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ةـــــــــــمقدم

أ 

  :مقدمة

أحجامها وطبيعة نشاطها إلى قادة يتحملون المسؤولية  اختلافتحتاج المنظمات على 

الرئيسية في تحقيق أهداف هذه المنظمات وإنجاز أعمالهم بكفاءة وفعالية وبروح معنوية 

عالية، وبدون تلك القيادات الواعية والمسؤولة فإنه يتعذر عليها ممارسة نشاطها المرغوب 

  .طموحاتها  فيه بل و تتخبط في سعيها نحو تحقيق أهدافها و

إلى كبر حجم المنظمات و تعدد العلاقات  الاتجاهوقد أدى تعقد العمليات الإدارية و 

و  الاجتماعيةو  الاقتصاديةالداخلية و الخارجية و كذلك تأثير الظروف السياسية و 

و  الابتكارفي التجديد و  والاستمرارالتكنولوجية على هذه المنظمات إلى مواصلة البحث 

  .و هي أمور لاتتحقق  إلا في ظل قيادة واعية ومتفهمة التطوير 

كافة المؤسسات و أصبح واضحا في عصرنا الحالي أن تقدم  باهتمامولذلك تحظى القيادة 

الأمم نتيجة طبيعية لفاعلية قياداتها في العديد من المجالات ، ولذا تحاول مختلف 

عمل على تدريبها وتنميتها لأداء المؤسسات الكشف عن القدرات القيادية بين أفرادها وال

  .دورها القيادي في تحقيق أهداف التنمية

يتميز بالنقص في الكفاءات القيادية الفعالة التي فالقيادة الفعالة تعد سلعة نادرة في سوق 

ترجع أسبابها إلى عظم المهام والمسؤوليات الملقاة على عاتق المدير والتي لا يتحمل 

  .لأفراد ممن تتوفر فيهم خصائص القيادةأعباءها إلا القلة من ا

التي تثمر عن  الاستمراريةوالقيادة عملية تتميز بأنها مستمرة الفعالية ويرتبط نجاحها بهذه 

علاقة وطيدة بين الرئيس و المرؤوسين ،ومن خلال هذه العلاقة يستطيع الرئيس أن يؤثر 

في سلوك المرؤوسين ،ومن خلالها كذلك يمد المرؤوس رئيسه بالمعلومات الضرورية 

  .القرارات لاتخاذ

يوية وعدم بهذا الموضوع إلى إهمال الكثير من المنظمات بهذه العملية الح اهتمامناويرجع 

ئها مكانتها اللائقة بها، هذا إلى جانب سعي هذه المنظمات للكشف عن المشكلات إعطا

منها ويأتي في مقدمة  الاستفادةوالصعوبات التي تواجه هذه العملية وتحد من فعاليتها ومن 

هذه المشكلات عدم إدراك قيمة هذه العملية من طرف المسؤولين وتحولها إلى إجراءات 

  .المنظمة  استراتيجياتلها بتحقيق أهداف و  لا علاقةروتينية 

هذا إلى جانب سعينا الشخصي للتعرف على مختلف هذه المشكلات وتقديم الحلول  

المناسبة لها والتي سوف تساعد على تفعيل عملية أنماط القيادة والرضا الوظيفي، وقد تم 

على التراث  الاطلاع على المسح الشامل وتحليل هذه المشكلات من خلال اعتمادها

حول موضوع أنماط القيادة والرضا الوظيفي بشكل عام وقد تم تقسيم النظري المكتوب 



ةـــــــــــمقدم

ب 

الدراسة إلى ثلاث فصول أساسية فقد خصصنا الفصل الأول لتقديم الدراسة والذي 

  :يتضمن

  .الموضوع اختيارأسباب -

  .أهمية الدراسة -

  .أهداف الدراسة -

  .الإشكالية -

  .الفرضيات -

  .المفاهيم الأساسية -

  .الدراسات السابقة -

  .الأبعاد النظرية  -

  :أما فيما يخص الفصل الثاني تحت عنوان الإجراءات المنهجية والذي تمثل في 

  .منهج الدراسة -

  .أدوات الدراسة -

  .مجتمع الدراسة ومواصفاته -

  .ب الإحصائية المعتمدة في الدراسةالأسالي -

  :ولنا فيهمن عرض وتحليل ومناقشة النتائج والذي تناوالفصل الثالث الذي تض

  .عرض وتحليل بيانات الدراسة -

  .مناقشة وتفسير النتائج الجزئية والكلية للدراسة -

  .استنتاج عام للدراسة -



تقديم الدراسة

تمهيد 

أسباب اختيار الموضوع: أولا

أهمية الدراسة: ثانيا

أهداف الدراسة: ثالثا

  الإشكالية: رابعا

الفرضيات: خامسا

  المفاهيم الأساسية: سادسا

الدراسات السابقة: سابعا

الأبعاد النظرية للدراسة: ثامنا

خلاصة



الفصل الأول                                                  تقديم الدراسة

4

  :تمهيد 

من المسائل الأساسية التي أصبحت مطروحة في المجال الإداري هي معرفة نمط 

  .العاملينالقيادة في المؤسسة وعلاقتها برضا 

متعددة وفي هذا السياق ظهرت العديد من الدراسات الإمبريقية والتي قدمت تفسيرات 

ومعرفة العلاقة –أنماط القيادة والرضا الوظيفي  –ومتباينة حول هذا الموضوع 

  .سيده على واقع المؤسسة الجزائريةالموجودة بين هذين المتغيرين وكيفية تج
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:اسباب اختيار الموضوع  -أولا

  :أسباب ذاتية-1

، راجع حتما لا سباب معنية ومن هذه ختيار الباحث موضوعا ما دون غيرهإن ا

  :الأسباب

  .الاستطلاعالفضول العلمي وحب 

  .الموضوعالرغبة في الدراسة ولإحساس بأهمية 

  .أهمية القيادة في تفعيل الزمن الوظيفي داخل المؤسسة

هداف المسيطرة عن الوصول إلى حقائق دون النمط القيادي في إنجاح وتحقيق الأ

  .الوظيفي االرض طريق رفع مستوى

 اقد تتعلق الأنماط القيادية والرضفتح آفاق ومجالات البحث العلمي حول متغيرات 

  .الوظيفي

  .مةظالمنى تفاعل القائد في معرفة مد

  :ساب موضوعية أ-2

إبراز أهمية القيادة داخل المؤسسة ودورها في تحقيق الأهداف مما يؤدي إلى بقاء 

  واستمرارية المؤسسة 

قيادية وتعمل أيضا على تكوين إطارات  مناصبىتتول وجودإطاراتأهمية كذلك إظهار 

.في هذا المجال



الفصل الأول                                                  تقديم الدراسة

6

  :أهمية الدراسة  -ثانيا

،تستوجب عتريه من متغيرات متعددة ومتنوعةللقيادة أهمية كبيرة في عالم اليوم لما ت

توفير من الكفاءة والفعالية في أساليب القيادة ، وتستوجب كذلك التوافق بين النمط 

.القيادي والظروف والمتغيرات المحيطة بالأفراد والمنظمات التي يتولون قيادتها 

من أجل تحقيق هذا التوجه كان لابد من العمل على تطوير الإدارة من خلال بناء 

وتوفير القيادات القادرة على إتباع الأنماط والأساليب الملائمة بالكفاءة المطلوبة من 

  .ذ المخطط والأهداف الموضوعةوتنفيأجل تحقيق رضا وظيفي 

لأنماط وكذلك تنبع أهمية هذا البحث من أهمية الموضوع الذى يناقشه ولذي يتناول ا

الوظيفي ، حيث أن اختير النمط القيادي الملائم أصبح يشكل  القيادية وعلا قتها بالرضا

. عقبة كبيرة في تحقيق المنظمات لأهد فها

:أهداف الدراسة  -ثالثا

العام للدراسة يكمن في رغبة أصحابها استكشاف مدى حجم تأثير نمط القيادة  ن الهدفإ

وتحت  العمل في المؤسسة التسلطي على رضاه عن ظروف هذا و بقطبيه الدمقراطي

:من أهداف  يلي هذا الهدف العام يمكننا أن نحدد ما

  .الرضا الوظيفي عمليةالنمط القيادي الأكثر فاعلية في معرفة  -

  .في المؤسسة ف على النمط القيادي السائدالتعر -

  .التعرف على واقع رضا العمال داخل المؤسسة -
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  :شكاليةلإا - رابعا

يعتبر العنصر البشري من الركائز الأساسية للعملية الإدارية بل إن نجاح أي تنظيم في 

إذا كانت و هذا العمل اتجاهيبذله الإنسان من جهد  تحقيق أهدافه يعتمد على ما

مشروعات المنظمة تحتاج إلى عناصر الإنتاج الرئيسية، فإن العنصر البشري يعتبر 

لعناصر الإنتاج الأخرى أن تعمل وبدون إخلاصه  لا يمكنأهم هذه العناصر إذ بدونه 

  .لمنظمة أن تحقق أهدافها المنشودةيمكن ل وتفانيه لا

ها أنماط القيادة لأمور السلوكية فمنولقد تناولت الدراسات الكثير من الأمور المهمة وا

، إذ يعد موضوع القيادة من الموضوعات المهمة التي تعمل على والرضا الوظيفي

خلال فترات و ني للعمال أثناءتفسير وتفهم الكثير من المشكلات المرتبطة بالنمو المه

  .في نمط القيادة قد يؤثر على المورد البشري  فالاختلافالعمل، 

المتبادل والثقة  الاحتراميمقراطي يتمتع بصلاحيات تعمل على بناء جسور من فالقائد الد

مع مرؤوسيه ، ويعمل على إيجاد نوع من التوازن داخل المؤسسة، وبذا تقل حدة 

الصراع والخلافات بين مرؤوسيه كما أنه يجب على القائد أن تكون لديه قدرة على 

من صلاحياته وسلطاته إلى عدد من  المناقشة وتفويض جزءو إتباع أساليب الإقناع

مرؤوسيه ولكن في حدود تتسم بالموضوعية والرقابة غير المباشرة وهذا يعطي 

لمرؤوسيه الحوافز الإيجابية لنهضة هذه المؤسسة، ودفعها إلى الأمام وتتوقف فاعلية 

في المؤسسة من موارد وما تتطلبه من تحقيق موجود  ما هوالقائد على التوفيق بين 

  . هدافالأ

التهديد و يرى أن مرؤوسيه لا يعملون إلا في إطار الضبطفأما القائد الدكتاتوري 

والمراقبة الشديدة غير مراعي مشاعرهم وأحاسيسهم ومعتبرا نفسه صاحب كلمة 

الاحترام بينه وبين و الفصل في المؤسسة، وبهذا الشكل يبني جسورا من عدم الثقة

    .مرؤوسيه
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باللوائح والأنظمة التي تسير عليها المؤسسة وبذلك تسود العلاقة ويكون مهتما فقط 

السلبية من خلافات وصراعات يرجع القائد فيها إلى منح المكافآت من ثواب وعقاب 

  .على أساس شخصي فقط 

ئد شخص آخر في جماعة فيتضمن عدم تدخل القائد إذ يفوض القا الفوضويأما النمط 

ة منها ضعف ثقته بنفسه والخوف من عدم تمكنه في العمل لتولي دوره لأسباب عديد

نظرا لوجود دوافع ذات مستوى مرتفع وخبرات طويلة لدى أو  أداء مهمته القيادية ،

  .العاملين في الأعمال المكلفين بها 

إن من ضروريات نجاح العملية الإنتاجية مقدرة القيادة على القيام بوظائفها المختلفة 

لوب العلمي السليم لتحقيق هدف محدد ورضا العاملين، لذا يعتبر معتمدة على اتباع الأس

الرضا الوظيفي أحد ظواهر السلوك التنظيمي الذي يتناول مشاعر الفرد اتجاه عمله 

الذي يقوم به وكذلك البيئة المحيطة بالعمل، ولقد حظي موضوع الرضا الوظيفي وعدم 

ي الجوانب المتعلقة بوسائل ومصادر الرضا باهتمام الكثير من الباحثين وذلك بالبحث ف

الرضا وكذلك بالبحث في أسباب ومصادر وعدم الرضا ولقد تم التوصل إلى مجموعة 

من العوامل التي تؤدي إلى الرضا باعتبار وجودها ضروريا وأساسا لتحقيق الرضا 

إلى وضع الموظف في حالة من عدم المنشود للموظف وفقدان هذه العوامل يؤدي 

التالي ينعكس ذلك على أدائه في العمل وقيامه بواجباته على الوجه المطلوب الرضا، وب

وقد ارتبط مفهوم الرضا بالأداء الوظيفي للعاملين والقيام  بالأدوار والواجبات المطلوبة 

منهم كما نجد أن أداء الفرد يختلف من فرد لآخر، ويعتمد ذلك على الجهد المبذول من 

  .ف المنظمة وولائه العميق لها والتزامه بواجباته المطلوبةقبل الفرد واقتناعه بأهدا

به يدفع الفرد إلى بذل أقصى  والاقتناعومن الحقائق العلمية أن الرضا عن العمل 

العكس صحيح إلى حد كبير و الجهود لإنجازه ، فالرضا عن العمل يشكل دافعا للإنجاز

دليل على رضاه عن عمله وإحساسه بالنجاح المهنية  وكفاءتهلذلك فإن عطاء الفرد 
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والتقدم فيه ويزداد هذا العطاء بمقدار ما يوفره العمل له من اشباع حاجاته ودوافعه 

  . واستغلال لطاقاته

  :سبق نطرح التساؤل التالي وعلى ضوء ما

  .  هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنماط القيادة والرضا الوظيفي ؟ -

:لجزئيةالأسئلة ا -

  النمط الديمقراطي وبعد الوظيفة ؟هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -

لمستقبل الوظيفي هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الدكتاتوري وبعد ا -

  وعلاقات العمل ؟

  ط الفوضوي والبعد المالي ؟هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النم -
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  الفرضيات: خامسا

  :الفرضية العامة -

  .الرضا الوظيفي و توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنماط القيادة -

:الجزئية الفرضيات-

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الديمقراطي وبعد الوظيفة  -

المستقبل الوظيفي  بعدو توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الدكتاتوري -

  .وعلاقات العمل

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الفوضوي والبعد المالي  -

  :و يمكن تلخيص هذه الفرضيات في النموذج التالي

  يبين فرضيات الدراسة ):01(الشكل رقم 

انماط القیادة

الدیمقراطي

الدكتاتوري

الفوضوي

الوظیفة

المستقبل الوظیفي

المالي

الرضا الوظیفي

الطالبة إعدادنموذج من 
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:المفاهيم الأساسية-سادسا

  :القيادة أنماط– 1

  :بعض المصطلحات القريبة من القيادة  1-1

" منذ سنوات مضت، نشرت قصيدة في صحيفة الوول ستريت بعنوان  :الإدارة-1

إنما  الا يريد الناس أن يدارو"القصيدة فقد كانت  افتتاحيةأما " فلنتخلص من الإدارة 

تظهر هذه الفكرة في العديد من كتب ومواضيع الاعمال التي "يريدون أن يقادوا

نشرت في العقدين الماضيين وكلها تدور حول فكرة أن القيادة أمر جيد والإدارة 

.أمر سيء

يمكن قوله حول الفرق بين القيادة والإدارة هو كون الإدارة ترتبط  إن ابسط ما

من الهيكل التنظيمي بتعبير أدق، فهي لا أو  سلطة المستمدة من الوظيفةالب ارتباطا

تعمل إلا في ظل إجراءات محددة وقوانين يعرضها النظام الرسمي للمؤسسة، وهي 

التنظيمي، بينما القيادة فترتبط  في الهيكل الارتباطاتتجسيد للبيروقراطية من حيث 

غير أو  هو رسمي أساسا بالقائد نفسه وقوة التأثير على الجماعة سواء وفق ما

  .رسمي

مستوى الإدارة الأول  أما المشرف فهو القائد الإداري الذي يعمل في: الإشراف -2

باعتباره حلقة وصل بين العاملين التنفيذيين وبين بقية المستويات  في المنظمة،

1.الإدارية

حي القيادة والإشراف، بحيث يرى العديد من الباحثين أنه لطصهناك تشابه كبير بين م

حيث يعتبر الكثيرون أن  والإشرافيوجد هناك فرق علي بين خصائص القيادة  لا

  الوظائف الملقاة  نإشراف هو عبارة عن قيادة رسمية ذلك أ

.51،ص 1،2011ناشرون وموزعون، عمان، طإدارة الافراد، دار البدایة، : محمد یوسف عقلة -1
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على عاتق المشرف هي نفسها وظائف القائد والفرق الوحيد بين المصطلحين يظهر في 

  .الجانب الرسمي الإشراف والجانب التلقائي في القيادة

لتعيين وتستمد من الهيئة التي تحصل على قيادتها عن طريق اوهي :الرئاسة-3

والمصطلح في أي هيئة من الهيئات قد ها رؤساء الإدارات المعنية لها، ومن أمثلت

يكون هذه الرئاسة دافعة أي ذات فلسفة وسياسة وبرنامج واضح كما قد تكون سلبية 

.أي تقوم بالعمليات الإدارية والروتينية فقط

الجماعة بينما من الخاصة بل يفرض السلطة لأن القيادة نابعة  رأيهإن القائد لا يفرض 

ه على مرؤوسيه بحكم تعيبه من قبل سلطة عليا، وقد ورغبت الرئيس قد يفرض رأيه

يكون مفروضا على الجماعة، كذلك فإنه في الغالب تتميز الرئاسة بمشاعر مشتركة 

قليلة وعمل مشترك ضئيل، ولعل الفرق الجوهري يتمثل في مصدر السلطة، فالقائد 

1.خارج الجماعةعلية تلقائيا أفراد الجماعة أما السلطة الرئيس فهي مستمدة من سلطة 

:القيادة تعريف1-2

  .مفهوم القيادة- أ

يجمع خبراء الإدارة على أن موضوع القيادة من أهم العلوم الإنسانية ذات الطبيعة 

الإدارية ، وبرغم من تعدد البحوث والدراسات في هذا الموضوع إلا أنه لم يستقر رأي 

ولكنه مع . القيادةالعلماء والباحثين في مجال الإدارة على وضع تعريف جامع لمفهوم  

تشابه ملحوظ بين هذه التعاريف ، يرجع سبب كثرة تعاريف تعدد تعاريفها فإن هناك 

هذه المسألة ،فكل فئة القيادة إلى اختلاف وجهات نظر العلماء الذين تصدو البحث 

  .ليها إوضعت التعريف الذي يتفق وطبيعة المدرسة التي ينتمون 

 لى الهدفإ قام بعمل ما للوصولأي )قاد(مشتقة من الفعل  leadershipفالقيادة 

  .المنشود

ن دييصدر الأوامر والمقو ين قائد ومقودين ، فالقائد هو الذوهي عبارة عن علاقات بي

  .هم الذين ينفذون أمر قائدهم بالعدل الذي يوصلهم لتحقيق الأهداف التي يسعون إليها

.52محمد یوسف عقلة، نفس المرجع، ص -1
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يستقبل والقيادة بهذا المفهوم عملية رشيدة طرفاها شخص يوجه ويرشد والطرف الأخر 

  .والإرشاد لتحقيق أغراض معينةجيه هذا التو

ومن ذلك المنطلق فالقيادة تعرف بأنها عملية التأثير التي يقوم بها المدير في مرؤوسيه 

1.التعاوني هودهم في الإدارة النشاطلإقناعهم وحثهم على المساهمة الفعالة بج

 صال شخصية القائد وخصائصمحصلة التفاعل بين خ"ويشير مفهوم القيادة كذلك إلى 

2.”والسياق الثقافي المحيط بالمنظمة، وطبيعة المهمة وسمات النسق التنظيمي الأتباع

»همفل كما نجد hemphil القيادة هي نشاطات وفعاليات ينتج عنها أنماط متناسقة  «

3.كلات المتعددةالجماعة نحو حلول المشيتفاعل 

قدرة الفرد على التأثير على الأخرين لبذل جهود تتجاوز المستويات العادية " القيادة هي 

."من أجل تحقيق الأهداف

  ."القيادة عملية تأثير في نشاطات الجماعة  لتحقيق الأهداف" يرى ستوقدل

اد كي يتعاونوا في الشخصية يتم تصميمها للتأثير على الأفرمجموعة من السلوكيات "

  ."الأهدافتحقيق 

ات نحو إنجاز الأهداف أثير في سلوك الآخرين كأفراد وجماعهي فنالت"ويعرفها هيث 

  ."المرغوبة

ومهما يكن من أمر هذه التعريفات فإن هناك اتفاق بين الباحثين والمدرسين الموضوع 

  :على أنها تشتمل على العناصر التالية

يؤثر بها، فالفرد وحده لا  أن كل قائد يجب أن يكون له أكثر من قوة يستطيع أن-1

.يستطيع يقود بدون تابعين له

.إن كل قائد لديه أكثر من قوة يستطيع ان يؤثر بها في أفراد التابعين له-2

أن القيادة عبارة عن فن وقواعد ومبادئ يجب على القائد أن يعمل ويلتزم بها، -3

.بإضافة إلى القدرة الذهنية له

.86، ص 1992، 1القیادة الاداریة، مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزیع، عمان، ط: كنعان نواف -1
.41، ص 1993، 1السلوك القیادي وفاعلیة الادارة، مكتبة غریب، القاھرة، ط: محمد شوقي طریف -2
، 3الادارة علو وتطبیق، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، الاردن، ط: جمیلة جاد االله -مد رسلان الجیوسيمح -3

