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  كرــــــــــــــــــــــــلمة شــــــــــــك

العرش العظيم، العالم فوق كل عليم، الذي مهد لنا السبيل و هدانا لما فيه نشكر أولا و أخيرا رب 

  .الهدى و الخير العميم

إن القلم ليقف عاجزا أمام إيفاء حق من يستحق الشكر إلى الذين قدموا لنا يد العون أضاءوا لنا 

كل من علمنا المصباح طول الطريق، فنقول ألف شكر مصحوب بألف باقة ورد و ألف انحناءة و ود، ل

  .حمل القلم وجر حبره على الورق و رسم الكلم

الذي رافقنا طيلة مشوارنا و أغدق " سليمان تيش تيش محمد لمين"و نخص بالذكر الأستاذ المشرف 

.علينا بالنصائح والتوجيهات، فندعوا االله أن يحفظه و يزيده علما

  .العلوم الاجتماعيةكما نحمل كلمة شكر زكية عطورها إلى كل أساتذة قسم 

ولا ننسى أن نشكر جميع عمال مديرية الحماية المدنية الذين أحسنوا استقبالنا طيلة فترة تربصنا و 

  :نخص بالذكر كل من

  .المقدم صافيا عبد الوهاب: مدير الحماية المدنية

  .شتوان بوحركات: النقيب

     .حميد قرار: العريف

  .سوداني فاطمة: الملازم الأول

  .بربيحة أحمد: الرقيب

  و إلى كل من علمنا أن العلم لا يصطاد بالسهام و لا يرى في المنام               

.و لا يورث من الأعمام بل على طالبه إدمان السهر، و إعمال الفكر و اجالة النظر



أملا، أرسل إهداء إلى كل من ساندني في مسيرتي العلمية، 

)والدتي العزيزة(مز الحب و باسم الشفاء إلى القلب الناصع بالبياض

)إخوتي و أخواتي(إلى القلوب الطاهرة الرقيقة و النفوس البريئة إلى رياحين حياتي 

رشدني كما أهديه إلى أساتذتي الأفاضل الذين كانوا شموعا تنير الطريق أمامي لت

.نهاية دراستي الجامعية لأكون قادرة على مواجهة حياتي العلمية

.إلى جميع صديقاتي و أصدقائي المخلصين في كل زمان و مكان

ي هذه الدنيا إلى من تحمل كل حبي و مشاعري أملي و إلهامي ف

.إلى ذاتي و روحي أهدي ثمرة جهدي
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إلى من جرع الكأس فارغا ليسقيني قطرة حب

إلى من حصد الأشواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم 
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بكل حب وتقدير أهدي هذا الجهد وهذا النجاح لوالدتي حفضها االله ولوالدي رحمه االله 

ورزقني برهم إلى أسرتي وكل من ساندني وأسعده نجاحي وإلى أختي التي كانت معي في 

.ن صديقاتي خالدية ، خدوجة و سهام
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  قدمةـــــمــ

أ

:المقدمة

 في ظلسواء، و حد الخاصة على ة و تشكل القيادة محورا مهما تتركز عليه مختلف النشاطات في المنظمات العام

التطوير التغيير و  لإحداثأعمالها و تعقدها أصبحت الحاجة ملحة  بعوتشكبر حجمها المنظمات و  تنامي

لا تتحقق إلا في ظل قيادة إدارية واعية ،  مهمةالتميز، وهذه و  الاستمراريةالملائم بالشكل الذي يضمن لها 

وتوجيه الطاقات لتحقيق أفضل مستوى من الإنجاز  هارات القيادية ما يمكنها من تحريك الجهودتمتلك من الم

  .والرضا على العمل

�ǺǷ�ƨȇ°¦®ȍ¦�©ȏƢĐ¦�ǲǯ�ĿÂ�ǾǇ°ƢŤ�Äǀǳ¦�¶ƢǌǼǳ¦�̧ Ȃǻ�Ǻǟ�ǂǜǼǳ¦�ǒ Ǥƥ�©ƢǸǜǼŭ¦�ǲǯ�Ŀ�ƨȇ°ÂǂǓ�̈®ƢȈǬǳ¦Â

و مهمة توجيه جهود العاملين نح تخطيط ، وتحفيز ورقابة وخاصة في الأمور الإستشرافية ويقع على عاتق القائد

«��ƨȈǟƢǸƬƳ¦Â�ƨȈǻƢǈǻ¤�ƨȈǴǸǟ�Ȇǿ�ƨȇ®ƢȈǬǳ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦Â���ǶȀǯȂǴǇ�Ŀ�ŚƯƘƬǳ¦�Ŀ�Ƣē°ƾǫ�¾Ȑƻ�ǺǷتح ¦ƾǿȋ¦�ǪȈǬ

�ȄǴǟ�Ƣē°ƾǫÂ�ƢȀƬȈǟȂǻÂ�̈°¦®ȍ¦�̈  ƢǨǯ�ÀȂǰƫ�ƢȀƬȈǟȂǻÂ�Ƣē ƢǨǯ�°ƾǫ�ȄǴǟÂ�ƨȇ°¦®ȍ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦�Ƥ Ǵǫ�ȆǿÂ�ƨȈǻÂƢǠƫÂ

أفكارهم ووجهات نظرهم في المواقف التي  تحقيق الأهداف ويحملون على توجيه سلوك الأفراد والتوفيق بين

  .تتعرض لها الإدارة بقصد الوصول إلى حل المشاكل وتحقيق رضا العاملين

ويرى كثيرون أن الرضا الوظيفي من أهم الإتجاهات المتعلقة بالعامل ، ولذا قام العديد من الباحثين بدراسته ولا 

يزال يحظى بالإهتمام من قبل مشرفين في مختلف المنظمات ، والسبب الرئيس لدراسة الرضا الوظيفي هو تزويد 

ت العاملين نحو العمل كون أن الرضا مهم جدا في أي إتجاهاالمشرفين بالآراء والأفكار التي تساعد على تحسين 

العامل فهو من مكونات العمل الرئيسية ومن العوامل المحددة للمناخ  إنتاجيةمن أثر واضح في تنظيم لماله 

  .التنظيمي

ليب تحاول الدراسة التي بين أيدينا أن تلقي الأضواء على المحددات الواقعية للأسا الاعتباراته ذوانطلاقا من ه

¢�ƨǯǂƄ¦�ǲǷ¦ȂǠǳ¦�±ǂƥ¢�ǺǷ�ƢĔ الاعتبارالقيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعمل داخل المؤسسة ، آخذين بعين 

للأفراد وذات تأثير فعال ومباشر على رضا العاملين على عملهم ، ولقد تطلب ذلك منا القيام بدراسة ميدانية 

ومما لاشك فيه أن أي دراسة " وحدة تيارت"المدنية   في إحدى المؤسسات الخدماتية ألا وهي مديرية الحماية

مترابطة الأجزاء وهو ما تم لنيل هذه واضحة المعالم و  منهجيةعلمية تتطلب من الباحث تنظيم دراسته بطريقة 

الدراسة حيث قمنا بتوزيع متضامنين البحث إلى عدة فصول موزعة على قسمين أحدهما مختص بالجانب 



  قدمةـــــمــ

ب

ȉ¦Â��ƨǇ¦°ƾǴǳ�ÄǂǜǼǳ¦�µ ǂǟ�ǲȈȀǈƫ�ń¤�» ƾē� ¦ǂƳȍ¦�¦ǀǿ�¾Ȑƻ�ǺǷÂ���ȆǬȈƦǘƬǳ¦�ň¦ƾȈŭ¦�Ƥ ǻƢŪƢƥ�ǎ Ƭű�ǂƻ

نتائج الدراسة عرضا منهجيا يسهل تناوله والتعاطي معه بكل سهولة ويسر، وإن كل دراسة علمية هي وحدة 

:متكاملة لا تقبل التجزئة ، وضمن هذا السياق تقسم الدراسة الراهنة إلى ثلاثة فصول

الأساليب القيادية (الفصل الأول المعنون بتقديم الدراسة، وتعرضنا فيه لمبررات إختيار الموضوع يتناول -

،أهداف الدراسة ، الإشكالية ، فروض الدراسة ، تحديد المفاهيم ، الدراسات ) والرضا الوظيفي

.السابقة ، الإطار النظري للدراسة

مجتمع مجلات الدراسة ، المنهج ،  ة ويتضمنأما الفصل الثاني المعنون بالإطار المنهجي للدراس-

.، وأدوات جمع البيانات الدراسة

العامة والجزئية وتقييمها على ضوء  والفصل الأخير فقد خصص لعرض وتحليل ومناقشة الفرضيات-

    .الدراسات السابقة



  الجانب النظري
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أسباب اختيار الموضوع-1

أسباب أخرى ع مرتبطة ارتباطا مباشر بذاتية وميول الباحث و دوافأن يكون لاختيار الموضوع أسباب و لابد 

يجعله يهمل هذا ما تلقائية يصبح غير مهتم بموضوعه و أما الباحث الذي يختار بحثه بالصدفة أو بال ،موضوعية

  .جوانب عديدة تخص البحث

بناءا على عدة أسباب ) الرضا الوظيفي للعمالب الأساليب القيادية و علاقتها (وقد وقع اختيار هذه الدراسة

  :أخرى موضوعيةذاتية و 

:موضوعيةالأسباب ال -

  .تسيير الموارد البشريةالدراسة تندرج ضمن تخصص تنمية و  الدافع الأكاديمي حيث أن-

  ".الرضا الوظيفي للعمالب علاقتهاالأساليب القيادية و "  رغبة الشخصية في دراسة موضوعال-

  .الرغبة في معرفة الأساليب القيادية الموجودة في المؤسسة-

  .معارف خلال السنوات الدراسية في الميدانة تطبيق ما تلقيناه من معلومات و محاول-

:الذاتية الأسباب -

  .الفرضيات المطروحةالتحقق من صحة  -

  .أي أسلوب قيادي يؤثر عليهع الرضا الوظيفي في المؤسسة و معرفة واق -

تتولى المناصب  بإطاراتغياب الاهتمام  إلىهذا يرجع من المؤسسات لمواردها البشرية و  فقدان الكثير -

  .القيادية

  .بذاتهمدى تفاعل العمال مع القائد ة مدى تفاعل القائد في المؤسسة و معرف -
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: أهمية الموضوع-)2

  :فيما يليتبرز أهمية الموضوع 

العلل في موضوع  من الأحيان على جوانب القصور و محاولة الاستفادة من النتائج التي تكشف في الكثير -

  .الدراسة

من خلال هذا الموضوع يمكن الكشف عن الأنماط أو الأساليب القيادية التي تؤثر على الرضا الوظيفي  - 

  .عماللل

  .محاولة معرفة مؤشرات الرضا الوظيفي المرتبطة بالأساليب القيادية -

  .محاولة الكشف عن الأسلوب القيادي المتبع في المؤسسة -

:أهداف الدراسة-)3

دورها أو أثرها على الرضا الوظيفي للعمال في ع على مختلف الأساليب القيادية و تسعى الدراسة للإطلا

  :خلال الوصول للأهداف التاليةالمؤسسة الجزائرية من 

  .خلق رضا وظيفي في العمال أثرها فيبقة في المؤسسة و لتعرف على الأساليب القيادية المطمحاولة ا -

  .مكونات الأساليب القيادية المختلفةتحديد عناصر و  -

  .التعرف على النمط أو الأسلوب القيادي السائد في المؤسسة -

  .الرضا الوظيفيالقيادية و بين الأساليب كشف العلاقة _



  سةراتقديم الد                                                                               الفصل الأول    

7

:الإشكالية-)4

قادرة على لقد أدى التطور السريع الذي تعيشه البشرية اليوم إلى ازدياد حاجتها إلى إدارة ديناميكية مرنة 

يرات العالمية المتنوعة من انفتاح العالم واشتداد حدة المنافسة وتنوع المخاطر ، كما غمواجهة التحديات والمت

أصبحت التنظيمات الإدارية أحوج إلى ما هو أكثر من أن تدار ، فهي تحتاج إلى أن تقاد لأن العلاقات 

ين وأقوى من الإنسانية السليمة بين القائد ومرؤوسيه أصبحت ألزم من الأوامر لتحقيق إستجابة المرؤوس

، أهميةالإتصالات الروتينية التي يتبعها المديرون ، ولعل موضوع القيادة من أكثر الموضوعات في عالم الإدارة 

نجاح أو فشل التنظيم في تحقيق  يعزىفالقيادة الإدارية أصبحت المعيار الذي يحدد نجاح أي تنظيم فغالبا ما 

  .الأهداف إلى كفاءة القيادة

ثل النشاط الإيجابي الذي يقوم به شخص بقرار رسمي يصبح من خلاله قائدا إداريا تتوفر فيه هذه الأخيرة تم

سمات وخصائص قيادية ليشرف على مجموعة من العاملين لتحقيق أهداف ذات المنظمة مستعملا عدة وسائل 

  .وأساليب مختلفة

رضا ل ديد من الأسباب المؤديةنب العن سببا مهما إلى جاو سلوب القيادي الذي يمارسه المدير ويمثل الأ

  .العاملين

  هحيث يختلف المديرون في سلوكهم القيادي ولكل منهم طريقة تعامل مختلفة ، فمنهم الديكتاتوري الذي نجد

يحتفظ بسلطة اتخاذ القرار لوحده لا يتشارك فيها مع أحد ، ويتميز بالصرامة في العمل ، ولا يتجاهل أي خطأ 

  .يرتكبه مرؤوسيه

القائد الديمقراطي فهو عكس الأسلوب السابق ، فنجده يشارك المرؤوسين في عملية إتخاد القرار، مفوضا أما 

.لهم بعض من صلاحياته ، تاركا لهم حرية التصرف في منع بعض القرار ، يتفهم ظروف مرؤوسيه الخاصة

لمرؤوسيه ، ولا يبالي بأمور  كما نجد من القادة من يتبع الأسلوب الفوضوي حيث يترك للقائد الحرية التامة

العمل ولا يتدخل في حل المشكلات التي تواجه المؤسسة ، لا يهتم بالوقت ، لا يتصل بمرؤوسيه ولا يقوم 

العمال  القيادي الذي يمارسه المدير تأثيرا مباشرا في درجة رضا الأسلوبويؤثر . بدوره كقائد مجموعة فعال

لأسلوب بمثابة موجه لسلوكهم في تبني استراتيجية تحقق ذالك الرضا داخل المؤسسة وخارجها ، ويكون هذا ا

  .على العمل وعلى المؤسسة 
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 الاجتماعالسلوكيين والإداريين وعلماء  باهتمام تحظىولقد أصبح موضوع الرضا الوظيفي من الموضوعات التي 

فهم ، ئاظوقياس درجة رضا الأفراد نحو و  ،وذلك ببحث الجوانب المختلفة بوسائل ومصادر الرضا لدى الموظف

  .وكذلك بحث أسباب ومصادر عدم الرضا

ويعد الرضا الوظيفي من الموضوعات التي ينبغي أن تظل موضعا للبحث والدراسة بين فترة وأخرى عند القادة 

  .ومشرفي الإدارات المهتمين بالتطوير الإداري في العمل

على عمله وعلى ظروفه المختلفة من ظروف فيزيقية كتوفر وسائل  من خلال معرفة ما إذا كان الفرد راضي

وغيرها من الظروف التي تأثر ....... .الإضاءة التهوية،التدفئة،والسلامة،وتوفر شروط الأمن  اللازمة،العمل 

تعد من  الاحتراموالتعاون و  بالانسجامعلى الرضا الوظيفي للعمال ، كذلك علاقات العمل التي تتميز 

عوامل المحقق للرضا ، بالإضافة إلى محتوى العمل هذا الأخير الذي يجب أن يكون ثري ومتنوع ويتناسب مع ال

  .تخصص الفرد وقدراته وهذا ما يحقق الرضا الوظيفي للعمال داخل أي مؤسسة تتوفر فيها هذه العوامل

ر على سلوكهم وهو لا يقل أهمية ويعتبر الأسلوب القيادي كعائد للعمال يدخل ضمن العوائد النفسية التي تؤث

  .على العوائد المادية

�ƢǓ°Â�̈®ƢȈǬǳ¦�§ȂǴǇ¢�śƥ�̈ ƾȈǗÂ�ƨǫȐǟ�®ȂƳÂ�ȄǴǟ�©ƾǯ¢�¾ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�ƪ ȇǂƳ¢�Ŗǳ¦�©ƢǇ¦°ƾǳ¦�ǶǜǠǸǧ

العاملين ، وأن معاملة القائد أو المشرف للعاملين يكون لها أثر كبير على درجة رضاهم ، فأسلوب القيادة 

  .ثير عليهم بغية الوصول إلى الأهداف التنظيميةتأالمسؤولين لمرؤوسيهم وكيفية الـ معاملةماهو إلا طريقة 

  :التاليومن خلال ما تم طرحه مسبقا يمكن أن نطرح التساؤل 

 ؟ للعاملين بين الأساليب القيادية ومستوى الرضا الوظيفي هل توجد علاقة إرتباطية دالة-

  :سي مجموعة من الخطوط الفرعية تشكل التساؤلات التاليةويمكن أن نرسم تحت هذا التساؤل الرئي

 العاملين؟ الوظيفي رضاالهل النمط القيادي الديمقراطي له علاقة إرتباطية بمستوى 

 ؟ العاملين الوظيفي الرضاهل النمط القيادي الديكتاتوري له علاقة إرتباطية بمستوى 

 ؟ العاملين الوظيفي الرضاهل النمط القيادي الفوضوي له علاقة إرتباطية بمستوى 
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:الفرضيات -)5

:الفرضية العامة

  .الرضا الوظيفي للعمال توجد علاقة بين  الأساليب القيادية و-

:الفرضيات الجزئية

.بين الأسلوب القيادي الديمقراطي ومستوى الرضا الوظيفي ارتباطيهتوجد علاقة -1

.بين الأسلوب القيادي الديكتاتوري ومستوى الرضا الوظيفي ارتباطيهتوجد علاقة -2

.بين الأسلوب القيادي الفوضوي ومستوى الرضا الوظيفي ارتباطيهتوجد علاقة -3
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:تحديد مفاهيم الدراسة -)6

:القيادةمفهوم  - 6-1

الباحثين في مجال إلا أنه لم يستقر رأي العلماء و  على الرغم من تعدد البحوث والدراسات في هذا الموضوع

اختلاف وجهات نظر  إلىالقيادة  تعار يفيرجع سبب كثرة و الإدارة على وضع تعريف جامع لمفهوم القيادة، 

  .طبيعة ما يرىتعريف الذي يتفق و كل كاتب وضع اللدراسة هذه المسألة، ف تصدوا ذينلالعلماء ا

  :و سوف نستعرض هنا أهم هذه التعريفات

:لغة

Ŀ�ƢǸǯ�®Ƣǫ�ǲǠǨǳ¦�ǺǷ�̈" ابن دريد"ذكر  Ȃ̄ƻƘǷ�ƢĔƘƥ�ƨǤǴǳ¦�Ŀ�̈®ƢȈǬǴǳ�ǾǨȇǂǠƫ�Ŀ: يره فهم يقود عقاد الرجل ب

1.قودا، و منها يقاد القاتل فيقتل بالذي قتل به

�Â�®ƢȈǬǳ¦�ƨǸǴǯ�ǺǷ�̈والعلو لقد ذكر في كتاب الصحاح في اللغة  Ȃ̄ƻƘǷ�ƢĔƘƥ�¿��ƨƥ¦ƾǳ¦�Ǿƥ�ƾƬǬƫ�Äǀǳ¦�ǲƦū¦�Ȃǿ

�Ƣđ�¿ȂǬȇ�ǺǷ�ƨǴȈǇȂǳ¦�Ǯيلزم تجنبا للمزالق، و على النحو المطلوب و �Ƣđبالتالي فالقيادة هي الوسيلة للوصول و  ǴƬǳ

2.هو القائدو 

:اصطلاحا

عبارة عن يلوك الفرد عندما يوجه : بأن القيادة" همفل و كونز"هناك اختلاف بين المفكرين حيث يرى 

3.نشاطات الجماعة نحو هدف مشترك

1-�ǙȄ˅ ̪߱ Ǫ�Ǚː ̰̾̃ ̸ Ǫ̤�˰ ̶̙�߶ Ǫ�ː߼ ˋ̢̠ �̪Ǚː ǵ̻ǪǳȔҟǪ�ǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤�Ǚ˰ ˨Ǫ̸ Ǫ̤�˰ ˋ̉ �̬ �́߷ �˰ ˋ̉ �Ǚȉ ˰̪˅ ̤̏ȓǫ200941م،ص.   
2-�ː ǳ̻˅ ̝̀ Ǫ̤�ǻ ؇˅ȓҡǪٸ� ȓ̇˒̂�ǙǤҠ ̊ �˰ ࠉ �ȉ ǳ˲ ̠ȃ̉ࠇ ȓҡǪ�ǭǵǪǳȔǪ�̩ ˸ �̜ǙԹǵ̸ ˷ �ː ̋ ̪˅ˡ�ǙǮ ҟ˅˾ Ҡ˒ �̣̤ ٵ̻ ˷ �ː ݾ̟ ࠄ� ̊ �ː ̭̾Ǫ˰ ̪̀ �ː ˷Ǫǵǳ�Ǚ̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤�˅ ̀ ˲ Ǫ̤ࠄ� ̊ �ː ǵ̻ǪǳȔҟǪԹǵ̸ ˷�Ǚ،2011 

