل حیث رأى  لذلك

و قدرات و أنهم یتقبلون المسؤولیة ویبدعون في عملهم  إمكاناتمال أناسا ذوي باعتبار الع

  . مساعدة لهمتوفرت الظروف ال ما اذافي حالة 

ونالت قبولا واسعا بین أوساط الباحثین ، وفتحت الباب   yوسرعان ما انتشرت نظریة 

  ) 2017،171أرفیس، . ( للمزید من الدراسات والأبحاث في هذا المجال 

 :فرومانظریة التوقع والتفضیل لفكتور  -7-3

ولا من تعتبر نظریة التوقع التي وضعها فروم من أحدث النظریات الدافعیة وأكثرها قب

ناحیة العلمیة بین الباحثین وهي أكثر النظریات وضوحا ودقة في تفسیر سلوك الفرد ودوافعه 

سلوم الأداء الفرد تسبقه عملیة المفاضلة بین أن Assenptionوتقوم هذه النظرة على مسلمة 

المختلفة بدائل قد تتمثل في القیام بسلوك أو عدم القیام به كما قد تتمثل في بدائل أنماط الجهد 

التي یمكن أن یقوم الفرد بها وتتم هذه المفاضلة على أساس قیمة التوقع لدى الفرد وقد أوضح 

 :فروم بأن هناك تفسیرا وفهما للحوافز یدفع سلوك الفرد وتشكیله بناء على فرضیتین

  .العمیم عیعود بالنف يالنشاط الذالأولى الفرد یفضل  -

  : الاعتمادالثاني یجب  -

  لعادات التي یسعى الفرد لتحقیقها الرغبات ا/أ 

  بأن النشاط الذي أختاره هو الذي یحقق رغباته اعتقاد/ب

  :ومن خصائص النظریة  -

ك الذي یختاره هو السلوك بین بدائل عدیدة للسلوك وأن سلو  اختیاریمیل الفرد في  -1

  .م به فوائده ظالذي یع

 :كالآتيأن دافعیة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة  -2
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  Valenceالعوائد التي یود الحصول علیها وجاذبیتها -أ

  Instrumentalityشعور بأن الأداء هو الوسیلة لذلك ال -ب

 هذا الأداء إلىتوقعه بأن مجهوده ونشاطه یمكن أن یؤدي  -ج

لیست و  على عملیة تقدیر الشخصیة02تعتمد العناصر الموجودة في النقطة رقم  -3

 .الفرد ویدركه شخص آخر عن نفس العناصرقیاس موضوعي فما یشعر به 

تفترض النظریة أن الفرد قبل قیامه بسلوك معین سیقوم بالبحث في نفسه وذاته عن  -4

بهذه العناصر بمزید من  هتمامالاعلیه وجب )2(العناصر الثلاثة الموجودة في النقطة رقم 

 )  2006،44جوادي، (الإسهاب 

و عمل ما وقوة الرغبة تعني شدة رغبة إنسان في شيء كما أن الدافعیة تعني قوة الدفع نح

ما والتوقع یعني احتمال الحصول ذلك الإنسان على الشيء من خلال سلوك معین والشكل 

  .التالي یوضح جوهر نظریه فروم

 

  )175، ص 2017أرفیس، (المخطط نظریة التوقع  :05الشكل رقم 

  ماسلو أبراهم" ماسلو الحاجات 4- 7  

 أن یقول الذي" ماسلو أبراهم" یدعى نفسي عالم العشرین القرن من الستینات في ااكتشفه

 أعمارنا من یوم یكاد ولا منا واحد كل نفس في القائمة الحاجات من مستویات خمس هناك

 تصاعدیا ترتیبا مترتبة الحاجات وهذه الحاجات هذه من أكثر أو واحدة إشباع في إلا ینقضي

 ساعیا عینیه نصب حاجات تلك الفرد یضع تصاعدیا ترتیبا مترتبة تالحاجا تلك الفرد یضع
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 للحاجات تحقیقه یكون وإنما واحدة دفعة حاجاته كل الفرد هذا یحقق أن یمكن لا إذ تحقیقها إلى

 ترتیبها في" سلو ما" نظریة وتتخذ العالیة، الحاجة إلى یصل أن إلى الموالیة ثم الأولى

   ) 41 ،2006 جوادي،.(للحاجات

  :مجموعات خمس إلى للحاجات ماسلو تقسیم -

  : الفیسیولوجیة الحاجات -1

 والنوم والجنس الماء او الطعام إلى الحاجة مثل الحیاة الأساسیة الحاجات تتضمن

   والدفء

 یشعر وأن الأخطار من بمأمن یكون أن الفرد حاجات عن تعبر وهي:الأمان حاجات -2

 والاطمئنان بالأمن الشعور یقتصر ولا به المحیطة بالبیئة تعلقی فیها وتعلق الاطمئنان من بقدر

 عمله في الفرد. فاستقرا أیضا والمعنوي النفسي الأمن یتضمن وإنما الفرد المادي الكیان على

  .للفرد نفسي أمن عوامل تمثل مستقبله وتأمین داخله ونتصام

 الأخریین بأن یشعر أن إلى الفرد حاجة تتضمن وهي:والانتماء الحب إلى الحاجة -3

 مع ویتفاعل یتصل وأن أصدقاء له یكون وأن جماعته إلى ینتمي وان والمحبة الود یبادلونه

  .الأخریین

 التقدیر هذا یتبع وعندما التقدیر محل لأنه یشعر أن الفرد حاجة وهي:التقدیر حاجات -4

 التيstatus تماعیةالاج المكان حیث من الآخرین مصدره یكون عندما أماself esteem ذاتیا

  publié esteem خارجیا یكون الاحترام فإن ایاه یعطونه الذي الاحترام او الفرد على یسبغونها

 ورغباته ومواهبه بقدراته ینطلق او الفرد حاجة عن تعبر وهي:الذات لتحقیق حاجات-5

 بما الأنشطةو  الأعمال یمارس وأن یكون أن استعداداته من تمكنه ما یكون أن له تتیح إلىآفاق
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   ) 185،186 ص ،1994المشعان،( وطاقته ومواهبه والإمكانیة الأمثل والاستخدام یتفق

  

  )186، ص 1994المشعان، (التسلسل للحاجات عند ماسلو  :06الشكل رقم 

  ": فریدیرك هیرز برغ"نظریة العاملین المتغیرین  -7-5 .

على مجموعة من المهندسین  اجراها كبیرة لنظریة ماسلو وقد. إذ تعتبر مشابهة بصور

 إلىبدراسة میدانیة وأثبت أن هناك حقیقة هي بدورها تؤدي «هیرز بارع "والمدیرین وقد قام 

تطور في مستوى أداء كالاعتراف والعمل  إلىالشعور بالرضا في میدان الوظیفة إضافة 

 ) .2006،42جوادي، ( .والمسؤولیة 

سنة ) الدافعیة نحو العمل (ي كتابه الشهیر كما یقترح هیرز بیرج في نظریته ف

رضا العاملین وعدم رضاهم وتبین  إلىعندما قام بدراسة خصائص الوظیفة التي تؤدي 1959

له أن بیئة العمل هي سبب في جعل الأفراد غیر راضیین عن عملهم وأن شعورهم بالرضا عن 
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طائي (مل داخلیة وخارجیة عملهم مرتبط بصفة عامة للعمل الذي یؤدونه وهناك عاملین عوا

  ). 2006،384، وآخرون

عدم الرضا في حالة عدم وجودها،ولكنها  إلىالتي تؤدي  لوهي العوام: خارجیةعوامل  -

الأحوال والعلاقات السائدة  أولا تقوم بدفع العاملین وهذه من العناصر غیر مشبعة للرغبة 

ن أعمال تمثلها الحاجات الدنیا وضروریة فهناك عوامل وقائیة نمنع عدم رضا العاملین ع

والأمن  الاجتماعیةكالأجر ونوع الإشراف والعلاقة، بین الرؤساء والعاملین والراتب والمركز 

الوظیفي فهي عوامل ترتبط ببیئة العمل داخل المنظمة وأنها لا تساعد على زیادة الإنجاز بل 

 .تحافظ على المواقع والسلوك عند حالة الصفر المانعة 

المواقع السلبیة ویطلق على هذا النوع اصطلاح عوامل الصیانة فهي دوافع  حدوث

أن هناك عدالة في  إلىشعورهم بالاستقرار للعمل  إلىالاستقرار والتي یقصد بها حاجة العاملین 

العلاوة وكذلك الاستقرار من ناحیة  الاستحقاقتفرقة من حیث الترقیة أو  المعاملة ولا توجد

مما یعني ، دث لهم في حالة الوقوع في حادثة أو في حالة الإصابة بأي مرضالمستقبل وما یح

 أن عوامل الوقائیة التي توفرت في المنظمة فإنها تمنع من تشكي الفرد العامل

تحقیق مستویات قویة من الدفع  إلىما تسمى العوامل الدافعة  أو: عوامل الداخلیة -2

 إلىالعمل والأداء الجید والولاء لها وكما تؤدي  إلىد في حالة تطبیقها فهذه العوامل تدفع الفر 

زیادة الإنتاج منها الشعور بالإنجاز وإدراك الفرد لقیمة عمله وإمكانیة التقدم والنمو وكون العمل 

تأثیر إیجابي على  االعوامل لهلهذه  هینزبرغ أنإبداعیا وتطور في نمو الشخصیة،ویعتقد 

على معنویة العاملین وتدفعهم نحو الأداء الأفضل وأحیانا رضائه عن عمله وأن وجودها یؤثر 

، 2006الفضل، ، العبادي، الطائي(تسمى هذه العوامل بالعوامل المشبعة أو دوافع الإنجاز

385 . (  
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  : نظریة مورینو في تفسیر الروح المعنویة -6-7

مع أنها نظریة وموضوع بحث وطریقة لج الاجتماعیةالعلاقات  سمورین ومؤسرى ی

كشف  إلىالتي تهدف  الاجتماعیةالبیانات وتحلیل النتائج ویعد وعاملا مشتركا في كل العلوم 

 عن دینامیات الجماعة مثل شبكة العلاقات بین أشخاص من تجاذب وتنافر وبناء الجماعة 

نظریة مورینو في التلقائیة والابتكار  إلىوالسیكودرامیتیة ، وتستند الأسالیب السوسیومتریة

 م هذه النظریةوفه

 في دراسة العلاقات الاجتماعیة أو ضروري لكل باحث یرید الاستعانة بهذه الأسالیب

السوسیومتري في ابسط تعریف له هو مجموعة من  والاختبارصیة وعلاجیة یلشخالت الأغراض

أو رفضه لأعضاء الجماعة التي ینتمي الیها بالنسبة سئلة تستفهم المفحوص عن اختیاره الأ

قف الاجتماعیة داخل جماعة محدودة خلال مدة زمنیة معینة وتكشف هذه الطریقة عن ما للموا

داخل الجماعة من جذب وتنافر وانحلال وتماسك وتكشف أیضا عن التنظیم الغیر یحدث 

 .الرسمي للجماعة وكذلك المكانات الاجتماعیة للأفراد 

عن غیره ولا عن  لانفصمیدرس الفرد لا الذي أوجده مورینو  الاجتماعيإن المقیاس 

من ضالجماعة تعني استقلالیة أعضائها وإنما هي دراسة للعلاقات مختلفة الدائمة بین الأفراد 

الجماعة الواحدة حیث تتمثل هذه العلاقات بالثقة بالنفس والتعاون فیها بین أعضائها وشعورهم 

وما تتضمنه من مجالات هي  الاجتماعیة اترة لتحقیق أهدافها أن هذه العلاقبالانتماء والمثاب

بمجموعها تؤلف مفهوما اجتماعیا نفسیا وهو الروح المعنویة،كما أثبتت بعض الدراسات بوجود 