.136-135، ص2008
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لتابعين وذلك للوصول إلى الأهداف المحددة هدف القيادة ان يؤثر القائد في ا-4

  .للجماعة

هي عبارة عن تفاعل بين القائد ولآخرين بحيث " John.pfifiner" فنفركما عرفها 

يحاول التأثير على لآخرين من أجل اتباع نهجه وباستخدام أساليب عديدة مثل التحفيز 

  ."حتي يصبحون تابعين له وبالتالي تحقيق الاهداف

عملية فن لتوجيه الأفراد " بأنها فقد عرفها " warrenbenis" :سبنورين أما 

حفزهم من أجل الوصول إلى الأهداف و والتنسيق فيما بينهم والعمل على تشجيعهم

1."المرسومة

الكثيرين ممن يمارسون هذه المهنة هي أمر ممتع ومثير وهي فرصة فالقيادة عند 

لاقتناص الموهب وطاقات الآخرين وتحقيق الأهداف  المنشأة وفي نفس الوقت هي 

ولكن في نفس الوقت هي أمر مخيف لأنها تستدعي  الخوض في قضية تستحق السعي 

ادئا ورائعا وتمثل مغامرة أمرآ ه العلاقات الإنسانية بكل تفاصليها وأبعادها وقد تكون

  .جادة وهائلة من خلالها يغطى الإنجاز

  .الانجاز والتميز عند القائد فقط لكنها دفع التميز عند الآخرينو فالقيادة لا تعني العمل

 حفزهموبالتالي نستنتج أن القادة هي عبارة عن القدرة على التأثير الآخرين من خلال 

المطلوبة وهي فن التأثير على الأفراد وتنسيق جهودهم إرشادهم لتحقيق الأهداف و

وعلاقاتهم وضرب الأمثال لهم في الافعال والتصرفات التنمية ولائهم وطاعتهم 

  .واحترامهم للمنشأة وتعاونهم

  :الإجرائي تعريفال

هي الدور الذي يقوم به الشخص المكلف بإدارة المنظمة عن طريق التأثير على :القيادة 

  .المشتركة  مدفعهم لتحقيق أهداف المنظمة بجهودهو جماعاتأو  أفرادالمرؤوسين 

-11، ص 2010، 1القیادة والاشراف الاداري، دار اسامة للنشر والتوزیع، عمان الاردن، ط:  فاتن عوض الغزو -1
12.
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  .الشجاعةب الموازنة بين الذكاء والمقدرة ويج: عناصر القيادة - ب

شخص القادر قادر عتى التأثير من تحقيق الاهداف، القيادة تنمو بالتجزئة  :القائد

  .الشخصية

يعملون في نفس المؤسسة وقد عرف ) فاكثر اثنين( هم جماعة من الناس  :المرؤوسين

لديهم القدرة على العمل بطريقة متعدة سميث الجماعة على انها وحدة تتألف من الافراد 

  .إزاء البيئة التي تجمعهم

هو الغاية المنشودة التي تهدف الى التوجيه والتأثير على الجماعة عن طريق : الهدف

1.تركالتعاون من اجل الوصول الى الهدف المش

الى جعل و لى الاهتمام بالقادةإتباع حجمها إلقد كبر المنظمات و: اهمية القيادة -ج

مسؤولا عن الاهتمام بالعلاقات الانسانية وعن عملية الاتصال  -المدير الاداري - القائد

  .بأكبر عدد ممكن بالعاملين لتبقى هذه العملية وتؤدي أغراضها

وعلى هذا الاساس فإن وضع القائد يتطلب مرونة ثقافية تمكنه من تنسيق العمل بنجاح 

بينه وبين أفراد الجماعة  ن العلاقةالمختلفين وكذلك إلى نوعا معنيا مبين أفراد الجماعة 

الى جانب نوع معين من السلوك الفردي مرتبط بوظائف ذات صلة بنشاط الجماعة 

هم في سبيل تحقيق واحترام وولائهم وخلق تعاون بين ليتسنى له كسب طاقتهم. ككل

  .فالاهدا

وبناء على ذلك يكون مطلوب من القادة الاداريين يوسعوا مداركهم عن طريق الامام 

ة بأدائهم لدورهم في العملية الادارية وخاصة ما يتلق المتعلقالتخصصات و بالعلوم

وعندئذ نستطيع تحديد مؤهلات . وسلطة واتصالاتإنسانية  اختباراتبميدان الإدارة من 

  :القيادة التي يجب ان تتوفر في القادة الاداريين على النحو التالي

.35، ص2010، 1استراتیجیات التطویر الإداري،  دار اسامة للنشر والتوزیع، عمان، ط: ثروت مشھور  -1
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الجسمانية حيث تتطلب القيادة ضرورة توافر الطاقة  :الطاقة الجسمانية-1

والعقلية في القائد الاداري الذي يقضي معظم وقته في مزاولة مهامه في 

.وعلى فترات زمنية طويلة احياناالنشطة المختلفة للمنشاة ة 

ويقصد به للقائد الاداري ان يكون بعيدا عن الانفعالات النفسية  :الاستقرار-2

.والتوتر واثقا من نفسه

بمعنى التعرف على من يتعامل معهم وعلى علاقتهم  :العلاقات الانسانية-3

ببعضهم البعض وكذاك المعرفة بالسلوك الانساني لكي يستطيع التعامل مع 

.تؤدي الى تحقيق الاهدافالافراد بطريقة جيدة 

مما يمكنه من . بمعنى الوصول الى الحقائق ومعرفة الاسباب: الموضوعية-4

ى ضوء ذلك يضع الخطط اللازمة تحليل المواقف والمشاكل المختلفة وعل

.ويتخذ القرار المناسب

وهو ذلك الدافع النابع عن شخصية القائد الاداري المتمثل  :الدافع الشخصي-5

.في المثابرة على العمل  والاستعداد للعمل لساعات طويلة وحماس شديد

ويتمثل ذلك بحسن الخطابة والقدرة على التفهم  :الاتصال المهارة في-6

داري من ذلك للاقناع بدقة، ويستفيد القائد الإوالاستمتاع الى اراء الاخرين 

.والتشجيع والحفز

ويتجلى ذلك في فهم القائد لتابعيه وبالقدر على العمل  :المهارة الاجتماعية-7

.والتعامل معهم بطريقة تمكنه من اكتساب ثقتهم وولائهم

تتجلى المقدرة الفنية بالقدر على التخطيط والتنظيم والتفويض  :المقدرة الفنية-8

1.والتحليل واتخاذ القرارات الرقابة والقدرة على كسب ثقة التابعين

.137مرجع سابق، ص : جمیلة جاد االله –محمد رسلان الجیوسي  - 1
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قيادي ى وجود شخصية ادارية في موقع ان القيادة تعتمد عل: مصادر القيادة -د

مستنتجين بذلك ان ذلك الشخص  يستطيع من خلاله التأثير على مجموعة من الافراد

حيث القوة ضرورية للتأثير وحيث ان القوة التأثير تأتي من عدة . مؤثر يملك القوة

في الافراد التابعين له فقد تأتي هذه القوة من أو  مصادر في اثناء تأثيره في الجماعة

 من مقدار السلطات والصلاحياتأو  المركز الذي يتمتع به هذا القائدأو  الوضع

.من قدرة تأثيره الشخصي وسماته الشخصية التي يتميز بهاأو  الممنوحة لهم

  :وهذه الاشكال المختلفة للمصادر القوة نستعرضها على النحو التالي

وهذه القوة نتيجة مركز القائد في هيكل التنظيمي  :القانونيةأو  القوة الشرعية-1

.يرللمنظمة وهذه القوة تعترف بها المنظمة بالنسبة للمد

المؤثر له حق الشرعي ان يؤثر وتعتمد هذه الوة عتى القيم المرؤوس التي تقنعه بأن 

  .وأن  المرؤوس ملزم ان ينفذ

وهذه القوة تعتمد على ادارة مكافأة الأخرين مثل الرواتب  :قوة المكافأة-2

وكذلك تعتمد هذه القوة على إدراك المرؤوس الى ان . والترقيات والجوائز والحوافز

. المؤثر يملك القدرة على المكافأة

وهذه القوة تأتي عن طريق القدرة على العقاب والجزاء  :قوة الإكراه والإجبار-3

ى إدراك المرؤوس الى ان المؤثر وتعتمد هذه القوة عل ،التأنيب ثلبالنسبة للأخرين م

.يملك القدرة على التأنيب والعقاب

قة والتجارب المعلومات السابو وهي القوة التي تأتي من الخبرات :قوة الخبرة-4

التي يمر بها القادة فتزيد من قدرته على التصرف والتأثير في آخرين، وكذلك 

الى ان القائد يمتلك المعرفة الخاصة التي قد كون مفيدة  تعتمدعلى إدراك المرؤوس

1.لإشباع الحاجات له

.142،ص2008، 1سلوك التنظیمي والنظریات الاداریة، دار أسامة للنشر والتوزیع، ط: سامر جلدة -1
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وهي القوة التي تأتي غن العلاقات والإعجاب  :قوة العلاقة والإعجاب-5

1.وربط العلاقة

وتعتمد هذه القوة على رغبة المرؤوس التشبه بقائد وجذب الانقياد ورائه دون إلزام 

  .صفات القائد الشخصية لمعية للمرؤوس قانوني وهذا الاعجاب نابع من

  : نمطانونستنتج من الاستعراض لمصادر السلطة السابقة انها 

  :النمط الاول يضم ثلاثة مصادر للقوة هي

.خصائص للفردأو  القوة الشرعية، قوة المكافأة، قوة الاكراه، بانها مصادر-

  :والنمط يضم مصدرين هما

.بانهما خصتان ودفعان للشخصالخبرة وقوة الاعجاب، ويعرفان -

، دار وائل للنشر والتوزیع، 2الاساسیات في الادارة المعاصرة منحنى نظامي، ط: الباري، محفوظ جودتدرة عبد  -1
.117، ص2012الأردن، 
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تشير العديد من الدراسات والأبحاث الى وجود العديد من الصفات  :صفات القادة-هـ

  :تيكالآ" محمود عباين"التي يتمتع بها القائد حيث حددها 

فهناك فروقات التي يتعامل بها الشخص الشجاع والشخص  :امتلاك الشجاعة-1

الخجول مع الحياة، فالشخص المقدام قد يلجأ الى المشي عتى الحافة بهدف انجاز 

.الاعمال مع تحمله لكافة النتائج المترتبة على ذلك والمسؤولية الكاملة

ويبقى دائما  الاستفزازية فالقائد الشجاع هو الذي يتصف بالهدوء عند تعرضه للمواقف

  .على الاستعداد لتقبل مسؤولياته

فجميع القادة الفاعلين الذين تمر دراستهم يمتلكون صفة تحديد  :تحديد الاهداف -2

.الاهداف الخاصة بهم والتي تعتبر ذات ضرورة قصوى لاتخاذ القرارات الصعبة

من ونقصد بتحديد الاهداف ان كل قائد عندما يتولى مهمة معينة يضع خطة يحدد 

خلالها اهدافه باعتبارها تحديد الصورة المعبرة عن الحالة النهائية المرغوبة، علما ان 

الاهداف تتباين في طريقة ضبطها وتتحقق عن طريق الرغبة والاصرار حتى يصل 

  .الى النقطة المسطر عتيها

حيث يتميز القادة الفاعلون بدوافعهم الذاتية للابداع : العمل بدافع الابداع-3

  .جدي نفعالا تور بالضجر من الاشياء التي والشع

العمل هنا يعطي له و بداعية تراوده في ذهنه يخلو فكر اي شخص من الافكار الإلا

فرصة تجسيد تلك الافكار على ارض الواقع فالأفراد الذين يتمتعون بالحماس والاقدام 

ى علعمل لى الإضافة اجل انطلاق بالإ فلن يكون لديهم الصير لانتظار اشارة من

جل الابداع وذلك من خلال تبادل أتمكينه العامل وذلك من خلال تهيئة المناخ له من 

1.المعلومات بين الرئيس والمرؤوسين

.24، ص2010، 1القیادة الإداریة، دار البازوري للنشر والتوزیع، الأردن، ط: بشیر علاق -1
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ان غلب القادة يمتلكون حماسا ملهما فهم كشعلة التي لا  :استمرار الحماس -4

تنطفئ ابدا لتبقى متقدمة على الدوام، فسمو القائد يتطلب حماسا حقيقيا ملهما وان كان 

1.الفرد في حيرة حول الكيفية التي يمكن الحصول فيها ذلك الحماس

لحماس حينما يتولد و المقصود هنا بالحماس الطاقة المحركة الى الامام، ويتحقق ذلك ا

لدى القادة الشعور انهم لا يعملون أفراد بل بصفتهم أعضاء في جماعة عمل تقوم 

بجهد مشترك يعتمد على التعاون فيما بينهم وبالإضافة الى ما سبق نستعرض بعض 

2:في شكل مخطط صفات القادة الجيدين 

  .يمثل صفات القادة الجيدين :)02(الشكل

.24نفس مرجع ، ص: بشیر علاق -1
، 2010إدارة في المنظمات المتمیزة، دار صفاء للنشر والتوزیع، :  الشیخخضیر كاظم حمود، روان منیر  -2

.139ص

القدرة على 

الاقناع

التأثیر الالتزام المتوازن

یجابيالإ

مھارات اتصال 

جیدة
مثل اعلى إیجابي

صفات القادة 

الجیدین
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  :القيادة أنماط-و

يسعى القائد الى ضرورة مشاركة كل عضو من أعضاء في :النمط الدمقراطي -1

تركيز السلطة في يده نشاطها وفي تحديد أهدافها ورسم خططها ولا يميل الى 

وإنما يعمل على توزيع المسؤوليات على الأعضاء كي يعمل على تشجيع 

الإقامة العلاقات الفردية بين أعضاء الجماعة، ويسعي الي تحقيق أهداف 

الموجهة لنشاط أو  الجماعة عن طريق أعضاء أنفسهم ويقف موقف المحرك

دد القائد سياستها ويكلف الاستبدادية يحأو  في الدكتاتوريةالاعضاء ولكن 

.الاعضاء بالتنفيذ خطوة بخطوة

  :ويصعب عليهم التنبؤ بالخطوة التالية 

 يترك الجماعة تحدد سيادتها وهو يقف موقف المشجع فقد يعرض أكثر من

طريقة الأداء العمل ويترك للجماعة حرية التحديد الطريقة التي يستخدمها كأي 

ه موضوعي في كل نقده ومدحه ونستطيع عضو يختار من يشاء يشاركه كما أن

:تتوفر في القائد الناجح فيمايلىأن نوجز الشروط التي يجب 

 القدرة على تنظيم المناقشات وإدارتها أعضاء الجماعة على الاشتراك في

  .المناقشات وتبادل الآراء

عة القدرة على القدرة على حماية الاقلية وإقناع المتطرفين من أعضاء الجما

1.القراراتاتخاذ 

).الفوضوي(النمط الترسلي -2

كسا تماما للنمط الأوتوقراطي فهناك غياب لأي قيادة حقيقية وكل فرد يعد هذا النمط معا

حر في أداء العمل كما يرضيه لا تحكمه قوانين وتغلب على هذه القيادة طابع الفوضى 

إجراءات ويتميز هذا النمط أو  سياسات محددةوسلبية القائد، إن هذا النوع من القيادة و

.141، ص2009علم النفس الاجتماعي، دار المعارف بمصر القاھرة، : بروان -1
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أو  من السلوك القيادي بعدم تدخل القائد في مجريات الأمور ولا يعطي توجيهاته

للأفراد حرية مطلقة في إرشاداته للعاملين لإطلاقا إلا إذ طلب منه ذلك فهي قيادة تترك 

ذلك السلوك عدم التصرف والعمل دون أي تدخل من جانب القائد وقد يكون السبب في 

ميل القائد الى أو  قدرة القائد على اتخاذ القرارات عدم معرفته بالمشكلة المطروحة

  :تفويض السلطة على أوسع نطاق وأهم  سيمات هذا النمط

.إعطاء الحرية الكاملة للأفراد المرؤوسين في لإنجاز المهمات دون إي تدخل فيها -1

.قائد عنها، غالبا ما تكون في حدود معينةعدم إعطاء المعلومات الى حينما يسأل ال-2

1.أدائهم بشكل عامعدم المشاركة في أعمال المرؤوسين و-3

  ):الاوتوقراطي(النمط الدكتاتوري  -3

هي عملية اجتماعية بوسيطتها تتركز قدرات الوحدة الاجتماعية في يد شخص واحد 

يعلم ما يجب يفترض أن تكون درجة معرفته أكبر من درجة معرفة الاخرين وأنه 

 عمله وتكون معرفته موجهة الى تحقيق الاهداف التي تقررت من قبله، وأهم ما يميز

هذا النوع من القيادة هو ان القائد يتخذ القرارات وما على التابعين إلا الطاعة دون 

يطلق على القائد من هذ النوع من القيادة القائد المتسلط، فمن و مناقشةأو  استفسار

عتبر أفلاطون الأب الروحي لهذا المبدأ ففي جمهوريته المثالية يرى ضرورة التاريخية ي

تركيز القيادة في يد جماعة صغيرة مختارة ويجب اختيار أفرادها منذ الصغر مع  

إنجاز المسؤولية الملقاة على عاتقهم و القيام بعملهمتلقينهم تعليما خاصا يمكنهم من 

القادة يوكدون قادة وكل ما في الامر هو ويؤكد سقراط نفسه وجهة أفلاطون بأن 

اكتشافهم منذ نعومة أظافرهم وأن هناك أشخاص يولدون أتباعا وعموما فالقيادة 

القائد من دافع الى السيطرة والتسلط على الاخرين  ما عندالاوتوقراطية ترتكز على 

2.تباع من حاجة على غيرهملدى الأوعلى ما

، 2علم النفس التربوي للمعلمین، دار الفكر العربي مكتبة طرابلس العلمیة لیبیا، ط: عبد الرحمن صالح الازرق -1
.30،ص2000

.54، ص2012القیادة الاستراتیجیة،، كلیة التجارة بالإسماعلیة، جامعة قناة السویس، : سید محمد جاد الرب -2
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  الرضا الوظيفي-2

  :المصلحات المرتبطة بالرضا الوظيفيبعض  2-1

المزاج السائد بين الأفراد  Moraleيقصد بالروح المعنوية :ةالروح المعنوي-1

والتي تتميز بالثقة في الجماعة وبثقة الفرد في دوره في . الذين يكونون جماعة

والاستعداد للكفاح من أجل أهدف الجماعة المعنويةالجماعة، وبالإخلاص للجماعة 

"Group Morale "فهي محصلة روح الأفراد المعنوية وترادف وتماسك الجماعة 

"Group Cohesiveness" وتوجد عدة مظاهر تدل على ارتفاع الروح المعنوية

عات اوالتي قد تؤدي الى صر ،للجماعة، لعل من بينها قلة المشاحنات بين أعضائها

دها ومن أهمها أيضا شدة تماسك خطيرة وضارة وقد تنتهي بتفكيك الجماعة وتبد

عضاء الجماعة حرصهم على أأعضائها بعضويتهم فيها بذلك الانتماء اليها بقوة تبني 

1.بقائها وتدعيمها بما يكفل لها استمرار والنجاح

هو التوفق العامل مع جميع متغيرات العمل لما يبعث على :فق المهنياالتو-2

Jobالرضا الوظيفي  Satisfaction اشباع ويتضمن ذلك الرضا للعامل و

توقعاته مما يعكس انتاجيته وغايته وعلاقته بزملائه  طموحاته حاجاته وتحقيق

يتحقق للعامل الرضا فإنه ينعكس سلبا على ورؤسائه ومع بيئة العمل، وإذا لم

انتظامه في العمل بحيث تذمره وشكواه وغيابه وتأخره عن العمل وفي هذه 

Hawthorne"نرالهاوثو"ه المهني سلبا وقد قامت دراسات قفاالحالة يعتبر تو

حول الرضا الوظيفي وذلك في منتصف العشرينات يبحث تأثيرات فترات 

الأداء وكذلك دراسة الاتجاهات والمشاعر التي يملكوها ضاءة على الإو الراحة

2.العمال نحو العمل

.279،ص1983، 4علم النقس الصناعي والتنظیمي، ، دار المعارف، مصر،ط:  فرج عبد القادر طھ -1
لوراق للنشر والتوزیع، عمان الاردن، علم النفس المھني بین النظریة والتطبیق مؤسسة ا:  محمود بدیع القاسم -2

.48، ص2001
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نفسها بانتماء والولاء الحالة الذهنية والنفسية التي تعبر عن :لعملية لالدافع-3

للمؤسسة والحماس للعمل والتعاون والاعتزاز بالخدمة والتفاني في اداء 

.لواجب

منبه خارجي يستخدم ) Imcentuve(ويمكن تعريف بين الحافز والدافع فالحافز 

فهو ينبع من داخل الفرد ويحرك السلوك، ) Motive(السلوك، اما الدافع  لإنارة

لعامل التي تقدمها الادارة للعامل المجتهد تعتبر حافز فإذا قبلها افالمكافئة التشجيعية 