   .19م،ص
3-Ǚː ̾̍˲ ̋ Ǫ̤�̘ Է̻�ː ̋ ̪˅ˡ�Ǚٵ ˸ ̿l ˷˅ߦ�̪˅ ǵ�Ǚː ̲̾ ȓ̪ҡǪ�̣ ̫̋ Ǫ̤�ȁ˲ �̙ǭǳ˅ ߆�̜̀ �˅̶̝ ̾̀̄ ȇ˒�ǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤߻� ̊ �ȇ�ː ̜̀Ҡ ˭ȓҡǪ�ː ̚˸ ̧ ̤̚Ǫ�Ǚ˰ ȓǫ�۸ݔ ˸ ֡�Ǚː ḙ̑Ǫ˲ ̄ Ǫ̤Ǻ Թ˲ Ǫ̤،م، 2012، السعودیة

   .124ص
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Ƣǔǟȋ¦�ƨȈǬƥ�ȄǴǟ�ƨǟȂǸĐ¦�ǺǷ�ƢǷ�®ǂǧ�ŚƯƘƫ.1 قوة و : ƢĔƘƥ" ش و ريتشارد ساندرجون فرن"عرفها و  -

القيادة قدرة الفرد على التأثير على شخص أو مجموعة : قالبتعريف للقيادة و " ليكرت"ك أسهم كذل -

2.من الكفاية في سبيل تحقيق الأهداف الموضوعة درجةتوجيههم للعمل بأعلى و 

3.قوة التأثير على الآخرين لتوجيه جهودهم نحو تحقيق أهداف الجماعة: ƢĔƘƥ�ÀÂǂƻ¡Â" السواط"وكذلك عرفها 

ئد، ومن وجهة القا إليهتوجيه جهودهم لتحقيق ما يصبو هي التأثير في الآخرين و : لقيادةأن ا" العميان"يرى و 

4.الجماعة لتوجيههم نحو تحقيق أهداف المنظمةتمثل عملية التأثير على الفرد و  نظر تنظيمية فان القيادة

ذلك السلوك الذي يقوم به شاغل مركز القيادة أثناء تفاعله مع غيره : فهي الإسلامأما القيادة بمعناها العام في 

مؤثر، علاوة على كونه مركز فاعل اجتماعي فيه نشاط موجه و ي تهاد الجماعة، فهي عملية سلوكية، و من أفر 

5.قوة

:الإجرائيالتعريف 

تحقيق الهدف العام للمنظمة، وذلك عن بقصد الرقابة على الآخرين، القيادة هي القدرة على التوجيه والتنسيق و 

اقتناع أو باستعمال السلطة الرسمية عند رؤوسين يتبعون قائدهم عن رضا، و النفوذ الذي يجعل المطريق التأثير و 

  . الضرورة

1-�ː ̋ ̪˅ˡ�Ǚٵ ˸ ̿l ˷˅ߦ�̪˅ ǵ�Ǚ۸ ̆̚ ˲�Ǫ߼̸ ̇ �̭ː ȇ�̬ݨ �̪ǰ˲߭Դ�ː ̲̝̞̾ Ǫ̤�ː ߆�ߚ̾ �̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤�˅ ̀ ˲ Դ̤�˅د Ҡ̜ ̊ ȇ�ː ǳ̻˅ ̝̀ Ǫ̤�ǻ ؇˅ȓҡǪǙޫ ˲ �̪۸ ˸ ˧�ȉ ݼ ȇ߱Ǫː̾ ˈ˲̋ Ǫ̤�̘ Է̻ː̻ ǳ̸ ̋ ˸ Ǫ̤Ǚ قسم ،
   .46م، ص2013العلوم الإداریة، 

د Ҡ̜ ̊ ȇ�ː ǳ̻˅ ̝̀ Ǫ̤�ǻ ؇˅ȓҡǪ�Ǚ߶ ˰�Ǫ߼ ˋ̉ �ȃҠ ̃ �̘ ނ̻ Ǫ̤�Ǚ̘ Է̻�ː ̋ ̪˅ˡ�Ǚː ǵ̻ǪǳȔҟǪ�Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤�̩ ˸ �̜Ǚٵ ˸ ̿l ˷˅ߦ�̪˅ ǵ�Ǚː ̪˲ Ǫ�ː߼̢ ̢ �̪ǭǵ˅̪ ȔԴ�۸ ̧ ̪˅ ̋ Ǫ̤�˲ ̇ �̭ː ȇ�̬ݨ �̪̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤�ǤǪǳȓҡԴ�˅
Ǻ Թ˲ Ǫ̤30م، ص2004، ،السعودیة.   -2

ː̪ ˅̋ Ǫ̤�ǭǵǪǳȔҟǪ�Ǚȅȇ˲ ˬȒǫȇ�ǙǺ ̸̉�̛ ̧ ̃ �ǻ Ǫ̸˸ Ǫ̤ )الوظائف- المفاهيم -ː̄ ˻ ̮ ȓҡǪ(�Ǚǭ˰ ˡ�Ǚ̈ Ƕ̸̻ ˕̤Ǫȇނ� ̱ ̧ �̥̅ ̙˅˨�ǵǪǳ�Ǚ2007230م، ص.  -3

ǻ �Ǚȃ̉ࠇ ȓҡǪ�Ǯ ࠇ̇ ߆�̪̲ �̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚȩ̏ࠇ ˷�ǳ̸ ࠉ �ȅ˅̫̾̋ Ǫ̤5ǙȅǳǵȓҡǪ�Ǚނ ̱ ̧ �̣̥ ʿǪȇ�ǵǪǳ�Ǚ20104-   .257م، ص

-ː̀ Ҡ̪ ˷ ȔҟǪ�ǭǵǪǳȔҟǪ�Ǚ˲ ̃ ˅̪ �̬ �́ȄǪ˴˧�ȉ̄ٸ ނǪ-�Ǚ߼ ̱ ̧ �̥ː ̰̾ ̃ ̸ Ǫ̤�˰ ̶̙�߶ Ǫ�ː߼ ˋ̢̠ �̪Ǚː ˷ǵ߼ࠇǪ�ȇ�˟ .227م، صǪ2008߼ر 5
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:عناصر القيادة -2- 6-1

:يمكن أن نجمل مكونات العملية القيادية مما سبق من التعاريف في مايلي 

:القائد: أولا

يحوز مهارات تمكنه من التأثير في و  خصائص معينة،لعملية القيادية ، يتمتع بصفات و يعتبر أهم متغير في ا

، بل صنع كونك قائدا لا يتطلب منك فقط صنع الأعمال " كور توايقول و  التابعين له بغية تحقيق الهدف،

1."أن تحبهم أن تكون محبوبا لديهمالرجال أيضا اكتشافهم وتوحيدهم و 

:الأتباع أو المرؤوسين: ثانيا 

ينتظرون منهم الصدق ، ،و جات ، يدينون بالولاء لقائدهم احتيامجموعة من الأفراد لديهم قدرات و هم 

2.الكفاءة ، التوجه إلى المستقبل ، التحفيز

:عملية التأثير: ثالثا

حيث أن . غير الرسميةوة لديه الرسمية و هو التأثير الذي يمارسه القائد على موظفيه ووسائله في ذلك مصادر القو 

الرسمية فأساسها شخصية القائد وما يتمتع به من  أما غير للقائد،مصادر القوة الرسمية أساسها المركز الوظيفي 

  .مؤهلات فردية تسمح له بالتأثير على الآخرينقدرات و 

:الموقف:رابعا

طبيعة ويتكون الموقف من فريق العمل و  مشترك،التابعين للاتفاق حول هدف يتم فيه التفاعل بين القائد و 

3.ظروف المنظمة أو بيئة العملالقيد الزمني و  المشكلة،

1-ǻ Ǚː ̾˾ ˮ˻ Ǫ̤�ː ̾ؑ �̝ȇ�ǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤ࠃ� ȔǪ�̛ ̻˲ ̄ Ǫ̤Ǚތ ̿̋ Ǫ̤ߺ� ˅˷ �ː ˲ݟ Ǚ̝Ǫ̸ �˒ǵ̸ ̠1Ư̈̌ ˻ ǳ̪Ǚ̬ ̽߱ Ǫ�ǤҠ ̊ �ǵǪǳ�Ǚ199987،ص  
2-ȃ̉ࠇ ȓҡǪ�ǭǵǪǳȔǪ�˼ ˾ ֫Ǚٸ˕̑˸ ˠ˅̪ߦ�˅˷ ǵǙ�ː ǳ̻˅ ˾ ˗̜Գ �ː ˸ ˷ʼ ߆�Ǫ߼ �۸ ̧ ̪˅ ̋ Ǫ̤�ǤǪǳȓǫࠄ� ̊ �ǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤ٸ�ȓ̇˒̂Ǚǵ̉ࠇ �ǳ̟ٸ������ː ǳ̻˅ ˾ ˗̜Գ �Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤�ː Ǚǰߚ̾ ˅߬ Ǫȇȓǫ�˰ ̺�ࠌ̰ ȓǫ�ːߚ ̋ ̪˅ˡ�Ǚ

˅ʕ ˕̤Ǫȇ،2014ریة˲ Ǫˁ˴߫Ǫ�Ǚǭ˲    12،ص̪˅̤ˋ̸̽
-Ǚȅ˅̰ˋ̤Ǚː ̾̍˲ ̋ Ǫ̤�ː ́ ر Ǫ̦�ǵǪǳ�Ǚ�ȃ̉ࠇ ȓҡǪ�ǭǵǪǳȔǪ�ȇۮ� ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ǚȅȇ˲ ˬȒǫ�ȇ�̬ ˸ ˧�ȃǳ˅ 328،ص2011̊ 3
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:الأهداف المشتركة: خامسا

«�¤�Â�ǾȈƳȂƬǳ¦�ńهي الغايات او - ƾē�Ŗǳ¦�̈®ȂǌǼŭ التأثير على الجماعة عن طريق التعاون من اجل الوصول

1.إلى الهدف المشترك

يمكننا القول أن القيادة هي كل متكامل بين قيادة، بناءا على ما سبق طرحه، و الشكل التالي يمثل عناصر الو  -

،تخول له سلطة رسمية مكتسبة مرجعها المنصب الإداري الذي يشغله لمهارات فطرية لديه و ظيف القائد تو 

العامة للمؤسسة ، في ظل أهدافهم ، بين تحقيق الأهدافؤوسيه تابعين له تختلف أفكارهم و التأثير على مر 

 .المستمرظروف تتسم بالتغير الدائم و مواقف و 

-ǻ �ȉǵǪǳȔҟǪ�˲ ̸̽ ̄ ˕̤Ǫ�Ǯ ˅̾ˣ̾˒Ǫٵ ˷ǪǙǵ̸ ̶˻ �̪ǭȇ˲ ˛1 ، �Ǚȅ̉ࠇ �Ǚ̈ Ƕ̸̻ ˕̤Ǫ�ȇނ� ̱ ̧ �̥ː ̪˅˷ ȓǫ�ǵǪǳ�Ǚ201035، ص . 1
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عناصر القيادة: 01الشكل

كيرد عمار، تأثير القيادة الإدارية غلى أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية، رسالة : المصدر

ماجيستر،تخصص إدارة الأعمال جامعة أكلي محند أو الحاج ، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية، 

.17م، ص2014

عملیة التأثیر

القائد

التابعین

الأھداف
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:مهارات القيادة  -3- 6-1

لابد له من أن يتمتع  لمؤسسة في ظل بيئة دائمة التغييريستطيع القائد التأثير في الآخرين ليحقق أهداف ا لا

  :المتمثلة في مايليو  بمهارات وقدرات تساعده في ذلك،

:المهارات الفنية- أ

التي تساعد على أداء المهمة ،  الأساليبوالإجراءات و قدرة على استخدام الأدوات والوسائل تتمثل في الو 

أن يدعم ثقة امتلاك القائد لتلك المهارات من شأنه ك مهارات الفنية ترتكز على طرق وأساليب العمل، و تلو 

  :نذكر من هذه المهارات مايليو  ،1إرشاداته نحو الانجاز المطلوبالآخرين بتوجيهاته و 

  .اللوائحبجوانبه الفنية وتفهم الأنظمة والإجراءات و  الإلمامقدرة القائد على أداء عمله و  - 

.�Â�ƢēƢǫȐǟÂ�ƢȀǴƷ¦ǂǷ�ƨǧǂǠǷƢēƢƦǴǘƬǷالإلمام بأعمال التابعين له من حيث طبيعة أعمالهم و  - 

.2التأكد منهاالقدرة على استخدام المعلومات و  - 

:المهارات الإنسانية -ب

ا العوامل المؤثرة على سلوكهم، كذ¦�Â�ǶēƢǫȐǟÂ�ǶēƢȈǐƼǋÂ�ǶȀǠǧ¦Â®Â�Ǻȇǂƻȉ¦�½ȂǴǇ�ǶȀǨƫ�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳ هيو 

�Â�Ƕǿ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢÂ�ǶēȐǰǌǷ�ǲƷÂ�ǶēƢƳƢƷ�̧هذه المهارة تمو  ƢƦǋ¤Â�ǶȀǠǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�ȄǴǟ�̈°ƾǬǳ¦�ǺǷ�Ǻǰ أهداف

  :العمل ومن بين هذه المهارات مايلي

  .ينتشجيع الآخر لتحفيز و امهارة الإقناع و - 

  .الإصغاء المتمعن لمرؤوسيهمهارة الاتصال الجيد و - 

.3مهارة بناء فرق العمل وتقوية الروابط الإنسانية بين أفرادها- 

1-�ǭǵǪǳȔǪǙǳ̸ ̩�ݔ ̆ ٸ́�ߐ ˬ�Ǚȉ Ƕ̸ ̧ Ǫ̥�ː Ҡ̪ ވ�˷ ̸̪ǙȅǳǵȓҡǪǙނ ̱ ̧ �̥ǤǪ˲ Ų̏Ǫ�ǵǪǳǙȃ̉ࠇ ȓҡǪ2008302،ص.  
-ǻ �Ǚː ˜̻˰߬Ǫ�ː ǵ̻ǪǳȔҟǪ�Ǯ Թ˲̇ ̰̤Ǫȇ�̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚǭ߲ ˡ�˲ ̪˅˷1�Ǚނ ̱ ̧ �̥ː ̪˅˷ ȓǫ�ǵǪǳ�Ǚȅ̉ࠇ �Ǚ2008147، ص. 2

3-ǻ �Ǚǵߑ ˕̍Գ �ǭǵǪǳȔǪ�ȇ�ː ǵ̻ǪǳȔҟǪ�ǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤�Ụ̈̌ ̻˰ ̲̜�˰ ̾̑˷ �˰ ࠉ �ǤҠ ̊1�ǙȅǳǵȓҡǪ�Ǚ˲ ̢̤̚Ǫ�ǵǪǳ�Ǚ200871، ص.  
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:المهارات الفكرية -ت

المتعارضة دير على إدراك القضايا المعقدة والدينامكية،وفحص العوامل المتعددة و تشمل تلك المهارات قدرة المو 

القدرة على التعامل مع المواقف بما يحقق أهداف المؤسسة ،من  إلىالتي تؤثر على حل المشكلات بالإضافة 

  .على اتخاذ القرارات الصائبة في المواقف الصعبةالقدرة لقدرة على تحديد هذه الأهداف ، و خلال ا

:المهارات الشخصية -ث

تدخل في بناء الكاريزما القيادية التي يرتكز عليها في عملية التأثير فهي  ترتبط هذه المهارات بشخص القائد،

:على المرؤوسين،منها

  .له القدرة على انجاز الأولوياتالقائد الفعال تكون  :الانجاز -

القائد الجريء يعتمد عنصر المخاطرة يهدف انجاز الأعمال مع تحمله لكافة النتائج المترتبة على  :الشجاعة -

  .ذلك

  .انجاز العمل في أداء و  :الإتقان -

  .حل النزاعات بين الأفراد بحكمةمكن من تنظيم المواقف الفوضوية و حيث يت :الحنكةامتلاك  -

:الأساليب القيادية:4- 6-1

الطريقة المميزة لسلوك القائد في المواقف المختلفة، أو بمعنى آخر فان  - بشكل عام- يقصد بأسلوب القيادة  

المميزة التي يستخدمها القادة في إدارة التفاعلات داخل الجماعة بغية ق المفضلة و هي الطر أساليب القيادة 

السلوكي الذي يتبعه المدير في قيادة جماعة  الأسلوبأي أن أسلوب القيادة هو .تحقيق أهدافها

.1ةل الجماعالمرؤوسين،فأسلوب القيادة يؤثر في أداء المهام،و الروح المعنوية،و الاتساق و الانسجام داخ

ǻمحمد سعد  -  1 ǙǵǪ˲̝̤Ǫ�̈ ̰˽ �ȇ�ǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤�̌ ̤̾˅˷ ȓǫǙ˰ ˲�Ǚ�ǭ ،1ࠉ ̵˅̝ Ǫ̤Ǚނ� ̱ ̧ �̥Ȃ Ǫ˲ ȓ̝ǫ201094،ص. 
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يمكن تصنيفها في ثلاث مجموعات الأساليب التي يمكن استخدامها و  ولهذا فان هناك عدد من أنواع القيادة أو

  :هي

:القيادة حسب سلوك القائد: أولا

:الأوتوقراطية القيادة - أ

تاريخ هذه القيادة  يعودعسكرية أو القيادة الاستبدادية،و يعرف هذا النوع من القيادة بأسماء مختلفة كالقيادة ال

Ƣǯ�Ʈ ȈƷ�ǾǠǸƬĐ�ÀƢǈǻȍ¦�ǺȇȂǰƫ�ǺǷ�ńÂȋ¦�°ȂǐǠǳ¦�ń¤�Â��̈ƢȈū¦�§ÂǂǓ�ǺǷ�ƢƥǂǓ�̈ȂǬǳ¦�ƪ ǻ يتميز هذا النوع من

على  يستغل القائد الاستبدادي سلطته ليحمل أتباعهالمستمد من السلطة المخولة له، و القادة بسلوكه التعسفي 

  .التخويف للتوصل إلى أهدافه أكثر الأحيان أساليب التهديد و متبعا، فيأهوائه القيام بأعمال وفق إرادته و 

ارهم،فهو الذي يختار الأهداف ويقوم أفكعادة بالتعرف على آراء الآخرين و فالقائد من هذا النوع لا يكترث 

يتصف القائد الأوتوقراطي بحبه غير أن يكون لأتباعه رأي فعال، و اختيار سبل تحقيقها من بتحديدها و 

1.للإشراف المباشر على مرؤوسيه ولا يسمح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرارات بسبب شكه فيهم

:قيادة عدم التدخل- ب

يعود أصل هذه أساليب التنفيذ، و و اتخاذ القرارات وتحديد الأهداف القائد هنا يترك أتباعه الحبل على غاربه في 

مقاومة التدخل الحكومي في الشؤون رون الوسطى و ¦Ǭǳ¦�ƨȇƢĔ�Ŀ�ƢƥÂ°Â¢�Ŀ�Ä®ƢǐƬǫȏ¦�ǞǓȂǳ إلىالقيادة 

حقوق الملكية الشخصية، ثم انتقلت تلك الفكرة إلى ر ما يكون ضروريا لصيانة الأمن و إلا بمقداالاقتصادية 

ا أصبح القائد يلعب دور الوسيط ويتصف بالسلبية والتسامح هنالإدارية في المؤسسات الخاصة، و  القيادة

د يلعب دورا ثانويا في التوجيه أصبح القائلي عن دوره في اتخاذ القرارات، و إلى درجة التخ الوداد اتجاه أتباعهو 

أخذ يركز على إعطاء المعلومات إذا طلبت منه بدلا من أن يتولى زمام المبادرة والإرشاد والتأثير على الآخرين و 

.2في توجيه أتباعه

ۮ(، السلوك التنظيمي كامل محمد مغربي  -1 ̇ ̰̞ Ǫ̤߆� �ː ̊ ˅߮ Ǫ�ȇ�ǳ˲ ̤̚Ǫ�Ȃ̸̧ ˷ �˶ ˷ȓǫ�ȇۮ�    .211، ص 2010، دار الفكر، عمان، 4، ط)̪̚˅̵
  .212نفس المرجع،ص-  -2
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:القيادة الديمقراطية  -ج    

الديمقراطية أساليب الإقناع والاستشهاد بالحقائق واعتبار أحاسيس الأفراد ومشاعرهم وكرامتهم دة تنتهج القيا  

ضرورة إشراكهم في اتخاذ القرار من أجل حفزهم على التعاون، لذلك فان القائد وأهميتهم في تحقيق الأهداف و 

م المعلومات والإرشادات اللازمة مام اللازم ويقدم لهيعير أفكارهم الاهتلديمقراطي يستأنس بآراء أتباعه و ا

ƨǼǷƢǰǳ¦�ǶēƢǫƢǗ.1دورا فعالا في تنمية الابتكار وتحقيق التعاون وإطلاق قدرات مرؤوسيه و  يلعبو 

:القيادة حسب الهيكل التنظيمي:ثانيا

  :هماإذا نظرنا إلى القيادة من وجهة نظر الهيكل التنظيمي لوجدنا أنه يمكن تقسيم القادة إلى نوعين رئيسيين 

:قادة رسميون- أ

نتيجة للسلطة التي تخولها لهم تلك المناصب ددها التكوين الرسمي للمنشأة، و وهم الذين يعينون في المراكز يح

السياسات التي من المرؤوسين وإصدار الأوامر لهم واتخاذ الإجراءات و  إرشادر لهؤلاء القادة القيام بتوجيه و يتيس

ǳ¦�ƢĔƘǋ جودهم في مكان العملأثناء و تأثير الفعال على سلوكهم.  