على أهمیة ثقة )  Keith, 1962(علاقة كبیرة بین الثقة بالنفس والروح المعنویة فقد أكد كیث 

في رفع الروح المعنویة للفرد الإنسان بنفسه وعدها وأعتبرها من أهم العوامل المهمة التي تؤثر 

الشعور بالخجل  إلىالفرد الذي یشكو من أي نقص من ثقته بنفسه یؤدي ذلك به  إنإذ 

ما في مجال الانتماء أفاض لروحه المعنویة انخ إلىوالارتباك،واستمرار هذه الحالة تؤدي 

 الآخرینع هذا المجال یعني تعاون الشخص م أن)  Hall, 1978(فیرىالجماعة وتعاون معها 
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جماعته ویصبح وفیا لهم وبتقرب منهم ویتعاون معهم فیرفع من  دتمسك بأفراویود الشخص 

إن الباحث )  2017،48كریم الكعبي، (نقلا عن ) (Hall, 1978 ,218روحهم المعنویة

انطلاقا من دراسات والأدبیات وما قدمه مورینو،من تنظیر خاص حول متغیر الدراسة في الروح 

 .المعنویة

 :فقد استخرج الباحث في مجلات أربعة هي

  الثقة بالنفس /1

  الجماعة والتعاون معها  إلىالانتماء /2

  الطموح /3

  )481ص ،2017الكعبي، (  المثابرة/4

 :العوامل التي تساعد على رفع الروح المعنویة -8

  :توفر الكفاءة في إشراف الرئیس - 1

رة الفنیة والأسلوب الإنساني الذي یتجه في وهي من أمور المهمة،وهذا الإشراف یشمل القد

  أفراده،إدارة 

فمن الحاجات الأساسیة التي تدفع المرؤوسین لعمل بحماس شعوره بأنه ینمو في هذا 

، الطائي.(فتوجیه الرئیس له وتزویده بتجاربه هما نوع من التدریب، العمل وتزید خبراته فیه

  ) . 475، 2006الفضل،العبادي، 

للفرد وعدم  ةالنفسیة الأساسیالأمن من الحاجات  إلىالحاجة  إن :رؤوسینالأمن للم -2

وجب توفیر ضمانات للموظف تتیح  إذاومن ثم انخفاض معنویاته ، إحباطه إلىإشباعها یؤدي 

إبراهیم .(في العمل،وإعطائه حقوقه،وعدم تدخل الأهواء الشخصیة عند تقییمه رلها لاستمرا

  . )181، 2013سلیم، 

  

  

  



  الروح المعنویة      : الثالثالفصل 

 

59 
 

 :المساوات والمنافع والتضحیات  -3

حضي  إذاالظروف أما  تعرضوا طبیعیا لنفس إذاوالصعوبات  نأفراد الحرمایتحمل 

، تنخفض معنویاتهم الآخرینن إكان هناك محسوبیة ف إذابعضهم لبعض الامتیازات الخاصة 

رة على وجود مزایا وامتیازات لیس في ذاتها من عوامل المؤثو أن الحرمان والصعوبات أي أ

خفض أو ارتفاع معنویات الجماعة ولكن طریقة توزیعها بین أفراد المجموعة هي العامل مهم 

 ) . 41، 2015النخالة، .(الذي یؤثر على الروح معنویة 

 :وفیر الجو مناسب للعمل ت -4

یندرج تحت هذا العامل عدة شروط یجب توفرها لتحقیق الروح المعنویة العالیة للموظفین 

فسي الغایات التي تسعى المؤسسة لتحقیقها وتوفیر الجو نو  الأهدافواضحة عن كوجود فكرة 

عنصر له أهمیته في دائرة عمله،وإیجاد نظام داخلي  هالموظف بأنوالاجتماعي الذي یشعر 

للعمل یحدد اختصاصات الموظف ومسؤولیاته،مما یتیح له الحریة تأثیر ذاته والتعرف في حدود 

من هو في درجته أو أقل منه وتوفیر الإدارة الدیمقراطیة الحكمة  مهامه وحریة الاتصال مع

الراعیة والقادرة على توجیهي والتنفیذ وإیجاد الفرص الكفیلة بتحسین مستوى الموظف العلمي 

  ) .27، 28، 2017المشهداني، .(والفني والمهني 

 :رفع الحد الأدنى للأجور  - 5

سانیة الكریمة كمكافئة له على ما یبذل من جهد بحیث یكفل العامل جدا من المعیشة الإن 

 ) . 2003،177شلبي، خضر، . ( في العمل الذي هو عماد الإنتاج

 :هدافهاأالثقة في كفاءة المؤسسة و  - 6

أن حسن سمعة المنظمة التي یعمل فیها الموظف وكفاءتها الممتازة وجودة الإدارة بها لهي 

الفخر یعمل  أووأن هذا الاعتزاز ، موضع فخر له من الأمور التي یعتز بها الموظف وتكون

على رفع روحه المعنویة لانتسابه للعمل في هذه المنظمة لأنه یستمد بخاصیة النجاح المنظمة 

ویفخر بمركزها ونراه إذا ما دخله هذا الشعور لأنه یتفانى في خدمة هذه المنظمة مدفوعا ذاتیا 

 ) 2006،476، وآخرونالطائي . ( في ذلك
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ومن العوامل التي تزید من ارتفاع الفرد لروحه  :قیام التوافق بین الفرد وزملائه - 7

وانه قد نجح في تكوین ، هو نفسه مقبول من جماعة موظفین الذین معهمأنه معنویة شعوره ب

  )181؛ 2013، إبراهیم سلیم(علاقات إیجابیة وصدقات ودیة بینهم وبینهم 

  :ویةالعوامل المؤثرة في الروح معن -9

ونقصها یؤدي ، یساهم رفع الأجور في استقرار حالة العامل النفسیة والاجتماعیة:الأجور-

مؤشر من  إلاوما الاضطرابات العمالیة العدید ، عدم استقراره وهو بتالي عدم رضاه إلى

 ) . 2006،84رضوان، (مؤشرات عدم الرضا وعدم تقبل أجور متدنیة 

توفیر الجو اجتماعي المناسب لتكیف الفرد  إلىتهدف :خدمات اجتماعیة وترفیهیة -

واندماجه مع الجماعة وذلك عن طریق توفیر مواصلات والنوادي الثقافیة والمراكز الصحیة 

  ) . 2009،88حدیبي،.(ونشاطات الترفیهیة 

المنظمة ودور كل  إلیهمعرفة العاملین الهدف التي تسعى : العاملین للهدف العام كار إد -

رفع  إلىالرؤیة لدى العاملین وهذا بدوره یؤدي  وحا الهدف یساعد على وضهذلتحقیق منهم 

 ) .  187، 2011بلة محمد،.(الروح معنویة 

 إذاتكون الروح معنویة عند قمتها ، الأفراد معا عجماعات معندما تعمل : المشاركة-4

شعور كل  وینبغي العمل على، سمح الأفراد وشجعوا على مشاركة في تحقیق الهدف المشترك

الفرد  أنإذ لاشك ، جهوده ضروریة ومهمة لتحقیق هدف الجماعة أنالجماعة  أعضاءفرد من 

رغبة في  أكثرالذي یشعر أنه لا یمكن الاستغناء عن جهوده لتحقیق هدف الجماعة یكون 

 ) .  2013،182أبراهیم سلیم، .(تعاون 

عن الاختصاص یكون  فاغلب الأفراد الذین یشعرون بالرضا: الرضا عن الاختصاص-

حیدش، (بذل كل ما لدیهم من طاقة في القیام به و  هذا الرضا دافعا لهم على إتقان عملهم وبذل

2020،107 . ( 
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توفیر الظروف الفیزیقیة للعمل كالحرارة المناسبة  أنلاشك : الظروف الفیزیقیة للعمل -

یساهم في رفع الروح وتهویة وعدم وجود الضوضاء والوقایة من حوادث العمل  والإضاءة

 ) .  2006،85رضوان، (المعنویة لدى العاملین وعدم توفرها بعمل على انخفاض معنویاتهم

بقدر  الأهداففبالقدر الذي یتحقق فیه نجاح المجموعة في تحقیق : النجاح في العمل -

 . الذي ینعكس ذلك على معنویاتهم 

ونقصها یؤدي ، النفسیة والاجتماعیة یساهم رفع الأجور في استقرار حالة العامل:الأجور-

مؤشر من  الىما الاضطرابات العمالیة العدید و ، عدم استقراره وهو بتالي عدم رضاه إلى

  ). 2006،84رضوان، (مؤشرات عدم الرضا وعدم تقبل أجور متدنیة 

توفیر الجو اجتماعي المناسب لتكیف الفرد  إلىتهدف :دمات اجتماعیة وترفیهیةخ -

ع الجماعة وذلك عن طریق توفیر مواصلات والنوادي الثقافیة والمراكز الصحیة واندماجه م

 ) . 2009،88حدیبي،.(ونشاطات الترفیهیة 

المنظمة ودور كل  إلیهمعرفة العاملین الهدف التي تسعى :إدراك العاملین للهدف العام -

رفع  إلىه یؤدي الرؤیة لدى العاملین وهذا بدور  حلتحقیق هدا الهدف یساعد على وضو  منهم

 ) .  2011،187بلة محمد،.(الروح معنویة

تعتبر قناعة وثقة الأفراد العاملین بالمنظمة من عوامل مهمة التي تؤثر على شعور  

سمعة الجیدة  إن .الأفراد العاملین بالسعادة في عملیة تقییم تصوراتهم الایجابیة نحو المنظمة

 أولئككفاءتها الممتازة تعتبر من الأمور التي یعتز بها للمنظمة التي یعمل فیها أفراد العاملین و 

الأفراد العاملین وتكون موضع فخر واعتزاز لهم وان هذا الاعتزاز سوف یعمل على رفع الروح 

سوف  لأنهموماما كان الأفراد یتمتعون بهذا الشعور .معنویة لانتسابهم للعمل في المنظمة 

العبادي، ، الفضل، الطائي.(ي یعملون فیها یبذلون أقصى طاقتهم لخدمة المنظمة الت

2006،472 . ( 
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حیث نستثنى ، ان تحقیق الاتصالات یوقف الروابط بین العمال: العلاقات والاتصالات -

فلاتصال والمشاركة ، عملیة نقل المعلومات والآراء والمشاعر والاتجاهات وتبادلها بین الأفراد

 ) .  36، 2010حیمر، (ولذلك یزید شعورها بالأمن  إلیهتشعران الفرد بان الجماعة في حاجة 

دوافع العمل هي الثناء على  الإثارةهناك طریقتین  أنمكن القول ی: الثناء والتوبیخ -

ویساهم ، الأخطاءعندما یقومون كما هو مرغوب فیه وتوبیخهم في حالة ارتكاب  مجوداتهم

ع روحه معنویة في حین ان توبیخ یعمل الثناء عند قیام العامل بفعل ناجح لدرجة كبیرة في رف

 ) . 2009،88حدیبي، ( حفضهاعلى 

یتفق علماء النفس على أهمیة هذا العامل كدافع للفرد على بذل طاقة : لشعور بالتقدما -

وتتناوله هنا كعامل مهم في رفع معنویات الجماعة،اذ تبقى روح التماسك في ، أكبر في الإنتاج

كان ینتج عن  إذا، تج عن الجهود مشتركة تقدم في الجماعة عالیةالجماعة عالیة وإذ كان ین

إبراهیم (ترقیة یكون دائما لها أثرها في رفع معنویات  أوالجهود مشتركة تقدم ملحوظ فلتقدم 

 ) . 2013،183سلیم، 

 :دور القیادة في بناء الروح المعنویة -10

 عتتناسب مر المكافئات التي تكون عادلة ومستحقة من خلال اهتمام بتوفی أنالتي یجب  

  :مهارات العاملین وقدراتهم

 إبقائها أوالروح المعنویة للعاملین، ءبنا إلى) yasasuy, 2001(یاساسوي  أشاروقد 

جراءات الإالقیام ببعض  الإداريمن  وإنما یتطلبضمن المستوى المعقول لیس بالعمل الیسیر 