نظر الادارة فإنها تتحول الى  ةليس من وجهوجهة نظره هو وواشبعها حاجاته من 

مزيد من الجهد والانتاج و روح المعنوية للعاملالدافع داخلي تتخذ صورة ارتفاع في 

فز خارجيا وسوف لا تؤثر على سلوكه اما، إذا لم يقبلها العامل فإنها سوف تبقى حا

  .ان العامل المؤثر يؤثر على سلوكه)  (BARNARDستاذ بيرناريقول الأ

هو الدافع ينبع من داخله وليس حافز خارجي الذي يقدم له لان العنصر الهام هنا هو 

CHESTER(طريقة ادراك الفرد للحافز وتصوره له ووقعه عليه  BARNARD(

.1938عام 

تلف عنه نوعا الحقيقة فانه يقدر تداخل هاته المفاهيم مع مفهوم الرضى الوظيفي تخفي 

الوظيفي  االوظيفي هو اهم واشمل منه ويمكن القول ان الرض ما من حيث ان  الرضا

تدخل بشكل الى مفاهيم اخرى يمكن ان ت بالإضافةهو محصلة جمع كل هاته المفاهيم 

1.العام رضاالغير مباشر في تكوين 

.280فرج عبد القادر طھ، نفس المرجع، ص -1
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  : الوظيفي تعريف الرضا 2-2

الوظيفي مما ادى بنا الى تطرق الى عدة تعريفات من  لايوجد تعريف واحد للرضا

  .بينها

حالة  لأنهالمهني من اكثر مفاهيم علم النفس التطبيقي غموضا ذلك  رضااليعد مفهوم 

اسها ودراستها بكل موضوعية وبغموض هذا المفهوم الى ظهور يالفعالية يصعب ق

1.والبحوث حول هذا الموضوعالدراسات 

باعات التي يحصل عليها الفرد من المصادر المختلفة التي شلاا المهني الرضا ويمثل

بقدر ما يمثل هذا العمل مصدر  وبالتاليالتي يشغلها  ،تصورها بالوظيفة يترتبط ف

  بها، الارتباطمنافع كبيرة ومتعددة بقدر ما يزيد رضاه عنها ومنه يحدث أو  شباعاتإ

المهني هو خليط من عدة عوامل مختلفة سيكولوجبة وفيزيولوجية وخاصة  ان الرضا

2.ضعن عمله من عدمهاظروف العمل التي من شأنها ان تجعل الفرد يقر انه رب

في والشعور النفسي بالقناعة هو مجموع المشاعر الوجدانية "الوظيفي  الرضا إذ أن

 الفرد العامل وتوقعاته عن الوظيفة مع ارتفاع لروح المعنويةإشباع حاجات ورغبات 

3".والانتماء للعمل

يعني به مجموعة المشاعر الوجدانية الايجابية التي " براهيم لطفيا طلعت"كما يعرفه 

الاشباع الذي يحققه العمل وظيفته التي تعبر عن مدى أو  يشعر بها الفرد اتجاه عمله

  .بالنسبة للفرد

.75، ص1،1995ط اسس علم النفس الصناعي، الجزائر، المؤسسة الوطنیة للكتاب،: مصطفى عشوى -1
.146،ص1طالسلوك الانساني في المنظمات، لبنان بیروت، دار الجامعة، : أحمد صقر عاشور -2
، 2011، الاردن، اثراء للنشر والتوزیع، 1ھندسة الموارد البشریة في صناعة الفنادق، ط: عدنان موفق واخرون -3

.105ص
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وادوارهم يعني به اتجاهات المؤثرة عتى الافراد اتجاه عملهم " فكتور فروم"عند 

  .المهنية

أو  عة والارتياحي بالقنايعرفه على انه شعور النفس" لناصر محمد لعديلي"بالنسبة 

العمل والمؤثرات السعادة، لإشباع حاجات والرغبات والتوقعات من العمل نفسه، وبيئة 

1.ذات العلاقة حد سواء

فيعرفه على انه درجة الإشباع التي تحقق لدى الافراد والنابعة " احمد فاضل عباس" اما

من حاجاته الاساسية من مأكل ومشرب ومسكن وحاجات الانتماء والاحترام، واخيرا 

2.اته إلى تحقيق ذاتهحاج

في معجمه إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين " حبيب الصحاف" في حين يعرفه 

التي  بأنه قدرة المنظمة على تلبية وإشباع الحاجات المادية والمعنوية للعاملين لديها

3.تؤدي إلى الرضا الوظيفي

الرضا عن العمل، نجد أن هذا المفهوم يفتقر الي تعريف  ومن خلال استعراض معنى

محدد حيث لا يوجد اتفاق بين الباحثين بالنسبة للمكونات الاساسية التي تسنن رضا 

  .شخص ماعن عمله

ومن التعريفات السابقة يتضح ان رضا الفرد العامل يتحقق عندما تجد الحاجات المكة 

  .لدى الفرد إشباعا كاملا لها في العمل

  .يتمكن الفرد من تحقيق أقصى قدرته وطاقاته الكامنة في محيط العمل

  .لائمة المهنة أن يحققها في عملهمد درجة إحساس الفرد بداتز

  .يصل الفرد الى قمة الابداع التي يريد ان يحققها في عمله

.6، ص1995، 1السلوك التنظیمي، القاھرة، دار القلم للنشر والتوزیع، ط: احمد حامد بدر -1
.10، ص1972 ،1مفاھیم اساسیة وادارة الافراد، جامعة بیروت، ط: صلاح الشنوناتي  -2
، مكتبة لبنان وموزعون، 1، ط)انجلیزي عربي(معجم ادارة الموارد البشریة وشؤون العاملین :  حبیب الصحاف -3

.100، ص 2003
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حالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله يصبح انسانا الهو " ستون"كما يعرفه 

تغرقه الوظيفة، ويتفاعل معها من خلال طموحه الوظيفي ورغبته في النمو والتقدم تس

  .وتحقيق أهدافه الاجتماعية من خلالها

  .حالة وجدانية إيجابية ناتجة عن العمل والتجارب المرتبطة بالعمل:" أما لوك

1."اتجاه إجابي من الفرد الى عمله الذي يمارسه :" بالنسبة فرج

  :الإجرائي التعريف

هو مجموعة الأفكار والقيم والمعايير التي يرسمها الفرد حول عمله :  الوظيفي الرضا

والتي من خلالها يحدد علاقته مع زملاء عمله ومع ظروف العمل التنظيمية ،وعلى 

  .اساسها يحقق طموحه ورغباته 

.195، ص 2003 ،1ط السلوك التنظیمي، دار الجامعة الجدیدة الاسكندریة، مصر،: سلطان محمد سعید أنور - 1
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:الرضا عن العمل قياس عدم 2-3

توفر المعلومات في التعرف على اثر  هناك نوعين من اساليب الرضا عن العمل،

  :جوانب العمل وبرامجه المختلفة على مشاعر العاملين هما

قياس الرضا من خلال الاثار السلوكية مثل الغياب وترك الخدمة، ويغلب عليها -1

.طابع الموضوعية حيث تستخدم قياس الموضوعية لرصد السلوك فيه

م قائمة تتضمن اسئلة توجه الي الفراد العاملين يالمقاييس التي تقوم على تصم-2

 الوظيفيتقدير من جانب الافراد  عن درجة رضاهم بالمنظمة للحصول على 

:عن العمل

:المقاييس الموضوعية-1

معدل غيابه أو  بعبارة اخرى نسبةأو  تعد درجة انتظام الفرد في عمليه :الغياب-

مؤشر يمكن استخدامه للتعرف على درجة الرضا العام للفرد عن عمليه يمكون 

اكثر ارتباطا بهذا العمل واكثر حرصا على الحضور الى عمله من اخر ليشعر 

تجاه عمله ذلك ماعد حالات الغياب بسبب ظروف طارئة وهناك طرق بالأشياء 

:تاليةعديد لقياس معدل الغياب من اهمها الطريقة ال

وبحيث مجموع أيام الغياب للأفراد بجمع أيام الغياب لجميع الأفراد العاملين أما متوسط 

فترة عدد الأفراد العاملين يمكن الحصول عليه بأخذ متوسط عدد العاملين في اول ال

.1الفعليةيام العملأوعدد العاملين في آخر الفترة ويمثل عدد 

، جامعة 1لدى المدرسین وعلاقتھ ببعض المتغیرات الدیمغرافیة، ط الضغوط النفسیة: جبریل سعید فاروق -1
.84، ص1991المنصورة، لبنان، 

x100مجموع أیام الغیاب للأفراد                                         

  =معدل الغیاب خلال فترة معینة

  متوسط عدد الافراد العاملین xعدد أیام العمل                                     
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الخدمة التي تتم بمبادرة الفرد كمؤشر  حالات تركيمكن استخدام : ترك الخدمة-

ء الفرد في الوظيفة يعتبر مؤشر لدرجة الرضا العام عن العمل، فلا شك ان البقا

.رتباطه بها وولايته لها، اي رضاه عن العمل، ويحسب المعدللا

لى إترك الخدمة على اساس د حالات ترك الخدمة الاختياري مقسوما  

  :رة التي يحسب بها المعدل كالآتيفي منتصف الفتاجمالي عدد العامين 

ൈ الفترة خلال

العاملين عدد اجمالي

  :المقايس الذاتية-2

قائمة يها التي تحتو الأسئلةوفي هذه الطريقة تصمم  :يم الحاجاتستق-

" ماسلو"، كالذي اقترحه الإنسانيةء حيث تتبع تقسيما عاما للحاجات صاقالاست

ويمكن الحصول على المعلومات من القدر عن مدى ما ينتجه العمل عن اشباع 

.لمجموع الحاجات المختلفة لديه

وفي هذه الطريقة تصمم الاسئلة التي تحتويها القائمة بحيث  :تقسيم الحوافز-

لحوافز التي ينتجها العمل والتي تعد من العوامل المؤشرة على تتبع تقسما 

1.الجر ظروف العمل، الإشراف، فرص الترقية، ساعات العمل :رضا مثل

.85ص ، نفس المرجع،جبریل سعید فاروق -1
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  :العناصر المختلفة للرضا- ب

  :للرضا العناصر المختلفةأو  فيما يلي العواملونتناول 

للحاجات الدنيا، وان حيث ان الاجر لا يمثل مصدر الاشباع إلا :wayالأجر - 1

السعادة، وإنما فقط يمنع مشاعر الإستياء من ان تستحوذ أو  توافره لا بسبب الرضا

على الفرد ومضمون هذا القول هو ان الاجر لا يمثل عنصرا هاما من عناصر الاشباع 

  .في المجتمع يتوفر للعاملين فيه مستوى أجر يوفر لهم  الاحتياجات الأساسية للعيش

Jobمحتوى العمل -2 content.

رغم ان طبيعة وتكوين المهام التي يؤديها الفرد من عمله تلعب دورا هاما في التأثير 

الان الاهتمام بدراسة اثر محتوى العمل على الرضا يعبر . عن عمله  هعلى رضا

حديثا نسبيا، فالمتغيرات المتصلة بمحتوى العمل مثل المسؤولية التي يحتويها العمل، 

جه الفرد وايضا نت، وفرص الانجاز التي يوفرها، والنمو الذى يبيعة انشطة العملوط

  .ة لمشاعر الرضاببتقدر الاخرين مثل المتغيرات المس

يمكن القول بصفة عامة انه كلما كانت درجة تنوع :مهام العملدرجة تنوع - أ

.مهام العمل عالية، اي كلما قل تكرارها زاد الرضا العمل، والعكس

تتفاوت الاعمال في درجة السيطرة :درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد- ب

أن كلما زادت نفترض هنا  أنللعمل ويمكن  أدائهللفرد في  تتيحهاالذاتية التي 

  .العمل الحرية في اختيار طرقأداء

وفي اختيار السرعة التي يؤدى بها العمل زاد رضاه عن العمل وتدل الشواهد على ان 

الخاص  همع  قدراته وبنمطزيادة الحرية هذا المجال تتبع له تكييف الاداء بما يتناسب 

.1في تأدية العمل

السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة، دار المسیرة للنشر : فاروق عبده فلیھ، السید محمد عبد المجید -1
.261، ص2009، 2ط والتوزیع، الأردن، عمان،
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ان استخدامه لقدرته يمثل اشباع حاجة تحقيق الذات  :استغلال الفرد لقدرته -ج

  .للحاجات سلوهرم ما في 

فتحقيق الفرد لمستوى اداء يقل عن : والفشل في العملرات النجاح خب -د

أو  مستوى طموحه لديه احساس بالفشل وتحقيقه لمستوى اداء يزيد عن مستوى طموحه

خبرات واثر . يعادله يثير لديه الاحساس بالنجاح ويحرك بالتالي مشاعر الغبطة لديه

1.العمل تتوقف على درجة تقديره واعتزازه بذاتهالفشل عن الرضا عن أو  النجاح

ان العامل المحدد لأثر فرص الترقية على الرضا عن العمل :فرص الترقية -3

أو  فكلما كان طموح الفرد. توقعات الفرد عن فرص الترقيةأو  هو طموح

. العكسو توقعات الترقية لديه اكبر مما هو متاح فعلا كلما قل رضاه عن العمل

القول بأن أثر الترقية الفعلية على الرضا تتوقف على مدى توقعه لها ، ويمكن 

فحصول الفرد على الترقية لم يتوقعها تحقق له سعادة اكبر عن حالة كون هذه 

العكس فعدم حصول فرد كان توقعه لترقية كبيرا على الترقية و الترقية المتوقعة،

.ير متوقعةيحدث لديه اشياء اكبر من حالة كون هذه الترقية غ

styleنمط الاشراف  - أ superuision: حيث انه بالدرجة التي يكون المدير

. ءهم له ورضاهم عن عملهملاومشاعرهم فإنه يكسب و مرؤوسيهحساس لحاجات 

وهو ان تأثير المدير على رضا الافراد عن . ويجب ان نورد تحفظا صغيرا هنا

ووسائل الاشباع التي يعتمد عليها عملهم يتوقف على درجة سيطرته على الحوافز 

.مرؤوسيه

  على الخصائص الشخصية للمرؤوسين انفسهم فوسائل الاشباع -ايضا -ويتوقف

على رضاهم ه تزيد من تأثير سلوك المدير إزاء مرؤوسي. والحوافز التي تحت سيطرته

عن العمل، فالمدير الذي يخوض سلطات وحريات واسعة لمرؤوسين يفضلون 

ويحقق رضاهم عن  احتياجاتهمي العمل ويتمتعون بقدرات عالية، تشيع الاستقلال ف

.262، 261نفس المرجع، ص :  : السید محمد عبد المجید فاروق عبده فلیھ، -1
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العمل ، اما المدير الذي يخوض تلك الحريات الواسعة لا فراد يفضلون المسؤولية 

ويثير بذلك استياءهم وتوترا لدى مرؤوسيه  ارتباكاالمحددة بقدرات منخفضة فهو يخلق 

  .تجاه العمل

:Workgroup:جماعة العمل-  ب

أو  جماعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصدر منفعةتؤثر 

مصدر توتر له فتفاعل الفرد مع زملائه في العمل يحقق تبادل للمنافع بينه وبينهم أما اذ 

 ،كانت جماعة العمل مصدر لرضا الفرد العامل عن عمله وكان تفاعل الفرد مع زملائه

اعتر ذلك جماعة  لا هدفهوصوله أو  ه لحاجاتهاتاعيعوق إشبأو  يخلق  توترا لديه

الى ان اثر جماعة العمل على الرضا  بالإضافةا لاستيائه من عمله، هذا العمل مسبب

دى الفرد فزيادة هذه الحاجة له اثر قوى في مدى قوة الحاجة الى الانتماء لعلى  يتوقف

  .التفاعل مع جماعة العمل على درجة كبيرة من الرضا كبيرا

فالمنافع الناتجة عن التفاعل مع جماعة العمل تكون كبيرة والتوتر الناشئ عن هذا 

اما عندما تكون . التفاعل يكون ايضا كبيرا عندما تكون حاجة الفرد الى الانتماء قوية

.التعامل مع جماعة العمل يكون ضعيفاأو  هذه الحاجة ضعيفة فإن اكثر منافع

hoursساعات العمل-  ت of work :

يمكننا ان نفترض انه بالقدر الذي توفر ساعات العمل حرية استخدام وقت الراحة 

بالقدر الذي يزيد الرضا عن العمل وبالقدر الذي تتعارض ساعات وتزيد من هذا الوقت 

  .به الرضا عن العمل يتحفظالعمل مع وقت الراحة والحرية في استخدامه بالقدر الذي 

وقت العمل يؤدي الى  فإطالةالعمل على الجهاد  ساعات تأثيروتجدر الاشارة الى 

وطبيعي انه كلما زادت كثافة الجهد . 1انخفاض معنوي عن العمل وبالتاليالاجهاد 

.264-263، ص فاروق عبده فلیھ، السید محمد عبد المجید، نفس المرجع -1
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اثر وقت العمل على الاجهاد وعلى درجة الاستياء المبذول في كل وحدة زمن كلما كان 

  .الاكبر

physical :روف العمل الماديةظ-7 working conditions

العمل المادية على درجة تقبل الفردلبينة العمل وبالتالي على رضاه عن  ظروفتؤثر 

 ،الحرارة، والتهوية، والرطوبة ءةالإضاالعمل مثل  فظروالعمل ولقد شغلت متغيرات 

وأمراض المهنة المتصلة بأدائه للعمل للعديد  للعمل، تأديتهوالنظافة ووضع الفرد اثناء 

1.الباحثينوالعلماء،والسؤال الذي يطرح نفسه الانمن 

هل يختلف الرضا عن عدم الرضا في درجة ام انهما يختلفان في الكيف؟ الى الان 

كمتغير وقد يمثل واحد المرافق حالةالسعادة التي يشعر ضا عن العمل ونحن نعرض للر

أن  افترضنااتجاه العمل، وقد  الاستياءبها الفرد اتجاه عمله، ويمثل الطرف الآخر حالة 

أن الرضا وعدم الرضا هما نقيض لظاهرة واحدة وأنهما يختلفان في الدرجة بمعنى 

لديه، وأن تزايد مشاعر  الاستياءتزايد مشاعر السعادة لدى الفرد العامل معناه قلة 

معناه قلة مشاعر السعادة، ولكن هناك من يرى أن مشاعر السعادة والرضى  الاستياء

العوامل و وعدم الرضا في الكون الاستياءن العمل تختلف كيفا ونوعا عن مشاعر ع

  .المؤثرة

وأنشطة العمل، وفرص النمو،  إن العوامل المسببة للرضا تتمثل في إنجاز، والمسؤولية

إذا لم تتوفر بالمقادير (وتقدير وتعرف الآخرين في حين أن العوامل المسببة لعدم الرضا

.ي الأجر، ونمط الإشراف، وظروف العمل، وسياسات الإدارةتتمثل ف) الكافية

وعلى هذا فإن مشاعر السعادة تتحقق إذا توفرت العوامل الأولى التي يطلق عليها 

تتحقق بتوفر العوامل الثانية التي  الاستياءوأن عوامل  ،motivators ةالعوامل الدافع

لذا فإن مشاعر الرضا تختلف في تركيبها  hygiènesأطلق عليها العوامل الوقائية 

ونوعيتها عن مشاعر عدم الرضا، وأن هذين النوعين من المشاعر لا يقتلان طرفي 

.264نفس المرجع، ص : السید محمد عبد المجید فاروق عبده فلیھ، -1
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عامل واحد وإنما هما في أو  عامل واحد وإنما هما في الواقع متغيرانأو  نقيض لمتغير

1.عاملان مستقلان عن بعضهماأو  الواقع متغيران

.265نفس المرجع، ص :السید محمد عبد المجید فاروق عبده فلیھ، -1
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  :الوظيفيمحددات الرضا -ج

يرتبط موضوع الرضا عن العمل بثنائية البيئة والفرد وقد أجمل بعض الباحثين 

  :محددات الرضا عن العمل إلى

قدرات ومهارات العاملين العاملين أنفسهم وتشمل  بالأفرادتتعلق  :عوامل الذاتية_ 1

بمستوى في ضوء العمر والجنس والحالة التعليمية ومدة الخدمة والعمل السابق، وكذلك 

الدافعية وقوة تأثير دوافع العمل لديهم، ويتفاعل هذه العوامل يحصل الرضا الوظيفي 

  .لديهم

شباعات وما تعكسه إ الوظيفة وما تنتجه منوتتمثل بالرضا عن  :عوامل تنظيمية_ 2

.من تنوع واستغلال ومسؤولية

.نظم واساليب وإجراءات العمل-

  .العلاقة بالرؤساء والزملاء-

  .ظروف وشروط العمل -

  :بيئية واملع_3

  :تأثيرها النظامي على العاملين ومنهاترتبط بالبيئة وو

حيث إن تقارب ) المدينةأو  الى الريف(ماعي وقدرة العامل على التكيف تجالا الانتماء

الإطار الديني والثقافي لعاملين وظروف نشأتهم، لها أثر على التجارب السلوكي 

كما أن تقدير المجتمع ونظرته وما يسود المجتمع ونظمه من . العملوالعاطفي لهم تجاه 

السلبي على اندماج العاملين وتكاملهم مع أو  القيم، ذلك كله يعكس تأثيره الإيجابي

1.العمل

،ص 209، 1علم النفس الإداري وتطبیقاتھ في العمل، دار وائل، عمان،ط: كریم ناصر علي ،مخلف محمد الدلیمي-1
134-135.
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  :أهمية الرضا الوظيفي-د