:قادة غير رسميون - ب

دي سلطاته من المهارات الشخصية وقدرته على توجيه الأفراد وتحقيق يستمد الفرد في هذا النمط القياو 

2.قوته من المكانة الوظيفيةهذا النمط يستمد الفرد سلطاته و  فيمصالحهم،و 

:القيادة حسب الموقف أو الشخصية:ثالثا

  .شخصيته الذاتيةقوة الذي يجد القائد نفسه فيه و  القيادة أيضا حسب الموقفيمكن تصنيف -

�Ǿƫ°ƾǬŠ�ǞȈǘƬǈȇ�Äǀǳ¦�ǎ Ƽǌǳ¦�Ǻǟ�̈®Ƣǟ�ƲƬǼƫ�ƢĔȋ�ŚȈǤƬǳ¦�̈ǂǰǨƥ�ǪǴǠƬƫ�ƨȈǐƼǌǳ¦�̈Ȃǫ�Ǻǟ�ƨš ƢǼǳ¦�̈®ƢȈǬǳƢǧ

الوراثي ومن خصائص قوة الشخصية أن تركيبها .صحة أهدافهخصية جمع أتباع يؤمنون بأفكاره وآرائه و الش

  .يمكن صاحبها من الحصول على طاعة مرؤوسيه

  .212كامل محمد مغربي، مرجع سابق، ص  - 1
2-ǻ �Ǚǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤�ː ̀ɣ ̸̸̢̤̾̑˷ �ȇ�̺ ̉Ǫ˰ Ȕ̍ҟǪ̢̞̚ٸ� Ǫ̤�Ǚࠒ د˅ Ǫ̦�۸ ˸ ˧1�Ǚǭ˲ ̵˅̝ Ǫ̤�Ǚ̆ ̻˰ ߬Ǫ�Ǭ ˅̢̠ Ǫ̤�ǵǪǳ�Ǚ201321، ص.  
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ثم أن هناك الموقف المعين الذي يتصل فيه القائد بأتباعه، ويتغير هذا الموقف مع تغير الظروف مما يتطلب من 

فالقيادة في وقت السلم تختلف عن القيادة في وقت الكوارث  .1القائد استخدام وسائل قيادية مختلفة

بالتالي تتنوع عند الرغبة في تحقيق هدف آخر، و  ادة لتحقيق هدف معين تختلف عن غيرهاالقيوالمشكلات، و 

2الإداريأساليب توجيه المرؤوسين بحسب الموقف 

:صفات القائد5- 6-1

الاجتماع بدراسات عديدة للتعرف على الصفات الرئيسية للقيادة، وقد أشارت تلك قام علماء النفس و 

  :أهم هذه الصفات ما يليمة التي تميز القادة عن غيرهم، و الصفات العاالدراسات إلى أن هناك بعض 

  .أنه يتمتع بمستوى من الذكاء أعلى من مستوى ذكاء أتباعه- 1

  .سداد الرأي أكثر من أتباعهو امتداد التفكير أنه يتمتع بسعة الأفق و - 2

  .حسن التعبيرو أنه يتمتع بطلاقة اللسان - 3

  .النضج العقلي و التحليل المنطقيو  أنه يتمتع بالاتزان العاطفي- 4

3.الطموح لتسلم زمام قيادة الآخرينأنه يتمتع بقوة الشخصية و - 5

إن القائد الناجح هو الذي تتوفر فيه تلك الصفات حيث أنه العامل المؤثر الذي يدفع بأتباعه نحو انجاز  -   

العوامل التي تناسب الظروف التي يعمل  سعة أفق تفكيره أمران ضروريان من أجل اختيارءه و عمل معين، فذكا

  .تحديد الأهداف التي يريد تحقيقها من خلال مرؤوسيهضروريا من أجل التخطيط لأتباعه و فيها، كما أن ذلك 

سياساته الأمر الذي يتطلب طلاقة اللسان أن يقوم بتفسير أهداف المشروع و  كما يترتب على القائد أيضاو 

هداف التي يسعون إلى تحقيقها، وإذا ما أراد القائد إن يرشد على أتباعه الأووضوح التعبير حتى لا تلتبس 

قوة الشخصية التي تعتبر فعلية أن يتصف بالنضوج العقلي والاتزان العاطفي والتحليل المنطقي، و  يوجهو 

  .خصائص ضرورية تمكنه من التكيف حسب تغير الظروف المحيطة في مجال عمله

1 .217كامل محمد مغربي، مرجع سابق، ص  - 

- 2ǹ �Ư̈̌ ˈ˅˷ �̈ ˠ˲ �̪Ǚࠒ د˅ Ǫ̦�۸ ˸ ˧22.

3
߆�(كامل محمد المغربي، السلوك التنظيمي- �ː ̊ ˅߮ Ǫ�ȇ�ǳ˲ ̤̚Ǫ�Ȃ̸̧ ˷ �˶ ˷ȓǫ�ȇۮ� .201، ص2010، دار الفكر، عمان، 4، ط)التنظيم̪̚˅̵
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:و فيما تؤثر بما تتأثر القيادة-6- 6-1

:العوامل المؤثرة على القيادة: أولا

ظروف لاقة تبادل ة تأثير بين القادة والتابعين لهم، وهذه العلاقة تتم في إطار مناخ و لاشك أن القيادة هي ع

ƢǼǿ�À¢�ƢǸǯ��Ä°¦®ȍ¦�ƾƟƢǬǳ¦�Ƣđ�ǲǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǸǜǼŭ¦ ؤثر على القيادة إيجاباالمؤثرات التي تك العديد من العوامل و 

  :أهم هذه العوامل ما يليوسلبا، و 

.السمات الشخصية للقائد و سلوكه، سواء منها السمات الجسمية أو النفسية أو السلوكية-

  .جسمية أو نفسية أو سلوكيةهذه الصفات كذلك قد تكون صفات وشخصيات المرؤوسين و  - 

  .أو القصيرة المدى الإستراتجيةأهداف المنظمة سواء الأهداف  - 

، أو الأساليب التنظيمية وهيكلها التنظيمي، إنتاجهامؤسسة العمل، سواء من حيث حجمها أو نوع نوع  - 

  .جماعة العملونوع القرار فيها ونوع المهام، نوع الحوافز و 

العوامل البيئية المحيطة بمؤسسة العمل، أي ما تمر به المؤسسة من ظروف وعوامل مؤثرة سواء في الظروف و  - 

1.أو الداخليةبيئتها العامة 

.¦Ƣđ�ƨǘȈƄ¦�©¦ǂƯƚŭادة التي تراعي كل هذه العوامل و لذلك نجد أن القيادة الفعالة هي تلك القي 

:فيما تؤثر القيادة: ثانيا

لقيادية تؤثر على لاشك أن المهارة ااف المرغوبة، و للقيادة أثر كبير في توجيه سلوك العاملين نحو تحقيق الأهد

تحقيق أفضل يوجه الطاقات لكن القائد هو الذي يحرك الجهود و العام في التنظيم، لالرضا مستوى الأداء و 

�Â��² Â£ǂŭ¦Â�ǆ ȈƟǂǳ¦�śƥ�ƨǬǴǠǳ¦�ȆǿÂ��Ƣǿ°¦ǂǸƬǇ¦Â�ƢȀƬȈǴǟƢǨƥ�̈®ƢȈǬǳ¦�ǄȈǸƬƫÂ��±ƢųȐǳ�©ƢȇȂƬǈŭ¦�ǺǰŻ�ƨȈǴǸǠǳ¦�ǽǀđ

هذا بدوره يعتبر تغذية مط القيادي الذي يمارسه الرئيس و يتصرفون حسب درجة تأثرهم بالنأن  للمرؤوسين

2.راجعة يستفيد منها القائد في تحسين قراراته مستقبلا

-�ǙǺ Թ˲ Ǫ̤�Ǚ̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�ǭǵǪǳȔǪ�Ǚࠆ ˈ˰ ̋ Ǫ̤�˰ ࠉ ޜ� Է1993221، ص. 1

̸ مروه -2 ȓ̍ǫ ،العوامل نور ǭ˲ ǻ في Ǫ߼̓˛ ؇˅ȓǫالسلوكȉ ǳ˅ ̝̀ Ǫ̤Ȉ ߱Ǯ Ǫǳ˅ ̝̀ Ǫ̤ː̾ ʿ˅˸ ̱ Ǫ̤ في Ǯ ࠇ̇ ̲̪̈ ؏߽ Ǫ ،ߦ المدني˅˷ ǵǙٵ ˸ ̿l Ǚː الجامعة غزة، ̪˅ ̪̀Ҡ ˷ ȔҟǪ̈مؤسساتإدارة ؏߽ Ǫ
   .11ص م،2012 المدني،
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  :عليه يظهر تأثير القيادة فيما يليو 

  .نتائج إلىتستطيع القيادة تحويل الأهداف المطلوبة  - 

  .بفعالية نحو تحقيق الأهداف الإنتاجيةتوجه القيادة العناصر  - 

  .الرقابةو  بدون القيادة يفقد التنظيم والتخطيط- 

:مفهوم الرضا الوظيفي- 6-2

الباحثين  من العديدولذا قام  ،بالعملالمتعلقة  تجاهاتالا أهم منالوظيفي  الرضارون الكثير يعتبر

لدراسة  الرئيسي السببو ، المنظمات المديرين في مختلف باهتمام يحظى لا يزالو  ،باستمرار بدراسته الكتابو 

أو  نحو العمل التي تساعد على تحسين اتجاهات العاملين بالآراء و الأفكار المديرينهو تزويد  الوظيفي الرضا

1.غيرهاو  أو التدريب أو الإشراف أو الرواتب المنظمة

إشباع  هو درجة عن العمل أن الرضا فيرى البعض، للرضا الوظيفي تعريفات متعددة أورد الباحثونو  - 

، طبيعة الإشراف العمل،ظروف ، طريق الأجر عن عادة الإشباعيحقق هذا و ، نتيجة العمل الفرد حاجات

2.الاعتراف بواسطة الآخرين، العمل نفسه طبيعة

 نظام ما يؤثر عادةو ،  "  وظيفته نحوللفرد  العام الاتجاه" عبارة عن فهو الرضا الوظيفي في تعريف آخرو  - 

 عن الجوانب  متفاوتة بدرجات راضيا، ويكون الفرد بالرضاالفرد على مستوى شعور  في المنظمة المكافىآتا

3.سياسات المنظمةو ل العم شروطو وظروف  الترقياتوالأجور و ، العمل ذاته:   مثلالمختلفة في عمله 

 اتجاه الفرد  عن تصور الناتجةالسعادة  مشاعر"   عبارة عن بأنه أخرى من زاوية الوظيفي الرضاشير إلى  وأ - 

 حيثو .  يحيط به مافي العمل و  الفرد برغبة تتمثل مهمةقيمة   للوظيفة تعطيالمشاعر  هذهإذ أن "   لوظيفةا

ǶēƢǿƢš تباينافإن هناك  ǶēƢƦǣ°�Ŀ مختلفونأن الأفراد  ¦�Ŀ فإن لذلك ، بالنسبة لهمذات أهمية  أي القيم نحو

الرضا  أن، وهذا يعني  التفصيليةبالقيمة  مقارنةالحالي  للموقفالأفراد مدركات عن  هو عبارة الوظيفي الرضا

4.وظيفة التي يؤديها تحقق القيم المهمة بالنسبة لهال بأنفرد عندما يدرك يحدث لدى ال

ࠇ�Ǚȅ̉-حريم حسين، السلوك التنظيمي- �Ǚ̈ Ƕ̸̻ ˕̤Ǫ�ȇނ� ̱ ̧ �̥˰ ̪˅߬Ǫ�ǵǪǳ�Ǚȃ̉ࠇ ȓҡǪ�Ǯ ࠇ̇ ߆�̪̲ �Ǯ ˅̊ ˅߮ Ǫ�ȇ�ǳǪ˲ ȓ̙ҡǪ�Ȃ̸̧ .97، ص2004˷ 1

-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�ː ̋ ˋ̄ �̪Ǚː ނ̻ ˌ̤Ǫ�ǳǵǪ̸߼Ǫ�ǭǵǪǳȔǪ�Ǚ˰ ࠉ �̬ ̽߱ Ǫ�ǱҠ ˽ ߇� ˅̀ Ǫ̤�˰ .210م، ص2001̉ˋ 2

-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�ː ̋ ˋ̄ �̪ǙǮ ࠇ̇ ߆�Ǫ̰߼ �Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚː ȇ̻Ǫǵ�̬ ˸ .261م، ص2002˧ 3

-ː̻ނ ˌ̤Ǫ�ǳǵǪ̸߼Ǫ�ǭǵǪǳȓǫ�Ǚ˰ ࠉ ߧ� ̶̾˷�Ƿ ˅̀̉-ǻ �Ǚ̺ ˣ̾˒Ǫٵ ˷Ǫ�̣ ˭˰̪1، �̧ �̣̥ ʿǪȇ�ǵǪǳ�ȅ̉ࠇ �Ǚ�̈ Ƕ̸̻ ˕̤Ǫ�ȇނ� .175م،ص2003̱ 4
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الذي يشعر  فالشخص، عمله نحوالفرد  هو اتجاهالرضا عن العمل  بمصطلح يقصد أن ما هناك من برىو  - 

 اتجاهات يحمل فانه، عمله  عن الراضيغير  الشخص بينما، نحو العمل ايجابية اتجاهات يحملل عن العم برضا

1.بشكل مترادف يستخدمان المصطلحينفإن  في الواقعوالعمل،  نحو  سلبية

 تقدمه لما  عن أدائه ينتج أنهو ، اتجاه العمل العاملين عن مشاعرعبارة  الوظيفي الرضا إن آخرون يعتقدو  - 

 قلت كلما فانهوعليه ، أعمالهمأو  وظائفهم من عليهالعاملين  يحصلواأن  ينبغيولما ، أو العمل لهم الوظيفة

 المتعلقة العناصر مختلف نحو الخاصة للاتجاهات محصلة أنه كما،  رضاهمزاد  كلما الإداريين بين الفجوة

والرغبات  الحاجات شباعأو السعادة لإ الارتياحو  بالقناعةالنفسي  هو الشعور الوظيفي الرضا وأن، بالمنشأة

2.للعمل الانتماءو  الولاءو  الثقة معبيئة العمل و  محتوى نفسه و  العمل التوقعات مع و 

القول أن الرضا الوظيفي  يمكن ، تحديدا دقيقا الرضا الوظيفي مفهوم في تحديد الكتاب اختلاف من بالرغمو  - 

 متعددة عوامل من الإشباعهذا  يتحققو ، الفرد حاجات إشباعدرجة  مستوىعبارة عن  أنه على له  ينظر

 الفرد عن العوامل هذهو ، رغباتهالفرد و  التي يشغلها بالوظيفة يتعلق بعضهاو العمل ببيئة يتعلق ما، منها

3.مع ما يريده الفرد من عمله وبين ما يحصل عليه في الواقع أو يفوق توقعاته منه وتتناسب، لطموحاته

-̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚ˰ ˲�ȓǫݔ ̵˅̪-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�ǙǮ Ǫǵ˅̶߼Ǫ�Ǥ˅ ̰̍�̣ .211م، ص2002̪˰˭ 1

-̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚ˰ ࠈ �̬ ̽߱ Ǫ�ǱҠ ˽ ߇� ˅̀ Ǫ̤�˰ ˋ̉-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚǭ˰ ̻˰ ߫Ǫ�ː ̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪǳ�Ǚޜ ˅̋ �̪̺ ؒ ̇ ̰˒�̣ .230م، ص2003̪˰˭ 2

-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�ː ̋ ˋ̄ �̪ǙǮ ࠇ̇ ߆�Ǫ̰߼ �ȃ˅̋ ̤̚Ǫ�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚ˰ ࠉ �̬ ̽߱ Ǫ�ǱҠ ˽ ߇� ˅̀ Ǫ̤�˰ .173م، ص2004̉ˋ 3
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:الإجرائيالتعريف -

،العمل من خلال المعنويةو ، المادية الفرد حاجات إشباع عن الرضا الوظيفي هو عبارةالقول أن  مما سيمكنناو -

 هذا من يستمده الذي الإشباعلمدى  انعكاس هوو عمله  نحوالفرد  الذي يحمله الايجابي الاتجاه الرضا يعتبرو 

 على النفسي الشعور هذا أثرو عمله  نحوالفرد  Ƣđالتي يشعر ، النفسيةالحالة   إلى يشير بذلك فهوو ل العم

  .يعمل التي للمنظمة انتمائهو ، الإنسانأداء 

:العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي-2- 6-2

هي  )الخ....الحرارة، الرطوبة، وسائل الأمن، الوقاية( لمدة طويلة بأن الظروف المادية للعمل لقد ساد الاعتقاد و 

ثم ارتفاع مستوى أدائه فترتفع إنتاجيته، غير أن نتائج رضاه عنه ومن دد الرئيسي لتقبل العامل لعمله و المح

 تحديد الرضا الوظيفي للأفراد جماعات العمل فيأكد على أهمية الجو الاجتماعي و  الأبحاث أفرزت تيار آخر

  .)الإنسانيةأبحاث مدرسة العلاقات (

محددات تؤثر سلبا أو إيجابا على على العموم فقد تمكن الباحثون من تحديد مجموعة من العوامل تعد بمثابة و 

  :سنعرض فيما يلي تلك العواملو  1مستوى رضا العمال

ظروف العمل المادية:

«�¦�Â�ƨȇȂē�ǺǷ�ƨȇ®Ƣŭ¦�ǲǸǠǳتؤث ÂǂǛ�ǂالفرد لبيئة على درجة تقبل ) حرارة، ضوضاء، نظافة ، ورطوبة و إضاءة

2.الأمراضهذه الظروف على معدلات الحوادث و رضاه عنها كما تؤثر العمل، و 

ساعات العمل :

الوقت،تزيد من هذا العمل حرية استخدام وقت الراحة و يمكننا أن نفترض أنه بالقدر الذي توفر ساعات 

الحرية في مع وقت الراحة و  بالقدر الذي تتعارض ساعات العمللقدر الذي يزيد الرضا عن العمل و با

  .استخدامه بالقدر الذي ينخفض به الرضا عن العمل

.260فاروق عبده فلیه، مرجع سابق، ص- 1

-�̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ ̧ �̥ː ̫̾ ̧ ̋ Ǫ̤�ː ̊ ߆Ǫ�Ǚ߼̸˷̸ ˾ٸ Ǫ̤�˰ Ǯ(ࠉ ࠇ̇ Ǫ�Ḭ̏߼ ̸˕̑˸ ࠄ̪� ̊ �̣ ̧̾˪˕̤Ǫ(1، ط�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚ2009130، ص. 2
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بالتالي انخفاض معنوي فإطالة العمل يؤدي إلى الإجهاد و تجدر الإشارة إلى تأثير ساعات العمل على الجهد ،و 

طبيعي أنه كلما زادت كثافة الجهد أو العمل المبذول في كل وحدة زمن كلما أثر وقت العمل و  1عن العمل 

  .على درجة الاستياء أكبر لدى العمالو  الإجهادعلى 

جماعة العمل :

ؤثر جماعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصدر منفعة أو مصدر توتر له، فتفاعل ت

صدر لرضا الفرد بينهم، أما إذا كانت جماعة العمل مالعمل يحقق تبادل للمنافع بينه و الفرد مع زملائه في 

وق اشباعاته أو وصوله لهدفه فهذا يسبب كان تفاعل الفرد مع زملائه، يخلق توترا لديه أو يعالعامل عن عمله و 