  :الضروریة مثل 

بتوفیر المكافآت التي  الاهتماممن خلال ،عادلة ومستحقهالتي یجب أن تكون :لمكافاةا -

  . مع مهارات العاملین وقدراتهم تتناسب 

وترسیخ .الاهتمام بتوفیر الأمن الوظیفي لتحریر العامل من القلق:الأمن الوظیفي -

  . البقاء في الوظیفة و  الاطمئنان لدیه باستمرار في العمل
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ومنح العاملین ، ل أكثر مسؤولیة وتحدیا ومتعةمن خلال مراجعة الأعما:إثراء العمل -

 .فرصة من اجل إنجاز والمعرفة والنمو المهني

في معظم الأحیان تأتي عملیة شكوى والتذمر والانتقادات بسبب  :عویض الظلمت -

السریع یتطلب استخدام المدیر و  انخفاض الروح المعنویة للعاملین ولذلك إن الإجراء الفوري

 .وتعویض العامل عن الظلم الذي لحق به ، ى إزالة الشكوىللسلطة والعملعل

ضروري الاهتمام بالعمل على مساعدة العاملین ووضعهم على :استشارة العاملین  -

وجعل القاعدة ، مشكلاتهم وحالها بصورة فوریة إلىمن خلال التعرف ، المسار الصحیح

 .الأساسیة للعمل هي استشارتهم 

على الإدارة العلیا الاهتمام بالعاملین على كافة مستویاتهم  ینبغي: القیادة متناغمة -

والنشاطات الترفیهیة لهم مع وضع الخطط لبناء علاقات قویة ، ووظائفهم وتأمین سلامة العامة

مشكلاتهم وملاحظتهم دون إحباطهم او تثبیط  إلىعادلة بیت العاملین والاستماع والإنصات 

الغیاب والتذمر ومد ید العون  أسبابجلاتهم لمعرفة همومهم من خلال عملهم ومن خلال س

ورفع روحهم ، تحسین الصحة الذهنیة للعاملین ىإل یقودالذي  الأمروالمساعدة العاجلة لهم،

 ) .  2017،32المشهداني، . ( معنویة
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  :خلاصة

مه اء مهاأدالعامل على  إقبالا الفصل نرى أن الروح المعنویة العالیة هي ذومن خلال ه

المنظمة مما یشعر العامل بالرضا و  وعمله بحماس واطمئنان والتزام بتحقیق أهداف الجماعة

وح المعنویة عدة عوامل تتأثر بها منها یضا شدة تماسك الجماعة مع أعضائها،وللرّ أومن أهمها 

إشباع العامل لحاجاته وتقدر النجاح في مهنته  اوالفیزیقیة وكذتنظیمیة و  ،نفسیة واجتماعیة

 .داخل هذه المؤسسة لكي لا یفكر في انفصال عنها أهمیتهنتماء ومدى الاالأمن و  إلىوالحاجة 



 

 

 

 

  :الرابع الفصل

 للدراسة المیدانیةالإجراءات المنهجیة  

  

  

 

 تمهید 

  الاستطلاعیةالدراسة 

 الدراسة الأساسیة 
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 :تمهید

ي والروح المعنویة سیتم في هذا بعد التطرق للجزء النظري للمفاهیم المرتبطة بالنمط القیاد

الفصل التعرف على مجالات الدراسة والمنهج المستخدم وأدوات الدراسة التي تمكّننا من 

 .نتائج علمیة من خلال إتباع خطوات المنهج المستخدم المناسب للدراسة إلىالوصول 

  :اسة الاستطلاعیةر الد -1

مع  یتلاءمعلى المنهج الوصفي،كونه  في هذه الدراسة اعتمدنا: منهج الدراسة  -1-1       

 .أهداف الدراسة

 :الاستطلاعیةأهداف الدراسة  -1-2

 المعلومات الضروریة للدراسة و  جمع البیانات. 

 العینة المناسبة لدراسة  اختیار. 

  التمكن من بناء أداة الدراسة والتأكد من صلاحیتها. 

  التحقق من الخصائص السیكومتریة للأداة 

 :الاستطلاعیةدراسة حدود ال -2-1

 : والمكانیة والبشریة وتتمثل فیما یلي لقد تمت هذه الدراسة في حدود زمانیة

 في كل  –تیارت  -راسة بجامعة ابن خلدونتم إجراء هذه الد: الإطار المكاني

 .من كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة 

 إلىأفریل  11 (تم إجراء هذه الدراسة خلال أربعة أیام من: الإطار الزماني 

 ) .أفریل  14غایة 

 خلدون  ابنفردا من جامعة ) 30(العینة على  اقتصرتلقد : الإطار البشري

 .تیارت 

 مع  یتلاءمكونه ،في هذه الدراسة على المنهج الوصفي اعتمدنا: منهج الدراسة

 .أهداف الدراسة
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  ة من العینة القصدیة والتي كانت مكون استخدمنا: الاستطلاعیةعینة الدراسة

 ) . أساتذة وإداریین في جامعة إبن خلدون( موظفا )  30( 

 أفراد العینة  الخصائص :  

  :تتمثل في البیانات الشخصیة الاستطلاعیةعینة الدراسة : )2(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الخصائص  

  الجنس
  %70  21  ذكور

  %30  9  إناث

  العمر

  %50  15  37 -  29من 

  %46.70  14  46 -  38من 

  %3.3  1  55 -  47من 

  المستوى الوظیفي
  %60  18  أستاذ

  %40  12  إداري

  الحالة الاجتماعیة
  %33.3  10  أعزب

  %66.7  20  متزوج

  الخبرة العملیة

  %13.3  4  5 – 0من 

  %40  12  10 – 6من 

  %36.7  11  15 – 11من 

  %10  3  15أكثر من 

حیث قدر عدد  الاجتماعيحسب متغیر النوع  الاستطلاعیةة توزیع أفراد العین)1(الجدول رقم

التي كانت عندها  ثبالإناوتعتبر أكبر نسبة مقارنة % 70مفرد ما یعادل نسبة  21الذكور ب 

  .وهذا مایظهر أهمیة عدد الذكور على الإناث % 30مفردة بنسبة قدرت ب9
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هي الأكثر توزیعا بنسبة )37_29(یوضح أن الفئة العمریة :الفئة العمریة  ربنسبة لمتغیأما _

تلیها بعد ذلك الفئة العمریة %). 46) (46_38(في حین بلغت نسبة الفئة العمریة ,%)50(

  .كانت منعدمة )64_56(،غیر أن الفئة العمریة%3٫3بنسبة قدرت ب ) 55_47(

 مفردة ما یعادل نسبة18عدد الأساتذة  أن،كما یوضح متغیر المستوى الوظیفي في الجامعة_

  %. 40مفردة بنسبة 12كان عددها يثلثي التمقارنة بالإداریین بنسبة % 60

وأقل نسبة % 33,3أفراد بنسبة 10حیث كان عدد العزاب الاجتماعیةویمثل متغیر الحالة _

  %.66,7من المتزوجین بنسبة20مقارنة بعدد 

 11(تلیها فئة و )% 40( نسبةأكبر ) 10_ 6(حیث تمثل فئة ، كما یبین متغیر الخبرة العملیة_

) 15أكثر من ( ةمقارنة بفئ)% 13,3(بنسبة) 5_ 0(حیث تمثل فئة )% 36,7(بنسبة )15_

  .السابقة  لفئاتاب مقارنة كانت أقل نسبة%) 10(بنسبة ) 3(

  : ةالدراسة الاستطلاعیأداة  -

) ین الأساتذة والإداری( اعتمدنا في هذه الدراسة على أداة لجمع معلومات خاصة بأفراد العینة

  نمط القیادة  الاستبیانوتمثلت في 

الذي طبق ) 2020مرزوق مقلاتي،(بالنسبة لمتغیر الروح المعنویة استخدمنا مقیاس للباحث 

على  ةفقرة موزع)  42( یتكون من ) خنشلة ،تبسه،جامعة أم البواقي( في جامعات الجزائر 

  :خمس أبعاد

  . 8 إلى1بارات من ع 8تكوّن من  الاجتماعیةوالمكانة  ببعد الرات -

  . 16 إلى9عبارات من  8بعد العلاقة مع زملاء العمل تكوّن من  - 

  . 24 إلى 17عبارات من  8بعد الثقة في المشرف تكوّن من  -

  . 33 إلى 25عبارات من  9بعد ظروف العمل تكوّن من  -

  .  42 إلى 34عبارات من  9من  الحوافز تكونبعد نظام  -
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 : ةبعاد وبنود إستبیان النمط القیادأیمثل )  3(جدول رقم 

  البنود    الأبعاد

  10-9-8-7- 6-5-4-3-2-1   الدیمقراطيالنمط  

-17-16-15-14-13- 12-11  النمط الدكتاتوري 

18-19  

-26-25-24-23-22- 21-20  النمط التسیبي 

27-28 -29  

موافق  :)خمس بدائل ( في بدائل الإجابات على مقیاس لیكرت وهو مكوّن من  اعتمدنا

 .غیر موافق بشدة ،غیر موافق،محاید،موافق،بشدة

 :على النحو التالي  تالعینة فكانأفراد  استجاباتأما عن طریقة تصحیح 

 : إذا كانت موجبة تكون كالآتي

  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  البدائل
غیر موافق 

  بشدة

  1  2  3  4  5  التصحیح

 : إذا كانت سالبة تكون كالآتي

  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  ئلالبدا
غیر موافق 

  بشدة

  5  4  3  2  1  التصحیح

  .  للاستبیانبناءا على ذلك یتم حساب الدرجة الكلیة 

 :دراسة الخصائص السیكومتریة لأداة الدراسة

  :”المحكمین " الصدق الظاهري 
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الأستاذ المشرف ثم مراجعته مع  مفقرة ت 31خاص بالنمط القیادي مكوّن من  استبیانتم بناء 

بجامعة  الاجتماعیةأساتذة من كلیة العلوم )  05( عرضه على مجموعة من المحكمین عددهم 

للتأكد من )1أنظر الملحق رقم (تخصص علم النفس العمل والتنظیم–تیارت  –إبن خلدون 

جابتها صحة الصیاغة اللغویة والعلمیة، وما إذا كانت الفقرات ملائمة لقیاس الأبعاد ومدى است

الموضحة في الجدول رقم بعد الاطلاع على ملاحظات الأساتذة المحكمین،. لمشكل الدراسة

  .فقرة 29وأصبح الاستبیان یحتوي على ) 4(

النمط الدكتاتوري و  الدیمقراطيالعبارات التي تم تعدیلها في بعد النمط : )4(جدول رقم 

  .صیاغتها والنمط التسیبي وإعادة

  العبارات بعد التعدیل  التعدیلالعبارات قبل   الرقم

  الدیمقراطي النمط

11  
یعتمد المدیر على نفسه في إتخاذ القرارات دون 

  اللجوء إلى العاملین

یتخذ المسؤول القرارات دون إستشارة 

  الموظفین

13.  
یسیطر المسؤول على العاملین من خلال التخویف 

  وحوافز السلبیة

یتحكم المسؤول في الموظفین من خلال 

  لتهدید والردعا

  إعطاء المدیر الأوامر مستمرة تعارض رغبة العاملین  16
دون مراعاة  باستمراریأمر المدیر موظفین 