هناك عدد من المصطلحات شاع استخدمها في التعبير " أحمد صقرعاشور"حسب رأي 

  .ية التي يشعر بها الفرد تجاه عملهعن المشاعر النفس

فهناك الروح المعنوية التي تستخدم كأنها مرادفة للرضا الوظيفي إلا ان الروح المعنوية 

" وت عني عندا( هي الظاهرة تتعلق بجماعة العاملين أكثر منها مجرد شعور فردي

، اما الرضا الوظيفي فقد )على انها اتجاه الفرد نحو العمل الجماعي" جوردن البورت

  .سابقا على انه شعور الفرد تجاه التي يشغلهاعرفنا 

  .وهناك الاتجاه النفسي نحو العمل، وهناك الرضا الوظيفي

امة الى وهذه المصطلحات وإن اختلفت تفصيلات مدلولاتها، إلا انها تشير بصفة ع

  .مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل الذي يشغله حاليا

إيجابية، وهي تعبر عن مدى الإشباع الذي تصور أو  وهذه المشاعر قد تكون سلبية

، الفرد لأن، يحقق له إشباعا كبيرا لحاجاته كلما، كانت مشاعره نحو هذا العمل إيجابية

يكون غير راض عن عمله، ودرجة الرضا عن العمل بهذا والعكس صحيح وبالتالي 

مستترا يمكن في وجدان الفرد، وقد تظل هذه المشاعر أو  المعنى تمثل سلوكا ضمنيا

كامنة في نفس الفرد وقد تظهر في سلوكه الخارجي الظاهر، ويتفاوت الأفراد في 

1.نعكاسها على سلوك الفرد الخارجيالدرجة ا

.154 ،ص1996 الكتب العلمیة، ،بیروت، دار1علم النفس الصناعي، ط: كامل محمد ،محمد عویضة -1
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:السابقةالدراسات : سابعا

  :الدراسات التي تناولت انماط القيادة_ 

:1977دراسة فهمي -

الثانوية الكشف عن السلوك القيادي لدى المدارس  1977هدفت دراسة فهمي عام لقد 

محور الخبرة والاطلاع ومحور العلاقات الانسانية المتمثل في : من خلال محورين

ين ومن ث ومن جهة نظر المدرسيمراعاة شعور الاخرين، وذلك من وجهة نظر الباح

واختار الباحث عينة .وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفيجهة نظر المديرين أنفسهم،

مديرا من مديري المدارس الثانوية على مستوى الجمهورية المصرية من أمضوا  30

مدرسا من مدرسي المدارس التي يعمل بها  869و خمس سنوات فأكثر في مناصبهم

  .المدرين ممن أمضوا خمس سنوات في مهنة التدريسهؤلاء 

  :وقد توصل الباحث إلى عدد من النتائج منها

ان وجهة نظر المدرسين حول السلوك القيادي تختلف عن وجهة نظر مديري المدرسة 

يختلف عن التي يعملون بها، وان السلوك القيادي الواقعي للمديرين نحو المدرسين 

1.السلوكوجهة نظرهم النظرية حول 

:1987عام Chacko دراسة

اجريت دراسة بعنوان مدى تأثير أسلوب القيادة الإشرافي على أهداف المؤسسة 

  .التعليمية، وفي نوع العلاقة القائمة بين المعلمين والمدرين

مديرا في الولايات المتحدة الامريكية حيث اسفرت  250وقد تكونت عينة الدراسة من 

الديمقراطي الذي يمارسه مدير النتائج على وجود علاقة ايجابية بين الاسلوب الاداري 

المدرسة ومدى تحقيق المؤسسة لأهدافها، كما بينت نتائج الدراسة أن الاسلوب الإداري 

أنماط القیادة في بعض المؤسسات الصناعیة الخاصة وعلاقتھا بالنمو المھني لدى : مجممي ناصر محمد إبراھیم -1
.58، ص2004العاملین في المملكة العربیة السعودیة، رسالة  ماجیستر الادب في علم النفس، 
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علاقات الشخصية الموجودة بين العاملين، فالعلاقة تقوى كلما له تأثيره الواضح في ال

1.اتخاذ القرارو توفرت للمعلمين فرص المشاركة في وضع الاهداف

:1979البطاح  دراسة

 التدريسية الهيئة علاقات  ىعل المدرسة لمدير القيادي النمط تأثيرطاح الب درس

 للمدرسة القيادة نمط بين العلاقة معرفة الدراسة استهدفت وقد ،المعنوية وروحها

 دراسته وطبق التدريسية الهيئة لأعضاء الشخصية العلاقات وطبيعة المعنوية والروح

 وقد الأردن مدارس في ومعلمة معلما 687و ارمدي) 87( تكونت عشوائية عينةى عل

 مدير قيادة نمط لتحديد ستبانةإ ولهاأ  :استبيانات ثلاثة دراسته في الباحث استخدم

 المعلمين لدى المعنوية والروح الشخصية العلاقات لتحديد الباقيان الاثنان أما المدرسة

:الى الباحث توصلد وق .والمعلمات

انه ليس لنمط سلوك المدير القيادي أثر بارز على العلاقات الشخصية لأعضاء الهيئة 

2.على روحهم المعنوية أو  التدريسية

:1979عام MILLERدراسة

قيادة الإناث والذكور قام ميلر بدراسة لتوضيح خصائص السلوك القيادي لأنماط 

نمط القيادة والقدرة على اتخاذ ( رنتها معا، والعوامل القيادية التي شملتها مثل اومق

  ).القرار وتحقيق الذات

وقد استخدم الباحث  .وقد ضبطت العوامل الاخرى التي يمكن ان تأثر في نتائج الدراسة

مديرة في  73مديرا ) 112(وكانت عينة الدراسة مؤلفة من  نهج الوصفي التحليلي الم

  :ولاية نيويورك حيث استخدمت الدراسة ثلاث ادوات لقياس المتغيرات هي

موظفي وزارة  أنماط القیادة الإداریة السائدة لدى مدیري وزارة الداخلیة من جھة نظر: مھا توفیق محمد شبیطة -1
.61، ص2001الداخلیة وموظفاتھا رسالة ماجیستر تربیة، إدارة تربویة، جامعة النجاح الوطنیة، 

.59مرجع سابق، ص: ناصر محمد ابراھیم مجممي -2
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قياس القدرة على اتخاذ القرار واداة ثالثة لقياس تحقيق  تضيق نمط القيادة، واداة-

: وتم التوصل الى النتائج الاتية. الذات

ذا دلالة واضحة في مجال تحقيق الذات  ماناث اظهرت في متوسط اهتماقيادة الإ ان-

  .واتخاذ القرارات

 للمتغير عدم وجود اختلاف بين أسلوب قيادة الاناث وأسلوب قيادة الذكور بالنسبة-

  .خرالآ

:1991دراسة طوقان

الثانوية في الضفة الغربية  ارسأجرى دراسة للتعرف على النمط القيادي لمديري المد

وتأثيره على الرضا الوظيفي للمعلمين باستخدام نموذج الشبكة الادارية ، حيث تكونت 

 معلما ومعلمة يمثلون المجتمع الاصلي) 402(مديرا ومديرة) 68(عينة الدراسة من 

وقد دلت  الباحث المنهج الوصفي وقد استخدم للدراسة على مستوى الضفة الغربية،

  :نتائج التحليل الاحصائي على ما يلي

بين التقديرات مديري المدراس ) α-0.05(على المستوى الدلالة  اعتماديةتوجد -

.القيادية وبين متغيرات العمر والخدمة والجنس طهمامالثانوية في الضفة الغربية لأن

صنيف بين ت) α-0.05(على المستوى الدلالة الإحصائية  اعتماديةلا توجد -

المعلمين مع استبانة الرضا الوظيفي تعزى الى النمط القيادي لمديري المدارس 

1.الثانوية التي يعملون بها

.59ص- 44مرجع سابق، ص:  مھا توفیق محمد شبیطة -1
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  :الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي

  )هـ1421/1420(دراسة السلطان ثتيان 

 دى المعلمين في القطاعين الحكوميل الوظيفيول التعرف على مستوى الرضا اح

، وكشف عن تفاعل بعض المتغيرات )دراسة مقارنة (والاهلي بالمرحلة المتوسطة 

وقد تم توزيع واستخدم الباحث المنهج الوصفي ، بالرضا الوظيفي، الشخصية والمكانية 

استبانة على عينة عشوائية منتظمة من مجتمع الدراسة في مدينة الرياض، ) 800(

  :توصلت نتائج الدراسة إلى مالي 

.المعلمين في القطاعين الحكومي والاهلي بشكل عام فوق المتوسط رضا-

ن رضا المعلمين في القطاع الاهلي رضا المعلمين في القطاع الحكومي أقل م-

.خاصة في تحقيق الذات وبيئة العمل المادية 

متوسط رضا المعلمين في القطاع الاهلي عن ضغوط العمل فقد كان مرتفعا كذلك -

.عية العلاقات الاجتما

1.تب حيث بلغ أقل من متوسط اعدم الرضا عن الر

  ):هـ1417(اسة العجاجي رد

لمعلمي المواد الاجتماعية بالمرحلة دراسة هدفت للتعرف على الرضا الوظيفي 

 وتم استخدام المنهج الوصفي  المتوسطة بمدينة الرياض وعلاقته ببعض المتغيرات،

معلما، واشارت النتائج الى عدم وجود فروق دالة إحصائيا ) 105(وتكونت العينة من 

) دراسة مقارنة(القطاعین الحكومي والاھلي الرضا الوظیفي للمعلمین في المرحلة المتوسطة في : سلطان الثیتان  -1
-1420، إدارة جامعة الملك سعود، الریاض، )قسم العامة( رسالة ماجیستر غیر منشورة، كلیة العلوم الاداریة

.55،ص 1421
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، في حين اشارت الى وجود فروق ربين الرضا ومتغيرات الخبرة والتخصص والعم

1.بين الرضا والدرجة العلمية لمعلمدالة إحصائيا 

:)1989: (دراسة صلاح مصطفى

لدى معلمي المدرسة المتوسطة للإمارات هدفت الدراسة الى قياس الرضا الوظيفي 

مدرسة ) 25(معلما ومعلمة، من ) 321(العربية المتحدة، واشتملت العينة على 

  :متوسطة، وأسفرت نتائج الدراسة عن

حسب المؤهل الرضا الوظيفي لدى أفراد العينة  عدم وجود أثر للجنس في درجة-

.معةالأقل من مستوى الجاة الشهادات الدراسي ولصالح حمل

رضا أفراد العينة عن كل من الراتب، إدارة المدرسة، المكانة الاجتماعية -

2.السائدة في المدرسة العلاقاتوالاشراف للمهنة،

:song)1991( دراسة سونج

أعضاء هدفت دراسته الى معرفة العلاقات بين السلوك المدرين والرضا الوظيفي  عند 

الهيئة التدريسية في المدراس والكليات الامريكية، استخدم الباحث فيها ثلاث متغيرات 

  : لقياس القيادة لدى المديرين، وهذه المتغيرات هي

التوجه المهني، والتوجه الشخصي، والتوجه الإداري لسلوك المدير وتكونت العينة من 

مدرسة وكلية  27على  ولاية أمريكية موزعين 13عضو هيئة تدريس من  300

أشارت هذه النتائج إلا أن السلوك القيادي خدم المنهج الوصفي ،وتسوقداعشوائيا،

المتبادل والتعاون والثقة بين  الاحترامالقائمة على  الاجتماعيةالديمقراطي والعلاقات 

الرضا الوظیفي لدى معلمي المواد الاجتماعیة في المدارس المتوسطة بمدینة الریاض وعلاقتھ : عبد االله العجاجي -1
.277،ص  2،العد 9عض المتغیرات، مجلة جامعة الملك سعود ،مجلد بب
الرضا الوظیفي لمعلمي المدرسة الإعدادیة بالإمارات العربیة المتحدة مجلة التربیة : مصطفى صلاح عبد الحمید -2

.69ص، 1989، 16المجلد 7الجدیدة، العدد 
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المديرين والمعلمين تؤدي إلى تحقيق مستوى عالي من الرضا لدى المعلمين وهذا 

1.للعمل وبالتالي إلى الزيادة في الإنتاج  الانتماءالرضا بدوره يؤدي إلى تشجيعهم على 

لدى الأعضاء ھیئة التدریس في كلیة التربیة الریاضیة دراسة تحلیلیة للرضا الوظیفي : الحنیطي ایمان محمد علي -1
29، ص2000في الجامعات الأردنیة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الأردنیة كلیة الدراسات العلیا، الأردن، 

.
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:eddy)1993(دراسة أيدي  

هدفت الدراسة إلى التعرف على المستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس 

ولقد بلغ واعتمد على المنهج الوصفي في تحليل النتائج في جامعات تكساس الأمريكية، 

عضو في هيئة التدريس في تلك الجامعات وقد أظهرت نتائج ) 281(عدد العينة 

لهيئة التدريسية بشكل عام وأن أعضاء الدراسة وجود رضا وظيفي لدى الأعضاء ا

الهيئة التدريسية راضون بشكل جزئي على المهنة والترقية وغير راضين عن الراتب 

الذي يتقاضونه وأظهرت نتائج الدراسة أيضا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في 

  .تعزى لمتغيري سنوات الخبرة والجنس مستوى الرضا الوظيفي 

:2008وآخرين  peltzer دراسة بليتزر

دراسة هدفت إلى الكشف عن العلاقة بين ضغوط العمل الذاتية والرضا الوظيفي 

وانتشار الأمراض المرتبطة بالضغوط لدى المعلمين، وقد أجريت الدراسة في المدارس 

معلما من معلمي ) 21307(العامة في جنوب إفريقيا تكونت عينة الدراسة من 

وأظهرت نتائج الدراسة  وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي ، المدارس العامة

ارتفاع مستويات التوتر بشكل كبير بين المعلمين، وأظهرت وجود علاقة بين ضغوط 

العمل وعدم الرضا عن العمل مع معظم الأمراض المرتبطة بالضغوط هي ارتفاع 

فسية وإساءة استخدام التبغ ضغط الدم وأمراض القلب وقرحة المعدة والاضرابات الن

والكحول، وبينت أن ضغوط طرائق التدريس وانخفاض دعم الأقران كانت مرتبطة 

 بالإصابةبارتباط ضغط الدم، وارتباط انعدام الأمن الوظيفي وغياب التقدم الوظيفي 

1.بقرحة المعدة والاضطراب العقلي

في دولة  العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي لدى نظار وناظرات مدارس التعلیم العام: الھدھود، دلال عبد الواحد -1
.32ص  -30، جامعة المنصورة ،ص 26الكویت، مجلة كلیة التربیة العدد 
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:التعقيب على الدراسات السابقة 

لقد تناولت الدراسات السابقة موضوعات مختلفة في مجال القيادة حيث تناولت بعض   

  .الدراسات النمط القيادي، بينما تناولت بعض الدراسات الرضا الوظيفي 

استخدمت معظم الدراسات السابقة المنهج الوصفي التحليلي كمنهج ملائم لمثل هذه و

بالإضافة إلى الدراسات، واعتمدت معظم الدراسات أداة استبيان لجمع المعلومات 

إستخدام الدراسات أدوات أخرى لجمع المعلومات مثل المقابلة الشخصية ، والقياس 

راسات السابقة تشابه الدراسة الحالية مع هذه السليم مختلط المعايير ،ويتضح من الد

الدراسات السابقة في الجانب و الدراسات السابقة ولاكن هناك اختلاف بين هذه الدراسة

التطبيقي، حيث أن الدراسة الحالية تركز على أنماط القيادة في البلدية من وجهة نظر 

لدراسة هو تقديمها الموظفين ،ولذلك فإن الإسهام الذي يمكن أن تساهم به هذه ا

إيجابا أو  تأثيرها سواء كان سلبا و لمعلومات دقيقة عن أنواع الأنماط القيادية في البلدية

على رضا الموظفين مما يؤدي إلى الرفع في روحهم المعنوية ويزيد في تحسين 

  .الخدمات المقدمة 

ة الحالية وفي وقد استفدنا من هذه الدراسات السابقة في اثراء الإطار النظري للدراس

  . أداء الدراسة و بناء منهجية
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  :الابعاد النظرية للدراسة: ثامنا

  :نظريات القيادة-1

  الاعتقادالقائمة على " الرجل العظيم"انطلاقا من مبدأ نظرية  :نظرية السمات -1-1

ن أ، أي وننعولا يصبأن الشخص يولد ومعه خصائص القيادة بمعنى، القادة يولدون

تلك  لا يملكلشخص  لا يمكنالسمات القيادية موروثة وليست مكتسبة وهذا يعني انه 

ر يالسمات القيادية ان يصبح قائدا وعليه فإن هذه النظرية ركزت على المعاي

د أنها قوالخصائص الشخصية  للقائد وقيمه وطباعه التي يتميز بها في الحياة والتي يعت

:هي رئيسيةتصنيف هذه المعايير الستة بمجموعة تضع القيادة الناجحة وتم وضع و

تشتمل هذه الخصائص على العمر، الطول : )الجسدية(الخصائص الفيزيولوجية -1

ولكن ليس في كل الاحوال . والوزن وهذه الخصائص لها التأثير في الاخرين

.والموقف

لوك سالللتعرف على العوامل الاجتماعية ومدى تأثيرها في :الخلفيات الاجتماعية-2

.القيادي وهذه العوامل مثل التعليم، الحالة الاجتماعية ، التحولات الاجتماعية

على البحث في الامور بحكمة ودقة في استيعاب  القدرةعبارة عن : الذكاء  -3

والقدرة على اتخاذ القرارات والتزود بالمعلومات المحيطةرات المشكلات والمؤث

.وعلى الحديث والخطابة

الدراسات ان للشخصية التأثير في مقدرة القائد على  وضحتأ :الشخصية -4

القيادة فالمدير الناجح يمتاز بسمات مثل اليقظة الثقة بالنفس، الاعتماد على 

.النفس، السيطرة على الحاجات الشخصية

1.جتماعية في التعامل مع مرؤوسيهان يكون لديه المهارة الانسانية والا:المهارة-5

.85، ص 2007ادارة المشروعات الانمائیة، دار البازوري والتوزیع، الاردن، : ضرار العتیبي، نضال الحواري -1
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 مزاياهاالسماتنظرية تقييم:

نظرية السمات على توضيح متطلبات القيادة والى القاء الضوء على السمات عملت 

ن كانت لاتجعل من إفترضت لسمات قيادية عامة وااللازمة لنجاحها، فالنظرية قد 

مجموعته، يتمتع بها بالضرورة قائدا الا أنها تضع من يتمتع بها مكانة عالية بين أفراد 

  .المقدمة عند اختيار قائدها بحيث يمكن ان يكون في

:المأخذ على نظرية السمات

.سمة واحدة مشتركة بين القياديين  لا يوجدأنه  -1

.ق بين القائد وبين أعضاء الجماعةأنه لايوجد سمة يمكن أن تفر-2

انب الاخرى والتركيز على السمات الشخصية للقائد دون إعطاء الاهمية  للج-3

.يعة التنظيمللقيادة كالمرؤوسين، الموقف، طب

لايوجد اتفاق بين الباحثين في السمات القيادية على مجموعة محددة من السمات  -4

المهارات أو  تلك السماتلالنسبة بكما أنه ليس هناك اتفاق على الاهمية 

توافر الصلاحية للقيادة  لا يمكنالمطلوبة حتي يمكن معرفة السمات التي 

.بدونها

ن للقيادة سمات يمكن أمر نظرية السمات فإنها ألقت الضوء على أومهما يكن من 

1.اكتسابها وتعديلها الى حد كبير

.140مرجع سابق، ص: محمد رسلان الجیوسي، جمیلة جاد االله - 1
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  :النظرية الموقفية 1-2

مفهوم هذه النظرية على القول بأن أساس خصائص القيادة لا يرتبط بسمات  ميقو

سمات وخصائص نسبية ترتبط بموقف قيادي بوخصائص شخصية عامة بل يرتبط 

  .خاص

لأن القيادة تختلف بحسب المجتمعات والتنظيمات الإدارية داخل لمجتمع الواحد  ذلك

  .والتنظيم الواحد

يعتمد على  الأسلوب االظرفي وهذأو  الموقفي الأسلوبركزت الدراسات الحديثة على 

التابعين ومواقف و الافتراض بأن حالات القيادة الناجحة تتطلب تركيب فريد من القادة

  ).حيث يعبر عن ذلك بمعادلة (معينة  قيادية وظروف

  :ما يليالظرفية أو  ومن العوامل المؤثرة على القيادة الموقفية

  .تاريخ المنظمة

  .خبرتهو عمر القائد

  .المجتمع الذي تعمل في المنظمة

  .للجماعةالمناخ النفسي السائد 

  .نوع الوظيفة التي لها القائد

  .حجم الجماعة المقادة

  .ثقافة المرؤوسين

1.الوقت المطلوب لاتخاذ القرار

.106مرجع سابق، ص :كامل محمد، محمد عویصة -1
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والسمات والمهارات المطلوب توافرها في القائد تعتمد بدرجة كبيرة على الموقف الذي 