الانتماء  إلىقوة الحاجة أثر جماعة العمل عن الرضا يتوقف على مدى  أن إلى بالإضافةاستياءه من عمله، هذا 

2.فزيادة هذه الحاجة لها اثر قوي في التفاعل مع جماعة  العمل على درجة كبيرة من الرضا ،لدى الفرد

يكون أيضا كبيرا  ،التوتر الناشئ عن هذا التفاعلاعل مع جماعة العمل تكون كبيرة و فالمنافع الناتجة عن التف

  .عندما تكون هذه الحاجة ضعيفة فان المنافع أو التعامل مع جماعة العمل يكون ضعيفا

 الإشرافنمط:

عن  ومشاعرهم فانه يكسب ولاءهم له ورضاهم رؤوسيهالتي يكون المدير حساس لحاجات م بالدرجةحيث أنه 

هو أن تأثير المدير على رضا الأفراد عن عملهم يتوقف على درجة عملهم ويجب أن نورد تحفظا صغيرا هنا، و 

يتوقف أيضا على الخصائص الشخصية و .سيطرته على الحوافز ووسائل الإشباع التي يعتمد عليها مرؤوسيه

 سلوك المدير الذي يخوض تأثير الحوافز التي تحت سيطرته، تزيد منمرؤوسين أنفسهم فوسائل الإشباع و لل

�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦�ǞƦǌƫ��ƨȈǳƢǟ�©¦°ƾǬƥيتمتعون سين يفضلون الاستقلال في العمل و حريات واسعة لمرؤو سلطات و 

يحقق رضاهم عن العمل، أمل المدير الذي يفوض تلك الحريات الواسعة للأفراد يفضلون المسؤولية المحددة و 

3.يثير بذلك استياءهم تجاه العملرؤوسيه و لدى متوترا قدرات منخفضة فهو يخلق ارتباكا و ب

.264-263روق عبده فلیه، مرجع سابق، صفا - 1

-Ǚ̈ Ƕ̸̻ ˕̤Ǫ�ȇނ� ̱ ̧ �̥ː ˋ̃ ˲ �̜ǵǪǳ�Ǚː ނ̻ ˌ̤Ǫ�ǳǵǪ̸߼Ǫ̑̾ٸ�˸ ߆˓� �Ǯ ˅˷ Ǫǵǳ�Ǚ̺ ˴޶ Ǫ̤�ǳǪ˲̪،26،ص2005 عمان. 2

.262-261فاروق عبده فلیه، مرجع سابق، ص- 3
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الأجر:

إنما فقط فره لا يسبب الرضا أو السعادة، و أن تو در الإشباع إلا للحاجات الدنيا و حيث أن الأجر لا يمثل مص

مضمون هذا القول هو أن الأجر لا يمثل عنصرا هاما من ستياء من أن تستحوذ على الفرد و يمنع مشاعر الا

Ǌعناصر  ȈǠǴǳ�ƨȈǇƢǇȋ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ¦�ǶŮ�ǂǧȂȇ�ǂƳ¢�ÃȂǇ�ǾȈǧ�śǴǷƢǠǴǳ�ǂǧȂȇ�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�̧ƢƦǋȍ¦.1

 فرص الترقية:

العامل المحدد لأثر فرص الترقية على الرضا عن العمل هو طموح أو توقعات الفرد عن فرص الترقية، فكلما   إن

يمكن و . ما قل رضاه عن العمل أو العكسكان طموح الفرد أو توقعات الترقية لديه أكبر مما هو متاح فعلا كل

ا، فحصول الفرد على الترقية لم تحقق له القول بأن أثر الترقية الفعلية على الرضا تتوقف على مدى توقعه له

العكس فعدم حصول فرد كان توقعه الترقية كبير على الترقية الترقية المتوقعة، و  السعادة أكبر عن حالة كون هذه

2.أكبر من حالة كون هذه الترقية متوقعة إشباعبحدث لدبه 

مخطط يمثل العناصر الفرعية للرضا الوظيفي

الوظيفةالرضا العام عن   

    فرص الترقية        الأجر       نمط الإشراف         ساعات العمل     جماعة العمل     لظروف العم

-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚː ̋ ̪˅߫Ǫ�ː ̙˲ ̋ Ǫ�ǵǪǳ�ǙǮ߼ ࠇ̇ ߆�Ǫ̰߼ م� ˅˸ ̮ ȔҟǪ�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚǵ̸ ˺ ˅̊ �˲ ̝˽ �˰ .140، صȓǫ2005ݔ 1

-�ǽۡ ˠԳ ߻� ̊ Ǚ̺ ߬Ǫ�˰ ˋ̉ �̩ ̋ ˰�Ǫ̰߼ ˋ̉)ː̾ ̉ۡ ˠԳ �̴ ߕ˒ ˻ �̪ȇ�̈ ̰˾ Ǫ(�Ǚː߼ ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚ̆ ̻˰ ߬Ǫ�̺ ̋ ̪˅߫Ǫ�Ǭ ˅̢̠ Ǫ̤�Ǚ1984210م،ص. 2
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:محددات الرضا الوظيفي-3- 6-2

  :إلىالفرد وقد أجمل بعض الباحثين محددات الرضا عن العمل الرضا عن العمل بثنائية البيئة و يرتبط موضوع 

:ذاتيةعوامل -1

ضوء العمر والجنس والحالة التعليمية ومدة مهارات العاملين في تعلق بالأفراد العاملين أنفسهم وتشمل قدرات و ت

يحصل  بتفاعل هذه العواملالسابق، وكذلك بمستوى الدافعية وقوة تأثير دوافع العمل لديهم، و العمل الخدمة و 

  .الرضا الوظيفي لديهم

:عوامل تنظيمية-2

، ونظم مسؤوليةلال و استغالوظيفة وما تنتجه من اشباعات وما تعكسه من تنوع و  الرضا عن وتتمثل في

  .شروط العمل، ظروف و )جماعة العمل( ت العمل ، العلاقة بين الرؤساء والزملاءإجراءاوأساليب و 

:عوامل بيئية-3

  :منهاوتأثيرها النظامي على العاملين و ترتبط بالبيئة  

طار الديني والثقافي حيث أن تقارب الإ) الريف، المدينة( قدرة العامل على التكيفالانتماء الاجتماعي و 

«�ēƘǌǻللعاملين و  ÂǂǛ�Â�ȆǯȂǴǈǳ¦�Ƥ ǻƢŪ¦�ȄǴǟ�ǂƯ¢�ƢŮ��Ƕه العملالعاطفي لهم اتجا .�ǞǸƬĐ¦�ǂȇƾǬƫ�À¢�ƢǸǯ

�Â�ǞǸƬĐ¦�®Ȃǈȇ�ƢǷÂ�ǾƫǂǜǻÂ�ĺƢŸȏ¦�ǽŚƯƘƫ�ǆ ǰǠȇ�Ǯ ǳ̄��ǶȈǬǳ¦�ǺǷ�ǾǸǜǻاج العاملين أو السلبي على اندم

1.تكاملهم مع العملو 

-̋ Ǫ̤߆� �̴ ˒˅ ̝̾ˋ̄ �˒ȇ�ȉǵǪǳȔҟǪ�˶ ̰̚ Ǫ̤߻� ̊ �Ǚޜ Է1مل، ط̠˲׾��Ǚȅ̉ࠇ �Ǚނ ̱ ̧ �̣̥ ʿǪȇ�ǵǪǳ�Ǚ2009135-134م، ص. 1
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:آثار الرضا الوظيفي-4- 6-2

ƢƯ¡�Ǿȇƾǳ�ÀȂǰƫ�À¢�ƾƥȏ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�©ȏƢĐ¦�ǲǯ�Ŀ�Ƣđ�¿ƢǸƬǿȏ¦�Ƥ°� باعتبار الرضا الوظيفي Ÿ�Ŗǳ¦�ǂǿ¦Ȃǜǳ¦�ǺǷ

  :على سلوكيات الفرد سواء كانت سلبية أو ايجابية

آثار على الصحة العضوية :

هذا ما أكدته بعض الدراسات كدراسة هرزبرغ رد تأثيرا على الناحية العضوية و الشعورية للفإن للحالة النفسية 

غثيان الناتج عن الة الجسمية و إصابة بآلام الرأس وفقدان الشهية وعسر الهضم و إلى تدهور الحال م1959

الوظيفي كالتعب بسبب عدم الرضا أن هناك أعراض عضوية تنتج  م1979كذلك وجد بروك الرضا الوظيفي و 

  .صداع الرأسو 

ثار على الصحة العقلية آ:

تحت على البقاء ضمنها يسبب له صداعا داخليا يجعله يعمل  إرغامهوف الاجتماعية المحيطة بالعامل و إن الظر 

  .الصحة العقليةفترض وجود علاقة بين عدم الرضا و ضغط كبير، أن هذه الحقيقة ت

لى وضعية م الذي أكد ع1965سنة  "ǂǇÂ�ƢĔ°Ȃǯ"ا الموضوع منهم قد اهتم الكثير من الباحثين في هذو 

حالته العقلية تكون مل في محيط عمل يبعث بالارتياح والرضا و مشاكل الصحة العقلية، أما إذا كان العاالعمل و 

  .الاضطراباتأبعد من المشاكل و 

آثار على الأداء:

مل كفترات الراحة، ساعات العمل المحيط العأكدت دراسات هاوثرون من حيث إدخال بعض المتغيرات على 

قة والرفع من الروح المعنوية لذلك من أجل فهم طبيعة العلاذي يؤدي بدوره إلى تحسين الأداء نوع الإشراف الو 

1.نمط الإشرافالموجودة بين الرضا الوظيفي و 

-ǹ �Ư̈̌ ˈ˅˷ �̈ ˠ˲ �̪Ǚޜ Է127̠˲׾�. 1
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:أهمية الرضا الوظيفي-5- 6-2

  :تتجسد أهمية الرضا الوظيفي فيما يلي

  .ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملين في المؤسسات المختلفة - 

  .ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب العاملين في المؤسسات المهنية المختلفة - 

  . العامل الأكثر رضا عن عمله يكون أقل عرضة للحوادث

.الإنتاجية في العمل، فكلما زاد رضا العاملين زادت قدرته على النتاجالرضا و هناك علاقة بين  - 

لتي ينبغي أن تظل موضوعا للبحث والدراسة بين الفترة وأخرى عند الرضا الوظيفي من أهم الموضوعات ا - 

  .مشرفي الإدارات من أجل التطور الإداري في العملالقادة و 

:طرق قياس الرضا الوظيفي-6- 6-2

إن معرفة اتجاهات الناس نحو العمل ليست بالعملية السهلة ، لأنه من الصعب معرفة حقيقة تلك الاتجاهات 

��̈ƾȈǨǷ�ƲƟƢƬǻ�ȆǘǠȇ�ȏ�ƾǫ�ǶēƢǿƢš ¦�ƨǬȈǬƷ�Ǻǟ�ǂǋƢƦǷ�ǲǰǌƥ�² ƢǼǳ¦�ÀƢǧ�Ǯ ǳǀǯ��ƨǜƷȐŭ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�ƨǫƾƥ

ح فان الموقف قد يكون معقدا إن كانوا يريدون الإفصا غالبا لا تريد الإفصاح عن ذلك، وحتى و فان الناس 

لقد بذل علماء الاجتماع جهودا مضنية لتنمية بعض المقاييس التي بير عنه، و بالشكل الذي يستطيعون الع

1. يتوافر لها خاصيتا الثبات الصدق

أنه من  إلايرى البعض أنه بالرغم من وجود اتجاهات متعددة لدى الفرد تجاه الجوانب المختلفة لعمله، و 

صعوبة استنتاجه بدقة من خلال لمباشرة للاتجاه، و صعوبة الملاحظة ا إلىيرجع هذا تقييمها وقياسها، و الصعب 

عادة لا يفصح الفرد عن العمل على ما يذكره الفرد ، و سلوك الفرد، فإلى حد كبير نعتمد في قياس الرضا 

2.بصورة صادقة عمل بداخله

-Թ˲ Ǫ̤�Ǚނ ̱ ̧ �̥Ք مǪ�ǵǪǳ�Ǚ߼˲ ̸̾̑˸ �̣̄ ̾̉ ࠇ˷ ȔǪ�Ǚ̺ ̉˅̙ǵ�̺ ̉˅̙ǵ�Ǚː ̋ ˠǪ˲ �̪ȇ�̌ ̻˲ ̋ �˒ǙǮ ۤ ̇ ̰̞ Ǫ̤߆� �Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�ǭǵǪǳȔǪ�ǙȅȇǵԴ�Ǯ ˲ ȇ́ǵ�ǰ˲ �̬́ ̽˲ˠ�Ǚ߱ Ǫٸˡ ،206م، ص2004ض. 1

ނ�- ˌ̤Ǫ�ǳǵǪ̸߼Ǫ�ǭǵǪǳȔǪ�Ǚː ȇ̻Ǫǵ�̬ ˸ �Ǚː-یة˧ ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚނ ̱ Ǫ̤�ȇ�ː ̊ ˅̀̄ ̧ �̥ː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�Ǚː ̧̾ˍ̝˕̑˸ �̪ː ǧ̻ǵ2001169م،ص . 2
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سئلة ، ذلك باستخدام قائمة من الأتعتمد على الإسقاط ، و ة أخرى لا يرى البعض أنه يمكن إتباع طريقو 

القوى لدى المستقصي سئلة التي تقيس حاجات الانجاز والانتماء و تشمل هذه القائمة على عدد من الأو 

1.منهم

  :يمكن حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعين من المقاييس هما - 

قياس  رضاهم عن طريق استخدام أساليبياس اتجاهات العاملين و يث يمكن قح :المقاييس الموضوعية * 

دمة ، ومعدل الحوادث في العمل، وكذلك معدل الشكاوي ، ك الخمعدل تر معدل الغياب، و : معينة مثل

  ...مستوى إنتاج الموظفو 

الاستقصاء التي صحيفة :المقاييس التي تعتمد على جمع المعلومات من العاملين باستخدام وسائل محددة مثل

تستعمل على مجموعة من الأسئلة خاصة بالرضا الوظيفي، أو باستخدام طريقة المقابلات الشخصية التي يجريها 

2.ظروف استخدامها�Â�ƢđȂȈǟÂ�ƢǿƢȇ¦ǄǷ�ƨǬȇǂǗ�ǲǰǳÂ��ƨǸǜǼŭ¦�Ŀ�śǴǷƢǠǳ¦�ǞǷ�ÀȂưƷƢالب

-̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚˑ Զ̍�˶ ǵ̼ǳȔǪ�Ǚȃɣࠇ ފ� ˲Ǫ-�Ǚǭ߼˲ ̵˅̝ Ǫ̤�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ ǪǙ�Ǯ ࠇ̇ ߆�Ǫ̰߼ �Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�ǭǵǪǳȔҟࠆ� ޶ �̛ ̾̀̄ �˒ȇ�ǰ Ǵ˅ ؇�ȇ�Ǯ Թ˲̇ .366م،ص2005̭ 1

- ̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚ˰ ࠉ �̬ ̽߱ Ǫ�ǱҠ ˽ �Ǚ߇ ˅̀ Ǫ̤�˰ ˋ̉-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚǭ˰ ̻˰ ߫Ǫ�ː ̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪǳ�Ǚޜ ˅̋ �̪̺ ؒ ̇ ̰˒�̣ . 235م، ص2003̪˰˭ 2
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:الدراسات السابقة-7

:القيادةالدراسات المتعلقة بمتغير - 7-1

صة باهتمامات كثير من المفكرين والباحثين، النمط القيادي بصفة خاد حظي موضوع القيادة بصفة عامة و لق

المدرين ، ذلك أن نجاح القائد تمام بالأنماط القيادية للقادة و ظهرت عدة دراسات تؤكد على ضرورة الاهو 

يؤثر على مرؤوسيه لانجاز الأعمال بأعلى قدر الذي ستخدامه للنمط القيادي المناسب و يتوقف أساسا على ا

  .ممكن من الكفاءة

  :النمط القيادي ما يليو  من الدراسات التي تناولت موضوع القيادة ةو 

النمط القيادي السائد لدى المدراء في المنظمات الحكومية :"بعنوان) 2004(دراسات الخطيب-)1

"في قطاع غزة

يادي السائد لدى المدير في المنظمات الحكومية الفلسطينية في التي هدفت إلى التعرف على النمط القو 

الجنس، : الدراسةمحافظات غزة، وكذلك التعرف على درجة الاختلاف في الأنماط القيادية باختلاف متغيرات 

  .الفلسطينية الإدارة، كذلك التعرف على أهم سمات عدد المرؤوسينو  ،ؤهل العلمي، المسمى الوظيفيالخبرة ، الم

وزارة حكومية وتم استرجاع  23على موظف موزعين  500استمارة على  500وقد قام الباحث بتوزيع 

  :التاليةالنتائج  إلىاستمارة لعدم صلاحيتها للتحليل، وقد خلصت  16تم استبعاد و  292

  .تفوق النمط الديمقراطي على باقي الأنماط القيادية - 

  .لأصحاب الخبرة العاليةلايجابية لصالح الذكور، و ارسات اوجود اختلاف ايجابي في بعض المم - 

  .بعض القرارات الإداريةايجابية بين النمط الديمقراطي و  وجود علاقة - 
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الأنماط القيادية و علاقتها بالأداء الوظيفي من ) " 2004(دراسة طلال عبد الملك الشريف -)2

."وجهة نظر العاملين بإدارة مكة المكرمة

ية السائدة بإمارة مكة المكرمة تطبيقه على واقع الأنماط القيادالمنهج الوصفي التحليلي و  لدراسةاستخدمت ا

  :قد توصلت الدراسة إلى النتائج التاليةو 

  .النمط الأوتوقراطي بدرجة أقلبدرجة عالية و  تبين أن النمط القيادي الديمقراطي - 

انخفاض مستوى  إلىأخرى تؤدي لوظيفي و ارتفاع مستوى الأداء ا إلىخصائص تؤدي تبين وجود أوامر و  - 

  .الأداء الوظيفي

مستوى الأداء ، في حين الديمقراطي و  القياديموجبة بين النمط و  إحصائيادالة  ارتباطيهتبين أن هناك علاقة  - 

نمط الأداء لدى كل من القيادة الحر و مستوى حصائية سلبية في النمط القيادة و إ وجود علاقة ذات دلالة

  .لأوتوقراطيالقيادة ا

."فعالية أداء القيادات الأمنية الصغرى في تطوير العمل الأمني) " 2000(دراسة الدوسري  -)3

دراسة تطبيقية على بعض أقسام الشرطة في مدينة الرياض هدفت إلى إجراء بحث ميداني للتعرف على الوضع 

لأداء تحديد أهم العوائق التي تحول دون الوضع الأمثل لقيادات الأمنية الصغرى للوصول و الحالي لأداء ا

احث المنهج استخدام الباستخدمها الباحث هي الاستبيان و  كانت أداة الدراسة التيالقيادات الأمنية الصغرى و 

  :الدراسة إلى الوصفي التحليلي توصلت

ؤثرة على الآخرين القيادة الم المواقف هيط مثالي متفق عليه لكل الظروف و القادة الناجحة ليس لها نم إن - 

  .التي تستطيع التأثير على الأفراد بفعاليةو 

الا في إن السمات الخاصة بالقائد تعتبر من المميزات التي تميزه عن غيره في أدائه بالشكل الذي يجعله فع - 

  .كيفية تأثيره على الآخرينمواقفه وفي ردود أفعاله و 

امتثالهم وجود علاقة بين القائد ومدى تحمل المرؤوسين للتضحيات و ة الفرضية الثالثة التي افترضت صح - 

  .للتعليمات
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:دراسات متعلقة بمتغير الرضا الوظيفي - 7-2

 تناولتهذه الدراسات   من القليلالدراسات ولكن   كذلكو الوظيفي  الرضا تناولتالتي  الدراسات تعددت

قد المتعلقة  بالرضا الوظيفي لاع على الدراسات السابقة الاط خلال منو  الوظيفي للرضاالمسببة  أثر العوامل

  :و هي كالآتي الدراسات أهم تلك انتقاء تم

قياس مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في وزارة الحكم المحلي ) " 2007(دراسة الحجاج  -)1

."الفلسطينية

العاملين في وزارة الحكم المحلي حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستولى الرضا الوظيفي لدى 

المرؤوسين، المزايا الراتب، الإمكانات والأدوات، العلاقات بين الرؤساء و : ات الآتيةالفلسطينية في ضوء المتغير 

الكشف عن مدى الفروق في مستوى الرضا الوظيفي وفق  إلىكما هدفت الدراسة . التي تقدمها الوزارة

  .مدة الخبرة المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعية،العمر، الجنس،: المتغيرات الآتية

موظف و موظفة، حيث تم استخدام  120البالغ عددهم ة من جميع الموظفين في الوزارة و تكونت عينة الدراس