  رغباتهم

17  
یحاسب المدیر العاملین عند غیابهم دون البحث 

  أسباب عن أسباب الغیاب

یراقب المسؤول الموظفین عند غیابهم دون 

  مراعاة ظروفهم

18  
ت على العاملین عند عدم یفرض المسؤول عقوبا

  إلتزامهم

یفرض المسؤول عقوبات على الموظفین في 

  التزامهمحال عدم 

  لایراعي المسؤول العلاقات المهنیة  یهمل المدیر العلاقات الإتصالیة  20

  النمط الدكتاتوري

11  
یعتمد المدیر عل نفسه في اتخاذ القرارات دون اللجوء 

  إلى العاملین

 استشارةرات دون یتخذ المسؤول القرا

  الموظفین

یتحكم المسؤول في الموظفین من خلال یسیطر المدیر على العاملین من خلال التخویف   13
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  : المحكمین ةحسب الأساتذعبارات على  ثحذف ثلاتم 

  ) 1أنظر الملحق رقم (   31، 23، 19، 14

  :الخصائص السیكومتریة

  الدیمقراطيالداخلي بعد النمط  الاتساقصدق  5( الجدول رقم 

  رقم العبارة
قیمة معامل ارتباط 

  بیرسون
  قیمة معامل ارتباط البعد بالدرجة الكلیة

1  **0,804  

**0,918  
2   **0,828  

3   **0,747  

4   **0,764  

  التهدید والردع  والتهدید

  مستمرة تعارض رغبة العاملین رالمدیر أوامإعطاء   16
یأمر المسؤول الموظفین باستمرار دون 

  مراعاة رغباتهم

17  
ند غیابهم دون البحث عن یحاسب المدیر العاملین ع

  أسباب الغیاب

یراقب المسؤول الموظفین عند غیابهم دون 

  مراعاة ظروفهم

18  
  العاملین عن ىعقوبات علیفرض المدیر 

  التزامهمعدم 

یفرض المسؤول عقوبات على الموظفین في 

  التزامهمحال عدم 

  لمهنیةیراعي المسؤول العلاقات ا لا  یعمل المسؤول العلاقات الإتصالیة  20

  النمط التسیبي

  یتحمل المسؤول جمیع مسؤولیاته لا  یتهرب المدیر من جمیع مسؤولیاته  21

  یتساهل المسؤول في غیابات الموظفین  یتساهل المدیر في غیابات العاملین  22

  المسؤول غیر قادر على حل صراعات  یساهم المدیر في حل صراعات بین العمال لا  24

26  
یسعى  في شؤون العمل ولایتدخل المسؤول  لا

  لتوجیههم
  یتدخل المسؤول في شؤون الموظفین لا

28  
المدیر لیس لدیه القدرة على إصدار الأوامر 

  والتعلیمات

یصدر المسؤول أوامر وتعلیمات على  لا

  الموظفین

30  
عدم ممارسة المدیر مهامه التخطیطیة وتنظیمیة في 

  المؤسسة
  نظیمعدم تمكن المسؤول من التخطیط والت
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5   **0,732  

6   **0,690  

7   **0,744  

8   **0,882  

9   **0,784  

10   **0,813  

  0,05دالة عند مستوى الدلالة * ، 0,01دالة عند مستوى الدلالة ** 

بارات دالةعند مستوى كانت كل الع الدیمقراطينلاحظ بعد النمط ) 6( من خلال الجدول رقم 

 0,91وكذلك نجد أنّ البعد والدرجة الكلیة منتمیة لبعضها البعضهما بقیمة بیرسون 0,01الدلالة

الفقرات و  وهذا ما یؤكد أنّ هذا البعد صادق 0,01وهي قیمة دالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

  .سلیمة وصادقة

  الدیكتاتوريط صدق الاتساق الداخلي بعد النم :)6(الجدول رقم 

  معامل الإرتباط البعد بالدرجة الكلیة  قیمة معامل ارتباط بیرسون  رقم العبارة

11   **0٫753  

**0٫760  

12  **0,489  

13  **0٫474  

15  **0,723  

16  **0,693  

17  *0,388  

18  **0,656  

19  *0٫651  

  0,05دالة عند مستوى الدلالة *،0٫01دالة عند مستوى الدلالة **

نلاحظ أنّ بعد النمط الدكتاتوري كانت كل العبارات دالة عند مستوى ) 7(من خلال الجدول رقم 

وكذلك نجد أنّ البعد .  0,05دالة عند مستوى الدلالة )  19( ماعدا عبارةرقم 0,01الدلالة 
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 0,01وهي قیمة دالة عند مستوى الدلالة  0,76والدرجة الكلیة منتمیة لبعضهما بقیمة بیرسون

  .الفقرات ملائمةو  نّا یؤكد أنّ هذا البعد صادقم

  لبعد النمط التسیبي الاتساق الداخلي )7(الجدول رقم

  قیمة معامل الارتباط البعد بالدرجة الكلیة  قیمة معامل ارتباط بیرسون  رقم العبارة

20   **0,676  

 **0,863  

21  0,256  

22   **0,560  

23   **0,692  

26  **0,514  

28  ** 0,655  

29   **0,821  

   0,01دالة عند مستوى الدلالة  

مط التسیبي نلاحظ أنّ العبارات بعد الن) 8(من خلال الجدول رقم 

تم حذفها  )21(العبارة رقم  عدا ما 0,01دالة عند مستوى الدلالة ) 20،22،23،26،28،29(

وهي  0,86هما بقیمة بیرسون وكذلك نجد أنّ البعد والدرجة الكلیة منتمیة لبعض ،غیر دالة لأنها

  .مما یؤكد صدق البعد وصدق العبارات السابقة 0,01قیمة دالة عند مستوى الدلالة 

) 27-25- 24-14( تم حذف ثلاث عبارات تطلاعیةالاسومن خلال نتائج الدراسة 

  )04أنظر الملحق رقم (

  :الثبات

  :التأكد من ثبات استبیان النمط القیادي

المتمثل في معامل  الإحصائيان النمط القیادي، استخدمنا الأسلوب للتأكد من ثبات استبی

  : ، حیث جاءت النتائج كما یليخألفا كرونبا
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  ثبات استبیان النمط القیادي بطریقة ألفا كلومباخ: )8(الجدول رقم 

  ومباخر قیمة ألفا ك  البعد

  0,925  الدیمقراطيالنمط 

  0,728  النمط الدكتاتوري

  0,672  النمط التسیبي

النمط القیادي  استبیانالذي یوضح مستوى ثبات )  14( نلاحظ من خلال الجدول رقم 

في حین قدر بعد النمط  0,925قدر ب  نجد أنّ معامل ألفا لبعد النمط حیث،وأبعاده الثلاثة

وهذا مایدل على أنً كل الأبعاد ثابتة  0,67ویلیه النمط التسیبي قدر ب  0,728الدكتاتوري ب 

یتمتع  الاستبیانوعلیة نقول أنّ ) 0,91( قدر ب  ةالقیاد نمط لاستبیانوى الثبات ونجد مست

  . بدرجة عالیة من الثبات وهو صالح لإجراء الدراسة الأساسیة 

  :التأكد من ثبات استبیان الروح المعنویة

  یمثل ثبات مقیاس الروح المعنویة بطریقة ألفا)  9( جدول رقم 

  خقیمة ألفا كرونبا  البعد

  0,948  الروح المعنویة

  0,877  الاجتماعیةالراتب والمكانة 

  0,690  علاقة مع زملاء العمل

  0,942  ثقة في المشرف

  0,801  ظروف العمل

  0,734  نظام الحوافز

بحیث بعد الثقة في ،قیمة ألفا لأبعاد الروح المعنویة) 15(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

) 0,877( ـب الاجتماعیةلیها بعد الراتب والمكانة و  )0,942( ـالمشرف أخذت أكبر نسبة ب

)  0,734( ویلیه بعد نظام الحوافز ب )  0,801( مقارنة ببعد ظروف العمل متقاربة راح ب 
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وقد بلغت قیمة مقیاس ،) 0,690( في حین كان بعد علاقة مع زملاء العمل آخر مرتبة ب 

تبیان صالح للتطبیق على عینة الدراسة مما یدل على أن الاس) .  0,948( الروح المعنویة ب 

  .الأساسیة

  :الدراسة الأساسیة -2

قمنا بإجراء الدراسة  الاستبیانتأكدنا من صلاحیة  الاستطلاعیةبعد القیام بالدراسة 

  .الأساسیة

  : حدود الدراسة

بكلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، كلیة العلوم الطبیعیة تم إجراء دراستنا : المكانیة -1

 ابنجامعة الحیاة، كلیة الحقوق وكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بو 

  .خلدون

  .  2022ماي  14أفریل حتى  19تمثلت في ثلاث أسابیعمن: الزمانیة -2

 ابنفي جامعة ) الأساتذة والإداریین(من ) 130( تكوّن مجتمع عینة الدراسة: البشریة -3

ومنها ،استبیانات) 10(اد دستر استبیان ولم یتم ا) 140(توزیع  وتم،-تیارت  –خلدون 

ج مستبانة صالحة للتحلیل وتم بعد ذلك تفریغ البیانات ومعالجتها وفقا لبرناا) 130(

spss .  

  : الخصائص العینة للدراسة الأساسیة

  البیانات الشخصیةخصائص العینة حسب : )10(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  الخصائص  

  نسالج
  % 47,7  62  ذكور

  % 52,3  68  إناث

  العمر

29  - 37  73  56,2 %  

38 – 46  43  33,2 %  

47  - 55  8  6,2 %  

56 – 64  6  4,6 %  

  المستوى الوظیفي
  % 45,4  59  أستاذ

  % 54,6  71  إداري
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  الحالة الاجتماعیة

  % 39,2  51  أعزب

  % 58,5  76  متزوج

  % 1,1  3  مطلق

  الخبرة العملیة

0 - 5  23  17,7 %  

6 – 10  62  47,7 %  

11  - 15  36  27,7%  

  % 6,9  9  فأكثر 15

  : یمثل توزیع أفراد عینة الدراسة الأساسیة)  11( من خلال الجدول رقم 

وهي أكبر نسبة %  52,3قدرت ب  من عدد الإناث 68یمثل  متغیر الجنس حسب 

  % . 47,7بنسبة  62مقارنة بعدد الذكور 

) 73(من عدد %  56,2أكبر نسبة بـ ) 37 – 29(العمریة حیث مثلت فئة وفي متغیر الفئة  

بنسب ) 64- 56(و )55 – 47(فئتین  إلىبالإضافة ) 33,3( ـقدرت ب) 46 -38(وتلیها فئة 

  ). 4,6 – 6,2(متقاربة 

حیث نلاحظ أنّ عدد ) الأساتذة والإداریین(ویبیّن متغیر المستوى الوظیفي نسب الموظفین 

  ) . 45,4( ـب) 59(تمثل عددها  مقارنة بالأساتذة) 54,6( ـب) 71(الإداریین 

مقارنة بعدد ) 58,5(أكبر نسبة ) 71(كان عدد المتزوجین  الاجتماعیةیمثل متغیر الحالة 

  ) . 1,5( بنسبة )  3( ویلیها عدد المطلقین )  39,5( قدرت ب )  51( العزاب 

بـ )  15 – 11( وتلیها فئة )  47,7( ب )  10 – 6( الخبرة العملیة فئة  كما یوضح متغیر

  ) .  6,9( سنة ب  15وأخیرا فئة أكثر من )  17,7( وتلیها فئة )  27,7(



 

  

  

  

  

  

  :الفصل الخامس

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة
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  :عرض ومناقشة نتائج الدراسة

  .العامة ثم نتائج الفرضیة  لتقدیم نتائج الدراسة سنقوم بعرض الفرضیات الجزئیة

ومستوى  الدیمقراطية توجد علاقة بین نمط القیاد: مناقشة الفرضیة الجزئیة الأولى

  الروح المعنویة

  مناقشة الفرضیة الجزئیة الأولى ) :11(الجدول رقم 

  الدلالة الإحصائیة  بیرسون ارتباطمعامل   البعد

  0,01دالة عند  0,721**   الدیمقراطيالنمط 

عند %  0,712: بیرسون قدرت الارتباطیبیّن بأنّ قیمة  )12(من خلال الجدول رقم 

ومستوى الروح  الدیمقراطيممّا یؤكد على تحقق الفرضیة لوجود علاقة بین النمط ،0,01دلالة 