مدير الشركة خدمية، كما ان هناك بعض . يعمل فيه، وعلى الموقع القيادي الذي يشغله

.الوظائف القيادية تحتاج إلى قدرات ومهارات تتناسب مع طبيعتها

سمات اختلافالتي هي من طبيعة واحدة يؤدي إلى التنظيمات الإدارية  اختلافوكذلك 

فالسمات والمهارات المطلوبة للقيادة العليا تختلف عن تلك .القادة المطلوب في كل منها

  .المطلوبة للقيادة الوسطى والتي تختلف بدورها عن القيادة المباشرة الفنية

ادة الفنية والقدرة على التوجيه والاشراف والتأثير المباشرة تحتاج إلى سمة السيفالقيادة

الفعال في العمال بينما القيادة العليا تتسم بسمة الاحساس بمطالب الافراد وبالقدرة على 

التخطيط والتنسيق والاشراف العام والقيادة الوسطى تتطلب توفر سمة الذكاء والقدرة 

يذية للسياسات التنفالقرارات  اتخاذعلى 

1.العامة

.106مرجع سابق، ص: كامل محمد، محمد عویصة -1

القیادة الفعالة

اتخاذ القرار 

الجماعي

العلاقات بین 

القائد 

مصادر قوة والمرؤوسین

القائد

صعوبة المھام

حاجات 

العاملین

نضج 

المرؤوسین

الصفات
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.يوضح العوامل الموقفية المؤثرة على شخصية القائد):03(الشكل رقم 

)1محمد ابراهيم: المصدر(

في تحديدخصائص القيادة،  ويلاحظأننظرية الموقف لم تنكردور السمات الشخصية

ولكنها تضع الموقف الاداري في المكانة الاولى، فالظروف المختلفة هي التي تظهر 

  .قرارأو  القائد، لذا ينظر إلى القيادة على أنها موقف يعقبه سلوك

سهمت هذه النظرية بشكل واضح في تحديد خصائص القيادة لقد ا: م نظرية الموقفيتقي

.إبرازه كعامل هام يؤثر في تحديد هذه الخصائصمن خلال تركيزها على الموقف 

ونظرية الموقف لا تعني ان الموقف وحده الذي يخلق القائد وإنما تعني أن السمات التي 

2.تحدد مدى الصلاحية للقيادة تتغير بتغير الموقف

the( رجل العظيمالية نظر -1-3 Great man theory:(

خصائص وسمات ادة لديهم لها أساسها أن القتعتمد هذه النظرية على وجهة نظر 

دة وهذا في شخصية تجعلهم يختلفون عن غيرهم من الافراد وتؤهلهم لان يكونوا قا

ولا يولدون (ساس ان القيادة هي عملية وراثية وان القادة رأي دعاتها تقوم على أ

لكها بحيث يمتلكون سمات شخصية ومواهب العظيمة وخصائص قد لا يمت) يصنعون

  .برزأن يكون قائدا أيا كان الموقف ومن أي فرد وهذه السمات تؤهله لأ

  : خصائص هذه النظرية

كالصفات الجسدية والفكرية ويرى ان هذه الصفات . تركز على صفات القائد وسماته

تجعل من الفرد قائدا كالذكاء والقوى العضلية وتقول ان القائد يولد ولا يصنع وكما 

زون في المجتمع ذا مواهب وقدرات ريب ءلا عظمااأن هناك رجتبين هذه النظرية 

عل منهم قادة ونجاح القائد في الاعمال ومميزات وخصائص عبقرية غير عادية تج

.366، ص1997المدیر والاتجاھات الإداریة الحدیثة، مكتبة شمس،  القاھرة،: محمد إبراھیم  -1
.146مرجع سابق، ص: محمد رسلان الجیوسي، جمیلة جاد االله -2
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الذي أكد على " كاليرا"ن أبرز رواد هذه النظرية مبنى عتى سماته الذاتية وحدها وم

1.اهمية البطولة في تحديد سمات القائد التي تجمع بمواهب خاصة تؤدي إلى الابداع

.18، ص2007للطباعة والنشر والتوزیع، مصر،  قیادة تطبیقات علوم السلوكیة، دار النھضة: محمد شفیق -1
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  :خذ على هذه النظريةأأما من الم

مسؤوليات المرؤوسين وحاجاتهم ون هذه النظريات لا تأخذ بعين الاعتبار صفات أ

ادة ليست صفة مطلقة يتمتع بها فرد دون آخر ين القضعف لأوهذا كله يشكل عوامل 

ة الرجل العظيم بل الظروف المحيطة ونوع الجماعة لها أثر كبير هذا بالنسبة لنظري

1.ورأي أصحابه

:التفاعليةالنظرية  -1-4

ات في النظريات السابقة وترتكز على التناسق والتكامل بين ثغرعالج هذه النظرية التو

جميع عناصر موقف القيادة من حيث شخصية القائد ونوع المقودين واشكال العلاقات 

  .القائمة وهذه النظرية تقوم على اساس التكامل بين جميع العوامل المؤثرة في القيادة

وعلى التفاعل مفهوم هذه النظرية تتوقف على الشخصية وعلى الوظائف فالقيادة في 

بينهما جميعا، فيما تقوم على فكرة الامتزاج والتفاعل بين المتغيرات التي جاءت بها 

2.بعض النظريات التي سبقتها

، اجتماعيانها عملية تفاعل  اعتبارنجد أن هذه النظرية تنظر الى القيادة على  اكم

يرها وأهدافها وآمالها يعضوا في الجماعة يشاركها مشكلاتها ومعا أن يكون فالقائد يجب

  .تعاونهمكما يوطد الصلة مع أعضائها ويعمل على 

.20مرجع سابق، ص : محمد شفیق  -1
.77،ص2007علم الاجتماع النتظیم، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، مصر، : طلعت ابراھیم لطفي -2
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  :النظريات الحديثة في القيادة-1-5

وذكرنا أن العالم في تطور وكذلك المنظمات والمنافسة تزداد وهذا يتطلب من القادة 

هداف الموجودة لنجاح التطور وتنمية وجوده ويحقق الأجهدا إضافيا ليتقدم ويتماشى مع 

  :المنظمة ونذكر منها

charismatic( القيادة السحرية -1 leadership:( وهي قيادة تمتلك

فائق مواصفات وقدرات قيادية وشخصية عالية ومؤثرة على المرؤوسين بشكل 

الحديث لمعت و القيادة ففي التاريخ القديمهداف حيث تدب الحماس في تحقيق أ

سماء القيادية والتي تمتلك القدرات الفائقة في القيادة ويمتلكون صفات الأمن العديد 

سحرية للقيادة مثل الشخصية القوية وبعد النظر حيث أن العديد من المؤسسات 

والمنظمات يقوم المرؤوسين بإبداء إعجابهم بقائدهم وشخصيته فيندفعون للعمل من 

:هذه الصفات أجل تحقيق أهدافه ومن

العمل بجد وبذل جهد لتحقيق منجزات المنظمة.  

الولاء والانتماء لمنظمة والتضحية من أجل تحقيق الاهداف.  

 قائدهم وحماسهم كذلك تنفيذ المرؤوسين الأوامر.  

 بين القائد والمرؤوسين) إيجابية(وجود علاقة تبادلية ومترابطة.

 غاندي -نابليون(سحرية صفات اومن القادة الذين كانت تنطبق عليهم مو. (  

:ةتبادليأو  ليةيقيادة تحو

ية لابد لنا أن نتطرق إلى مفهوم القيادة التحويلية حيث يمكن تعريفها على أنها افي البد

مستوى متطور من القيادة السحرية وأشمل منها وسعت تحويلية لان القادة هنا يعملون 

وأرقى من حيث الاداء  أعلىعلى تحويل الافراد والمؤسسات الى مستويات 

1.والكفاءةوالانتاجية

.98مرجع سابق، ص: فاتن عوض الغزو -1
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فتعمل على توجيه جهود المرؤوسين فهي تركز عليهم وتنظمهم من خلال : اما التبادلية

المهام والادوار التي يجب القيام بها من خلال المكافآت والهيكل التنظيمي من أجل ان 

  .تتحقق هذه القيادة أهدافها

للقيادة وهذان النوعان من القيادة مكملان لبعضهما فالقيادة التبادلية تميز حجر الاساس 

التحويلية إلا أن القيادة التبادلية غير كافية لمواجهة التحديات في البيئة المعاصرة 

لوحدها ولكنها تعتمد على القيادة التحويلية لآن القيادة التحويلية هي القيادة التغير فهي 

وهذا النوع من  واستراتيجيةثقافية لى التغيرات في مستويات إدارية مختلفة وتسعى إ

أما القيادة التبادلية .  القيادة لا تعتمد على القوانين والتعليمات لتسيير أمور المنشأة

فتعمل على تحديد المهام والادوار غير الآتية والتركيز على رضا الافراد وتحسين 

  .لقيادة بمتطلبات التخطيط والبرامج التقليديةالانتاجية حيث تلتزم هذه ا

أما التحويلية فلديها رؤية على المستقبل ثاقبة وتحدث تغيرات جوهرية وجذرية وتهتم 

بالقيم الثقافية والمبادئ من اجل التحفيز وتهتم بتنمية المهارات الفرد ونمو المؤسسة 

ه هي الخصائص الهامة وتعمل على تغيير واقع المؤسسة إلى واقع مختلف تماما فهذ

1.لكل من القيادة التحويلية والتبادلية

  :نظريات الرضا عن العمل-2

  :ما سلونظرية -2-1

حاجات الفرد حسب أهميتها في تحفيزه للعمل بغية إشباعها فأعطى  ما سلولقد رتب 

تتحكم الإشباع على المستوى الأدنى الأولوية والأهمية قبل غيره لكونها حسب رأيه، 

سلوكه أكثر من غيرها إذا ما شبعت هذه الحاجات يتوجه الإنسان نحو إشباع في 

2.المستوى الآخر لها

.99ص سابق، مرجع: الغزو عوض فاتن -1
.131مرجع سابق، ص : ومخلف محمد الدلینيعلي كریم ناصر  -2
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بالحاجة  ات الفيزيولوجية في قاعدة الهرم والانتهاء

إلى تحقيق الذات في قمته ويرى أن الإنسان ينتقل إلى كل حاجة بعد إشباع الحاجة 

السابقة حتى يصل إلى القمة، في بيئة العمل يتفق من خلال تلك الإشباعات الرضا عن 

.ما سلوالآتي يوضح التنظيم الهرمي للحاجات التي وضعها أبراهام 

ويعتمد اسلوب اشباع الحاجات يكون طبقا لترتيبها على الهرم، فلا يمكن للفرد مثلا ان 

تحقيق الذات قبل اشباع حاجته 
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ات الفيزيولوجية في قاعدة الهرم والانتهاءوقسم هذه الحاجات ابتداء من الحاج

إلى تحقيق الذات في قمته ويرى أن الإنسان ينتقل إلى كل حاجة بعد إشباع الحاجة 

السابقة حتى يصل إلى القمة، في بيئة العمل يتفق من خلال تلك الإشباعات الرضا عن 

الآتي يوضح التنظيم الهرمي للحاجات التي وضعها أبراهام 

  للحاجات ما سلوهرم ):04

ويعتمد اسلوب اشباع الحاجات يكون طبقا لترتيبها على الهرم، فلا يمكن للفرد مثلا ان 

تحقيق الذات قبل اشباع حاجته أو  يقفز من اشباع الحاجة الى الاحترام والتقدير

.132مرجع سابق، ص : علي كریم ناصر ومخلف محمد الدلیني
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وقسم هذه الحاجات ابتداء من الحاج

إلى تحقيق الذات في قمته ويرى أن الإنسان ينتقل إلى كل حاجة بعد إشباع الحاجة 

السابقة حتى يصل إلى القمة، في بيئة العمل يتفق من خلال تلك الإشباعات الرضا عن 

الآتي يوضح التنظيم الهرمي للحاجات التي وضعها أبراهام العمل والشكل 

04(الشكل رقم 

ويعتمد اسلوب اشباع الحاجات يكون طبقا لترتيبها على الهرم، فلا يمكن للفرد مثلا ان 

يقفز من اشباع الحاجة الى الاحترام والتقدير

1.الفيزيولوجية

علي كریم ناصر ومخلف محمد الدلیني-1
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له في وقد بين اسلوب في كل حاجة من هذه الحاجات الاساسية العناصر المشكلة 

  :الشكل التالي

  سلمشكلة لكل حاجة من الحاجات الخميوضح العناصر ا:)05(رقم الشكل 

  :للحاجات" ما سلو"شرح الحاجات الخمس الواردة في الهرم 

:الحاجات الفيزيولوجية- أ

الاستمرار في الحياة بدونها كما تعد من  للإنسانوتتضمن الحاجات التي لايمكن

اكثر الحاجات الانسانية الحاحا وقوة الى الاشباع، أي انها تحتل المرتبة الاولى 

في سلم الحاجات ويمكن حصر أبرز هذه الحاجات بالحاجة الى الطعام والماء 

ديدا عندما يوجه تهوالهواء والسكن والملبس فا لإنسان وفقا ما ذكره ما سلو 

1.بخطر

أو  الحرمان من اشباع حاجاته الفيزيولوجية فإنه يضطر الى قبول الاعمال

ذات مكانة اجتماعية متدنية سعيا لإشباع تلك الحاجات التي أو  وظائف خطرة

.133ص  سابق، مرجع: يمالدلي محمد ومخلف ،علي ناصر كريم -1

حاجات المكانة 

والتقدیر الثقة 

. بالنفس

.الانجاز القدرة حاجات الاشیاء 

  الانتماء

  القبول من الاخرین

تبادل الصدقات حاجات امنیة

  الضمان

الاستقرار              

التحرر من الخوف حاجات أساسیة

  الأكل      

  الشرب      

النوم

حاجات تحقيق الذات

.التسيير عن الذات

الابداع والابتكار القبول 

بالواقع
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أو  العمل ولهذا نجد العاملينأو  عجز عن اشباعها قبل اشعاله بتلك الوظيفة

باتهم عندما تكون اجورهم غير يهملون واجأو  الموظفين يتوقون عن العمل

كافية لسد احتياجاتهم الاساسية فإذا ماحل فساد في بلد ما وفقد الانسان عمله 

تصبح هي المهمة وسوف ينسى يحر مدخراته فإن الحاجات الفيزيولوجية  وتبدأ

.بدافع الاحترام وتحقيق الذات ما يتعلقالانسان كل 

 إن ما سلو يعتقد بأن لانتقال الى مستوى الثاني من الحاجات يتطلب اشباع تصل

ن الحاجات الفيزيولوجية الا أن الطريقة التي يتحقق بها )  %85نسبته الى 

الاشباع يجب ان تخضع الى ما يفرضه المجتمع من قيود وضوابط ويعكسها 

.فسي والاجتماعيفإن علاقات الفرد تتعرض بالاضطرابات ويحتل توفقه الن

الحاجة الى الامان - ب    

وتضمن شعور الفرد بالاطمئنان وان يكون بأمن من الاخطار المحيطة به وليفتقر هذا 

الشعور على الكيان المادي للفرد وانما يتضمن النفسي والمعنوي ايضا فا استقرار الفرد 

  .فردفي عمله وانتظام دخله وتأمين مستقبله كلها عوامل امن نفسي لل

  الحاجات الى الحب والانتماء -ج     

 تتمثل في الحاجة الى الحب والعطف والعناية والاهتمام فهي تغير من اهم

تعرض الحاجات اللازمة لصحة الفرد النفسية وعند اخفاقه في اشباعيها فإنه سي

الى سوء التكيف فالإنسان إذا عجز عن حب الاخرين فسيؤثر ذلك على نفسيه 

نوع من التوتر فلا بد أن يكون تفاهم وود بين الاخرين في العمل  مما يخلق له

.فهذه الحاجة ستدل على درجة رضاه عن العمل

 لى المستوى الرابع بعد تحقيق اشباع تصل نسبة إأن الفرد سيكون مهيئا للانتقال

1.من الحاجة الى الحب والانتماء)  50%(

.134مرجع سابق، ص : علي كریم ناصر ومخلف محمد الدلیمي -1
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  :الحاجة الى الاحترام والتقدير -د  

ترتبط هذه الحاجة بإقامة علاقات متطابقة مع الذات ومع الاخرين كما تتمثل في ان 

باحترام الذات وان يتجنب يكون الفرد متمتعا بالتقبل والتقدير الشخصي ويحظى 

  .الرفض والنبذ

بقوته وقيمته وبكفاءته كما يشعر بأنه ان اشباع هذه الحاجة يجعل الفرد يشعر بالثقة 

أكثر قدرة على الانتاج نقص في اشباعيها يؤدي الى نقص في الانتاج ينبغي ان يتحقق 

تقريبا انتقال الفرد الى المستوى الاعلى )  %40(لهذا المستوى من الحاجة تصل نسبته

  .في هرم الحاجات

  :الحاجة الى تحقيق الذات -هـ

تحصيل والانجاز والتعبير عن الذات والقيام بأفعال مفيدة ذات ترتبط هذه الحاجة بال

قيمة للأخرين والقدرة على العطاء والمبادرة وإذا استطاع الفرد ان يحقق رغبته في 

تحقيق ما في مخيلته من خلال أداء العمل الذي يتواقف مع قدرته ومؤهلاته فإنه 

  .هيستطيع أن يؤدى الاعمال التي يحبها والتي تحقق ذات

 ويعتمد ما سلو ان الذين يدركون هذه الحاجة وينجزونها فإنهم يشكون

1.نمن السكا )%1(نسبة

.135مرجع سابق، ص : علي كریم ناصر ومخلف محمد الدلیمي -1
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:رماركريكو دوكلاسy-xنظرية -  2-2

السلوكي في فلسفة الادارة تحليل مقارنا بين مدارس الاتجاه " ماكريكور"تعتمد النظرية 

يكور أنما مثالية كررافوضع معلاقة بين الفرد والمنظمة في موقفيها من كيفية فهم ال

y-xحول مفهوم الانسان وسلوكه إذا وصف ذلك بنظرية

:(x)نظرية

  :تقوم هذه النظرية على عدد من الافتراضات ومحددات السلوك الانساني وهي

.سلبي ولايحب العمل- أ

  .تحمل المسؤولية العمل لا يريد-ب

  .يفضل ان يكون تابعا واحد يقوده-ت

:(y)نظرية

  :النظرية على فرض اخرين لتغيير مظاهر اسلوك الانساني هيتقوم هذه 

.ان الافراد لديهم القدرة على تحمل المسؤولية وهي مغزوسة في جوهر العاملين- أ

  .تنظر العاملين على طبيعتهم كبشر لم يخلقو ضد امال واهداف الادارة-ب

1.ذاتان الانسان يجب ان يكون قائدا وليس تابعا كما يسعى الى تحقيق ال -ج

:مل الوقائية الدافعيةانظرية العو-2-3

ايجاد تفسير لعملية الرضا عن العمل بعد ان قام " hergberg" حاول هرزبرغ

بدراسته لمجموعة من المهندسين والمحاسبين في الولايات المتحدة الامريكية محاولا 

2.لذلك والدافعيةفهم شعور هم حول الاعمال التي يؤدونها وبدرجة رضاهم 

.135ص نفس المرجع،: علي كریم ناصر ومخلف محمد الدلیمي -1
.230، ص1994، بیروت،مكتبة الفلاح للنشر والتوزیع، 1علم النفس الصناعي، ط: المشعان عوید سلطان -2
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قد توصلت تلك الدراسة الى العوامل التي تخلق لدى الفرد شعور بالرضا العالي عن 

والتقدير والانجاز والترقية بالعوامل الدافعية وتضم الاعتراف المهنة تسعي أو  الوظيفة

وادراك الفرد لقيمة عمله يؤدي اشباع هذه الحاجات الى درجة عالية من الرضا عن 

  .العمل وريادة الانتاج

:نظرية التوقع-2-4

رضاه عن و أكد فروم على ان استمرارية الاداء وفاعلية الدافع تعتمد على قناعة العامل

عمله وهما محصلة ادراكه لمدى العلاقة بين  المكافئة التي يحصل عليها وبين ما يعتقد 

  .يستحقه انه

:نظرية المساواة -2-5

  .يقارن بين مدخلاتهتضمنت هذه النظرية عنصرا اجتماعيا اي ان الفرد 

خرين ولقد بين ادمز ان العلاقة بين المنظمة ائجه مع تلك التي يلاحظها لدى الآنت 

والافراد العاملين علاقة متبادلة يعطي فيها العاملون مجموع من المدخلات وتضمن 

  .مثلا المستوى التعليمي للفرد وخبراته وقدراته والجهد الذي يبذله في العمل

مخرجات تتضمن أو  نتائجأو  ائدخلات على فوالمنظمة مقابل هذه المدويحصل من 

المكافئة الاجتماعية وهنا يقارن الفرد بين معدل فوائده الى مدخلاته مع أو  الامر التقدير

  .عوائد الاخرين الى مدخلاتهم 

ومن خلال هذا اذ تحقق التوازن فإن ذلك يؤدي الى حالة من الشعور بالرضا لدى 

ن وتنتج حالة لين فإن الفرد يشعر باختلال التوازامذا لم يتحقق التساوي بين العد وإالفر