  .الخاصة بالرضا الوظيفيالاستبانة لجمع البيانات  استخدمتأسلب الحصر الشامل لهذه الدراسة، حيث 

الجنس، الحالة : توجد فروق دالة إحصائيا في مستوى الرضا الوظيفي تعزى لمتغيرات توصلت الدراسة إلى أنه لا

الاجتماعية، المؤهل العلمي، العمر، توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى الرضا الوظيفي تعزى لمتغير 

  .الخبرة

ويض و مدى رضا موظفي وكالة الغوث بقطاع غزة عن أنظمة التع) " 2004(دراسة محيسن  -)2

."الحوافز

الحوافز، في قطاع غزة عن أنظمة التعويض و  تحديد مستوى رضا العاملين في وكالة الغوث إلىهدفت الدراسة 

طاع غزة ما بين الدرجة تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين في مؤسسات وكالة الغوث الدولية في ق

موظف موزعين على  254ين ضمت عينة الدراسة ، في ح990البالغ عددهم الخامسة والدرجة الثانية عشر و 

  .الأنظمة التعاقدية
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أوضحت نتائج الدراسة وجود لدى وكالة الغوث كانت متدنية، و  توصلت الدراسة إلى أن درجة الرضا الوظيفي

الراتب، العمر، سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية، مكان السكن، : فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغيرات

  .الحوافزستوى الرضا العام عن التعويضات و في م

."الرضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع الصحي في مدينة الرياض) " 2005(دراسة الحيدر  -)3

«�لصحي بمنطقة الرياض من الأطباء و أجريت هذه الدراسة على العاملين في القطاع ا ƾđ�śǓǂǸŭ¦ معرفة

 إجادتهقد أظهرت الدراسة أن الثناء الذي يناله الموظف عند عملهم و مدى الرضا الوظيفي بينهم وتأثيره على 

�śǴǷƢǠǴǳ�ƨȈƥƢŸȏ¦�ǞǸƬĐ¦�̈ǂǜǻū¦�Ƕǿ¢�Ȇǿ�ǞǸƬĐ¦�Ŀ�°ȂȀǜǳ¦�ƨȈǻƢǰǷ¤Â���ȆƸǐǳ¦�̧ƢǘǬǳƢƥ��ƨȇȂǼǠŭ¦�Ǆǧ¦Ȃللعمل و 

      .اليةأظهرت نتائج الدراسة أن الرضا يزداد في الغالب بين الموظفين الذين يحملون مؤهلات علمية عو 

."العوامل المؤثرة في رضا العاملين في الفنادق الأردنية) " 2005(دراسة عادل  -)4

لين شملت عينة الدراسة العامردنية، و هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع الرضا العاملين في الفنادق الأ

�Â��ƨȈǻ®°ȋ¦�¿Ȃų�ǆ ŨÂ�Ǟƥ°¢Â�ª ȐƯ�©¦̄�¼®ƢǼǨǳ¦�ĿĿ�ǶēŐƻ�ǲǬƫ�ȏ ،العمل بالفنادق عن سنة واحدة

أهم العوامل المؤثرة الفنادق الأردنية جاء متوسطا، و  أن مستوى الرضا العام للعاملين في إلىخلصت الدراسة و 

نظام و تنظيم الفندق، فندقية، و لاالإدارة أسلوب القيادة، بيئة العمل، و : بفي رضا العاملين كانت بالترتي

 .التعويضات الفندقي
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:دراسات متعلقة بالمتغيرين معا - 7-3

  :الرضا الوظيفي ومن أهم هذه الدراسات مايلي درست موضوع الأنماط القيادية و تعددت الدراسات التي

."أثر الأنماط القيادية على رضا العاملين و إبداعاتهم) " 200(دراسة الطحان  -)1

دنية، وقد هدفت الدراسة إلى تشخيص الأنماط هي دراسة استكشافية في الشركات الصناعية المساهمة الأر و 

 الإداري الإبداعالعرف على المستويات ت الصناعية المشمولة بالدراسة، و القيادية للمدرين العاملين في الشركا

معرفة أثر الأنماط القيادية في رضا العاملين  إلىهذه الشركات، كما هدفت الدراسة  إليهالذي وصلت 

  . تلك الشركات¤Ŀ�ƨȇ°¦®ȍ¦�ǶēƢǟ¦ƾƥو 

توصلت الدراسة إلى وجود التحليلي في استخلاص النتائج و و قد استخدم الباحث أساليب التحليل الوصفي و 

الإبداع الإداري، ومن خلال هذه الدراسة التي تشير إلى وجود و  علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي

الإبداع الإداري من جهة أخرى، عكست هذه المتغيرات قيمة طيه بين الرضا الوظيفي من جهة، و علاقات ارتبا

.العمل، التي استخدمها الباحث كبعد من أبعاد المتغير التابع

الأنماط القيادية و علاقتها بالرضا الوظيفي في كلية ) " 2013(دراسة حسين مرضي الدوسري -)2

."التقنية بالخرج من وجهة نظر الموظفين

التعرف على الأنماط القيادية السائدة في كلية التقنية بالخرج من وجهة نظر الموظفين،   إلىهدفت هذه الدراسة 

عن  الإجابةالدراسة في  مشكلة، كما تركزت التعرف على مستوى الرضا الوظيفي للموظفين إلىكما هدفت 

وقد تكون مجتمع ) فين؟بالرضا الوظيفي في الكلية من وجهة نظر الموظ الإداريةما علاقة أنماط القيادة :( السؤال

  . موظف 109موظف، وكانت عينة الدراسة  125الدراسة من موظفي الكلية و عددهم 

توفر : نتائج من أهمها إلىتوصلت الدراسة ، و استبانة كأداة لجمع البياناتالباحث المنهج الوصفي ، و  استخدم

هو النمط السائد، ثم النمط التشاوري، ثم النمط الحر،  الأوتوقراطيالرضا الوظيفي بدرجة متوسطة النمط 

بين الرضا  طرديهالنمط القيادي الأوتوقراطي، وجود علاقة عكسية بين مستوى الرضا الوظيفي و وجود علاقة 

 . النمط القيادي التشاوريو  الوظيفي
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:مدى الإستفادة من الدراسات السابقة

تناولت بشكل عام موضوع الأساليب القيادية من خلال أبعاد تبين لنا أن جميع الدراسات السابقة  - 

وتعريفات مختلفة ، فيكمن الهدف من الدراسات السابقة في تحديد المشكلة ، وذلك بإزالة الغموض من خلال 

الإطلاع على هذه الدراسات وخاصة فيما يتعلق بمفاهيم الدراسة ، وكذلك وضع الدراسة في منظور تاريخي 

وكشفه  ،عدنا على تحديد مكان البحث من البحوث السابقة بالإضافة إلى زيادة فهم الباحثوذلك مما يسا

وما تحمله هذه النتائج من تناقضات فيما  ،للتناقضات فنتائج الدراسات السابقة تساعد على فهم الباحث

   .أسلوب الباحث في المعالجة والأدوات والمناهج وأساليب التحليل إلى  الاختلافقد يرجع هذا بينها ، و 
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:الإطار النظري للدراسة -)8

: نظريات القيادة - 8-1

من  مجموعة¦�ƢĔ¢�ȄǴǟ�̈®ƢȈǬǳ إلىتعددت النظريات التي قدمت لتفسير الظاهرة القيادية، حيث نظر البعض 

«�Ƣƻتوفرت لدى شخص ما يصبح قائدا و  إذاالسمات فقط،  ÂǂǛ�ƢĔ¢�Ãǂȇ�ǺǷ�½ƢǼǿ��ƨǏوجدت ظهر  إذا

�Ǧ إلىذهب فريف ثالث تغيرت تغير القائد، و  إذاالقائد، و  ǫȂǷ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�̈®ƢȈǬǳ¦معين �®¦ǂǧȋ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸĐإذا 

«��śǠǷ إلىتغيرت تغير القائد، ونظر فريق رابع  ƾǿ�°ȂȀǛ�ƨƴȈƬǻ�ǂȀǜƫ�ƢĔ¢�ȄǴǟ�̈®ƢȈǬǳ¦تغير الهدف تغير  فإذا

  . القائد

القائد بما يملكه من سمات  ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ƨǴǐŰ�ƢĔ¢�ǲǷ¦ȂǠǳو أخيرا هناك من أكد على طبيعة التفاعلية للقيادة و 

ماعة بما يتمتعون به من قدرات وإمكانيات واستعداد للعمل والموقف بما يتضمنه أفراد الجومعارف ومهارات، و 

  .متداخلة عوامل بيئية متشابكةمن ظروف و 

ومن خلال مراجعة عدد من الدراسات التي تناولت موضوع القيادة الإدارية، أن نظريات القيادة مرت بالمراحل 

  :التالية

:نظرية الرجل العظيم -)1

، "فرانسيس جالتون " ¦�ƢēƢǟ®�Ƕǿ¢�ǺǷ�ÀƢǯ�Ŗǳتي تناولت تفسير ظاهرة القيادة و هي من أوائل النظريات الو 

يحملون مواهب تؤهلهم للقيادة، هوم أساسي هو أن القادة يولدون ولا يصنعون و حول مف تدور هذه النظرية

بسبب تصادف صدق هذه التي تؤيد نظريته، و  الإحصائيةكثيرا من البيانات الوراثية " جالتون" وقد قدم 

1.الدعوة في بعض الجماعات، فقد سادت تلك النظرية بين غير المتخصصين لفترة من الزمن

في جماعة معينة،  ينجحلأن القائد الذي إغفالها دور التعلم في صناعة القادة، عاب على هذه النظرية ما يو 

القائد لا يستطيع أن يغير ، و حدهنظام كل جماعة على ح مع غيرها لأسباب تتعلق ببناء و يعجز عن النجا 

2.ذه التغييراتلم يكن لدها قبولا أو استعدادا له إذاجماعة معينة 

-ǻ �Ǚǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤�ː ̀ɣ ̸̸̢̤̾̑˷ �ȇ�̺ ̉Ǫ˰ Ȕ̍ҟǪ̢̞̚ٸ� Ǫ̤�Ǚࠒ د˅ Ǫ̦�۸ ˸ ˧1�Ǚ̆ ̻˰ ߬Ǫ�Ǭ ˅̢̠ Ǫ̤�ǵǪǳ�Ǚǭ˲ ̵˅̝ Ǫ̤�Ǚ201312م، ص. 1

-Ǫ�ǻ ؇˅ȓǫ߆� �ǭ˲ Ǫ�̣߼̓˛ Ǫ̸̪ ̋ Ǫ̤�Ǚǵ̸ �̸̭ ȓ̍ǫ�̳ ȇ˲ ̪�Ǚǭ˴ ̍�Ǚː ̪̀Ҡ ˷ ȔҟǪ�ː ̋ ̪˅߫Ǫ�Ǚٵ� ˸ ̿l ˷˅ߦ�̪˅ ǵ�Ǚم Ǫ�̈߼˰ ؏߽ Ǫ�Ǯ ࠇ̇ ߆�̪̲ �ː ̾ʿ˅˸ ̱ Ǫ̤�Ǯ Ǫǳ˅ ̝̀ Ǫ̤�Ȉ ߱�ȉ ǳ˅ ̝̀ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ .14م، ص2012̤ 2
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: نظرية السمات -)2

انطلقت من حقيقة وراثية السمات وأن القائد يولد ولا التي  نتيجة الجدل الذي دار حول نظرية الرجل العظيم

التجربة في امتلاك الأفراد سمات القيادة ظهرت سلوكية التي أكدت أهمية التعلم والخبرة و تأثير المدرسة اليصنع، و 

  :قدمت سمات القائد كمايلي نظرية جديدة عرفت بنظرية السمات التي

  .النشاطالطول، حسن المظهر، الصحة والحيوية و : ميةسمات جس-   

  .التخطيطبعد النظر، القدرة على التنبؤ و التفكير، الإدراك،الذكاء، الفهم و : سمات ذهنية- 

.الحسم، الثقة بالنفسالتسامح والتحمل، الشجاعة و : سمات شخصية- 

  .تسيير الأمورالمثابرة، القدرة على الإشراف و نجاز،الاهتمام بالا: سمات وظيفية- 

1.الاهتمام بالعلاقات الإنسانية، الرغبة في التعاون مع الآخرين: سمات اجتماعية- 

  " كيرك باتريك و لوك" و" براون" و " أوردواي"و " أرنست ديل" ومن أهم رواد هذه النظرية 

يتفق عليها أحد من العلماء حتى الآن على تحديد عدد هذه وعلى الرغم من أهمية هذه النظرية، إلا أنه لم 

�Â�ǎكما انتق. السمات بصفة دقيقة ƟƢǐŬ¦�®ƾŢ�ȏ�ƢĔȂǯ�Ƣǔȇ¢�©ƾ���śǠƥƢƬǳ¦�Ǻǟ�ƾƟƢǬǳ¦�ǄȈŤ�Ŗǳ¦�©ƢǸǈǳ¦

كذلك نظرت هذه البحوث إلى القائد على أنه مستقل عن الموقف، بينما هو في الواقع عنصر من عناصر 

2.الموقف

:ة سلوك القائدنظري -)3

تلاها من سنوات حيث كانت  مام و 1940عام  الإداريةنظريات دم الرضا التام عن نتائج أبحاث و نتيجة لع

م إلى 1950قد دعت الحاجة في أول عام سمات القائد وخصائصه الشخصية فقط، و  تركز على النظريات

سلوكيين للاهتمام بالجانب السلوكي في هذا أدى بالعديد من علماء النفس الالفعلي و  دراسة السلوك القائد

  ".كيرت لفين" "رالف وايت" " رونلد ليبيت" :القيادة أمثال

توجيه توجيه المهام، و : نبين مهمين هماإن فلسفة نظرية القيادة السلوكية ترتكز على فعالية القائد من خلال جا

3.الموظف

�ȇ�ː ǵ̻˅ʕ ˕̤Ǫ��ː ǳ̻˅ ˾ ˗̜Գ �Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤�ː ̋ ̪˅ˡ�Ǚٵ ˸ ̿l ˷˅ߦ�̪˅ ǵ�Ǚː ǳ̻˅ ˾ ˗̜Գ �ː ˸ ˷ʼ ߆�Ǫ߼ �۸ ̧ ̪˅ ̋ Ǫ̤�ǤǪǳȓǫࠄ� ̊ �ː ǵ̻ǪǳȔҟǪ�ǭǳ˅ ̝̀ Ǫ̤ٸ�ȓ̇˒̂�Ǚǵ̉ࠇ �ǳ̟֫ٸ�Ǚ̑̾ٸ˸ ˖̤Ǫ�Ȅ̸ ̧ ̊�Ǚǭ˲ ̸̽ �̍Ǚȃ̉ࠇ ȓҡǪ�ǭǵǪǳȔǪ�˼ ˾
.23م، ص2014 1

-�Ǚː ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�ː ̋ ˋ̄ �̪Ǚޜ Ǫ�̺߼̋˅ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚ̬ ˸ ˧�ː ȇ̻Ǫǵ2004256م، ص. 2

ǹ �Ư̈̌ ˈ˅˷ �̈ ˠ˲ �̪Ǚǵ̸ �̸̭ ȓ̍ǫ�ǭȇ˲ ̪14. - 3
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: نظرية الموقف -)4

التي تفترض أن الخصائص القيادية لا ترتبط لعشرين، ظهرت النظرية الموقفية و مع بداية الخمسينات من القرن ا

أن المهارات القيادية لا ية تتفاعل مع موقف قيادي معين، و بسمات شخصية عامة، بل ترتبط بسمات نسب

1.أن بروز القيادة يعتمد على وجود المشكلاتالمواقف، و  إلاتحركها 

  :تقول النظريةدرس التناظر بين شخصية القائد والموقف و  حيث" تريد فليدلر" من أهم روادها و  

القائد يختلف في درجات اهتمامه على المهام مقابل اهتمامه بالأفراد و هذا الاختلاف يجعل القادة فعالين  إن- 

  .أكثر في بعض أنواع المواقف عن الأخرى

درجة " فيدلر"فضيل أو كما يدعوها وجود ثلاث عوامل موقفية تؤثر على درجة الت" فيدلر"تفترض نظرية - 

  .الرقابة الموقفية للقائد

  :للأسباب التالية" فيدلر"تبرز نظرية و 

*¨®ƢȈǬǳ¦�Ŀ�ȆǨǫȂŭ¦�ǲƻƾŭ¦�¿ƾǬƫ�ƨƸǓ¦Â�ƨȇ®ƢȈǫ�ƨȇǂǜǻ�ƢĔ¢.

*�Â�Ǧ ǫȂŭ¦�ǺǷ�ǲǯ�ƨȈŷ¢�ƾǯƚǻ�ƢĔ¢خصائص القائد في تقدير فعاليته.  

*�Â�©ǄǨƷ�ƢĔ¢تطوير لاسيما الاختبارات والتقديرات ومحاولات التحسين و  في البحوث شجعت التعامل الكبير

ƨǴȇƾƥ�ƨȈǨǫȂǷ�©Ƣȇǂǜǻ�ƨǣƢȈǏ�ȄǴǟ�©ƾǟƢǇ�ƢĔ¢�ƢǸǯ�«¯ƢǸǼǳ¦.2

:النظرية التفاعلية-)5

نجده  إذالتكامل بين كل المتغيرات الرئيسية في القيادة، ذا الاتجاه على عمليتي التفاعل و ترتكز القيادة في نظر ه

�Â��ȆǨǫȂŭ¦�ǽƢšيربط الاتجاه الأول ل ȏ¦�ȂǿÂ�ňƢưǳ¦�ǽƢš ȏƢƥ�ƨȈǐƼǌǳ¦�©ƢǸǈǴ�śƥ�ǲǷƢǰƬǳ¦�ǪǬƸƬƥ�ǲǟƢǨƬǳ¦�¦ǀđ

ر فيها من عناصر، ما ينبغي أن يتوافالسمات الشخصية للقائد و  :تتفاعل عوامل ثلاثة في القيادة هيو  التغيرات

Ū¦���ƢēƢƦǴǘƬǷÂ�ƢȀǐƟƢǐƻÂ�ƢēƢǿƢšإحداثهالعوامل المتداخلة في عناصر الموقف و  ¦Â�ƢȀƦȈǯǂƫ�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ƨǟƢǸ

3.مشاكلهاو 

���ƢȀǼǷ�̈ƾƷ¦Â�ǲǯ�ƨȇƢǨǯ�¿ƾǟ�Ãǂƫ�ƢĔȋ)الموقفيةالسمات و (ين النظريتين السابقتينحاولت هذه النظرية الجمع ب

  .على حده كمعيار لتحديد خصائص القيادة

-Ǫ̤�ȇȓǫ�ː ̋ ̪˅ˡ�Ǚː ٵ̍̾ Ǫ̤�ː �Ǚ̳ߚ̾ Ǫǵ̸ ˕̟ ǳߦ�˅˷ ǵ�Ǚ̏̾ٸ ˕̤Ǫ�ǭǵǪǳȔǪ�Ǯ ˅̧̀ ̄ ˗̪�Ǥ̸ ̀ ߆� ۮ� ̧ ̋ ˕̤Ǫȇ�ː ٵ̍̾ Ǫ̤�ȉ˲̽˰ �ː߼ ǳ̻˅ ̝̀ Ǫ̤�ǵǪȇǳȓҡǪ�Ǚ˰ ̾̀̉�̺ ̋ ̩̀˸ Ǫ̤�Ǚː ǳ̸̻ ̋ ˸ Ǫ̤�ː ̾̍˲ ̋ Ǫ̤�ː ̢̧ م، Ǫ�Ǚȉ˲̚2009̫߼
.200ص 1

-�ǙǮ ȇ̍�ٸǙː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�ǙǮ ࠇ̇ ߆�Ǫ̰߼ م� ˅˸ ̮ ȔҟǪ�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚǵ̸ ˺ ˅̊ �˲ ̝˽ �˰ .238م، صȓǫ1988ݔ 2

-ǹ �Ư̈̌ ˈ˅˷ �̈ ˠ˲ �̪Ǚǵ̉ࠇ �ǵ˰̠̾38. 3
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:نظرية القيادة التبادلية -)6

التي تركز على عملية التبادل التي يقوم من ظهرت النظرية التبادلية و  ،العشرين مع بداية السبعينات من القرن

تؤكد هذه ت معينة للأداء، و خلالها القائد بتقديم حوافز محددة لمرؤوسيه، في مقابل الحصول على مستويا

  .أسس محددة لهذا التبادلة يعتمد على ضرورة وجود معايير و النظرية أن نجاح القياد

1.الإدارة بالاستثناءالظرفية أو الموقفية، و المكافآت : قائد التبادلي على عاملين أساسيين همايعتمد الو 

القيادة من وجهة نظرهم إنما تتضمن ، و "اكسونج"و " جيمس هانت"و " بلو"من أهم رواد هذه النظرية و 