  . المعنویة 

على عینة مسیّري الشركات ) 2021لعیاضي، بن سایح سمیر،(دراسة  هذه نتیجة أكدته

دالة إحصائیا بین  ارتباطیةتوجد علاقة  توصلت نتائج كما) 108( ـالریاضیة التجاریة قدرت ب

مستوى كفاءة الأداء الوظیفي وعلاقته ) 2013العامودي (وفي دراسة،قراطي ودافعیةالنمط الدیم

بالأنماط القیادیة السائدة لدى القیادات الإداریة لدى موظفي سلطة التوجیه في قطاع غزة في 

لوجود علاقة موجبة ذات دلالة  توصلت نتائجو ،موظف) 70(وعددها ،الوظائف الإداریة

  .إحصائیة بین درجات العاملین في النمط الدیمقراطي

والتي أجریت على عینة : )Gallemeirs(قد اختلفت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة و 

طالب وأظهرت نتائج أنّ المعلمین الذین  45مكونة من طلبة الدراسات العلیا البالغ عددها 

ظل القیادة الدیمقراطیة لم یكونوا بمستوى تحفیز أعلى بكثیر من المعلمین الذین یعملون في 

  .یعملون تحت القیادة الدكتاتوریة 
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تقنیات و  لدى موظفي معهد العلوم)  2021، بن رجم،مرنیز(اختلفت مع دراسة  وقد

 ضعیفةتوجد علاقة طردیة  من نتائجهو  موظف وموظفة)  40( ونشاطات على عینة حجمها 

  . ولا توجد علاقة بین النمط الدكتاتوري وسلوك المواطنة  قراطي وسلوك المواطنةبین النمط الدیم

  نفسر بأنّ )  17( من خلال نتائج الفرضیة الأولى الموضحة في الجدول رقم

قراطي بشكل أقوى في تعامله مع یستعمل أسلوب النمط الدیم خلدون ابنالمسؤول في جامعة 

أسلوب المدح والثناء یزید  واستعمال القرارات اتخاذأساس التشارك في  ویعمل على الموظفین

وكذلك إهتمامه بالعلاقات الإنسانیة مع الموظفین ومن خلال ،من مجهوداتهم في العمل

قراطي یساهم في توضح بأنّ النمط الدیم) العامودي(ودراسة ) بن سایح،لعیاضي(الدراستین

  . للإنجاز تحفیز الموظفین ویرفع من دافعیتهم 

  أمّا دراسة)Gallemeirs( و)النمط الدكتاتوري كان له  تصرح بأنّ ) بن رجم ،مرنیز

النمط الدكتاتوري في  استعمال إلىأثر إیجابي وسلبي فبعض المؤسسات یضطر المسؤول 

بعض المواقف لردع الموظفین فیمكن أن یكون التسیب والإهمال من طرف الموظفین فیضطر 

خلق للموظفین الإحباط وكره ولكن لایكون دائما رسمي لهذا ی،تزمون بالعملحتى یل لاستخدامه

 . العمل

توجد علاقة بین النمط الدكتاتوري ومستوى الروح : عرض ومناقشة الفرضیة الثانیة

  .عمال مؤسسات التعلیم العالي ىالمعنویة لد

  :عرض ومناقشة الفرضیة الثانیة : 12(الجدول رقم 

  الدلالة الإحصائیة  بیرسون رتباطالا معامل   البعد

  % 0,01  0,613**   النمط الدكتاتوري

عند ) %  0,613( بیرسون قدرت ب  الارتباطیبیّن بأنّ قیمة ) 13(من خلال جدول رقم 

ممّا یؤكد على تحقق الفرضیة لوجود علاقة بین النمط الدكتاتوري ومستوى الروح 0,01دلالة 

  .م العاليیة لدى عمال مؤسسات تعلیالمعنو 
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للرئاسة  على مدیرات مدارس الثانویة تابعة)  1992العیسى، ( هذه النتیجة أكدتها دراسة 

وأظهرت نتائج أنّ النمط القیادي السائد بین مدیرات المدارس  ،مدیرة) 57(العامة حجم العینة 

  ) 2012العجارمة، شحادة . (الثانویة هو النمط التسلطي

أساس الثانویات على عینة على ) 2009، عبد المالك(كما توصلت دراسة دراسة وفي 

عكسي قوي بین النمطین التسیبي  ارتباطعلى وجود  وتوصلت نتائج الدراسة،)315(حجمها 

. ن أقوى من النمط الأوتوقراطيكاوالأتوقراطي مع درجة الرضا غیر أنّ النمط التسیبي 

  ) .2013علقم،(

ء ورؤساء القسم على عینة حجمها على مدرا) 2011،جردان(التي اختلفت كدراسة دراسات

العلاقة بین النمط و  عدم وجود: وتحصلت على نتائج التالیة،مدیر ورئیس قسم) 283(

  ) .2014العنزي، . (ذ الإستراتیجیة الأتوقراطي الإدارة الوسطى في تنفی

عدد العینة ،على عینة من الموظفین في شركة الكهرباء) 2012علي عباس، (وفي دراسة 

أنّ النمط المتساهل له أهمیة قلیلة وأنّ النمط الدكتاتوري كان : وكانت نتائج كالتالي،)119(

  . تأثیره سلبیا

  نفسر بأنّ النمط )  18( من خلال نتائج الفرضیة الثانیة الموضحة في الجدول رقم

 فالمسؤول الذي یكون،) % 0,61( خلدون بشكل مرتفع ب  ابنالدكتاتوري یستعمل في جامعة 

دائما قاسیا في معاملاته أو یفرض علیهم عقوبات دون مراعاة ظروفهم أو عدم مناقشتهم في 

 أمور العمل ویفرض علیهم تعلیمات الواجب تنفیذها أو ممارسة مبدأ التخویف فینتج من خلالها

  . نقص في دافعیة الإنجاز ونقص الثقة بینهم أو البحث عن عمل آخر 

  لعدم وجود علاقة ) علي عباس(و )جردان(اختلفت كدراسة  اسات التيأمّا بالنسبة للدار

بین النمط الدكتاتوري أي لیست كل المؤسسات یستعمل فیها الأسلوب الأوتوقراطي فذلك یبقى 

النمط التسیبي یكون فیه المسؤول في كامل الثقة  استعمالدائما على حسب المسؤول وممكن 

 . لمسؤولیات عند غیابهفیفوض لهم ا مع موظفیه أو لهم كفاءات عالیة
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توجد علاقة بین النمط التسیبي ومستوى الروح : عرض ومناقشة الفرضیة الثالثة

  .المعنویة لدى عمال مؤسسات تعلیم العالي 

  عرض ومناقشة الفرضیة الثالثة: )13(جدول رقم

  الدلالة الإحصائیة    بیرسون الارتباطمعامل   البعد 

   0,01   0,594**   النمط التسیبي 

عند ) 0,594( ،یبیّن بأنّ قیمة الإرتباط بیرسون قدرت ب) 14(من خلال الجدول رقم 

ممّا یؤكد على تحقق الفرضیة لوجود علاقة بین النمط التسیبي ومستوى الروح  0,01دلالة 

  . یة لدى عمال مؤسسات تعلیم العاليالمعنو 

جمعیة الهلال الأسود على متطوعي ) 2016أسمیو، (تؤكد ذلك دراسة  ومن الدراسات التي

بین النمط الفوضوي ورفع مستوى الأداء  ارتباطوجود  إلىمتطوعا وتوصلت ) 50(حجمها 

  .  0,05الوظیفي للعاملین دالة عند مستوى المعنویة من 

 130( عمال قسم الموارد البشریة والبالغ عددهم )  2015سمیر بن موسى، ( وفي دراسة

بكل من النمط الدكتاتوري  النمط القیادي التسیبي مرتفع مقارنةوكشفت نتائج الدراسة أنّ أثر ،)

  . قراطي والدیم

وكانت عینة عشوائیة ،على مدراء ومعلمین وطلاب) 2008نسوبوجا، (دراسة  اختلفتوقد 

وتّضح أنّ النمط التسیبي والأوتوقراطي یرتبطان سلبیا مع ) طالب 351، معلم200، مدیر 24(

  ) .64،65، 2013علقم، (أداء المدرسة

على عینة من العاملین غ شركة الصناعیة في الأردن قدر ) 2010شواورة (وفي دراسة 

تأثیر نمط القیادة المتساهل وإدارة النادي وتبین النتائج عدم وجود موظف  742حجمها 

  ) . 119، 2011أبو الناموس، ( الاجتماعيفي السلوك الاجتماعی

 تفسیر بأنّ النمط التسیبي یمارس بشكل مرتفع  من خلال نتائج الفرضیة الثالثة یمكن

یتدخل في  للموظفین في التصرف ولا وهذا یعني أنّ المسؤول یعطي الحریة)  0,59( نوعا ما
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أمور العمل في التخطیط للأنشطة مع مساهمة المسؤول بدرجة أقل ولمّا یكون نسبة التسیب 

ات المسؤول ذو الشخصیة مرتفعة من طرف المسؤول فیستحیل تحقیق أي هدف فهي من سم

  . وغیر قادر على إدارة المؤسسة فیترك المجال للموظفین  ةالضعیف

  توضح بأن النمط التسیبي هو نمط غیر فعال ویعود  اختلفتوبالنسبة للدراسات التي

بالسلب على أداء الموظفین أو الطلاب لذلك نجد تجنبه في المؤسسات لنتائجه السلبیة ونحب 

 . الصراع في العمل

توجد علاقة بین النمط القیادي والروح المعنویة لدى : عرض ومناقشة الفرضیة العامة

  .ات تعلیم العاليعمال مؤسس

  عرض ومناقشة الفرضیة العامة: )14(الجدول رقم 

  الدلالة الإحصائیة  معامل الإرتباط  العینة  المتغیرات

  النمط القیادي
130  **0,756  0,01  

  الروح المعنویة

عند %  0,756بیرسون قدرت ب  الارتباطیبیّن بأنّ قیمة ) 15( لال الجدول رقم من خ

الروح المعنویة لدى و  یؤكد على تحقق الفرضیة لوجود علاقة بین النمط القیادي 0,01دلالة 

  . عمال مؤسسات تعلیم العالي 

ة على عین)  2020عواضة، ( دراسة : ومن الدراسات التي توافقت مع الفرضیة العامة

وتوصلت نتائج الدراسة أنّ وجود )  410( من المعلمین والمعلمات في المدرسة بلغ عددهم 

  . بین النمط القیادي والأداء الوظیفي  ارتباطیةعلاقة 

ن جامعة أم عامل م) 234( تمثلت عینة دراسة من )  2020مقلاتي، ( وفي دراسة 

  .البواقي وتبسة وخنشلة
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بین .0,05ة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى وجود علاق: ومن نتائج الدراسة

مستوى ممارسة الأنماط القیادیة لمدیري الجامعات للنمط الدیموقراطي والنمط التسیبي وبین 

  الروح المعنویة للعاملین 

بین ممارسة  0,05كما وجدت علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة 

  . امعات للنمط الدكتاتوري وبین الروح المعنویة للعاملین الأنماط القیادیة لمدیري الج

تكونت ) Hunter ,Harriet ,Evans,1995(دراسة  اختلفتومن الدراسات السابقة التي 

العینة من مدیري مدارس الثانویة في كولومبیا وبین مستوى الروح المعنویة للمعلمین وبلغ 

أنّ مستوى الروح المعنویة كان : ج الدراسةمعلما وأظهرت نتائ) 411(و مدیر) 40(عددها من 