1.من حالات الاستياء

، دار وائل للنشر والتوزیع، الاردن عمان، 2ادارة الموارد البشریة، مدخل استراتیجي،ط: سھیلة محمد عباس -1
.96-95، ص2006
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  :خلاصة 

جدنا أن القيادة بأنها قوة التأثير في سلوك الأخرين و من خلال دراستنا في هذا الفصل

المؤثرة في وتوجيهه نحو هدف معين ، والقائد هو ذلك الشخص الذي لديه تلك القدرة 

الأخرين لتوجيههم بغرض تقديم ما لديهم من الأهداف والنتائج المرجوة برضا وظيفي 

.مرتفع 



  الإجراءات المنهجية
  تمهيد

)المكانية، الزمنية، البشرية( مجالات الدراسة : أولا

منهج الدراسة: ثانيا

أدوات الدراسة: ثالثا

اتهومواصف مجتمع الدراسة: رابعا

  الأساليب الإحصائية المعتمدة: خامسا

الخصائص السوسيوديمغرافية: سادسا

خلاصة
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:تمھید

یتناول ھذا الفصل إجراءات الدراسة والتي تشمل كلا من منھج الدراسة ومجتمع الدراسة 

وعینة الدراسة، ثم أداة الدراسة أو الوسیلة المستخدمة، والخطوات التنفیذیة لاعتمادھا، وھل 

  .ھي صادقة وثابتة، ثم المعالجة الاحصائیة للبیانات
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:مجالات الدراسة: أولا

تمكن تمثل مجالات الدراسة مكانة كبیرة ضمن البحوث والدراسات التنظیمیة، إذا أنھا 

  .الباحث من معرفة وجھة نظره إزاء البحث ومكان الدراسة المتخصص لھا

:المجال الجغرافي-1

ویقصد بھ النطاق المكاني لإجراء الدراسة ففي دارستنا ھذه تمت على مستوى بلدیة عین 

كلم، تم إنشاءھا منذ التسعینات حیث یحدھا من  56قر الولایة بـكرمس حیث تبعد عن م

  . الشمال مدینة فرندة، من الغرب تحدھا سیدي عبد الرحمن، من الشرق بلدیة مدریسة

القطاعات، حیث استفادت من بحیث عرفت بلدیتنا قفزة نوعیة في مجال التنمیة وجمیع 

.1999مواطن منذ سنة برامج عدیدة ساھمت في تحسین المستوى المعیشي لل

  : المجال الزمني-2

لإجراء بحث الأساسیة  الأموردراسة میدانیة من  ان تحدید المجال الزمني لأي بحث أو

، وذلك بعدما 2015.03.19علمي، وعلیھ فقد أول نزول في المیدان الدراسة في 

رئیس البلدیة و سمحت لنا الدراسة، حیث تم خلالھا التعرف على المؤسسة، قمنا  استقبلنا

بجمع المعلومات الخاصة والمتعلقة بالمؤسسة والمتعلقة بتاریخھا وأنشطتھا وطرق 

  .العمل والھیكل التنظیمي وملاحظة أثناء العمل

 الاتصالبوقد قمنا  2015.04.16أما فیما یخص المجال الزمني للدراسة فكان یوم -

2015.04.26وتم إرجاعھا یوم  2015.04.12یومالاستبیانبالعمال لتوزیع 

یشمل ھذا المجال عدد إفراد المؤسسة التي  ھي محور الدراسة : المجال البشري-3

عامل، موزعین على  74ومنھ القوة البشریة للمؤسسة ببلدیة عین كرمس تقدر بـ  

:الأصناف التالیة
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  .الأصناف المھنیة عدد یبین ):10(الجدول رقم

  العدد  الاصناف

14  الإطارات 

22  أعوان التحكم

36  اعوان التنفیذ

72  المجموع
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  .منھج الدراسة: ثانیا

المنهج المستخدم في هذه الدراسة هو المنهج الوصفي التحليلي، الذي يعتمد على الغرض 

، وذلك من خلال مراجعة الوظيفيأنماط القيادة والرضا الوصفي لمتغيرات الدراسة، وهما 

ما كتب عن هذين المفهومين في الكتب والدوريات المتخصصة، بالإضافة إلى استخدام 

الأسلوب التحليلي المستند إلى جمع البيانات عن طريق استخدام استبانة تم تطويرها لهذا 

  . الغرض، وفي عملية التحليل تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي

  .سةادرأدوات ال: ثالثا

تتعدد أدوات الدراسة جمیع البیانات في البحوث العلمیة والتطبیقیة ویختلف استخدامھا من 

ھذه الأدوات  وطبیعة المتغیرات التي یسعى  بحث لآخر، وبكیفیات مختلفة وھذا حتى تتلاءم

  .الباحث إلى دراستھا میدانیا 

أھداف البحث وجمع المادة  أھمیة، وتحدید كل من ووضع الفروضصیاغة الإشكالیة  فبعد

 تضحی الدراسة،وكذلك تحدید المنھج المستخدم في والتراث العلمي لظواھر المراد دراستھا 

.للباحث الأدوات التي تمكنھ من تحقیق أھداف بحثھ

والتي تزود  الاجتماعیةفي الدراسات  والتي تعتبر الأدوات المنھجیة المھمة: الملاحظة

، كونھا تمكن الباحثین من الاجتماعيالباحثین بالمعلومات والبیانات والحقائق من الحقل 

الحصول على البیانات لا یمكن الحصول علیھا بوسائل أخرى، وبالتالي فھي تقدم لنا صورا 

  .تغیراتاھرة المدروسة وما یحیط بھا من مواقعیة عن الظ

:الاستبيان -

ل ضوع الذي اخترناه وطبيعة المتغيرات التي تناولناها، ارتأينا استعمانظرا لطبيعة المو

  .مقياسين، الأول يقيس أنماط القيادة أما الثاني يقيس الرضا الوظيفي 

دراسة بوصفها من أهم وسائل البحث العلمي، لحيث قمنا باعتماد المقياس كأداة أساسية ل

اسة، بالاستعانة بدراسات السابقة وجمع البيانات والمعلومات عن ظاهرة موضوع الدر

ات، المتعلقة بمتغيرات أمماط حول هذا الموضوع من خلال مراجعة العديد من الاستبيان

حيث قمنا . من أجل الاستفادة منها في تصميم وبناء أداة الدراسة القيادة والرضا الوظيفي 

وتم تأكدنا من محكمين،  3هرة عن طريق توزيع الاستبيان على بالتأكيد من صدق الظا

).ألفا كرو نباخ(ثبات عبارات عن طريق معامل ثبات الاتساق الداخلي 



  الاجراءات المنھجیة                                                  :                    الفصل الثاني

66

  المقیاس -

تم اعتماد المقیاس كأداة أساسیة للدراسة بوصفھا من أھم وسائل البحث العلمي لبحث وبجمع 

البینات والمعلومات على الظاھرة موضوع الدراسة بالاستعانة بالدراسات السابقة حول ھذا 

الموضوع من خلال مراجعة العدید من الاستبیانات المتعلقة بمتغیري أنماط القیادة والرضا 

  .الوظیفي 

  :تطبیق المقیاس  -

  :مقیاس النمط القیادي 

  نة قام بتصمیمھا باقازيابقد تم الاستفادة من الاست

  :عبارة تقیس الأنماط التالیة  30وتتكون من 

).1-2-11-12-18-19-22-26-28-30( الدیمقراطي  -1

.)3-5-9-10-13-14-20-21-24-29(الدكتاتوري -2

).4-6-7-8-15-16-17-23-25-27(الفوضوي-3

  .وقد تم استخدام معامل الثبات ألفا كرونباخ لقیاس التناسق الداخلي لعبارات المقیاس 

ویتكون من  1996الذي طوره سمیث بمشاركة كندال و ھولن : مقیاس الرضا الوظیفي -

  :عبارة تقیس أبعاد الرضا  15

).15-14-12-10-8-5(بعد الوظیفة  -1

).13-11-9-6-3(بعد المستقبل الوظیفي وعلاقات العمل  -2

).7-4-2-1(البعد المالي  -3

:صدق أداة الدراسة -

ى عل الأولیةالدراسة الخاصة بأنماط القیادة والرضا الوظیفي في صورتھا  أداة قمنا بعرض

عدد من المحكمین ،وذلك بھدف التأكد من قدرة الاستبانة على قیاس متغیرات الدراسة 

  .یضمن وضوح فقراتھا ودقتھا من الناحیة العلمیة

ستطلاع آراء المحكمین حول مدى ملائمة كل عبارة من لإنا استمارة خاصة دولقد أعد

بارات غیر المناسبة، الع عبارات الاستبانة لقیاس ما وضعت لأجلھ وتصحیح ونقل أو تعدیل

أو إعادة صیاغتھ وقد تم الأخذ بآرائھم  إضافتھأو  ھالمحكمون أنھ ینبغي حذف هوكذلك ما یرا
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بما یحقق أھداف الدراسة إضافة إلى بما قمنا بھ من تحدید مدى التجانس الداخلي لكل من 

  .    استبانة أنماط القیادة واستبانة الرضا الوظیفي

  .البحثمجتمع : رابعا

في مجال البحوث والدراسات العلمية، وهي عبارة عن أساسي جراء ان اختيار العينة هو إ

التي تشكل المجتمع الأصلي، فبدلا من اجراء ) الأفراد(مجموعة جزئية من العناصر 

البحث أو الدراسة على كامل عناصر المجتمع، يتم اختيار جزء منها بطريقة معينة 

اللجوء إلى استخدام عملية اختيار  ىمن الأسباب تؤدي بالباحث إلومقننة، وهناك مجموعة 

العينة أهمها عدم إمكانية اجراء الدراسة على كامل عناصر المجتمع الأصلي، نظرا لكبر 

حجمه وبالتالي استحالة حصر جميع عناصر المجتمع الأصلي، إضافة إلى أن المجتمعات 

  .عالي جداالكبيرة تتطلب جهدا ووقتا كبيرا، وتكاليف 

بما أن مجتمع الدراسة الذي بين أيدينا صغير الحجم وجميع عناصره محصورة في منظمة 

 ،، فقد ارتأينا القيام بعملية مسح لمجتمع الدراسة)البلدية(واحدة وهي ميدان الدراسة 

واستعمال جميع أفراد المجتمع في الدراسة ميدانية، وبالتالي تكون دراستنا التي بين أيدينا 

.اسة مسحيةدر

.الأسالیب الإحصائیة المعتمدة في الدراسة: خامسا

لتصبح  الآليفي الحاسوب  لإدخالھااسترجاع الاستمارة قمنا بجمع البیانات وترمیزھا بعد 

)spss( الإحصائيلدینا متغیرات رقمیة ، لمنحى قیاسھا باستخدام برنامج التحلیل 

  :التالیة  الإحصائیة الأسالیبواستخدمت 

ل عبارة لتحدید استجابات مجتمع الدراسة معیار لكالمتوسط الحسابي والانحراف ال-1

.إزاء محاولة الدراسة

داة الدراسة مدى الاتساق الداخلي لألتحدید ) pearson(رسون معامل الارتباط با-2

.لعلاقة بین متغیري الدراسة او

  المقیاس -

تم اعتماد المقیاس كأداة أساسیة للدراسة بوصفھا من أھم وسائل البحث العلمي لبحث وبجمع 

البینات والمعلومات على الظاھرة موضوع الدراسة بالاستعانة بالدراسات السابقة حول ھذا 

الموضوع من خلال مراجعة العدید من الاستبیانات المتعلقة بمتغیري أنماط القیادة والرضا 

  الوظیفي 
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  :تطبیق المقیاس  -

  :مقیاس النمط القیادي 

  قد تم الاستفادة من الاستبانة قام بتصمیمھا باقازي

  :عبارة تقیس الانماط التالیة  30وتتكون من 

.)1-2-11-12-18-19-22-26-28-30( الدمقراطي-

).3-5-9-10-13-14-20-21-24-29(كتاتوري الد-  

.)4-6-7-8-15-16-17-23-25-27(التسیبي -

  .وقد تم استخدام معامل الثبات ألفا كرونباخ لقیاس التناسق الداخلي لعبارات المقیاس 

ویتكون من  1996الذي طوره سمیث بمشاركة كندال و ھولن :مقیاس الرضا الوظیفي -

  :عبارة تقیس أبعاد الرضا  15

.)15-14-12-10-8-5(بعد الوظیفة  -

.)13-11-9-6-3(بعد المستقبل الوظیفي وعلاقات العمل -

.)7-4-2-1(البعد المالي -

:صدق أداة الدراسة -

ولیة على قمنا بعرص اداة الدراسة الخاصة بأنماط القیادة والرضا الوظیفي في صورتھا الا

على قیاس متغیرات الدراسة  الاستبانةوذلك بھدف التأكد من قدرة عدد من المحكمین ،

  .یضمن وضوح فقراتھا ودقتھا من الناحیة العلمیة

من آراء المحكمین حول مدى ملائمة كل عبارة  لاستطلاعخاصة  استمارةولقد أعدنا 

عبارات الاستبانة لقیاس ما وضعت لأجلھ وتصحیح ونقل أو تعدیل العبارات غیر المناسبة، 

ي حذف أو اضافتھ أو إعادة صیاغتھ وقد تم الأخذ بآرائھم وكذلك ما یرى المحكمون أنھ ینبغ

بما یحقق أھداف الدراسة إضافة إلى بما قمنا بھ من تحدید مدى التجانس الداخلي لكل من 

  .    استبانة أنماط القیادة واستبانة الرضا الوظیفي
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  :الخصائص السوسیودیموغرافیة - سادسا

  .الجنس-

.عينة الدراسة حسب متغير الجنسيبين توزيع ):02(الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الجنس
%4258.3  ذكر
%3041.7  انثى

%72100  المجموع 

ومن . )%41.7 (وعدد الإناث )%58.3 (أن نسبة الذكور) 03(یتضح من الجدول رقم 

 تقارب بین نسبتي الذكور والإناث وذلك لسھولة الأعمالخلال ھذه النتائج نستنتج أن ھناك 

  .دیة حیث أنھا لا تحتاج قدرات جسمیة على عكس المؤسسات الإنتاجیةلفي الب

  .العمر-

  العمر يبين توزيع عينة الدراسة حسب متغير):03(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  العمر 
%2027.8  دون فما 31

%4055.6  سنة  40إلى  31من 
%912.5  سنة 50إلى  41من 

%34.2  فأكثر  51من 
%72100  المجموع

ن یتراوح سنھم ما بین بحوثیالم من) %55.6(لنا أن تضح ی) 04(من خلال الجدول رقم 

تمثل الذین )%12.5 (أما نسبة] فما دون 31[سنھم  الذین) %27.8(سنة ثم نسبة] 31-40[

ھذه  باستقراءسنة،  51فتمثل السن الأكبر من)%4.2 (، أما نسبة]50-41[یتراوح عمرھم 

-31[في الفئة العمریة سنھم ھذه المعطیات الرقمیة، نجد أن غالبیة أفراد المجتمع یرتكز 

ھذا إلى فتح المجال لتوظیف ید  )فما دون یرجع 31(تأتي الفئة العمریة  ثم سنة أولا] 40

  مؤھلةعاملة 
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.المستوى التعلیمي-

.المستوى التعلیمي يبين توزيع عينة الدراسة حسب متغير):04(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي
%1216.7  ثانوي فما دون

%4765.3  جامعي
%1115.3  مستوى التدرج 

%022.7  مستوى ما بعد التدرج
%72100  المجموع

ن لھم مستوى بحوثیممن ال) %65.3(یتضح لنا أن نسبة ) 05(من خلال الجدول رقم 

لھم مستوى ما بعد )%2.8 (لھم مستوى التدرج ونسبة )%16.7 (جامعي، تلیھا بذلك نسبة

  . التدرج

حاصلین على مستوى وتبین لنا من ھذه الإحصائیات بأن ھناك أكبر نسبة من الموظفین 

جامعي، ثم یأتي المستوى الثانوي، وبعد ذلك المستوى التدرج ثم یلیھ مستوى ما بعد التدرج 

  . بأقل نسبة

  :الحالة الإجتماعیة-

.الحالة الإجتماعية يبين توزيع عينة الدراسة حسب متغير):05(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الاجتماعیة الحالة
%1013.9  أعزب
%4359.7  متزوج
%1723.6  مطلق
%22.8  أرمل

%72100  المجموع

من أفرادا مجتمع الدراسة ) %59.7( یتضح لنا أن النسبة ) 06(من خلال الجدول رقم 

ثم تلیھا الغیر متزوجین ) %23.6(متزوجین وتلیھا بعد ذلك نسبة المطلقین التي تمثل 

).%2.8(تبلغ وبعده نسبة عدد الارامل التي ) %13.9(بنسبة 

جدول والمتعلقة بالحالة الاجتماعیة ، ان غالبیة لشواھد الإحصائیة الموجودة في التؤكد ا

العمال متزوجین ما یزید في رضاھم الوظیفي لأنھ یتمتعون باستقرار نفسي مما یجعلھم 
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یكافحون من أجل حاجاتھم الفیزیولوجیة والمادیة والمعنویة، أما المطلقین فیرجع ذلك 

لظروفھم ثم یلیھ العزاب فیعود إعراضھم عن الزواج نظرا لظروفھم المادیة والإقتصادیة، 

  .كذلك معظمھم شباب طموح وھذا ما أقر بھ بعض العمال

  .الراتب الشھري-

  .الراتب الشھرييبين توزيع عينة الدراسة حسب :)06(الجدول رقم

%النسبة   التكرار  الراتب الشھري

%180001216.7أقل من 

%360003852.8إلى  18000من 
%540001825إلى  36000من 

%54000045.5أكثر من 
%72100  المجموع

إلى 36000إلى  18000 أن عدد الراتب الشھري من) (07لنا من خلال الجدول رقم یتضح

إلى  3600(ثم یأتي بعده )%52.8(یفوق عدد الرواتب الأخرى حیث بلغت النسبة 

واخیرا ) 16.7%(بنسبة )18000أقل من ( وبعده ) %25 ( حیث بلغت النسبة )54000

).%5.5(حیث بلغت النسبة  )54000(اكثر من 

  .الصنف المھني-

.الصنف المھني يبين توزيع عينة الدراسة حسب :)07(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  الصنف المھني 
%1419.4  اطار

%2230.6  عون تحكم
%3650  عون تنفیذ
%72100  المجموع

مجتمع الدراسة ھم الغالبیة من اعوان  أفرادان عدد ) 08(یتضح من خلال الجدول رقم

وھذا وفقا لطبیعة عملھم في المؤسسة ثم یأتي اعوان التحكم ) %50(التنفیذ اذ بلغت النسبة 

انھم حیث تدل نسبة اعوان التحكم والاطارات ) %19.4(ویلیھ الاطارات  )%30.6(بنسبة

  .الفئة التي تختص في ضبط الاعمال والاشراف علیھا 
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  .الخبرة-

  .عدد سنوات الخبرة يبين توزيع عينة الدراسة حسب:)08(الجدول رقم 

  النسبة   التكرار  عدد سنوات الخبرة
%1318.1  سنوات 5اقل من 

%4055.5  سنوات 10الى 5من 

%1926.4  سنوات  10اكثر من 
%72100  المجموع

سنوات یفوق ) 10الى  5(ان عدد الافراد ذوي الخبرة ) 09(یتضح من خلال الجدول رقم 

سنوات حیث ) 10اكثر من (ثم یلیھ ذوي الخبرة ) %55.5(الاخرى حیث بلغت النسبة 

)%18.1(سنوات ذات النسبة )5اقل من (وتأتي الفئة ذات الخبرة  )% 26.4(بلغت النسبة

یتضح لنا ان لعمال المؤسسة خبرة جیدة وذلك یعود للأقدمیة في وانطلاقا من ھذه المعطیات 

العمل، وتبین لنا ان المؤسسة في حالة استقطاب العمال وجذبھم لشغل الوظائف انھا تستفید 

  .من طاقات ومؤھلات العمال الجدد مع مرور الزمن 
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:خلاصة

ھذا الفصل الاجراءات المنھجیة بغرض تسھیل عملیة تحلیل وتبویب  البیانات تناولنا في 

للدراسة وھذا عن طریق تطرقنا الى عملیة الحصر الشامل والادوات المستعملة في جمع 

المعلومات كالاستمارة واختتمنا في ھذا الفصل بالخصائص الدیمغرافیة لمجتمع البحث 

مستوى الجنس، السن، الحالة الاجتماعیة، ال:والتي اعتمدنا فیھا على عدة معایر منھا 

  .التعلیمي، الراتب الشھري، الصنف المھني، عدد سنوات الخبرة 



  عرض وتحليل ومناقشة النتائج

تمهيد

عرض وتحليل بيانات الدراسة: أولا

مناقشة وتفسير النتائج الجزئية والكلية للدراسة: ثانيا

التوصيات: ثالثا

استنتاج عام للدراسة :ارابع
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  تمھید

مكن استخراج نھ من خلالھا یة تحلیل البیانات و عرضھا ركیزة أساسیة و مھمة لأتعد عملی

  .الباحث الوصول الیھا النتائج التي یسعى 

ولنا في ھدا الفصل تقسیم عملیة عرض البیانات و تحلیلھا الى عدة محاور والتعلیق او قد ح