  .تتحقق القيادةالتابعين، بدون هذه العلاقات لا ات تبادلية متكافئة بين القائد و قيام علاق

:نظرية القيادة التحويلية -)7

الآخرين  التي احتلت مكانة رئيسية في العقدينج البارزة في النظريات الجديدة و تعد القيادة التحويلية من النماذ 

تحسين أدائه كانت من المخرجات الأساسية لمثل الحالي، فعملية تطوير المرؤوس و  بداية القرنمن القرن العشرين و 

تحسين أدائه، فالقائد التحويلي يقدر الطاقة الكامنة سي لها يؤكد على تطوير المرؤوس و القيادة فالمبدأ الأساهذه 

Ƣųȏ�Ƕē°ƾǫ�ƾȇǄȇ�Ʈ ȈŞ�² Â£ǂŭ¦�ǲƻ¦® 2.المستقبلية المطلوبة منهمز الالتزامات الحالية و

-ǹ �Ư̈̌ ˈ˅˷ �̈ ˠ˲ �̪Ǚǵ̸ �̸̭ ȓ̍ǫ�̳ ȇ˲ ̪15. 1

-ǹ �Ư̈̌ ˈ˅˷ �̈ ˠ˲ �̪Ǚǵ̸ �̸̭ ȓ̍ǫ�̳ ȇ˲ ̪16. 2
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:نظريات الرضا الوظيفي -8-2 

  :موضوع الرضا الوظيفي مايليمن أهم النظريات التي درست - 

:نظرية تدرج الحاجات -)1

في " ماسلو"إن هذه النظرية من النظريات التي ساهمت بشكل كبير في تفسير السلوك الإنساني، حيث قدم 

  :هذه النظرية عدة دوافع لسلوك الإنسان تتمثل في

يظهر عليه التوتر الواضح باع و لى سلوكه في حالة عدم  الإشأن هناك حاجات أساسية لدى الإنسان تؤثر ع*

  .مما يجدر به السعي للبحث عن إشباع تلك الحاجة

  .بالحاجات الأساسية اللازمة لبقاء الفرد" ماسو"بدأ *

  .إن الفرد يقوم بالتدرج بمجرد إشباع الحاجات الأساسية ثم التي تليها*

1.مشبعة لمدة طويلةقد يصاب الفرد بالإحباط نتيجة لمحاولة إشباع بعض الحاجات غير *

"ماسلو"مخطط يوضح أنواع الحاجات عند 

  حاجات         

  إنجاز تحقيق الذات وتحقيق الفرد للإمكانيات      تحقيق الذات                            

القبول ، الاستحسان ، الكفاءة ،الإنجاز ،  حاجات الإحترام                              

      .الإحترام،  التقدير                                                       

.الإنتساب ، التقبل ، الإنتماء                 حاجات الحب                             

.الطمأنينة ، الأمن ، غياب الأخطار                         حاجات الأمن                           

.حاجات فيسيولوجية                     الجوع ، العطش ، التنفس

-˴ Ǫ̸̙߬Դ�ǭǵǪǳȔҟǪ�Ǚ˰ ࠉ �ˑ ˧˰ �̪Ǚޠ �̸̭ ȓ̍ǫ-�Ǚǭ˲ ̵˅̝ Ǫ̤�Ǚނ ̱ Ǫ̤�ȇ�̌ ǵ̻˰˕̧ �̥ː ̾̍˲ ̋ Ǫ̤�ː ̊ ̸̫߽ Ǫ�Ǚȃ˅̋ ̤̚Ǫ�̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤̚ڂ�˩ ˕̤Ǫ�̌ ̤̾˅ ˷ȓǫ2012117م، ص. 1
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:تطبيق نظرية تدرج الحاجات

  بإشباعهامن ثم يقوم ولة معرفة الحاجات غير المشبعة و محاالأتباع و قائد أن يبحث في حاجات يتوجب على ال

توجيهه التوجيه الصحيح فيما يخدم المنظمة مع استغلال ذلك الدافع و كنوع من الدوافع المقدمة في قيادة 

1.المنظمة

لدى العاملين  من جانب القيادة الإدارية يزيد من الرضا الوظيفي" ماسلو"إن إشباع الحاجات وفق ما تقدم به 

  .في المنظمة مما يترتب على هذا زيادة الإقبال على العمل بروح معنوية عالية

:نظرية دافع الانجاز -)2

  :حيث تتلخص محور هذه النظرية على النحو التالي" ديفيد ماكليلاند"تبنى هذه النظرية العالم 

رة على خلاف بعض الأفراد الذين يكون أن هناك أفراد لدهم دوافع تحمسهم على انجاز الأعمال بأكمل صو *

  .لدهم الدافع منخفض جدا

الرصيد المتراكم مما تعلمه الفرد أو نجاز نابعة من الخبرات الشخصية و أن تلك الدوافع التي تحث على الا*

  .اكتسبه من البيئة المحيطة

  :أن الأفراد ذوي الميول للانجاز العالي لهم عدة خصائص من أبرزها*

�Ƕē¦°ƾǫ�Ƥأعمال متوس إنماال التي لا تكون مخاطرها عالية و انجاز الأعم لىإيميلون  - أ ǇƢǼƫ�Ŗǳ¦�ǂǗƢƼŭ¦�ƨǘ

.�Â�Ƕē ƢǨǯ�ƢŮȐƻ�ǺǷ�¦ȂƬǶē¦°ƾǫيثبو 

.التي يقيسون من خلالها مدى تقدمهم نحو الأّهداف الأعمال إلىأصحاب هذه الدوافع يميلون  إن - ب

2.التقدير ممن حولهالتي ينال من خلالها الاحترام و  يبحث ذو الانجاز عن الأعمال - ج

الحاجة للانجاز، : أن هناك ثلاث دوافع أو حاجات رئيسية لدى الأفراد العاملين هي" ماكليلاند"كما أوضح 

.الحاجة للانتماء، الحاجة للقوة

-̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚ˲ ̵˅̪ �˰ ȓǫ-�Ǚːݔ ǵ̻˰̢̲ ˷ ȔҟǪ�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�ǵǪ߱ Ǫ�ǙǮ Ǫǵ˅̶߼Ǫ�Ǥ˅ ̰̀ �̣̤ .145م، ص2009̪˰˭ 1

ː̻ǵǪ߱ Ǫ�Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤�ː ˸̑˕ٸ�Ǚߚ̾ ˠ˅̪ߦ�˅˷ ǵ�ǙǶ̸ ߬Ǫ�ː ̝̄ ̲̪ �ː ̃ ނ �̄۸ ̧ ̪˅ ̋ Ǫ̤�Ȉ ߱�̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤�˅ ̀ ˲ Ǫ̤�̛ ߆�̝֡̀ �̳ǵȇǳȇ̚ڂ�˩ ˕̤Ǫ�Ụ̈̌ ̃ ˅̪ �̬ �́Ȁ ǵ˅̊�Ǚ˰ ̻˲߫Ǫ�ǙǺ Թ˲ Ǫ̤�Ǚ̘ Է̻�ː ̋ ̪˅ˡ�Ǚ2007 م
.35،ص- 2
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:ع الانجازلنظرية داف الإداريالتطبيق 

ذوي دوافع (يجب على قيادة المنظمة إذا كان أتباعها يحملون هذا الدافع أن توفر لهم الظروف التي تمكن هؤلاء

�Â�Ƕē¦°ƢȀǷÂ�ǶēƢǫƢǗ�À¢�̈®ƢȈǬǳ¦�ȄǴǟ�Ƥ إبرازمن ) الانجاز المرتفع Ƴ¦Ȃǳ¦�ǺǷ�Ǿǻ¢�ƢǸǯ��ƨǸǜǼŭ¦�¿ƾź�ƢǸȈǧ�ƢŮȐǤƬǇ¦

1.همتضع لهم مقاييس تبين لهم مدى تقدهم في تحقيق أهداف

:نظرية التوقع -)3

، حيث ترى هذه النظرية أن دافعية الفرد لأداء عمل معين هي محصلة للعوائد "فيكتور فروم"تبنى هذه النظرية 

2.العوائدهذه  إلىالوصول  بإمكانيةاعتقاده لتي سيحصل عليها، ومن ثم شعوره و ا

  :عدة خصائص لنظرية التوقع من أبرزها إلى" فروم"كما توصل  

.الاختيار بين عدة بدائل للسلك، وأن السلوك الذي يختاره هو الذي يعظم عوائده إلىيميل الفرد - 

  :دافعية الفرد لعمل معين هي محصلة لثلاث عناصر إن- 

  .أداء معين إلىتوقع الفرد أن مجهوده سيؤدي  - أ

  .توقع الفرد بأن هذا الأداء هو الوسيلة للحصول على عوائد معينة - ب

3.جاذبية لهد الذي سوف يحصل عليه ذو منفعة و الفرد بأن العائتوقع  - ج

:4لهذه النظرية عناصر يمكن تمثيلها في المعادلة التاليةو 

  .منفعة العوائد+ الوسيلة + التوقع = الدافعية

-�ȔǪ�̩ ˸ �̜ǙԹǵ̸ ˷ �ː ̋ ̪˅ˡ�ǙǮ ҟ˅˾ Ҡ˒ �̣̤ ٵ̻ ˷ �ː ݾ̟ ࠄ� ̊ �ː ̭̾Ǫ˰ ̪̀ �ː ˷Ǫǵǳ�Ǚ̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤�˅ ̀ ˲ Ǫ̤ࠄ� ̊ �ː ǵ̻ǪǳȔҟǪ�ː ǳ̻˅ ̝̀ Ǫ̤�ǻ ؇˅ȓҡǪٸ� ȓ̇˒̂�ǙǤҠ ̊ �˰ ࠉ �ȉ ǳ˲ ̠�Ǚȃ̉ࠇ ȓҡǪ�ǭǵǪǳ201133م، ص. 1

˷˅ߦ�̪˅- ǵ�Ǚǭ˴ ߆�̍ �ː ̵̧̾ȓҡǪ�Ǯ ࠇ̇ ߆�Ǫ̰߼ �۸ ̧ ̪˅ ̋ Ǫ̤�Ȉ ߱�̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ǥҟ̸ Ǫ̤ࠄ� ̊ �̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤�˅ ̀ ˲ Ǫ̤�˲ ȓ̨ǫ�ǙǬ ء˅ ȔǪ�ː ́ ̸̻̉�Ǚ۸ ̄ ˸ ̧ �̙Ǚː ̪̀Ҡ ˷ ȔҟǪ�ː ̋ ̪˅߫Ǫ�ǙȐٸ˕̑˸ .12م، ص2008˨̿ 2

-�Ǚȅ̉ࠇ �Ǚȁ ȇނ Ǫ̤�ǵǪǳ�Ǚː ނ̻ ˌ̤Ǫ�ǳǵǪ̸߼Ǫ�ǭǵǪǳȔǪ�Ǚ̌ ̾֙ �̹ ̄̚ ˾ �̪˹ ȇ̼˅˺201158م، ص. 3

-ǻ �Ǚȃ̉ࠇ ȓҡǪ�Ǯ ࠇ̇ ߆�̪̲ �̺ ؒ ̇ ̰̞ Ǫ̤�Ȃ̸̧ ˸ Ǫ̤�Ǚȩ̏ࠇ ˷�ǳ̸ ࠉ �ȅ˅̫̾̋ Ǫ̤5�ǙȅǳǵȓҡǪ�Ǚނ ̱ ̧ �̣̥ ʿǪȇ�ǵǪǳ�Ǚ2010292م، ص . 4
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:التطبيق الإداري لنظرية التوقع

المترتبة على الأداء المطلوب منهم سواء عوائد  ذلك بإيضاح العوائدو ب على القائد أن يستشير الأتباع يج

العمل على إشباعها من أجل اسة حاجات الأفراد غير المسبغة و در أو مادية، كما يتوجب عليه بحث و  معنوية

1.خلق ظروف مناسبة لأداء الأعمال على الوجه المطلوب

:نظرية وضع الهدف -)4

وجود الهدف هو شيء أساسي يحدد مسار السلوك الفردي أن " أدوين لوك"أشهرهم واد هذه النظرية و يرى ر 

أن يكون الهدف : من توفرها في الهدف، ومن أبرزهافي المنظمة، حيث حدد هذا العالم عدة خصائص لابد

  .ذا نفع وفائدة تعود على الفردوكذاك هدف مقبول لدى الأفراد و  واضح، قابل للقياس لمعرفة مدى الانجاز

:ية وضع الهدفالتطبيق الإداري لنظر 

يمكن للقائد أن ينجز الأعمال عن طريق ربط بلوغ الأهداف بالحصول على بعض الحوافز التي يتم الاتفاق 

2.عليها، و لهذا الأسلوب عدة مزايا أبرزها التمكن من الرقابة على الأداء

تعارض بين هذه ن هناك ألا يكو ثل مراعاة أهداف المنظمة، و كما أنه عند مراعاة أهداف العاملين م

  . هذا بلا شك يزيد من الرضا الوظيفي للعاملينالأهداف، و 

-ǹ �Ư̈̌ ˈ˅˷ �̈ ˠ˲ �̪Ǚ˲ ̵˅̪ �˰ .ȓǫ151ݔ 1

-̪˅ˡ�Ǚٸ˕̑˸ ˠ˅̪ߦ�˅˷ ǵ�Ǚ۸ ̆̚ ˲�Ǫ߼̸ ̇ �̭ː ȇ�̬ݨ �̪ǰ˲߭Դ�ː ̲̝̞̾ Ǫ̤�ː ߆�ߚ̾ �̺ ̾̚ ̆ ̸ Ǫ̤�˅ ̀ ˲ Դ̤�˅د Ҡ̜ ̊ ȇ�ː ǳ̻˅ ̝̀ Ǫ̤�ǻ ؇˅ȓҡǪ�Ǚޫ Ǫ�۸߼˲ ˸ ˧�ȉ ݼ ȇ߱Ǫ�Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤�̩ ˸ �̜Ǚː ̾̍˲ ̋ Ǫ̤�̘ Է̻�ː ̋
.46م، ص2013الإداریة،  2
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:المجال المكاني للدراسة - )1

ة عمومية مكلفة بحماية الأشخاص هي مؤسسو  - وحدة تيارت-ة الحماية المدنيةتم إجراء الدراسة في مديري -

لمسايرة  التي تتطور مهامها باستمرارالوزارة الداخلية والجماعات المحلية و  الممتلكات الموضوعة تحت وصايةو 

  . النمو الديموغرافي في الوطنالتطورات التكنولوجية و 

يحدها م غير مبنية، و  18805م منها  20240: المديرية شمال مدينة تيارت، تتربع على مساحة تقدربتقع 

جنوبا الديوان الوطني ينة وطريق السوقر، ومن الغرب المقبرة القديمة، و من الشمال الطريق المؤدي إلى وسط المد

ة المدنية على مستوى الولاية بمقتضى للتسيير العقاري، أما شرقا متوسطة مفدي زكريا، تأسست مديرية الحماي

ماية المدنية، تسيير المصالح الخارجية للحم والمتعلق بتنظيم و 1992فيفري  12فيذي المؤرخ في المرسوم التن

المدنية على مستوى كل الإسعافات للولايات إلى مديريات الحماية بتحويل مصالح الحماية المدنية و  الذي سمحو 

في ظل هذه المعطيات التنظيمية الجديدة فان مديرية قواعد سيرها وهيكلتها وتنظيمها، و الولايات وبالتالي ضبط 

في المادة المنصوص عليها ات المصالح المتواجدة بالولاية و الحماية المدنية على مستوى الولاية تتولى تنسيق نشاط

  : تتمثل هذه المصالح فيما يليمن نفس المرسوم و ) 02(

  .مصلحة الوقاية- أ

  .لحة الحماية العامةمص- ب

  .الإمدادمصلحة الإدارة و - ج

الصادر بتاريخ  167-70أما فيما يخص إنشاء وحدات التدخل فقد تم إطار تنظيمي وفق المرسوم رقم 

حيث جاء في هذا المرسوم  تجهيز وحدات الحماية المدنيةم و المتعلق بتصنيف وتأطير و 1992فيفري 22

  : ية حسب أهميتها إلى أربعة أنواعإنشاء وحدات الحماية المدنتصنيف و 

  .الوحدات الرئيسية- 

  .الوحدات الثانوية- 

  .وحدة القطاع- 

  .المركز المقدم- 
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:المجال البشري -)2

-�ǺǷ�ȆǴǏȋ¦�ǞǸƬĐ¦�ÀȂǰƬȇ388�ǲưŻ�¾Âȋ¦�ǶǈǬǳ¦��ƨȇǂȇƾŭ¦�̈°¦®¤�Ŀ�śǸǈǫ�ń¤�ÀȂǸǈǬǼȇ�ǶĔ¢�Ʈ ȈƷ�ǲǷƢǟ

  .عون 306م الثاني يمثل الحظيرة ب القسعامل، و  82دارة عدد العمال فيه الإ

: قسم الإدارة -

  .طبيب رئيس بمصلحة الحماية المدنيةطبيب نقيب                ) 01(

  .مدير ولائيمقدم              ) 01(

  .رؤساء مصلحةنقيب              ) 06(

  . رؤساء مكتبملازم أول                 ) 03(

  .رئيس المكلفين بتسيير المكاتبملازم              ) 01(

  .لكل عريف وظيفةعريف                ) 13(

  .لكل عون وظيفةعون                ) 44(

  .لكل ملحق وظيفةملحق إداري              ) 04(

  .لكل عامل وظيفة                02عامل مهني صنف ) 04(

): الوحدة الرئيسية( قسم الحظيرة  -

  .مكلف بتسيير الوحدةنقيب              ) 02(

  .طبيبطبيب نقيب            ) 01(

  .لكل ملازم وظيفة               ملازم أول ) 05(

  .  ضباط منسقين التدخلات ملازم              ) 02(

  .لكل رقيب وظيفةرقيب             ) 07(

  . لكل عريف وظيفةعريف             ) 64(

  .لكل عون وظيفةأعوان             ) 225(
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:المجال الزماني -)3

قرب على مختلف مصالح  لقد بدأت الدراسة الميدانية موازاة مع بداية السنة الدراسية، أين قمنا بالتعرف عن-

�Â�Ƣđ�ǲǸǠǳ¦�ŚǇÂ�ƨȇǂȇƾŭ¦ إجراء العديد من المقابلات  

لك من أجل تعريفهم لموضوع  المديرية، خاصة مديرها العام ومدير الموارد البشرية، وذمع مختلف مسؤولي

وحدة –مديرية الحماية المدنية ( الدراسة حتى يتم موافقتهم على إجراء الدراسة الراهنة على مستوى المؤسسة 

  ).- تيارت

التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة وتعدادها  قة بالهيكلكما تم في هذه المرحلة الأولى جمع بعض المعلومات المتعل

�Â�©ƢǻƢȈƦǳ¦�ǲǯÂ��ÄǂǌƦǳ¦�ǪȈƦǘƬǳ�ƢǿƢǼǐǐƼǧ�ƨȈǻƢưǳ¦�ƨǴƷǂŭ¦�ƢǷ¢��ƨǇ¦°ƾǳ¦�¿ƾţ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ�Ŗǳ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦

الاستمارة التجريبية بحيث أن المقابلات التي أجريت ساعدتنا على إجراء بعض التعديلات على استمارة 

  .البحث التجريبية

النهائية للحصول على المعلومات في المرحلة الأخيرة من الدراسة الميدانية قمنا بتوزيع الاستمارة في صيغتها و 

قد تم توزيع الاستمارة خلال ثلاثة أيام ، اليوم الأول ت الدراسة و البيانات التي من خلالها تم اختبار فرضياو 

الساعةمنم2016- 03-08ثانيالاليوم، 15:00إلى  13:00م من الساعة 2016- 07-03

استغرقناقدو ،11:30إلى10:00الساعةمنم2016-03- 09الثالثاليومو ،11:30إلى09:00

فريق(فرقثلاثمنيتكونونهمو فريقيومكلتناوبيبشكلعملونيالمدنيةالحمايةأعوانأنبحكمأيامثلاث

    ).جفريقب،فريق،أ

:المنهج المستخدم -)4

للقيام بأي دراسة علمية للوصول إلى حقيقة أو البرهنة على حقيقة وجب إتباع منهج علمي واضح يساعد 

الأنظمة العامة التي يتم وضعها من من القواعد و  على دراسة المشكلة و تشخيصها من خلال تتبع مجموعة

تي يتبعها الباحث في دراسته الطريقة ال( أجل الوصول إلى حقائق حول الظاهرة موضوع البحث فالمنهج يعني

1)للمشكلة لاكتشاف الحقيقة

ȂǓȂŭ�Ƥ¸أجل البرهنة على فرضيات بحثنا و  ومن ǇƢǼŭ¦�ȆǨǏȂǳ¦�ƲȀǼŭ¦�ƢǻƾǸƬǟ¦�ƢȈǻ¦ƾȈǷ�ƢēƢƦƯ¤ ذلك أن بحثنا، و