وتبیّن ،من المعلمین مستوى الروح المعنویة كانت منخفضة% 50بدرجة متوسطة وإنّ تقدیرات 

موجبة ومنخفضة بین النمط القیادي للمدیرین وبین مستوى الروح  ارتباطیةأنّ هناك علاقة 

  ) .  2010،أبو سمرة، الطیطي، قاسم، العدد. ( المعنویة للمعلمین 

 بین  ارتباطیةعلاقة  بأن توجد اتفقتالدراستین التي و  من خلال نتائج الفرضیة العامة

) %  0,75. ( القیادة والروح المعنویة بنسبة عالیة مقارنة بالأنماط الأخرى وقدرت ب طنم

نستنتج أنّ الفرضیة ) 3( و ) 2( و ) 1( إلیه في ضوء الفرضیات  اوصلنما تومن خلال 

خلدون تتبنى الأنماط  ابنتحققت بصفة كلیة وبالتالي یمكن تفسیر هذا على أنّ جامعة  العامة

فإنّ ) الدكتاتوري ونمط التسیبي و  النمط الدیمقراطي( القیادیة الثلاثة ولكن بنسب متفاوتة 

قراطي یزید من تحسین أداء الموظفین وتنمیة قدراتهم وتشجیعهم عل العمل النمط الدیم استعمال

ؤول رسمیا سوفي بعض الأحیان أن یكون الم. الثقة بالنفس وبین مسؤولیهم  ارتفاعمن  ویزید

أحیانا  النمط الفوضوي موكذلك استخدابینهم في بعض الأمور وفرض السلطة القانونیة والعدل 

یشعر الموظف لأنّه تحت الرقابة والضغط ویترك لهم بعض من الحریة للقیام بأعمالهم  حتى لا

  . بأریحیة 
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  :عرض النتائج

من نتائج ومناقشة الفرضیات الجزئیة والفرضیة العامة كل ما توصلنا إلیه  ىاستنادا إل

  :یلي نستنتج ما

بین النمط الدیمقراطي ومستوى الروح إحصائیة دلالة ذات  ارتباطیةتوجد علاقة  -

  . –تیارت  –خلدون  ابنمؤسسات تعلیم العالي بجامعة المعنویة لدى عمال 

بین النمط الدكتاتوري ومستوى الروح دلالة إحصائیة  تارتباطیة ذاجد علاقة تو  -

  .–تیارت  –عالي بجامعة ابن خلدون لدى عمال مؤسسات تعلیم ال المعنویة

ین النمط التسیبي ومستوى الروح المعنویة دلالة إحصائیة ب تارتباطیة ذاتوجد علاقة -

  .–تیارت  –لدون لدى عمال مؤسسات تعلیم العالي بجامعة ابن خ

دلالة إحصائیة بین نمط القیادة وعلاقته بالروح المعنویة لدى  تارتباطیة ذاعلاقة توجد  -

  .-تیارت  –عمال مؤسسات تعلیم العالي بجامعة ابن خلدون 
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  :خاتمة

لقد تناولت دراستنا موضوع نمط القیادة وعلاقته بالروح المعنویة لدى عمال مؤسسات 

م القیادة واهم یهكما تناولنا مفافي بعض كلیات جامعة ابن خلدون تیارت التعلیم العالي 

كذلك طها ومقوماتها و أنماة و المهارات القیادیائصها و یات المفسرة للقیادة وأهمیتها وخصالنظر 

، كما تطرقنا في فصل الروح المعنویة الى تعریف الروح المعنویة والمفاهیم جحصفات القائد النا

أخیرا  العوامل التي تساعد في رفع و ة لها المفسر صائصها ومستویاتها والنظریات المرتبطة بها خ

  .المعنویة والعوامل المؤثرة فیها الروح

جلنا تحقق كل فالقیادة تؤثر بشكل مباشر على الروح المعنویة لدى الموظفین بحیث س

  .الفرضیات الجزئیة والعامة

قراطي بوجود علاقة بین النمط الدیم، لىراسة صدق الفرضیة الجزئیة الأو حیث أثبتت الد

ویساهم بحث یعمل المسؤول على أساس التشارك في اتخاذ القرارات ، ومستوى الروح المعنویة

  .الموظفین ویرفع من دافعیتهم للإنجاز في تحفیز

بأن المسؤول یجب  كما أثبت صحة الفرضیة الثانیة أن النمط الدكتاتوري له أهمیة وذلك  

الدكتاتوریة في التعامل من أجل الحفاظ على هیبته أمام الموظفین وجدیته في  علیه استخدام

  .وعدم التسیب من طرف الموظفین العمل

ومستوى الروح وأثبتت صحة الفرضیة الجزئیة الثالثة بوجود علاقة بین النمط التسیبي   

فین في بعض ي بعض الحریة للموظالمسؤول یعط أنوهذا یعني  بشكل مرتفع نوعا ما المعنویة

، وقد أثبتت صحة الفرضیة العامة خلال العملبالضغط  الموظفین حلى لا یشعر حیانالأ

كلیات جامعة في بعض  )التسیب-الدیكتاتوریة-الدمقراطیة( للأنماط الثلاثة بوجود استخدام

فقد لا یرتبط بنمط واحد  بأن القیادة هي قیادة مواقف ، وهذا حسب النظریة الموقفیةتیارت

دد لأن القیادة تعتمد أكثر من نمط في نفس الوقت، ومن خلال هذه الدراسة التي قمنا بها، ومح

وتوصّلنا إلى نتائج عملیة یمكن الرجوع إلیها في بحوث  كل الفرضیات فقد توصّلنا إلى تحقیق

.أخرى واختیارها كمنطلق لدراسات أخرى
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  :قائمة المراجع

 . دیوان المطبوعات الجامعیة، البشري مبادئ التسییر .) 2016( ، أبو فلجة غیات .1

القرارات في ظل ظروف  اتخاذأثر الأنماط القیادیة على  .)2014(أحمد عواد عابر العنزي،  .2

، ر في إدارة الأعمالیرسالة ماجست ،)دراسة تطبیقیة على الشركات الصناعیة الكوتیة( الاضطراب البیئي 

  .جامعة الشرق الأوسط 

الجامعي، مجلة جامعة  الإداريالروح المعنویة في التنظیمي  .)2011( عباس بلة محمد، ، احمد .3

 .217ص176ص,19العدد .معهد بحوث ودراسات الاستراتیجیة السودان  ام درمان الاسلامیة،

  .جامعة الأقصى ، تخصص إدارة الدولة الحكم الرشید، إدارة الدولة .4

 .الأردن –، عمان ایة النسر والتوزیعدار القر ، 1ط ، القیادة الإستراتیجیة .)2014( ، أسامة خیري .5

عمان ، دار دیبون للنشر والتوزیع، 3ط، اتخاذ القرار والسلوك القیادي .) 2015(، أمل أحمد طعمة .6

 .الأردن  –

أثر برامج صیانة الموارد البشریة في رفع الروح المعنویة من  .)2020(أیمان فیصل السعداوي،  .7

مجلة جامعة الاسكندریة للعلوم الاداریة .دراسة تطبیقیة ، الكروناخلال التغلب على الآثار النفسیة لوباء 

 .40ص1ص، العدد الخامس.57مجلد .

أثر النمط القیادي لرؤساء الأقسام على الرضا الوظیفي لدى مرؤوسین  .)2019(برو هشام، .8

، )باتنةوس، دراسة حالة وحدة العصیر والمصبرات الغذائیة نقا(المباشرین المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة 

 .)، بسكرةجامعة محمد، تخصص اقتصاد وتسییر المؤسسة، أطروحة لنیل شهادة دكتوراه وعلوم الاقتصادیة

، طباعة العربیة دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، القیادة الإداریة .)2016( ، بشیر العلاق .9

  .الأردن  –عمان 

الجامعة الافتراضیة السوریة الجمهوریة منشورات ، القیادة الإداریة .) 2020( ، بطرس حلاق .10

 .BMCالإجاز في الإعلام واتصال ، العربیة السوریة

مذكرة مقدمة لنیل ، على الروح المعنویة وأثرهاالحوافز المادیة والمعنویة  .)2006(، جوادي حمزة .11

 .قسنطینة، جامعة منتوري، في علم النفس عمل والتنظیم الماجستیرشهادة 

النمط القیادي وعلاقته بتماسك الجماعة لدى عمال مؤسسة النسیج .) 2011(حاتم السماتي،  .12

، جامعة منتوري، ر في تخصص علم النفس العمل والتنظیممذكرة لنیل شهادة الماجستی والتجهیز ببسكرة،

 . قسنطینة 
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التفكیر الإبداعي وسیكولوجیة القیادة والتعامل مع الآخرین في العملیة  .)2013(، حسین التهامي .13

 . القاهرة، دار الكتاب الحدیث، 2ط  داریة،الإ

- الاتجاهات النظریة التقلیدیة بدراسة التنظیمات الاجتماعیة عرض  .)2011(حسین الصدیق،  .14

  361ص323والرابع إلكترونیا ص، العدد الثالث.27مجلد .مجلة جامعة دمشق ، وتقویم

دارس الثانویة في دولة الكویت الأنماط القیادیة السائدة لدى مدیري م .)2013(حنان العدواني،  .15

تخصص الإدارة ، ر في الترییة، رسالة ماجیستیوعلاقته بالضغوط التنظیمیة للمعلمین من وجهة نظرهم

 .جامعة الشرق الأوسط ، والقیادة التربویة

الارشاد المدرسي وعلاقته بالروح المعنویة لدى تلامیذ السنة الثالثة  .)2006(حیدش العربي،  .16

، جامعة محمد بوضیاف. اطروحة لنیل شهادة دكتوراه الطور الثالث في علوم التربیة .بوسعادةثانوي مدینة 

 .المسیلة

الروح المعنویة وعلاقتها بالتوافق الدراسي لدى طلبة  .)2020(سامیة إبراهیمي، ، حیدش العربي .17

المجلد ، تربویةمجلة دراسات نفسیة و ، دراسة میدانیة لجامعة محمد بوضیاف، جذع مشترك علوم إنسانیة

 .2020، 25ص, 1العدد، 13

منهجیة حدیثة لتنمیة الموارد ( مبادئ الإدارة الحدیثة  .)2007(، الخفاف عبد المعطي .18

 . عمان الأردن ، دار الحلة، 1ط ،)البشریة

دراسة ( أثر أنماط القیادة الإداریة على تنمیة إبداع الموارد البشریة  .)2012(، درویش شهیناز .19

ر في تسییر الموارد الماجستیمذكرة ، ة من المؤسسات الصناعیة الخاصة بولایة قسنطینةمیدانیة لعین

 . قسنطینة ، جامعة منتوري، البشریة

فعالیة القیادة وعلاقتها بالسلوك الإبداعي لدي  .)2016(، رائد على عبد الكریم أبو الناموس .20

یستار في تخصص القیادة الإداریة جامعة رسالة ماج، العاملین بالخدمات الطبیة العسكریة في محافظة غزة

  . الأقصى 

مجلة العلوم ، دراسة میدانیة، الجامعة أساتذةالروح معنویة لدى  .)2012(رریب االله محمد،  .21

 .العدد الثامن.الانسانیة والإجتماعیة

، أثر الاتصالات غیر الرسمیة على الروح معنویة لدى العمال المنفذین .)2006(رضوان سامیة،  .22

عین CPGمیدانیة أجریت في المؤسسة الوطنیة بعتاد الأشغال العمومیة مركب المجارف الرافعات دراسة 

 قسنطینة ،متنوريجامعة .مذكرة لنیل شهادة ماجستیر في علم النفس عمل والتنظیم .أسمارة قسنطینة 
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جهزة ودورها في رفع الروح المعنویة لمنتسبي الأ الإستراتیجیةالقیادة  .)2015(رضوان نخالة،  .23