حتى تتمكن من علیھا ومحاولة مناقشتھا في ضوء الاھداف وفي ضوء الفروض المطروحة 

جتماعیة ت الأخرى التي أجریت في بیئات امعرفة درجة تحققھا ثم نقارنھا بنتائج الدراسا

  . نةمختلفة وضمن سیاقات متبای
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  وتحلیل بیانات الدراسة  عرض:أولا

ةأنماط القیاد-تحلیل نتائج المحور الثاني -1-

.تحلیل البعد الدیمقراطي-

. للبعد الدیمقراطي  یوضح المتوسط الحسابیة والإنحراف المعیاري :)09(الجدول رقم 

المتوسط   دائما  غالبا  أحیانا  نادرا  أبداالعبارة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  یراعي الرئیس حاجات الموظفین
1321181552.691.19

یرشد الرئیس الموظفین في تنفیذ خطط 
  المؤسسة 

1115201882.951.23

1219201562.771.2  یحقق التآلف الإداري داخل التنظیم  

یحقق الرئیس التفاعل  الاجتماعي داخل 
  المؤسسة 

1021141982.911.25

یعزز الرئیس لدى الموظفین الشعور 
  بالمسؤولیة

1011182583.131.22

یعمل الرئیس على دعم الانضباط الذاتي 
  لدى الموظفین

519202263.061.09

یتجنب التحیز لأحد الموظفین على حساب 
  الآخرین

723161882.921.19

الموظفین یساھم الرئیس في تعزیز انتماء 
  لمؤسسة

171528842.541.13

یلم الرئیس بالأنظمة والقوانین داخل 
  المؤسسة 

7201718103.051.22

یزود الرئیس الموظفین بالنصائح حول 
  العمل 

713222193.161.16

2.09181.188
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ع عاملین مجتملإجابات وسط الحسابي والانحراف المعیاري متقیم ال) 10(یبین الجدول رقم 

عن  الإجاباتجاءت معظم حیث الدیموقراطي ط نمالدراسة عن العبارات التي تخص ال

الرئیس  یلم كأعلى قیمتھ للعبارة التي تخص) 3.15(إذا تراوحت بین " غالبا"عند  ھاعبارات

الرئیس التفاعل  للعبارة بحقق) 3(قیمة القوانین داخل المؤسسة حیث كانت أدني و  بالأنظمة

ي حراف المعیارنو بلغ الا) 3.08(توسط العام فقد یبلغ الاجتماعي داخل المؤسسة بینما الم

.المبحوثینإجابات یعني انھ لا یوجد اختلاف كبیر بین ا و ھذ) 1.41(للنمط الدیمقراطي ب 
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  تحلیل البعد الدكتاتوري -

  .نحراف المعیاري للبعد الدكتاتوري یبین المتوسط الحسابي و الا):10(الجدول رقم 

معظم  تخص النمط الدكتاتوري جاءت ومن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن العبارات التي 

قیمة للعبارة التي تخص  كأعلى) 3.13(تراوحت بین  إذ" غالبا"عن عباراتھا عند  الإجابات

الواقعیة  الغیر ثقة الموظفین في العمل و في انفسھم عن طریق الوعود الرئیس  یزعزع

عف المقدرة على التجدید داخل للعبارة یتصف الرئیس بض) 2.9(دنى قیمة  حیث كانت ا

المتوسط دائما  غالبا  أحیانانادرا  أبداالعبارة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

8221517102.981.25  یقوم الرئیس بزیارات مفاجئة للموظفین

825141962.861.17  یلزم الموظفینبإتباع تعلیمات وقوانین المؤسسة بشكل حرفي

919221482.91.18  ینصف بضعف المقدرة على التجدید داخل المؤسسة

7211912133.041.26  یسجل الرئیس ملاحظاتھ الإداریة على مرأى من الموظفین

717192363.051.13  یبني الرئیس حاجزا إداریا بینھ وبین الموظفین

7191915123.081.24  الوظیفي على حساب الآخرینیھتم بتحسین مركزه 

1417191752.751.21  یستخدم الرئیس سلطتھ على الموظفین من أجل الضغط والتھدید

1016202152.391.16  یشعر الموظفین بعدم الاستقلالیة في العمل

516212463.131.07  یفرض الرئیس رأیھ بشدة أثناء المناقشات

15111719102.971.35  تسیر بالصرامة في متابعة التطورات والمستجدات الإداریة

2.951.202



الفصل الثالث                                                          عرض وتحلیل ومناقشة النتائج

79

ي ري للنمط الدكتاتورو بلغ الانحراف المعیا) 2.91(المتوسط العام قدر بینما  ،المؤسسة

  .المبحوثینلا یوجد اختلاف كبیر في أراء الموظفین  یعني انھ و ھذا ) 1.35(
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.تحلیل البعد الفوضوي -

.للبعد الفوضوي  ينحراف المعیاریبن المتوسط الحسابي والا ):11(الجدول رقم 

النمط التي تخص  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن معظم الإجابات عن العبارات 

كأعلى ) 3.16(بین  إذا تراوح المتوسط الحسابي " نادر" ند عالفوضوي جاءت معظمھا 

كانت أدنى قیمة  ، و"یھمل الرئیس مشكلات الموظفین داخل المؤسسة"قیمة للعبارة 

على تفویض الصلاحیات والسلطات الرئیس  ملیع"للعبارة ) 2.54(للمتوسط الحسابي 

المتوسط   دائما  غالبا  أحیانا  نادرا  أبداالعبارة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  یحاول التنصل من المسؤولیة 
1671820113.041.25

1581720123.081.37  تتسم تصرفاتھ بالتخطیط في المواقف الحرجة 

13131614163.091.38  الإداریةیھتم بالشكلیات على حساب العملیة 

13102120831.41  یحقق الرئیس التفاعل  الاجتماعي داخل المؤسسة 

613261983.131.26  تتمیز اجتماعاتھ مع الموظفین بالعشوائیة 

6231516123.061.1  قلة الالتزام بمواعید الدوام الرسمي  

یعمل على تھمیش دور المؤسسة القیادي في المشاركة 
  والإقلیميالخارجیة على المستوى المحلى 

914231883.021.24

6161919123.21.18  یشجع الرئیس على الحریة الزائدة لدى الموظفین  

یزعزع ثقة الموظفین في العمل وفي أنفسھم عن طریق 
  الوعود غیر الواقعیة  

6162119103.151.2

10141523103.121.17  یھمل الرئیس مشكلات الموظفین داخل المؤسسة  

3.0891.258
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للنمط لانحراف المعیاري اوبلغ  )2.91(الحسابي العام  ، بینما المتوسط "بصورة عشوائیة

  .ف كبیر في أراء المبحوثینوھذا یعني أنھ لا یوجد اختلا) 1.25(الفوضوي 
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  .الرضا الوظیفي -تحلیل نتائج المحور الثالث-2

  .تحلیل البعد المالي-

  . لي ایبین المتوسط الحسابي و الإنحراف المعیاري للبعد الم ):12(الجدول رقم 

ي وسط الحسابي والإنحراف المعیارمتقیم ال نلاحظ )13(الجدول رقم من خلال الجدول 

ھا باراتالي جاءت معظم الإجابات عن عمالبعد الالتي تخص عن العبارات  لإجابات العاملین

 "كأعلى قیمة للعبارة التي تخص ) 2.25(بین سط الحسابي إذا تراوح المتو" راضي " عند 

لعبارة ) 2.11(للمتوسط الحسابي حیث كانت أدنى قیمة "كفایة الراتب التي تتقاضاه 

وبلغ ) 2.05(العام بلغ الحسابیبینما المتوسط " لك لإنجاز العمل المتاحة  الإمكانیات"

في  یوجد إختلاف كبیر  لا أنھ وھذا یعني) 0.94(الانجراف المعیاري للبعد المالي 

.ات الباحثین اتجاھ

المتوسط   راضي  الاداري  غیرراضيالعبارة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  كفایة الرتب الذي تتقاضاه 
254432.250.94

1730252.110.76  الامكانیات المتاحة لك لا نجاز العمل   

2625211.930.81  تناسب الراتب مع حجم العمل الذي تؤدیھ  

2428201.940.78  المكافآت التي تحصل علیھا  

2.5750.8225
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  تحلیل بعد الوظیفة -

  .یبین المتوسط الحسابي و الإنحراف المعیاري لبعد الوظیفة  ):13(الجدول الرقم 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ قیم المتوسط الحسابي والإنحراف المعیاري لإجابات 

و ) 2.23(إذ تراوح المتوسط الحسابي " لا أدري" دعنجاءتالعاملین لعبارات بعد الوظیفة  

لمؤتمرات والندوات فرص حضور ا"و " ما یتیحھ العمل لك عن فرص التجدید"التي تخص 

وكأدنى . وھذا یعني أنھ لا توجد فرص للعاملین في المشاركة و التجدید" في مجال العمل

الحسابي  فرص الترقیة متاحة أما المتوسط" لعبارة) 1.75( للمتوسط الحسابي  قیمة

في أراء  وھذا یعني لا یوجد اختلاف كبیر)0.97( المعیاري  وبلغ الانحراف) 1.99(العام

  .المبحوثین 

العبارة

المتوسط   راضي  الإداريغیر راضي 
الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

ما یتحھ العمل من فرص للتجدید 
  الابتكار  و

937262.230.66

23262320.8  ت    راالمشاركة في اتخاذ القرا

2724211.910.81  برامج التدریب الداخلي متاحة   

فرصة حضور المؤتمرات والتداولات 
  في مجال العمل    

2232181.940.74

العمل بالنسبة  الإجراءاتوأھدافوضوح 
  .لك 

1926272.110.97

322614  فرص الترقیة متاحة 
1.75

0.76

  متوسط البعد
1.990.79
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  .المستقبل الوظیفي وعلاقات العملتحلیل بعد -

قبل الوظیفي و یبین المتوسط الحسابي والإنحراف المعیاري لبعد المست ):14(الجدول رقم 

  .علاقات العمل 

المستقبل الوظیفي وعلاقات العمل بعدمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن إجابات العاملینل

للعبارة التي )2.04(بین  إذا تراوح المتوسط الحسابي "لا أدري" الإجاباتعظم جاءت م

لا ) "1.93( للمتوسط الحسابي  وكأدنى قیمة تتعلق بنظرة المجتمع للعمل الذي تقوم بھ، 

العام الحسابي أما المتوسط " علاقتك بمن تشرف علیھم "للعبارة التي تخص " أدري

في كبیراختلافعني أنھ لا یوجد لقیمة تا وھذه) 0.75(معیاري قدره  وانحراف، )2.03(

  .إجابات المبحوثین

غیر   داريأ لا  راضي العبارة
  راضي

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  تقدیر رئیسك لك لما تبذلھ من جھود
1531262.150.74

23262320.8  اعتراف زملائك بما تبذلھ من جھد  

2135161.930.71  رف علیھم  علاقة بمن تش

1931222.040.75  والانتماء للعملشعورك بالولاء 

1735202.040.72  نظرة المجتمع للعمل الذي تقوم بھ 

  متوسط البعد
2.0320.744

  متوسط العام للمقیاس
2.02650.7855
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:تحلیل العلاقة الارتباطیة بین عناصر متغیرات الدراسة-3

.یبین العلاقة الارتباطیة بین متغیرات الدراسة  ):15(الجدول رقم 

بعد   مالي  فوضوي   دكتاتوري   دیمقراطي   الأبعاد
  الوظیفة 

المستقبل 
و علاقات 

  العمل 

  الرضا  القیادة 

1  دیمقراطي 

0.5721**  دكتاتوري 

0.6701**0.215  فوضوي

0.3000.1191*0.348**  مالي

0.2671*0.489**0.597**0.448**بعد الوظیفة 

المستقبل 
وعلاقات 

  العمل 

**0.480**0.476**0.3890.124**0.4841

0.5571**0.646**0.323**0.749**0.918**0.763**  القیادة 

**0.658**0.754**0.744**0.421**0.605**0.589**  الرضا 
0.670

1

الدیمقراطي وبعد النمط بین  لالة إحصائیةدذاتأن ھناك علاقةأعلاه نلاحظ من خلال الجدول 

وإنما إذ أن القائد الدیمقراطي أو التشاركي لا یتمسك في الغالب بالسلطة في عملھ . الوظیفة

یتفاعل مع مرؤوسیھ من خلال عقد المؤتمرات واللقاءات وإجراء الحوار والمناقشات 

في اتخاذ القرارات من لات التي تواجھ المنظمة ویشاركھم ویطلع مرؤوسیھ على المشك

بلغت قوة العلاقة بین النمط الدیمقراطي و ل وضوح الإجراءات وأھداف العمل للعمال خلا

وھي علاقة متوسطة ) 0.01(لةلادعند مستوى )0.448(الوظیفة بمعامل ارتباط قدره وبعد

  .طردیة
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د المستقبل من خلال الجدول یتضح لنا أن ھناك علاقة بین النمط الدیمقراطي وبع

فالقائد الدیمقراطي یبني علاقاتھ مع المرؤوسین على الثقة  الوظیفي وعلاقات العمل،

ة، وإتاحة عم السیاسات التي تتبناھا المنظموالاستفادة من آرائھم وأفكارھم في د

التعاون وبین العاملین وتوفیر تخطیط عملھم، وتنمیة آفاق الفرصة لمبادراتھم في 

من نھم أنھ جزء لا یتجزأ فیحس كل م والتجاوب الحر مع العاملین الانفتاحجو من 

بلغت قوة العلاقة بین النمط الدیمقراطي  ولمؤسسة،والانتماء لالتنظیم ویشعر بالولاء 

.وھي علاقة متوسطة طردیة) 0.01(لالة دعند مستوى ) 0.480( وعلاقات العمل

 ،من خلال الجدول یتضح لنا أنھ ھناك علاقة بین النمط الدیمقراطي والبعد المالي

ملین ومضاعفة الطاقة اة الدیمقراطیة تؤدي إلى رفع الروح المعنویة للعفالقیاد

، وتحقیق والابتكارتشجیع روح المبادرة وتنمیة القدرة على الإبداع و الإنتاجیة 

بین العاملین وتفھم القائد لمشاعر مرؤوسیھ، ومعرفة المشكلات التي  الاندماج

لعاملین والاقتصادیة والنفسیة لتواجھ العاملین على حلھا، وإشباع الحاجات الإنسانیة 

لالة دعند مستوى ) 0.348(قراطي والبعد المالي ،وقد بلغت العلاقة بین النمط الدیم

.وھي علاقة متوسطة طردیة) 0.01(

 اتوري وبعد الوظیفیة كتاك علاقة بین النمط الدخلال الجدول یتضح لنا أن ھنمن

كتاتوري ھو الذي یقوم بمفرده بكل صغیرة وكبیرة في التنظیم یعطي فالقائد الد

ع نطاق سلطاتھ یالصارمة التي یلتزم بھا المرؤوسین ویحاول دائما توس الأوامر

بمن یشرف علیھ تتمیز  تحت سیطرتھ وعلاقتھ الأوامروصلاحیاتھ لتكون 

كتاتوري وبعد الوظیفة وبلغت قوة العلاقة بین النمط الد. بالصرامة وتنفیذ الأوامر

وھي علاقة متوسطة ) 0.01(ة عند مستوى الدلال) 0.597(بمعامل الارتباط قدره

.دیةطر

كتاتوري والمستقبل الوظیفيتضح أن ھناك علاقة بین النمط الدمن خلال الجدول ی 

خاضعین لسیطرتھ فیلزمھم فالقائد الدكتاتوري یكون جمیع العاملین . وعلاقات العمل

في تضبطھا قواعد محددة لتنفیذ العمل فلا یكون ھناك مجال للعاملین  بالأوامر

قدرات أو مھارات إبداعیة في تنفیذ العمل، فھناك حالات استخدام ما لدیھم من 

، الأسلوبھذا  استخدامھم إلا عن لا یتلاءم مأنواع من المرؤوسیاجھ فیھا القائد یو

قبول السلطة لأنھم یخشون من  إلىلا یمیلون .لأن ھناك نوعان من المرؤوسین
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الجھات  أمامتكون في ید شخص واحد وھو مسؤول عنھا  أننتائجھا كذلك یفضلون 

العمل  كتاتوري والمستقبل الوظیفي وعلاقات وبلغت قوة العلاقة بین النمط الد العلیا،

.دیةوھي متوسطة طر) 0.01(ستوى دلالة عند م) 0.476(بمعامل الارتباط قدره 

 بین النمط الدكتاتوري والبعد  یتضح لنا أن ھناك علاقة أعلاه الجدولمن خلال

رؤوسیھ یعتقدون أنھم اللبق ھو الذي یجعل م أوالي، فالقائد الدكتاتوري النادر الم

الندوات واللقاءات التي یعقدونھا مع مساعدیھ  نع القرار عن طریقیشتركون في ص

لوجود حریة وإتاحة الفرصة للمناقشة، ولكنھ یتخذ  انطباعالیترك لدى العامیین 

بلغت قوة العلاقة بین النمط الدكتاتوري والبعد المالي بمعامل  والقرارات بمفرده،

.دیةوھي علاقة متوسطة طر) 0.05(عند مستوى دلالة ) 0.300(ارتباط قدره 

 ،إذ من خلال الجدول یتضح لنا أن ھناك علاقة بین النمط الفوضوي وبعد الوظیفة

یتنازل القائد لمرؤوسھ عن سلطة اتخاذ القرارات ویصبح القائد في حكم المستشار، 

بلغت قوة العلاقة بین  و.ولا یمارس أیة سلطة على مرؤوسھ ولا یحاول أن یؤثرفیھم

عند مستوى دلالة ) 0.489(بمعامل ارتباط قدره  النمط الفوضوي وبعد الوظیفة

.وھي علاقة متوسطة طردیة )0.1(

 مل ھذه ن النمط الفوضوي والبعد المالي تعبیمن خلال الجدول یتضح لنا أن ھناك

القیادة في ھذا المستوى على استثمار الطاقات الكامنة بالعنصر البشري وتوظیفھا 

یم، من خلال العمل الجماعي المبني على لما یخدم مصلحتھم ویحقق أھداف التنظ

. الثقة والاحترام المتبادل بین القائد ومرؤوسیھ

ویترك المرؤوسین یحددون أھدافھم في نطاق الأھداف العامة للتنظیم ویوفرون لأنفسھم 

بلغت قوة العلاقة بین النمط الفوضوي والبعد  وحوافز العمل دون الاعتماد على القائد،

وھي علاقة متوسطة ) 0.05(عند مستوى دلالة) 0.119(المالي بمعامل ارتباط قدره

.طردیة 

 من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن ھناك علاقة قویة طردیة بین أنماط القیادة

وم بھ من حث یات  لما تقوالرضا الوظیفي فالقیادة محور الإدارة في جمیع مستو

الأفراد على تحقیق الأھداف المنوطة بالجماعة بكفاءة عالیة وبأقل جھد ممكن مع 

، فكلما كانت العلاقة بین المشرف ومرؤوسیھ الأفرادقدرة كبیرة من رضا توافر 

الاحترام المتبادل والتشاور والتعاون المشترك فیساعد على خلق  أساسمبینة على 

.ن المشرف وعن الوظیفة في آن وحدجو من الاطمئنان والرضا ع
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.مناقشة وتفسیر النتائج الجزئیة والكلیة للدراسة: ثانیا

  . اف الدراسةھدفي ضوء أنتائج الدراسة وتفسیر مناقشة -1

معرفة النمط القیادي الأكثر فاعلیة في عملیة الرضا الوظیفي .

ي ھو الأكثر تأثیر في الفوضوالنمط  أنمن خلال نتائج الدراسة المیدانیة توصلنا إلى 

."أحیانا "ب يالفوضوالرضا الوظیفي حیث جاءت أغلب إجابات المبحوثین للبعد 

 التعرف على النمط القیادي السائد في المؤسسة.

في المؤسسة ھو   السائدھو ي لفوضوالنمط ا جلیا أن یظھرمن خلال نتائج الدراسة  

. المبحوثین على سیدة ھذا النمط في مؤسستھمإجابات  حیث  أكدت أغلب 

 التعرف على واقع الرضا الوظیفي داخل المؤسسة.