في بحثنا هذا نود معرفة كيف ما علاقة على الباحث نوع المنهج المتبع، و طبيعة البحث هي التي تفرض 

معرفة ما النمط القيادي  السائد في مديرية الحماية المدنية، لذلك قيادية  بالرضا الوظيفي للعمال و الالأساليب 

-ǻ �Ǚǯ ̸˩ˋ̤Ǫ�ǳǪ˰ ̊ Ǫ�ȇ�̺ ̧̫ ̋ Ǫ̤�̆ ˩ˋ̤Ǫࠓ� ˅̲ �̪Ǚȅȇ˲ ˬȒǫ�ȇ�Ǹ ̸˧̸ �̍ǵ̉2̊ࠇ ̸ˋ̄ Ǫ�ȅǪ̸߼ ǳ̻�Ǚ�Ǚ˲ Ǫˁ˴߫Ǫ�Ǚː ̾̋ ̪˅߫Ǫ�Ǯ .99، ص1999˅ 1
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يقم وأبعادها في إطار معين و  ،سة ظاهرة لها خصائصهااستخدمنا المنهج الوصفي الذي يهدف إلى درا

ƨǠǸĐ¦�©ƢǻƢȈƦǴǳ�¦®ƢǼƬǇ¦�ƢȀǴȈǴƸƬƥǲǷ¦ȂǠǳ¦Â�ƢđƢƦǇ¢�ń¤�¾ȂǏȂǳ¦�Ľ��ƢŮȂƷ بالتالي الوصول التي تتحكم فيها، و

   .إلى نتائج قابلة للتعميم

تفسيرها مع إمكانية التنبؤ ا و محاولة تحليلهو  ،وتدوينها ،الوصفي يقوم على جمع البيانات وتصنيفها فالمنهج

  .بالظاهرة محل الدراسة في المستقبل

:أدوات جمع البيانات  -)5

د أن يستخدم في علومات اللازمة لتقديم إجابات عن أسئلة بحثه لابحتى يحصل الباحث على البيانات أو الم -

  .ملائمة لجمع البياناتذلك طرقا دقيقة و 

هي  على عدة أدوات و ) الوظيفي للعمالعلاقتها بالرضا ساليب القيادية و الأ( قد اعتمدنا في بحثنا هذا و 

  :كالتالي

: الملاحظة-1

إذ تعاملنا مع عمال مديرية الحماية المدنية بصورة عادية مستفسرين لقد تم الاعتماد على الملاحظة في البداية 

بما تتميز عن عملهم والمشرفين عنهم، و مدى رضاهم القيادية السائدة في المديرية و  عن جوانب تخص الأساليب

  . هذه المؤسسة عن غيرها من المؤسسات

مهمة جدا خاصة ما يتعلق بالدراسات  ةالسوسيولوجيلاشك أن الملاحظة البسيطة في الكثير من الدراسات و 

الاستطلاعية، لجمع بيانات عن الظاهرة المدروسة كالاهتمام مثلا بظروف العلاقات التي تنشأ بين العمال في 

  .المؤسسة الخدماتية

ȂƷ�̈°ƢǸƬǇȏ¦�Ŀ�Ƣđ�¬ǂǐŭ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǺǷ�ǪǬƸƬǼǳ�ƨȈǴȈǸǰƫ�ƨǨȈǛÂ�¦ǀǿ�ƢǼưŞ�Ŀ�ƨǜƷȐŭ¦�ƨǨȈǛÂ�ƪ¾�و  ǻƢǯ�ƾǫ

  .ما يخلفه الأسلوب القيادي من رضا وظيفي للأعوانوب القيادي السائد في المديرية و الأسل

:المقابلة-2

تستخدم في البحوث الميدانية لجمع البيانات التي لا يمكن و . البيانات تعد المقابلة من إحدى أدوات جمع

ات التي لا يمكن جمعها عن طريق الحصول عليها من خلال الدراسة النظرية أو المكتبية، كما تستخدم في البيان

رى تجو . تجريبالتقارير أو السمية و السجلات الإدارية أو الإحصاءات الر ستمارة أو الملاحظة أو الوثائق و الا
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مسيرا من ويشترط أن يكون الحوار مبوبا ومنظما و  .المقابلة في شكل حوار مع المبحوث في موضوع البحث

1.الباحث بتسجيل ملاحظات المبحوث آرائه حول الموضوعكما يفضل أن يقوم . طرف الباحث

صالح، ومسئولي الموارد البشرية رؤساء الممفتوحة مع عدد كبير من العمال والإداريين و  وقد أجريت مقابلات

ديث مع العمال غير مقيد بأسئلة وكان الحديث مفتوح كان الح، و قد كانت مقابلات غير مقننة و الموظفينو 

  .بعادهأعن الموضوع و 

:الاستبانة-3

  .التي تمثلت في الاستمارةلى استخدام أداة لجمع البيانات و كذلك ركزنا في دراستنا الميدانية ع

حتى آلاف أو منتشرين  وتستخدم الاستبانة في الغالب إذا كان المبحوثين كثيري العدد، فقد يكونون مئات أو

ȏ¦�ÀȂǰȇ�Ʈغجغرافيا، و  ȈŞ��ƾƷ¦Â�ÀƢǰǷ�Ŀ�ǺȇǄǯǂǸƬǷ�Ś�Ƕđ�¾Ƣǐƫ في مثل مباشرة أمرا مكلفا أو غير ممكن و

هذه الحالات يمكن الاعتماد على الاستبانة أداة لجمع البيانات على افتراض أن المستجيبين يستطيعون القراءة 

2.والكتابة بدرجة مقبولة

«�¦Ĕ¢�ȄǴǟ�̈°ƢǸƬǇȏو  ǂǠƫ المعلومات أو آراء التي تعد بقصد الحصول على ا مجموعة من الأسئلة المكتوبة و

  .المبحوثين حول ظاهرة أو موقف معين

باستحضار قسيمها إلى ثلاث فرضيات جزئية و تد تحديد المشكلة تحديدا دقيقا، وصياغة الفرضية العامة و فبع

المعلومات التي جمعناها من قبل حول الموضوع أثناء زيارتنا للمديرية قمنا بطرح عدد من الأسئلة حول الموضوع 

للدراسة،  متهاءملا للحكم على مدى صدقها و كانت ملائمة للواقع، ثم قمنا بعرضها على المحكمين  بطريقة

على مجموعة من الأعوان، قمنا بإجراء بعض التعديلات ) تجريب الاستمارة(وبعد أن قمنا باختيارها ميدانيا

  :يلات نجدعليها بناءا على دراسة النتائج الأولية للاستمارة التجريبية ومن هذه التعد

  : بالنسبة للبيانات الشخصية

  .جامعي - ثانوي -متوسط -ابتدائي -أمي

�Â��ƨǈǇƚŭ¦�ÃȂƬǈŭ¦�ȄǴǟ�Ƣđ�ƨǬǴǠƬŭ¦�©ȏƢǸƬƷȏ¦�ƪ إلا أننا وجدنا انعدام الأميين في هذه ƸƦǏ¢�ŅƢƬǳƢƥ

  : التعليمي على النحو التالي

  .جامعي -ثانوي -متوسط -ابتدائي

-ǻ Ǚː ̾̉ ۡ ˠԳ �Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤߆� �̺ ̧̫ ̋ Ǫ̤�̆ ˩ˋ̤Ǫ�ː ˋx ر ࠄ̪� ̊ �Ǯ ˅̀ǵ̻˰ �˒ǙكǪȇǵǶ�˰ ̾̑˺ ǵ3�Ǚː ̰̾ ̄ ̰̑˸ �̜Ǚː ̸̻ ̶߫ Ǫ�ː ̋ ˋ̄ Ǫ�ː߼ ̾̋ ̪˅߫Ǫ�Ǯ ˅̸̊ˋ̄ Ǫ�ȅǪ̸߼ ǳ̻�Ǚ2008212م، ص. 1

-ː̻ǵǪǳԳ �ȇ�ː ̾̉ ۡ ˠԳ �Ȅ̸ ̧ ̋ Ǫ̤߆� �̆ ˩ˋ̤Ǫ�ː ̾x ر �̪Ǚȉ ǳǪ̸ Ǫ̤�ǳ̸ ࠉ �ǙȀ ˅˸ ̋ Ǫ̤�Ȁ ǵ˅̊ �˰ ȓǫ)Ǯݔ ǪȇǳȓҡǪ�ȇۮ� ࠇ1�Ǚȅ̉، ط)Ǫ߼̚˅̵ �Ǚ̈ Ƕ̸̻ ˕̤Ǫ�ȇނ� ̱ ̧ �̥Ǥ˅ ̚˾ Ǫ̤�ǵǪǳ�Ǚ2010255م، ص. 2
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سؤال موزعة على ثلاث  25ستمارة في شكلها النهائي، حيث تضمنت خلصنا في الأخير إلى صياغة الاو 

ني يدور حول الأساليب أسئلة، أما المحور الثا05محاور، يدور المحور الأول حول البيانات الشخصية و يضم 

 . سؤال 11تضمن ر الثالث الرضا الوظيفي للعمال و غطى المحو أسئلة، و  09القيادية وقد تضمن 

استمارة علما أن العدد المتبقي من الأعوان كانوا في إجازة  238استمارة استرجعنا منها  269قد تم توزيع و 

 .عمل
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:الأساليب الإحصائية المعتمدة في الدراسة -)6

ترميزها لإدخالها في الحاسوب الآلي لتصبح لدينا متغيرات رقمية ، الاستمارة قمنا بجمع البيانات و  بعد استرجاع

    (spss)لمنحى قياسها باستخدام برنامج التحليل الإحصائي 

  :قد استخدمنا الأساليب الإحصائية التاليةو 

    .الانحراف المعياري لكل عبارة لتحديد استجابات مجتمع الدراسة ازاءة محاولة الدراسةالمتوسط الحسابي و - 1

  .العلاقة بين متغيري الدراسةالاتساق الداخلي لأداة الدراسة و لتحديد مدى  بار سونمعامل الارتباط - 2

:المقياس

المعلومات و بجمع البيانات و تم اعتماد المقياس كأداة أساسية للدراسة بوصفها من أهم وسائل البحث العلمي 

ابقة حول هذا الموضوع من خلال مراجعة العديد من على الظاهرة موضوع الدراسة بالاستعانة بالدراسات الس

  ). الأساليب القيادية و الرضا الوظيفي( الاستبيانات المتعلقة بمتغيري الدراسة
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:مجتمع الدراسة و خصائصه -)7

يعني مجتمع الدراسة جميع مفردات الظاهرة التي ندرسها، فمجتمع البحث هو جميع الأفراد الذين يكونون 

  .موضع البحث أو الدراسة

فقد تم عون،  296البالغ عددهم  - تيارت - يتمثل مجتمع الدراسة في أعوان مديرية الحماية المدنية وحدةو 

  .استمارة  238لكن تم استعادة توزيع الاستمارة عليهم، و 

:خصائص مجتمع الدراسة-

لأولية، د تمثلت تلك المعلومات ااشتملت المعلومات الأولية لأفراد مجتمع البحث على وصف خصائصهم، وق

فما  59من-59الى50من-49الى40من- 39الى30من - 30أقل من(العمر، و )ذكر، أنثى( في الجنس

، )جامعي-ثانوي- متوسط-ابتدائي( ، المستوى التعليمي)أرمل- مطلق- متزوج- أعزب( ، الحلة المدنية)فوق

  ).وقفماف15من-س14الى10من-س9الى 5من- س5أقل من( الأقدمية في العمل

-وفي مايلي وصف تفصيلي للمعلومات الأولية لأفراد مجتمع البحث المتمثل في أعوان مديرية الحماية المدنية

  :- تيارت

:توزيع أفراد المجتمع حسب الجنس -)1

.توزيع أفراد المجتمع وفقا للجنس): 01(جدول

عون  225يتضح أن غالبية أفراد مجتمع البحث ذكور، حيث أن عددهم ) 01(من خلال الجدول رقم- 

، وهذا ما يشير إلى أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة %5.5، تليها نسبة الإناث بنسبة % 95.5بنسبة 

البحث من فئة الذكور، أي أن مديرية الحماية المدنية تكون فيها نسبة الذكور أعلى من نسبة الإناث، وهذا ما 

النسبة 

 التكرار المئوية
 الجنس

94,5% 225  ذكر

 أنثى 13 %   5,5

100,0% 238  المجموع
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الذكور نحو العمل وطبيعته أكثر من فسيرها بميول يرجع إلى طبيعة العمل المتواجد في المديرية و التي يمكن ت

قد أكدت بعض الملاحظات التي أجريناها أثناء زيارتنا لمديرية الحماية المدنية، أن أغلب عمل الإناث الإناث، و 

  .إداري

:توزيع أفراد المجتمع وفقا للسن -)2

.توزيع أفراد المجتمع وفقا للسن): 02(جدول

  :من خلال البيانات الكمية تبين أن

تمثل فئة % 45.4عون، ثم تليها نسبة 99سنة، البالغ عددهم  30تمثل أقل من %41.6نسبة 

البالغ عددهم % 12.6سنة بنسبة 49الى40أما فئة منعون 108سنة حيث يبلغ عددهم 39الى30من

  .عون 01بعدد% 0.4سنة بنسبة 59الى50عون، في حين فئة من30

�ƢēƢǫƢǗ�ǲǯ�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇبقراءة هذه النتائج نجد أن ذلك مؤشر ايجابي بالنسبة لمديرية الحماية المدنية لأجل الاو 

�À¢�Ƣǔȇ¢�ƶǓȂƫ�ƢǸǯ��Ƣē¦̄�ǪȈǬƸƬǳ�©ƢȈǳÂƚǈŭ¦�ǺǷ�ƾمنحها المزيالبشرية وذلك بتحفيزها على البذل والعطاء و 

وهذا أيضا يفسر حسب  %87أغلب فئات العمال في المديرية محل الدراسة، تنتمي إلى فئة الشباب بنسبة 

Ãǂƻȋ¦�ǂǸǠǳ¦�©ƢƠǧ�ǺǷ�ǂưǯ¢�§ ƢƦǌǳ¦�°ƢǸǟ¢�Ŀ�À¦Ȃǟ¢�Ƥ ǴǘƬƫ�ƢĔȋ�À¦Ȃǟȋ¦�ǲǸǟ�ƨǠȈƦǗ�ǆ ǰǠƫ�ƨƴȈƬǻ�ȆǿÂ��

  ).أعوان الحماية المدنية( فراد مجتمع الدراسةالبدني لأالنضج الفكري و 

النسبة المئوية  العمر التكرار

41,6% 99  30أقل من

45,4% 108  39الى30من

12,6% 30  49الى40من

0.4% 1  59الى50من

100,0% 238  المجموع
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:توزيع أفراد المجتمع حسب الحالة المدنية -)3

.توزيع أفراد المجتمع وفقا للحالة المدنية): 03(جدول

 المدنية ةـالحال التكرار النسبة المئوية

44,5% 106  أعزب

52,1% 124  متزوج

2,5% 6  مطلق

0.8% 2  أرمل

100% 238  المجموع

و % 52.1المتعلقة بالحالة المدنية أن فئة متزوج بنسبة و  03لكمية الواردة في الجدول رقمتؤكد المعطيات ا- 

عون أعزب، أما فئة 106البالغ عددهم % 44.5باء عون متزوج، ثم تأتي نسبة العز 124البالغ عددهم 

  .عون02بعدد % 0.8فئة الأرامل بنسبة أعوان، و 06بعدد % 2.5طلق بنسبة الم

هذا ما يدل على فيها أعوان متزوجين بنسبة أكبر و ومن خلال البيانات يتبين أن المؤسسة محل الدراسة يتواجد 

�Â��ƢĔȂƳƢƬŹ�Ŗǳ¦�©ƢƦǴǘƬŭ¦�ǲǯ�ǺǷÂ�ƨǴƟƢǟ�ǆ  أن العمل في مديرية الحماية المدنية يوفر للأعوان ȈǇƘƫ�ǶĔƢǰǷƜƥ

�ǶēȐƟƢǟ�©ƢƳƢȈƬƷ¦�ƾǇ�ǺǰŻ�ǲǸǠǳ¦�¦ǀǿ�¾Ȑƻ  هي أما ثاني نسبة و . الرضا عن العملوهذا يخلف نوع من

ب من أجل هي متقاربة مع فئة المتزوجين هذا يدل أيضا على أن المؤسسة توظف فئة الشباأعزب و  نسبة فئة

�Â�ƨȈǸǈŪ¦Â�ƨȈǼǿǀǳ¦�ǶēƢǫƢǗÂ�Ƕē¦°ƾǫ�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇȏ¦ انشغالهم فقط بعماهم داخل هذه المؤسسة على اعتبارها

ǻƢưǳ¦�ǶēǂǇ¢�Ǻǟ�ƾȇǄƫ�ǞǸƬĐ¦�®¦ǂǧ¢�ƨȈƦǳƢǣ�À¢�ń¤�Ƣǔȇ¢�Ƥ Ʀǈǳ¦�̧ ƢƳ°¤�ǺǰŻ�Â� ȏȂǳ¦�ǺǷ�̧ Ȃǻ�ǪǬƸƬȇ�Ȇǯ��ƨȈ

  . سنة30
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:توزيع أفراد المجتمع حسب المستوى التعليمي -4

.توزيع أفراد المجتمع وفقا للمستوى التعليمي): 04(جدول 

التي وردت في الجدول أعلاه تبين أن فئة د العينة حول المستوى التعليمي و من خلال تفريغ استجابات أفرا-

عون، 15البالغ عددهم % 6.3نسبة عون، تليها فئة متوسط ب01بعدد % 0.4ابتدائي بنسبة 

البالغ عددهم % 55.9فئة جامعي بنسبة عون، و 89بعدد % 37.4ثانوي بنسبة بخصوص فئة و 

  .عون133

إن النتائج المتحصل عليها في الجدول مؤشر جيد بالنسبة للمديرية محل الدراسة، من أجل الاستفادة القصوى 

ƨƷƢƫ¤�¾Ȑƻ�ǺǷ�Â¢��©¦°¦ǂǬǳ¦�̄ Ƣţ¦�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�©¦ ƢǨǰǳ¦�½¦ǂǋƜƥ� ¦ȂǇ�Ƣē¦ ƢǨǯ�ǺǷ ا للسهر على الفرصة له

العملية التنظيمية داخل المؤسسة، كما أن هذه النتائج مؤشر يدل على تطور المديرية السير الحسن للعمل و 

  .باعتمادها على المؤهل العلمي بالدرجة الأولى

 المستوى التعليمي     التكرار النسبة المئوية

0.4% 1  ابتدائي

6,3% 15  متوسط

55,9% 133  ثانوي

37,4% 89  جامعي

100% 238  المجموع
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:توزيع أفراد المجتمع حسب الأقدمية -5

.توزيع أفراد المجتمع وفقا للأقدمية): 05(جدول 

س، بينما بلغ عدد أفراد 9 -س5يملكون خبرة ما بين % 40.8عون بنسبة  97يتضح من الجدول أن - 

�ǲǬƫ�Ǻȇǀǳ¦�ǞǸƬĐ¦�Ǻǟ�ǶēŐƻ5 من الحجم الإجمالي للمجتمع، ثم تليها نسبة % 37عون أي بنسبة  88س

عون من 20عون، و يلاحظ أيضا أن 33س البالغ عددهم 14-س10الذين يملكون خبرة ما بين % 13.9

�Ǻǟ�ǶēŐƻ�ƾȇǄƫ�ǞǸƬĐ¦�®¦ǂǧ¢15 من الحجم الإجمالي للمجتمع% 8.4س فما فوق وهم يمثلون ما نسبته.  