جامعة . والإدارةفي القیادة  ماجستیرمذكرة مكملة للحصول على درجة  .الأمنیة في محافظات غزة

 .فلسطین، الأقصى،غزة

نماط القیادة التربویة وعلاقتها بالروح أ .)2021(حابس محمد حتاملة، ، سمر عمر بني حمد .24

، اربد من وجهة نظر المعلمین في لواء قصبة الأساسیةالمعنویة لدى مدیري مدارس التربیة والتعلیم 

 .29العدد .ة العربیة للنشر العلميالمجل

حوادث العمل وعلاقتها بالروح المعنویة، دراسة میدانیة بمركب المجارف  .)2009(سمیر حدیبي،  .25

في علم  الماجستیرمذكرة مقدمة لنیل شهادة  .قسنطینة- سمارة بعین  على العمال منفذینCPGوالرافعات 

  قسنطینة، جامعة منتوري.السلوك التنظیمي النفس العمل و 

 .العدد السابع والعشرین.مجلة لارك الفلسفة واللسانیات والعلوم الاجتماعیة ، الشعبي .26

دراسة میدانیة بمؤسسة ، الروح المعنویة وعلاقتها بالكفاءة الإنتاجیة للعامل .)2010(صباح، .27

جامعة محمد خیضر .في علم الاجتماع  ستیرالماجمذكرة مكملة لنیل شهادة  .بات الغازیة طولقةالمشرو 

 .بسكرة 

أثر الاستقرار الوظیفي على الروح المعنویة للموظفین  .)2021(، مباركي صفاء، طویل حسونة .28

 .2ددالع.21، المجلد الإنسانیةمجلة العلوم ، دراسة استكشافیة لعینة من الموظفین الإداریین

ة مدارس المتوسطة الحكومیة في محافظة درجة ممارس .)2017(عباس نوري جاسم المشهداني، .29

أطروحة  .بغداد العلاقات الإنسانیة وعلاقتها بالروح المعنویة لمدرسي تربیة الإسلامیة من وجهة نظرهم

 .بغداد، جامعة الشرق الأوسط. ر في التربیةیستلنیل شهادة ماج

 –لنشر والتوزیعالزهراء لدار ، 1ط، علم النفس المهني .)2013(، عبد العزیز إبراهیم سلیم .30

 . الریاض

  ریاض،دار، ط، علم النفس المهني .)2013(عبد العزیز إبراهیم سلیم،  .31

علاقة الأنماط القیادیة بدافعیة الإنجاز لدى مدیري  .)2021(سمیر، بن سایح ، عصام لعیاضي .32

  102، 86ص ، 03العدد ، 11المجلد ، الشركات الریاضیة التجاریة، المجلة الإستراتیجیة والتنمیة

دراسة ( أثر أنماط القیادة الإداریة على عملیة صنع قرارات التغییر  .)2012(، علي عباس .33

العدد ، 20المجلد ، مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسات الإداریة، تطبیقیة في شركة كهرباء الوطنیة الأردنیة

  . 157 - 120ص ، 1
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  تبة الفلاح لنشر والتوزیعمك، بیروت.1ط، علم النفس الصناعي .)1994(عوید سلطان المشعان،  .34

عمان ، دار أسامة النسر والتوزیع، 1ط، القیادة والإشراف الإداري ذ)2010(، فاتن العوض الغزو .35

 الأردن  –

، السلوك تنظیمي في المؤسسات التعلیمیة .)2005(فاروق عبد فلیه السید محمد عبد المجید،  .36

  .دار المسیرة لنشر والتوزیع، عمان

جامعة حلوان ، إدارة وتنمیة الموارد البشریة .)2003(الرحمن محمد خضر،  منار عبد، فؤاد شلبي .37

 .كلیة اقتصاد المنزلي

النمط القیادي لمدیر المدرسة وأثره على الأداء الوظیفي  .) 2020( محمد الحسین العواضة،  .38

  .14العدد ، المجلة العربیة للنشر العلمي، عند المعلمین

دار المسیرة للنشر ، )علم التطبیق ( الإدارة . ) 2000( ، جمیلة جاد االله، محمد رسلان الجیوشي .39

 .الأردن –عمان ، والتوزیع وطباعة

مستوى كفاءة الأداء الوظیفي وعلاقته بالأنماط القیادیة السائدة  .)2013(، محمد زكي العامودي .40

  في برنامج  رماجستیرسالة ، لدى القیادات الإداریة لدى موظفي سلطة الترخیص بقطاع غزة

ة ضنه القاهرة،.1ط، تطبیقات العلوم سلوكیة في مجال القیادة(القیادة  .)2007(محمد شفیق،  .41

  .توزیعالو  نشرالمصر للطباعة و 

نهضة مصر ، 1ط، )تطبیقات العلوم السلوكیة في مجال القیادة(القیادة  .)2007(، محمود شفیق .42

 .القاهرة ، للطباعة والنشر والتوزیع

مجلة مؤتمر ، ناء مقیاس للروح المعنویة للاعبي كرة القدمب .)2009(عماد سمیر، ، محمود .43

الاتجاهات الحدیثة لعلوم الریاضة في ضوء سوق العمل ( أسیوطالدولي الرابع لكلیة التربیة الریاضیة جامعة 

 .689ص655،ص1مجلد .

الروح المعنویة وعلاقتها بالأداء الوظیفي لدى عمال منظمة دراسة  .)2017(، مریم أرفیس .44

جامعة .طور الثالث ، ریستلنیل شهادة ماج ، رسالةیة لوكالة ولائیة لتسییر وتنظیم الوقاري الحضريمیدان

  .بسكرة محمد خیثر،

، القیادة والرقابة والاتصال الإداري .)2007(، مروان محمد بني أحمد، معن محمود العیاصرة .45

 . الأردن –عمان ، دار حامد للنشر والتوزیع، 1ط
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الأنماط القیادیة السائدة لدى مدیري المدارس الخاصة  .)2012(، عجارمةموافق أحمد شحادة ال .46

ر في یرسالة ماجست، وعلاقتها بمستوى جودة التعلیم من وجهة نظر المعلمین في محافظة العاصمة عمان

  . جامعة الشرق الأوسط، الإدارة والقیادة التربویة

 ،)ضوء الفكر الإداري المعاصرفي (الإدارة المدرسیة الحدیثة . )2009( ، نبیل سعد خلیل .47

 .القاهرة، دار الفجر للنشر والتوزیع، 1ط .48

دار ، استراتیجیات ومتطلبات وتطبیقات إدارة البیئة .)2015(، عبد االله حكمت النقار، نجم العزاوي .49

 .عمان الأردن، الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع

دراسة میدانیة ( التغییر التنظیمي  دور القیادة الإداریة في إنجاح. )2016(هبال عبد المالك،  .50

أطروحة لنیل شهادة دكتوراه في العلوم في ، د في جامعات من الشرق الجزائري. م . عن تطبیق نظام ل 

 .سطیف، جامعة فرحات عباس، العلوم الاقتصادیة وتجاریة وعلوم التسییر

تطوعین في فصائل الروح المعنویة لدى طلاب الجامعة الم )2017( هشام مهدي كریم الكعبي، .51

 .الحشد

إدارة موارد  .)2006(، هاشم فوزي العبادي، عبد الحسن الفضل مؤید یوسف حجیم الطائي، .52

 .الوراق للنشر والتوزیع عمان،مؤسسة ،)ندخل استراتیجي متكامل(البشریة 
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  يولأ استبیان: )01( ملحق رقمال

  :التحكیم تبیان من أجلاس

انجاز مذكرة لعلم النفس عمل وتنظیم وتسییر موارد البشریة بعنوان النمط القیادة وعلاقته بالروح  إطارفي 

ات ظداء ملاحإبمن أجل  الاستبیانبهذا  إلیكمم المعنویة لدى عمال مؤسسات التعلیم العالي یشرفنا أن نتقد

  .نب اللغوي ومدى قیاسها للمتغیراتحیتها من الجاالمناسبة حول فقرات الاستبیان ومدى صلا

  المقترحة في هذا الاستبیان ولكم جزیل الشكر والتقدیر الإجاباتحول بدائل  بآرائكم إفادتناكما نرجو منكم 

    ولقب الأستاذ اسم

    التخصص

    الانتماءمؤسسة 

    الدرجة العلمیة 

  

  تالیة ع بین أیدیكم فرضیات الدراسة الضكما یشرفنا أن ن

  :الفرضیة العامة 

  عمال مؤسسات التعلیم العالي  توجد علاقة بین النمط القیادي والروح المعنویة لدى - 

  :الفرضیة الجزئیة 

التعلیم العالي لجامعة ابن توجد علاقة بین الدیمقراطي ومستوى الروح المعنویة لدى عمال مؤسسات  - 

  .خلدون

بن اجامعة  لياعلیم العتى روح المعنویة لدى عمال مؤسسات التوجد علاقة بین نمط الدكتاتوري ومستو - 

  .خلدون

 ابنتوجد علاقة بین النمط التسیبي ومستوى الروح المعنویة لدى عمال جامعة مؤسسات التعلیم لجامعة  - 

  .خلدون

  البیانات الشخصي: المحور الأول

  أنثى ( ) ذكر( ) : الجنس

  64- 56من  55- 47من 46- 38من 37-29من : العمر

  ( ) إداري ( )أستاذ : المستوى الوظیفي

  ( )مطلق ( )متزوج ( )أعزب: الاجتماعیةالحالة 

   15أكثر من  سنة 15- 11من  سنوات 10-6من  سنوات 5-  0من : الخبرة العملیة
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  :المحور الثاني

مجموع عماله وهو  اتجاههو الأسلوب الذي یعتمده المسؤول في تعامله :التعریف الإجرائي للنمط القیادي

خلدون تیارت من خلال الإجابة عن فقرات  ابنفي جامعة  الإداریینو  یتحصل علیها الأساتذة التيالدرجات 

  .الاستبیان

  البعد

رقم 

  الفقرة

  

  تقیس  الفقرات
لا 

  تقیس

صالحة 

  لغویا

غیر 

صالحة 

  لغویا

ي
ط
قرا

یم
لد
 ا
ط
نم

ال
  

          أرائهم لإبداءیمنح المدیر العاملین فرصة   1

          یر برفع الروح المعنویة للعاملینیقوم المد  2

          القرار السلیم باتخاذیشارك المدیر العاملین   3

4  
مشاركتهم مدیر لكسب ثقته للعاملین من خلال یسعى ال

  وتوفیر حاجیتهم
        

          یهتم المدیر بالعاملین أكثر من اهتمامه بالعمل  5

          جيیوفر المدیر للعاملین الأمن الداخلي والخار   6

          بتكار والعطاء بین العامینینمي المدیر روح الا  8

          المدیر لكسب ثقته على المؤسسة ویسرها بشكل جید یحافظ  9

          یحرص المدیر على العمل الجماعي مابین العاملین  10

ري
تو

كتا
دی
 ال

ط
نم

ال
  

          یعتمد المدیر على نفسه في اتخاذ القرارات  11

12  
من اهتمامهما  أكثرؤسسة متنتجه ال على مایركز المدیر 

  یمر به العاملین
        

13  
یسیطر المدیر على العاملین من خلال التخویف والحوافز 

  السلبیة
        

          یقوم به هو الصحیح ما أنیرفض المدیر التغییر ویرى   14

15  
 یصدر المدیر التعلیمات والأوامر على العاملین عند غیابهم

  ن أسباب الغیابدون البحث ع
        

          إعطاء المدیر أوامر مستمرة تعارض رغبة العاملین  16

17  
قیامهم دون البحث عن أسباب یحاسب المدیر العاملین عند 

  بالغیا
        

18  
 التزامهمیفرض المدیر عقبات على العاملین عند عدم 

  بالتعلیمات
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          عملیمنع المدیر العمال من المناقشة في أمور ال  19