فمن خلال نتائج الدراسة المیدانیة والنتائج المتوصل إلیھا أن رضا العمال یختلف حسب 

على ظروف العمل المادیة كالمسؤولیات راض  كل عامل ودرجة رضاه فھناك من ھو

 كوین المھام التي یؤدیھا الفرد فيمن ھو راض على طبیعة وتوأنشطة العمل وھناك 

.عب دورا ھاما في التأثیر على رضا العمالتلو ھذه الظروف عملھ 

  .الفرضیات نتائج الدراسة في ضوء وتفسیر  مناقشة-2

في ضوء التحليل الاحصائي لعناصر أنماط القيادة  والرضا الوظيفي  واختبار فرضيات 

  :اجمال النتائج كالتاليالدراسة يمكن 

  :الفرضیة الجزئیة الأولى

.يتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین النمط الدیموقراطي والبعد الوظیف-

یبین التحلیل الإحصائي للبیانات المتعلقة بھذه الفرضیة أن ھناك علاقة متوسطة 

إذ أن القائد الدیمقراطي لا یتمسك في . طردیة بین النمط الدیمقراطي والبعد الوظیفي

یتفاعل مع مرؤوسیھ من خلال عقد المؤتمرات الغالب بالسلطة في عملھ، وإنما 

ت، ویطلع مرؤوسیھ على المشكلات التي تواجھ واللقاءات وإجراء الحوار والمناقشا

قتراحات حول تلك المشكلات ویشرك والا ویسمح لھم بتبادل الأفكارالمنظمة 

حضور المؤتمرات والندوات  القرارات من خلال فرصمرؤوسیھ في اتخاذ 

المتاحة  الإمكاناتوأھداف العمل بالنسبة للعمال كلما كانت  الإجراءاتووضوح 

  .إلى رضاھمم كلما زاد فرص التجدید والابتكار وھذا ما یؤدي لھلإنجاز أعما
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  :الفرضیة الجزئیة الثانیة

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین النمط الدكتاتوري وبعد المستقبل الوظیفي وعلاقة -

  .العمل

ھناك علاقة متوسطة طردیة بین : للبیانات المتعلقة بھذه الفرضیة أن الإحصائيیبین التحلیل 

النمط الدكتاتوري وبعد المستقبل الوظیفي وعلاقات العمل، إذا كان القائد الأوتوقراطي ھو 

الأوامر الصارمة التي یلتزم بھا الذي یقوم بمفرده بكل صغیرة وكبیرة في التنظیم ویعطي 

كل الأمور تحت سیطرتھ، یع نطاق سلطاتھ وصلاحیتھ لتكون ن ویحاول دائما توسالمرؤوسی

ن وویكون جمیع العاملین خاضعین لمعلومات وقواعد محددة لتنفیذ العمل لذا یحس

مجال للعاملین في استخدام ما لدیھم من مھارات  الانتماء للعمل فلا یكون ھناكو بالشعور

الیبھ، لذا فالمرؤوسین یقبلون أن وأسفي تنفیذ العمل فھو محدد في جمیع خطواتھ  إبداعیة

الملائم لتنفیذ العمل فھم یقبلون جمیع  الأسلوبأنھا ن السلطة مركزیة علیھم على أساس تكو

الإقناع بجدواھا یخضعون للتعلیمات الموجھة إلیھم عن طریق ولھم الصادرة  الأوامر

  .فرص الترقیة متاحة باستمرار وتكون

  :الفرضیة الجزئیة الثالثة

.بین النمط الفوضوي والبعد المالي إحصائیةتوجد علاقة ذات دلالة -

ة أن ھناك علاقة متوسطة طردیة بین للبیانات المتعلقة بھذه الفرضی الإحصائيیبین التحلیل 

  .النمط الفوضوي والبعد المالي

 ل القائد لمرؤوسیھ عن سلطة اتخاذ القرارات ویصبح القائد في حكم المستشار، ولایتناز إذ

ن تنمیة یمارس أیة سلطة على مرؤوسیھ ولا یحاول أن یؤثر فیھم، ویعتقد القائد الحر أ

قدرات الموظفین وزیادة إمكاناتھم في العمل یتحقق من خلال إعطاء الحریة في ممارسة 

السلطة واستقلالھم في انجاز أعمالھم، ولذلك فإنھ یھتم بالتوجیھ العام لمرؤوسیھ من خلال 

نطاق الأھداف المرؤوسین یحددون أھدافھم في لمحددة وملاحظات، ویترك تعلیمات غیر ا

على القائد، وبذلك تتجاھل  عتمادالانفسھم حوافز العمل دون لأویوفرون العامة للتنظیم 

جماعة العمل وجود القائد تماما، وبذلك ینعكس سلبا على التنظیم أو على الضبط والتنظیم 

الذي تناسب العمل الذي یؤدیھ مع الراتب كل واحد منھم  الفردیة إذ یراعي وزیادة الروح

الأجر والمكافآت إلى عدم تكافؤ في فرص الحصول على ویرجع عدم الرضا عن یتقاضاه،

  . المكافآت وعدم التوزیع العادل

  :الفرضیة العامة

یبین التحلیل .نمط القیادة والرضا الوظیفي بین  إحصائیةتوجد علاقة ذات دلالة-

للبیانات المتعلقة بالفرضیة الأساسیة ھناك علاقة قویة طردیة بین أنماط   الإحصائي
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تقوم بھ من حث الإدارة في جمیع مستویاتھا لما القیادة محور ، فالقیادة والرضا الوظیفي

توافر وبأقل جھد ممكن مع بالجماعة بكفاءة عالیة   المنوطةعلى تحقیق الاھداف  الأفراد

بھ القائد من عملیة یقوم  ر كبیر من الفاعلیة من خلال ماوقد الأفرادكبیر من رضا 

ضع الأھداف والسیاسات واتخاذ القرارات، لذا فھي تمثل والتوجیھ والتنسیق والتنظیم و

في حیاة المجتمعات والمنظمات ونجاحھا واستقرارھا وفي ذلك تأكید   الأساسحجر 

القیادة إلى خلق عادات وتقالید بین ویمتد أثر  الإداريلدور القائد ومكانتھ على التنظیم 

مرؤوسیھ تتلاءم مع أھداف المنظمة فكلما كانت العلاقة بین المشرف ومرؤوسیھ مبنیة 

ؤدي إلى خلق على أساس الاحترام المتبادل والتفاھم والتشاور والتعاون المشترك فسی

.رضا المشرف عن الوظیفة في آن واحدجو من الاطمئنان و

.یبین العلاقة الإرتباطیة بین متغیرات الدراسة ): 06(الشكل 

انماط القیادة

الدیمقراطي

الدكتاتوري

الفوضوي

الوظیفة

المستقبل الوظیفي

المالي

الرضا الوظیفي

نموذج من اعداد الطالبة

0.448

0.476

0.119

0.670
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  :نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقةوتفسیر  مناقشة-3

لك من خلال التعرف على الفروض وذ دور ھام في توجیھ البحث،إن للدراسات السابقة 

إلى المناھج والأدوات المنھجیة المستخدمة في جمیع البیانات والنتائج  إضافةوالتساؤلات، 

  .المتوصل إلیھا

القیادة قد تناولتھ العدید من الدراسات التي حاولت إیجاد تفسیر لھذه  أنماطموضوعن إ

ستنا الراھنة سعت لمعرفة العلاقة االظاھرة ومعرفة النمط القیادي الأكثر فاعلیة ودر

  .الموجودة بین أنماط القیادة والرضا الوظیفي

قد ترتبط بصورة التي النتائج العامة والجزئیة و لقد توصلت دراستنا الراھنة إلى عدد من

  .مباشرة بمجال الدراسة

  الأولىفیما یخص الفرضیة الجزئیة 

تمثلت في دراسة وبعد الوظیفیة  الدیمقراطيبین النمط  إحصائیةتوجد علاقة ذات دلالة 

والتي قامت بدراسة سلوك  الوظیفي تحت عنوان دراسة تحلیلیة للرضا 1991سوبح 

على  إیجاباتؤثر  الدیمقراطيالمدیرین بالأردن ولقد دلت على أن ھناك علاقة بین النمط 

العلاقات بین المعلمین والمدیرین وھذا ما توصلت الیھ دراستنا حیث أوضحت أن النمط 

  .لھ تأثیر على البعد الوظیفي  الدیمقراطي

لتوضیح السلوك القیادي الإداریة السائدة، جاءت لقیادة ر تحت عنوان أنماط اأما دراسة میل

قیادة الذكور، وأن  الإناثوأسلوبأن لیس ھناك اختلاف بین قیادة  إلىحیث أسفرت النتائج 

 واتخاذحة في مجال تحقیق الذات اضفي المتوسط اھتماما ذا دلالة وأظھرت  الإناثقیادة 

لھ علاقة  الدیمقراطيكما أوضحت أن البعد  دراستنا الراھنة إلیھالقرار، وھذا ما توصلت 

  .ببعد الوظیفي 

  :أما فیما یخص الفریضة الجزئیة الثالثة

  .يبین النمط الفوضوي والبعد المال إحصائیةتوجد علاقة ذات دلالة 

تحت عنوان أنماط القیادة في بعض المؤسسات الصناعیة  1979عام  حابطدراسة ال

لیس النمط سلوك المدیر القیادي أثر بارزا على : النتائج التالیة إلىالخاصة، إذ توصلت 

الذي یتقاضاه، وھذا ما  الأجرالعلاقات الشخصیة أو على روحھم المعنویة وإنما على رضا 

توصلت لھ النتائج دراستنا الرھینة حیث بین أن القائد الذي یھمل مشكلات الموظفین داخل 

ظھر ذلك جلیا في عدم الرضا عن الراتب الذي یتقاضاه المؤسسة یؤثر سلبا على العامل وی

  .مع المستویات التي یؤدیھا الأجروعدم تناسب 
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لقداختلفت دراسة أیدي تحت عنوان العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي مع دراستنا من -

الوظیفي  الرضاالتعرف على المستوى  إلىحیث الھدف فقد ھدفت 

.بمسح شامل واختلفت في الدولة الكویت نحن قمنا ) 281(كما اختلفت في العینة -

الكشف عن  إلىأما دراسة بیلتزر تحت عنوان العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي ھدفت 

العلاقة بین ضغوط العمل الذاتیةوالرضا الوظیفي واختلفت في دولة الكویت اختلفت في 

سح شامل دراسة السلطان ثتیان تحت عنوان الرضا الوظیفي ونحن قمنا بم) 213.7(العینة 

مستوى الرضا الوظیفي لدى المعلمین، اختلفت في التعرف على  إلىھدفت للمعلمین، حیث 

  .البلد الریاض 

العجاجي تحت عنوان الرضا الوظیفي لمعلمي المواد الاجتماعیة إذ ھدفت إلى دراسة

المواد الاجتماعیة بالمرحلة المتوسطة و علاقتھ التعرف على الرضا الوظیفي لمعلمي 

،اعتمدنا في دراستنا على المسح الشامل،بینما )105(غیرات، اختلفت في العینة ببعض المت

  .اعتمدوا في دراستھم على المنھج الوصفي،اختلفت في البلد الریاض

فت إلى أما دراسة صلاح مصطفى بعنوان الرضا الوظیفي لمعلمي المدرسة الإعدادیة ھد

سة المتوسطة، اختلفت في العینة قیاس الرضا الوظیفي لدى معلمي المدر

،اختلفت في البلد )72(معلما نحن قمنا بمسح شامل على مجتمع بحث )321(متكونة

  .الامارات العربیة
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  .التوصیات: ثالثا

العمل على إیجاد نوع من العلاقة المتمیزة بین المدیر وموظفیھ عن طریق التخلص -

.الحاجز الإداري وزیادة الثقة من أجل مصلحة المؤسسةمن 

عقد اجتماعات دوریة بین الموظفین وقائدھم من أجل العمل على زیادة الثقة بین -

.الطرفین بصورة أكبر

أن تعمل ھذه المؤسسة على الاستفادة من نتائج ھذه الدراسة من أجل تشخیص -

.الضعف للاستفادة بعد توظیفھا لمصلحة المؤسسة 

إجراء دراسة میدانیة حول قدرة القائد الإداري على نوع من الفعالیة بینھ وبین -

.مؤسستھ

ضرورة إلحاق المدیرین أو من ھم في مراكز قیادیة عالیة بدورات و مراكز إداریة -

.متخصصة لكي یزیدوا من مؤھلاتھم

.العمل على تفعیل الحوافز التشجیعیة كالمكافآت والترقیات -

المسؤولین إلى توفیر المناخ الملائم الذي یؤدي إلى الاستمرار توجیھ اھتمام -

.والرغبة في ھذه الوظائف 

الاھتمام بتكافؤ الفرص بین الزملاء للترقیة في العمل ،والأولویة حسب تمیز الأداء -

.الوظیفي 

.التخلص من وسائل المراقبة الشدیدة ،و إعطاء الحریة في الأداء -

  .   ل ھو أھم العناصر، لذلك فھو یتطلب تعاملا واعیاالعنصر الإنساني في العم-

  .الاستنتاج العام للدراسة:رابعا

من خلال الدراسة التي قمنا بھا نظرا لطبیعتھا وبناء على المعطیات والتحلیلات والتطورات 

بعض الاستنتاجات  إلىالضوء على العنصر البشري ومدى تأثیر القیادة  إسقاطمن خلال 

التي قد تفید الباحثین للانطلاق مما قمنا بھ لان موضوع القیادة وأنماطھا لھ علاقة على 

حسب نوع المنظمة وینعكس ذلك على  كممارسةالحیاة المھنیة والشخصیة فالقیادة تختلف 

  أفراد المنظمة إما إیجابا رضا 

  .سلبا وأ

  :لممارسةوباعتبار أن للقیادة ثلاثة أنماط بارزة ل

الدیمقراطي أو التشاركي الذي یظھر من خلال ممارسات معینة كاتخاذ :فالنمطالأول 

القرارات و التفاعل بین القائد و المرؤوسین وتكلیف المرؤوسین بالواجبات التي تتناسب مع 

  .على المرؤوسین من قبل القادةقدراتھم و الثناء 
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ي یظھر من خلال تجنب القائد لتغیر أي أسلوب ھو النمط الدكتاتوري الذ:بینما النمط الثاني

في اتخاذ القرارات و ضعف  الانفرادفي العمل و اعتبار أن التشاور مضیعة للوقت و 

  .المنافسة بین العاملین 

و ھو النمط التسیبي أو النمط الفوضوي و الذي یظھر من خلال تھرب :أما النمط الثالث 

و ترك تسییر العمل للمرؤوسین و عدم التدخل و كأن التي تظھر القائد من مواجھة المشاكل 

  .القائدغیر موجود یعني أن مردود العمل لا یتأثر سواء بوجوده أو عدم وجوده

  :إن أھم النتائج التي تم الوصول إلیھا ھي

إنما أظھرتھ الدراسة أن الرضا الوظیفي یتأثر بالنمط القیادي الممارس أي بینھما علاقة 

  .ارتباطیة 

  .فكلما كانت القیادة دكتاتوریة كان رضا وظیفي في أعلى مستویاتھ  -

  .و كلما كانت القیادة فوضویة كان الرضا الوظیفي في أدنى مستویاتھ -

و عموما ھناك عوامل عدة یتوقف علیھا الرضا الوظیفي و ھذه العوامل تعكس نمط القیادة 

  :ت التالیة یكون الرضا مرتفع في الحالایث حالممارس في المنظمة، 

  .باتخاذ القرارات  الانفراد - 

  .ضعف المنافسة  -

  .التقید بحرفیة الأنظمة و التعلیمات -

  .عدم مراعاة  قدرات العاملین عند توزیع المھام علیھم

  .انعدام المنافسة بین زملاء العمل-

  .ضعف التفاعل بین القادة و المرؤوسین-

  :و یكون الرضا منخفض في الحالات التالیة

  .ترك تسییر العمل للمرؤوسین -

  .تھرب القائد من مواجھة المشاكل

  .إعطاء الحریة الزائدة في ممارسة السلطة و استقلالھم في إنجاز أعمالھم -

  .رضا العمالومنھ نستنتج أن النمط القیادي كلما كان دكتاتوریا ساھم ذلك في الرفع من 
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لقد تناولت الدراسة الراھنة موضوع أنماط القیادة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي ،حیث قمنا 

التي عالجت كل من أنماط القیادة  الامبرقیةتلف القضایا و المسائل النظریة وبمناقشة مخ

والرضا الوظیفي داخل التنظیم ،وعرض مفصل للمتغیرات التي ترتبط بالبناء التنظیمي 

، والمركز الوظیفي لأفراد طبیعة الأشراف و طبیعة الإتصال للمؤسسة و المتمثلة في

  .والتي لھا أثر على رضا العاملین الثقافیة بینھم التنظیم والفروق

الأساس یبدو لنا جلیا مدى أثر ھذه المتغیرات على الرضا الوظیفي من خلال  وعلى ھذا

جملة من النتائج المتحصل علیھا و الشواھد الكمیة والمتعلقة بالدراسة ، حیث أكدت ھذه 

التقدیر، المرؤوس المبنیة على الإحترام و الدراسة أن العلاقة الحسنة بین الرئیس و

ن رأیھ في تسییر ، ووضوح خطوط الاتصال وتفھم ووضع المشرف مساحة للتعبیر ع

لثقافات بعضھم البعض واحترام ذوي المراكز الوظیفیة العالیة یساعد على العاملین 

  .تحقیق الرضا حیث یصبح العامل یحس بالولاء والانتماء للمؤسسة 

في حین أن العلاقات السیئة والتي یسودھا الغموض والتذمر تؤدي إلى التوترات  

ھم و یصبح العامل مغتربا ناوشات التي لا تنھي وھذا یسبب عدم الرضا على مھنتوالم

  .عن عملھ

فالقیادة تؤثر بشكل مباشر في الرضا الوظیفي للعمال وھذا أثبتتھ ھذه الدراسة ، حیث 

  .سجلنا تحقق كل الفرضیات الجزئیة و الفرضیة الأساسیة

ت البیانات الواردة في الجداول و حیث أثبتت الدراسة صدق الفرضیة الأولى حیث أشار

یتحكم فیھ النمط الدیمقراطي لا یتمسك في الغالب الملاحظة المباشرة ، أن بعد الوظیفة 

القرارات من خلال فرص  اتخاذبالسلطة في عملھ و إنما یتفاعل مع مرؤوسیھ في 

ا یزید في رضا حضور المؤتمرات والندوات ووضوح الإجراءات و أھداف العمل مم

  .عمال عن وظیفتھمال

وكما تم إثبات صحة الفرضیة الثانیة حیث كشف التحلیل الإحصائي على أھمیة القیادة 

الدكتاتوریة في المستقبل الوظیفي وعلاقات العمل ، فالقائد الدكتاتوري ھو الذي یقوم 

بمفرده بكل صغیرة وكبیرة ویعطي الأوامر الصارمة التي یلتزم بھا المرؤوسون 

  .عن طریق الإقناع بجدواھاعلیمات الموجھة إلیھم ویخضعون للت

فة المستخلصة من ولقد ثبت كذلك صحة الفرضیة الثالثة ،حیث كشفت البیانات المختل

، ومن الملاحظات المیدانیة مع المبحوثین اتضح أن النمط الفوضوي تفریغ الاستمارة
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خاذ القرارات ویتركھم یؤثر على البعد المالي ،إذ تناول الرئیس للمرؤوسین عن سلطة أت

  .یحددون أھدافھم في نطاق الأھداف العامة للتنظیم ویوفرون لأنفسھم حوافز العمل 

وانطلاقا من صدق الفرضیات الجزئیة فإنھ تم اثبات صدق الفرضیة العامة التي كان 

  ".ھناك علاقة بین أنماط القیادة والرضا الوظیفي "محتواھا 

و الرضا الوظیفي للعاملین في المؤسسة الجزائریة وبھذا تكون دراستنا أنماط القیادة 

حققت أھدافھا ووصلت إلى نتائج علمیة یمكن الرجوع إلیھا و الإنطلاق منھا في بحوث 

سوسیولوجیة ،أكثر تخصصا ، ودقة لمعالجة مختلف المشكلات التي تعاني منھا 

اختبار ھذه الدراسة المتواضعة منطلقا لدراسات المؤسسة الجزائریة ،و كذلك یمكن 

.میدانیة أخرى





  الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جامعة ابن خلدون تیارت

  كلیة العلوم الانسانیة والعلوم الاجتماعیة

  تخصص علم الاجتماع تنمیة وتسییر الموارد البشریة

:استبیان

في اطار إعداد مذكرة لنیل شھادة الماستر في علم الاجتماع تنمیة وتسییر الموارد البشریة 

  .مقر بلدیة عین كرمسبعنوان الانماط القیادیة وعلاقاتھا بالرضا الوظیفي في 

أمام الاجابة ) ×(نرجو من سیادتكم المساھمة في انجاز ھذا البحث وذلك بوضع علامة في  

  .ونحیطكم علما أن ھذه المعلومات ستبقى سریة ولا تستخدم إلا لأغراض علمیة ،المناسبة

  :تحت إشراف الأستاذ                                                 :من اعداد الطالبة

  محمد لمین سلیمان   تیشتیش-                                                      قاسم ھواریة 
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لدى العاملین في المملكة العربیة السعودیة، رسالة   الخاصة وعلاقتھا بالنمو المھني

.2004ر الادب في علم النفس، ماجیست
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الرضا الوظیفي للمعلمین في المرحلة المتوسطة في : سلطان الثیتان -04

رسالة ماجیستر غیر منشورة، كلیة ) دراسة مقارنة(القطاعین الحكومي والاھلي 

.1421-1420لك سعود، الریاض، عة الم، إدارة جام)قسم العامة( العلوم الاداریة

  :المجلات

الرضا الوظیفي لدى معلمي المواد الاجتماعیة في : عبد االله العجاجي-01

المدارس المتوسطة بمدینة الریاض وعلاقتھ ببعض المتغیرات، مجلة جامعة الملك 

.2،العد 9،مجلد  سعود

الرضا الوظیفي لمعلمي المدرسة الإعدادیة  :مصطفى صلاح عبد الحمید -02

.1989، 16المجلد 7بالإمارات العربیة المتحدة مجلة التربیة الجدیدة، العدد 

العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي لدى نظار : الھدھود، دلال عبد الواحد-03

عة ، جام26 وناظرات مدارس التعلیم العام في دولة الكویت، مجلة كلیة التربیة العدد

  .المنصورة 