ي
سیب

الت
ط 

نم
ال

  

          یهمل المدیر العلاقات الإتصالیة  20

          من جمیع مسؤولیاته یتهرب المدیر  21

          یتساهل المدیر في غیابات العاملین  22

23  
غیاب المدیر عن المؤسسة یجعل العمال یتهربون من 

  العمل
        

          لا یساهم المدیر في حل الصراعات بین العمال  24

          یمنح المدیر حریة التصرف للعمال دون أي تدخل  25

          توجیههم إلىلا یتدخل المدیر في شؤون العمال ولا یسعى   26

          المهام والأدوار غامضة بالنسبة للعمال  27

          المدیر لیس له القدرة على إصدار الأوامر والتعلیمات  28

          عمالالمؤسسة غیر واضحة بالنسبة لل أهداف  29

30  
في  ةوالتنظیمیعدم ممارسة المدیر مهامه التخطیطیة 

  المؤسسة
        

          یسمح المدیر للعمال بخروج أثناء العمل  31

  :)02( ملحق رقمال

  :جدول البدائل

  البدائل

  غیر موافق بشدة  غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة  النمط القیادي

            التصحیح

  

  جدول المحكمین: )03( ملحق رقمال

  التخصص  الدرجة العلمیة  الأستاذ

  تنظیمالعمل و العلم النفس   )ب(أستاذ محاضر   عمارة جیلالي

  تنظیمالعمل و النفس العلم   )أ( أستاذ محاضر   بلعربي عادل

  عمل والتنظیم العلم النفس   )ب(أستاذ محاضر   قرینعي احمد
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  ي علم النفس المدرس  )أ( أستاذ محاضر   بوشریط نوریة

  تنظیم العمل و العلم النفس   )أ( أستاذ محاضر   بن موسى سمیر

  النهائي ستبیانالا ) 4( : الملحق رقم

  الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  خلدون تیارت بناجامعة 

  الاجتماعیةو  كلیة العلوم الإنسانیة

  الاجتماعیةقسم العلوم 
  

  انإستبی

  :أختي الموظفة /الموظف  أخي

نضع بین أیدیكم ، في إطار إعداد مذكرة التخرج لنیل شهادة الماستر في علم النفس عمل والتنظیم

جملة من الفقرات الرجال منكم الإجابة بصدق بهدف مساعدتنا على القیام بدراسة علمیة من أجل إثراء 

والصادقة یرجى  ةوالإیجابیها لفصل مساهمتكم الفعالة الجانب التطبیقي من حیث النتائج التي سنتوصل إلی

  أمام كل فقرة   (x)ارة شمنكم وضع إ

  وفي الأخیر نشكركم مسبقا على تعاونكم 

  فارغة  الاستبیانأي عبارة من  الا تتركو  أنیرجى منكم : ملاحظة

  :یانات الشخصیة محور الب

  ( ) أنثى ( ).ذكر :الجنس 

  )   ( 64_56من ، )  ( 55_47من ،)  ( 46_38من ،) (  37_29من :العمر

  )   (إداري  ،)  (أستاذ : یفيظالمستوى الو 

  )   (مطلق ).  (متزوج  ،)  (أعزب :الحالة الاجتماعیة 

  )  ( 15_ 11من  ،)  ( 10_6من ، )  ( 5_ 0من : الخبرة العملیة

  . سنة فأكثر 15
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  نمط القیادة :المحور الثاني

موافق     العبارة   الرقم

  دةبش

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

            یمنح المسؤول الموظفین فرصة لإبداء أرائهم  1

            یرفع المسؤول الروح المعنویة للموظفین  2

            یشارك المسؤول الموظفین في إتخاذ القرارات  3

یسعى المسؤول لكسب ثقة الموظفین من خلال الإنصات   4

  لإنشغالاتهم 

          

            بالعمل اهتمامهتم المسؤول بالموظفین أكثر من یه  5

            یوفر المسؤول للموضفین السلامة المهنیة  6

            یقوم المسؤول بتوجیه وإرشاد الموظفین  7

            یعزز المسؤول روح الإبتكار والمبادرة لدى الموظفین  8

            یحافظ المسؤول على المؤسسة بالطریقة المناسبة   9

            ص المسؤول على التنسیق في العمل بین الموظفینیحر   10

            یتخذ المسؤول القرارات دون إستشارة الموظفین  11

 اهتمامهیركز المسؤول على مصلحة المؤسسة أكثر من   12

  بالموظفین

          

            یتحكم المسؤول في الموظفین من خلال التهدید والردع  13

            وامر على الموظفین بمفردهیصدر المسؤول التعلیمات والأ  14

            یؤمر المسؤول الموظفین دون مراعاة رغباتهم  15

            یراقب المسؤول الموظفین عند غیابهم دون مراعاة ظروفهم  16

یفرض المسؤول عقوبات على الموظفین في حال عدم   17

  إلتزامهم

          

            لایناقش المسؤول أمور العمل مع الموظفین  18

            یراعي المسؤول العلاقات المهنیةلا  19

            لایتحمل المسؤول جمیع مسؤولیاته  20

            یتساهل المسؤول في غیابات الموظفین  21



  قائمة الملاحق

 

 

            غموض المهام والأدوار بالنسبة للمسؤول  22

            المسؤول غیر قادر على حل الصراعات بین الموظفین  23

            ین دون أي تدخلیمنح المسؤول حریة التصرف للموظف  24

            لایتدخل المسؤول في شؤون الموظفین  25

            یوزع المسؤول المهام على الموظفین بطریقة غیر منظمة  26

            لایصدر المسؤول الأوامر وتعلیمات على الموظفین  27

            عدم وضوح أهداف المؤسسة للموظفین  28

            عدم تمكن المسؤول من التخطیط والتنظیم  29

  :المحور الثالث

موافق     العبارة   الرقم

  بشدة

 

  موافق

غیر   محاید

  موافق

غیر 

موافق 

  بشدة

            أشعر أنّ راتبي یعطي متطلباتي الحیاتیة   1

            أعتقد أن راتبي یساوي المجهود الذي أبذله   2

            أشعر أنّ المركز الإجتماعي لمهنتي جید   3

            أنجز أعمالي بحماس   4

            أحس أنّ عملي في الجامعة یتلائم مع طموحاتي  5

            أحس أنّ مكانتي الإجتماعیة تحضى بتقدیر من زملائي  6

            أفتخر بالمصلحة التي أعمل بها  7

            أنا سعید بوضیفتي لأنها تأمن مستقبلي  8

            أشعر بالحمایة وأنا بین زملائي في الجامعة  9

            إیجاد الحلول لمشاكلهم الوظیفیة أشارك زملائي في  10

            أخاف من المنافسة أحیانا  11

            أحسن التعبیر عن آرائي  12

            لدي علاقات جیدة مع زملائي  13

            تعرضت كثیرا للإحتقار في الجامعة  14

            أتعاون مع زملائي في العمل  15

            أشعر بأنني شخص ناجح في مكان عملي  16



  قائمة الملاحق

 

 

            یعاملني المشرف بعدالة  17

            یوجهني المشرف لأتخذ القرار المناسب   18

            یعترف المشرف بمجهوداتي   19

            ألقى التقدیر من المشرف لما أبذله من جهد   20

            أحس أن المشرف قادر على النجاح في تسییر المصلحة  21

            یتصف بالصدق في تعامله مع العاملین   22

            یشعرني المشرف بأنه یدافع عنا  23

            یتمیز المشرف باالشفافیة في التعامل مع المشكلات  24

            أشعر بالتفاؤل عند قیامي بعملي   25

            أقوم بأعمال تطوعیة كلما جائت الفرصة   26

            الجامعة أشعر بوضوح واجباتي الوظیفیة ب  27

            الجامعة إلىأحس بالملل كلما دخلت   28

            أرى أن عدد ساعات العمل في الیوم غیر مناسبة  29

            یشعرني عملي بالجامعة بلأمن والإستقرار   30

            لدي خوف مبهم من المستقبل  31

            أشتاق للعمل في الجامعة عندما أتغیب عنها  32

            للعمل ملائمة ) تكییف+ضوء(الظروف الفیزیقیة  33

            بالرضا عن المكان الذي أعمل فیه أشعر  34

            غایة سن التقاعد  إلىأرغب في الإستمرار في وظیفة   35

            یهتم المشرف بتقدیم الدعم المعنوي للعاملین  36

            بیئتي المنزلیة سعیدة  37

            یتم الحرص على توزیع منحة المردودیة بعدالة  38

            خص منح التكوین بالخارجأعتقد أن هناك محبات فیما ی  39

            یراعي المشرف ضروفي الخاصة  40

            أحس بعدم وجود عدالة في التقویم  41

            تم تكریمي خلال مشواري المهني   42

 

 

 



  قائمة الملاحق

 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 47,7 47,7 47,7 62 ذكر 

 100,0 52,3 52,3 68 انثى

Total 130 100,0 100,0  

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 29-37 73 56,2 56,2 56,2 

38-46 43 33,1 33,1 89,2 

47-55 8 6,2 6,2 95,4 

56-64 6 4,6 4,6 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

الوظیفي_توىسملا  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 45,4 45,4 45,4 59 استاذ 

 100,0 54,6 54,6 71 اداري

Total 130 100,0 100,0  

 

الاجتماعیة_الحالة  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 39,2 39,2 39,2 51 اعزب 

 97,7 58,5 58,5 76 متزوج

 99,2 1,5 1,5 2 مطلق



  قائمة الملاحق

 

 

4 1 ,8 ,8 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 0-5 23 17,7 17,7 17,7 

6-10 62 47,7 47,7 65,4 

11-15 36 27,7 27,7 93,1 

15اكثر من   9 6,9 6,9 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

Corrélations 

القیادي_النمط  الدیمقراطي_النمط  الدیكتاتوري_النمط  التسیبي_النمط   

القیادي_النمط  Corrélation de Pearson 1 ,879
**
 ,869

**
 ,825

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 

طيالدیمقرا_النمط  Corrélation de Pearson ,879
**
 1 ,583

**
 ,551

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 

الدیكتاتوري_النمط  Corrélation de Pearson ,869
**
 ,583

**
 1 ,716

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 

التسیبي_النمط  Corrélation de Pearson ,825
**
 ,551

**
 ,716

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 

المعنویة_الروح  Corrélation de Pearson ,756
**
 ,712

**
 ,613

**
 ,594

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 

 



  قائمة الملاحق

 

 

Corrélations 

المعنویة_الروح   

یاديالق_النمط  Corrélation de Pearson ,756
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 130 

الدیمقراطي_النمط  Corrélation de Pearson ,712
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 130 

الدیكتاتوري_النمط  Corrélation de Pearson ,613
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 130 

التسیبي_النمط  Corrélation de Pearson ,594
**
 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 130 

المعنویة_الروح  Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 130 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

  

  /CRITERIA=CI(. 95 ).  

 

Test T 

Statistiques de groupe 

 
الوظیفي_ىالمیتو  N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

المعنویة_الروح  2,12715 16,33897 159,3729 59 استاذ 

 3,16501 26,66886 145,8310 71 اداري

 



  قائمة الملاحق

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

Test t pour égalité des 
moyennes 

F Sig. t ddl 

المعنویة_الروح  Hypothèse de variances 
égales 

8,759 ,004 3,404 128 

Hypothèse de variances 
inégales   

3,551 118,371 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Sig. (bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Différence erreur 
standard 

المعنویة_الروح  Hypothèse de variances égales ,001 13,54190 3,97803 

Hypothèse de variances 
inégales 

,001 13,54190 3,81341 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test t pour égalité des moyennes 

Intervalle de confiance de la différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

المعنویة_الروح  Hypothèse de variances égales 5,67069 21,41310 

Hypothèse de variances inégales 5,99056 21,09324 
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