س و يرجع السبب هنا إلى 9- س5س و من5ظ من الأعداد السابقة أن هناك تقارب بين فئة أقل مننلاحو 

أيضا لأن مديرية الحماية المدنية تتبع اية المدنية يتمتعون بصغر السن و أن الأعوان المتواجدين في مديرية الحم

باب المتحصلين على الشهادات الاعتماد الكلي على الشة في السنوات القليلة الماضية، و سياسة توظيف نشيط

ذلك بدمج الإطارات ات للعمال ذوي الخبرات الطويلة و الخبر المعارف و  التعليمية العالية من أجل تجديد

هذا ما أكدته بعض المقابلات التي أجريناها مع بعض شباب في المديرية محل الدراسة، و الجامعية من ال

  .المبحوثين

 النسبة

 التكرار المئوية
 الأقدمية

37,0% 88  س 05 أقل من

40,8% 97  س 9 س الى 5من

13,9% 33  س14الى10من

8,4% 20  س فما فوق 15من

100,0% 238  المجموع
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.عرض وتحليل بيانات الدراسة-1

.أساليب القيادة –نتائج المحور الثاني تحليل 1-1

.يوضح المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للبعد الديمقراطي:  06الجدول رقم 

  الإنحراف  المتوسط  غالبا  أحيانا  نادرا  العبارة  الرقم

يستشيرك مشرفك قبل 1

  اتخاذ القرارات

1.730.74  %ن  ت  %ن  ت  %ن  ت

10644.59037.84217.6

يفوض لك مشرفك 2

  بعض من صلاحياته

11347.510644.51981.600.63

يتفهم مشرفك ظروفك 3

  الخاصة

5121.412250.86627.72.060.69

1.790.53)الأسلوب الديمقراطي(المتوسط العام والانحراف للبعد 

وهو اتجاه  2.06بمتوسط  3العبارة التي كانت لها أقوى اتجاه هي العبارة رقم  أنمن خلال الجدول يتضح لنا 

  .متوسط

فقد بلغ )2(العبارةالمبحوثين نحوها متوسط أماواتجاه0.73بمتوسط ) 1(وثاني عبارة في القوة هي 

هو اتجاه و  1.79توسط العام للبعد فقد بلغ يعتبر اتجاه المبحوثين نحوها ضعيف أما المو  1.60متوسطها 

  .متوسط

ؤسسة، يتفهمون مشاكل المرؤوسين وعليه يمكن القول أن المسؤولين الذين يعتمدون هذا النمط من القيادة بالم

هو ما يشير إلى عرفت تطورا تكنولوجيا ملموسا، و معالجة أخطائهم في العمل، لاسيما وأن المؤسسة قدو 

مرؤوسيه أما تعويض السلطة فقد م والتعاون بين القائد و بين الطرفين فضلا عن الانسجا العلاقات الإنسانية

 .و ذلك قد يعود إلى أن مجال تفويض السلطة بالمؤسسة ضيقا ،جاء بشكل محدود و ضعيف
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يوضح المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للبعد الديكتاتوري): 7(الجدول رقم 

وهو  2.35المتوسط ) 5(من خلال الجدول يتضح لنا أن العبارة التي كانت لها أقوى اتجاه هي العبارة رقم 

  .اتجاه قوي

فقد بلغ ) 6(و اتجاه المبحوثين نحوها متوسط أما العبارة رقم  1.94بمتوسط ) 4(ثاني عبارة في القوة هي رقم و 

  .متوسطيعتبر اتجاه المبحوثين نحوها و  1.80متوسطها 

وهو اتجاه متوسط يتضح أن النمط السائد هو النمط الديكتاتوري  2.03أما المتوسط العام للبعد فقد بلغ 

  .ثم يليه 2.03بمتوسط 

وبإصدار الأوامر و  أن القائد يتميز بالصرامة في التعامل مع مرؤوسيه) 5(يتبين من خلال العبارة رقم 

من القيادة بسبب نقص  لي بالمؤسسة يجعل القائد يمارس هذا النوعيمكن القول بأن الوضع الحا و. التعليمات

  .المعارف لدى العاملينالمهارات و 

  الإنحراف  المتوسط  غالبا  أحيانا  نادرا  العبارةالرقم

1.940.80  %ن  ت  %ن  ت  % ن  تيحتكر مشرفك اتخاذ القرارات04

8535.78234.57129.8

  0.70  2.35  48.3  49  38.7  92  13  31  مشرفك صارم 05

  0.75  1.80  20.6  49  39.1  93  40.3  96  مشرفك يتصد أخطائك06

2.030.52)الديكتاتوري( المتوسط العام والانحراف للبعد 
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.يوضح المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للبعد الفوضوي ) : 8(الجدول رقم 

وهو  1.73بمتوسط  09من خلال الجدول يتضح لنا أن العبارة التي كانت لها أقوى اتجاه هي العبارة رقم 

اتجاه متوسط أي أن المشرف قليل الاتصال بالأعـــــوان و لعل ذلك راجع إلى طبيعة الاتصال النازل، كون أن 

  .المشرف أو القائد لا يتصل بالأعوان مباشرة

واتجاه المبحوثين نحوها ضعيف وهذا إن دل على 1.40بمتوسط  7ثاني عبارة في قوة الاتجاه هي العبارة رقم  و

شيء فإنما يدل على أن المشرف صارم في العمل و يعطي له أهمية كبيرة لأن أراء الموظفين حوله أو اتجاههم 

  .حوله كان ضعيف لأنه يبالي بالعمل أكثر من اللازم

ترم يعتبر اتجاه المبحوثين نحوها ضعيف كون أن المشرف يحو  1.30فقد بلغ متوسطها ) 8(رقمأما العبارة 

حين تقسيمنا أثناء نزولنا إلى الميدان و  ظنهالاحهذا ما الوقت ويعطي لأهمية كبيرة ولا يقبل تضييع الوقت و 

  .للاستمارات على الأعوان

ف وهذا ما يجعلنا نستبعد الأسلوب الفوضوي وهذا وهو اتجاه ضعي 1.48أما المتوسط العام للبعد فقد بلغ 

  .يعني أنه لا يوجد اختلاف كبير في أراء المبحوثين

  الإنحراف  المتوسط  غالبا  أحيانا  نادرا  العبارة  رقم العبارة

مشرفك غير مبالي بأمور 07

  العمل

17874.83213.42711.81.400.92

مشرفك لا يعطي أهمية 08

  لاحترام الوقت 

18477.33514.71981.300.61

مشرفك ضعيف الإتصال 09

  بك

10343.39539.94016.81.730.73

1.480.51)الأسلوب الفوضوي( المتوسط العام والانحراف للبعد 
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:تحليل نتائج المحور الثالث- 1-2

محتوى العمل -علاقات العمل -ظروف العمل: تحليل أبعاد الرضا-1- 1-2

.يوضح المتوسط الحسابي والإنحراف للبعد ظروف العمل:  09الجدول رقم 

بمتوسط حسابي ) 14(من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن العبارة التي كانت لها أقوى اتجاه هي الــــعبارة رقم 

  .وهو اتجاه قوي2.88

-11-12(واتجاه المبحثين نحوها قوي أما العبارة رقم  2.86بمتوسط  -13-وثاني عبارة في القوة هي رقم 

  .فقد كانت اتجاههم نحوها قوي)10

وهو اتجاه قوي وهذا لا يسعنا إلا أن نقول بأن المؤسسة لا يوجد فيها  2.78توسط العام للبعد فقد بلغ أما الم

في العمل أما التهوية والإضاءة فهي موجودة ولا يعيق سير مجرى العمل  اللازمةظروف في العمل وكل الوسائل 

 . ولا تأثر عليهم

  الإنحراف  المتوسط  موافق  محايد  غير موافق  العبارة  رقم العبارة

اللازمة لديك كل الوسائل 10

  .عملك لإنجاز

3313.94318.416268.12.540.72

تتوفر بمكان عملك كل 11

  شروط الأمن والسلامة 

125.019820787.02.810.49

التدفئة في مكان العمل 12

  مناسبة

177.1062.521590.32.830.53

التهوية في مكان العمل 13

  مناسبة

125093.821791.42.860.47

الإضاءة في مكان العمل 14

  مناسبة

093.8093.822092.42.880.42

2.780.40)ظروف العمل( المتوسط والانحراف العام للبعد 
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الانحراف المعياري للبعد علاقات العمليوضح المتوسط الحسابي و : 10الجدول رقم 

وهو  2.69بمتوسط ) 16(من خلال الجدول يتضح لنا أن العبارة التي كانت لها أقوى اتجاه هي العبارة رقم

  .اتجاه قوي

فقد بلغ ) 17(و اتجاه المبحوثين نحوها قوي أما العبارة رقم 2.62بمتوسط ) 15(وثاني عبارة في القوة هي رقم 

  .وهو اتجاه قوي 2.64يعتبر اتجاه المبحوثين نحوها قوي أما المتوسط العام للبعد فقد بلغ و  2.60متوسطها 

ية و أبرز العبارات التي جاءت في هذا المحور يتضح من النتائج السابقة أن مستوى الرضا الوظيفي بدرجة قو  و

  ) 17( - )16( -)15(تتمثل في العبارات رقم

هذا ما يحقق  و الاحترام،يسودها الانسجام، والتعاون، و العمل ويتبين أن هناك علاقات إنسانية بين العمال في 

  .درجة من الرضا لدى العمال

  الإنحراف  المتوسط  موافق  محايد  غير موافق  العبارة  الرقم

فريق العمل يتميز بالإنسجام 15

  بين أفراده 

2.620.64  % ن  ت  % ن  ت  % ن  ت

218.84717.717071.4

فريق العمل يتميز 16

  بالتعاون بين أفراده

1983514.718477.32.690.61

فريق العمل يتميز بالإحترام 17

  بين أفراده

2811.8381617272.32.600.69

2.640.55)علاقة العمل( المتوسط العام والانحراف للبعد 
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.راف المعياري للبعد محتوى العمليوضح المتوسط الحسابي و الانح: 11الجدول رقم 

  الإنحراف  المتوسط  موافق  محايد  غير موافق  العبارة  الرقم

2.580.69 % ن  ت%  ن  ت   %ن  ت  محتوى عملك ثري ومتنوع18

2811.84217.616

8

70.6

وظيفتك تتناسب مع 19

  تخصصك

5121.4381614

9

62.62.440.82

3213.42811.817قدراتكوظيفتك تتناسب مع 20

8

74.82.610.71

2.530.58)محتوى العمل(المتوسط العام والانحراف للبعد 

وهو   2.61بمتوسط) 20(من خلال الجدول يتضح لنا أن العبارة التي كانت لها أقوى اتجاه هي العبارة رقم

  .اتجاه قوي

)19(وهو اتجاه المبحوثين نحوها قوي، أما العبارة رقم 2.58بمتوسط ) 18(و ثاني عبارة في القوة هي رقم 

  .و يعتبر اتجاه المبحوثين نحوها قوي 2.44فقد بلغ متوسطها 

أنه هناك رضا  علىهذا إن دل على شيء فإنما يدل  وهو اتجاه قوي و 2.53أما المتوسط العام للبعد فقد بلغ 

ظيفة كل عون تتناسب مع تخصصه و هذا ما وأن و ) 20.19.18(وظيفي قوي لدى الأوان في العبارات 

  .يجعل مستوى العمل سهل و بسيط



عرض وتحليل ومناقشة بيانات ونتائج الدراسة                                               الثالفصل الث

61

.عرض و تحليل نتائج فرضيات الدراسة-2

:العامةيل بيانات الفرضية الفرعية عرض و تحل- 2-1

.يمثل النمط السائد في المؤسسة): 12(جدول 

  الترتيب  الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الأسلوب القيادي

  2  0.53  1.79  الديمقراطي

  1  0.52  2.03  الديكتاوري

  3  0.51  1.48  الفوضوي

هو الأسلوب الديكتاتوري  - تيارت - يتضح من الجدول السابق أن الأسلوب السائد في مديرية الحماية المدنية 

، ثم يليه الأسلوب 1.79يليه الأسلوب الديمقراطي بمتوسط حسابي ،2.09حيث بلغ متوسطه الحسابي 

.1.48الفوضوي بمتوسط حسابي 

ومن النتائج السابقة يتضح أن القادة يمارسون الأسلوب القيادي الديكتاتوري في المرتبة الأولى ، ثم النمط 

والتي تناولت  ) م2013الدوسري ،(الديمقراطي يليه الأسلوب الفوضوي ، وهذه النتائج تتفق مع دراسة 

  .ادية بالرضا الوظيفي في مؤسسة الخرجعلاقة الأنماط القي

ومن خلال هذه البيانات الكمية نستنتج أن في مديرية الحماية المدنية توجد الأساليب القيادية الثلاثة 

هذا الأخير الذي و لكن الأسلوب السائد هو الأسلوب الديكتاتوري، ) الفوضوي-الديكتاتوري- الديمقراطي(

 .ان الحماية المدنيةلا يؤثر على الرضا الوظيفي لأعو 
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:عرض وتحليل الفرضية الجزئية الأولى - 2-2

  .توجد علاقة ارتباطية بين مستوى الرضا الوظيفي والأسلوب القيادي الديمقراطي: والتي مفادها 

  :ولاختبار الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بيرسون وكانت النتائج كالتالي

:بين الأسلوب الديمقراطي ومستوى الرضا الوظيفي الارتباطمعامل ): 13(جدول 

  القرار الإحصائي  الدلالة  العلاقة

  علاقة دالة  0.000  0.238

من خلال الجدول السابق يتضح أن معامل الإرتباط بيرسون بين الأسلوب القيادي الديمقراطي ومستوى الرضا 

هذا ما يشير بوجود علاقة ارتباطيه ذات دلالة 0.000وهو دال عند مستوى الدلالة  0.238: يقدر 

إحصائية بين الأسلوب القيادي الديمقراطي ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعوان مديرية الحماية المدنية وقدرت 

  .لمستوى الرضا الوظيفي 2.65قيمة المتوسط الحسابي بـ 

بإستعمال القائد الأسلوب وهذا يفسر بأن القيادة الإدارية تؤثر على مستوى الرضا الوظيفي -

 .الديمقراطي
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.يمثل العلاقة بين مؤشرات بعد الأسلوب الديمقراطي مع الرضا الوظيفي) 14(جدول 

  القرار  الرضا  الأسلوب الديمقراطي  الرقم

يستشيرك مشرفك قبل اتخاذ   01

  القرار

  دالة  0.217**  معامل الإرتباط

  0.001  الدلالة

بعض من يفوض لك مشرفك   02

  صلاحياته

  دالة  0.149*  معامل الإرتباط

  0.021  الدلالة

  دالة  0.176**  معامل الإرتباطيتفهم مشرفك ظروفك الخاصة  03

  0.006  الدلالة

ومستوى الرضا  01بيرسون بين العبارة رقم  الارتباطيتضح لنا أن قيمة معامل  14من خلال الجدول رقم 

 02بين العبارة رقم  الارتباط، أما قيمة 0.001وهي دالة إحصائية عند مستوى الدلالة  0.217تقدر بـ 

وهي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  0.149ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية تقدر بــ 

عند مستوى دلالة 0.176بينها وبين الرضا الوظيفي بـ  الارتباطتقدر قيمة  03، والعبارة رقم 0.021

0.006.

وهذه البيانات الكمية تفسر لنا أن القائد الديمقراطي لا يتمسك في الغالب بالسلطة في عمله ، وإنما يتفاعل 

مع مرؤوسه من خلال  الإستشارة قبل إتخاذ القرارات من خلال عقد المؤتمرات واللقاءات وإجراء الحوار 

،وأيضا تفهم  الإقراحات وهذا يسمح لهم بتبادل الأفكار و والمناقشات وتفويضه لهم بعض من صلاحياته

ومن خلال الجدول يتضح أن أكبر قيمة . القائد لظروف مرؤوسيه الخاصة تمنحهم الثقة والرضا عن العمل 

القرارات  اتخاذفي عملية  مرؤوسيهومستوى الرضا وهذا يفسر أن كلما أشرك القائد  01بين العبارة رقم  ارتباط

وهذا ما  والابتكارالقرار ، كلما كانت الإمكانيات المتاحة لإنجاز أعمالهم وهذا يؤدي إلى زيادة فرض التجديد 

  .يؤدي إلى رضاهم
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:عرض وتحليل بيانات الفرضية الجزئية الثانية.- 2-3

  .لديكتاتوريتوجد علاقة ارتباطية بين مستوى الرضا الوظيفي والأسلوب القيادي ا: والتي مفادها 

.  معامل الارتباط بين الأسلوب الديكتاتوري ومستوى الرضا الوظيفي) 15(جدول 

  القرار الإحصائي  الدلالة  العلاقة

  علاقة غير دالة  0.394  -0.055

بيرسون بين الأسلوب الديكتاتوري ومستوى الرضا  الارتباطأن معامل ) 15(نلاحظ من خلال الجدول رقم  

، وهذا ما يعني عدم وجود علاقة 0.394وهو غير دال عند مستوى الدلالة  -0.055 ــــالوظيفي يقدر ب

  .ارتباطية بين الأسلوب القيادي الديكتاتوري ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية

 . وهذا ما يفسر القيادة الديكتاتورية لا تؤثر على مستوى الرضا الوظيفي لأعوان الحماية المدنية
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.يمثل العلاقة بين مؤشرات بين الأسلوب الديكتاتوري مع الرضا الوظيفي:16جدول رقم

  القرار  الرضا  الأسلوب الديمقراطي  الرقم

  غير دالة  -0.081  الارتباطمعامل   يحتكر مشرفك اتخاذ القرار  04

  0.211  الدلالة

  غير دالة  0.041  الارتباطمعامل   مشرفك صارم  05

  0.531  الدلالة

  غير دالة  -0.067  الارتباطمعامل   مشرفك يتسيد أخطائك  06

  0.301  الدلالة

ومستوى ) 04(يتضح لنا أن قيمة معامل الإرتباط بيرسون بـــــين العبـــارة رقم ) 16(من خلال الجدول رقم 

، 0.211وهي غير دالة  وهي غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  -0.081: الرضا الوظيفي تقدر بـ

وهي غير دالة  وهي غير  0.041ومستوى الرضا الوظيفي تقدر بـ ) 05(أما قيمة الإرتباط بين العبارة رقم 

تقدر قيمة الإرتباط بينها وبين الرضــا ) 06(والعبارة رقم 0.531دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

.0.301وهي غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  -0.067ـــــــيفي بـ الوظ

ويتبين من هذه النتائج أن القائد الديكتاتوري هو الذي يقوم بمفرده بكل صغيرة وكبيرة في المديرية ويعطي أوامر 

ة لتنفيذ العمل صارمة لتكون كل الأمور تحت سيطرته ويكون جميع الأعوان خاضعين لمعلوماته وقواعده المحدد

لكن هذا لا يؤثر على رضاهم الوظيفي كون أن عملهم محدد في تنفيذه وفي جميع خطواته وأساليبه واعوان 

�ǶȀǧ�ǲǸǠǳ¦�ǀȈǨǼƬǳ�ǶƟȐŭ¦�§ȂǴǇȋ¦�ƢĔ¢�² ƢǇ¢�ȄǴǟ�ǶȀȈǴǟ�ƨȇǄǯǂǷ�ƨǘǴǈǳ¦�ÀȂǰƫ�À¢�ÀȂǴƦǬȇ�ƨȈǻƾŭ¦�ƨȇƢǸū¦

امر الصادرة لهم ويخضعون للتعليمات الموجهة إليهم برضا يقبلون جميع الأوامر الصادرة لهم ويقبلون جميع الأو 

  .تام
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:   عرض وتحليل بيانات الفرضية الجزئية الثالثة- 2-4

:بين بعد الأسلوب القيادي الفوضوي ومستوى الرضا الارتباطمعامل ) 17(جدول رقم 

يتضح أن معامل الإرتباط بيرسون بين الأسلوب القيادي الفوضوي ومستوى ) 17(من خلال الجدول رقم 

وهذا ما يشير بوجود علاقة ارتباطية ذات  0.000وهو دال عند مستوى الدلالة  -0.177**الرضا يقدر بـ 

مة الإرتباط أقل من قيمة دلالة إحصائية بين الأسلوب القيادي الفوضوي ومستوى الرضا الوظيفي لكن قي

  .الإرتباط الأسلوب الديمقراطي بمستوى الرضا الوظيفي

 القرار الإحصائي الدلالة العلاقة

 علاقة دالة إحصائيا 0.006 - 0.177**
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:يمثل العلاقة بين مؤشرات بعد الأسلوب الفوضوي مع الرضا الوظيفي) 18(جدول 

  القرار  الرضا  الأسلوب الديمقراطي  الرقم

  دالةغير   -0.121  الارتباطمعامل مشرفك غير مبالي بأمور العمل   07

  0.062  الدلالة

 لاحتراممشرفك لا يعطي أهمية   08

  الوقت

  غير دالة  -0.069  الارتباطمعامل 

  0.291  الدلالة

  دالة  -0.164*  معامل الإرتباط  مشرفك ضعيف الإتصال بك  09

  0.011  الدلالة

ومستوى الرضا الوظيفي ) 07(يتضح لنا أن قيمة معامل الإرتباط بين العبارة رقم ) 18(من خلال الجدول 

، وقيمة الإرتباط بين العبارة رقم 0.062وهي غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  -0.121: تقدر 

اما  0.291وهي غير دالة إحصائيا عند مستوى دلالة -0.069: ومستوى الرضا الوظيفي تقدر) 08(

وهي دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  0.164: *تقدر قيمة ارتباطها بمستوى الرضا ) 9(العبارة رقم 

0.011.
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:مناقشة وتفسير النتائج الجزئية والكلية للدراسة-3

:مناقشة وتفسير النتائج في ضوء أهداف الدراسة 3-1

 محاولة التعرف على الأساليب القيادية المطبقة في المؤسسة وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي عند أعوان

  .الحماية المدنية

من خلال نتائج الدراسة الميدانية توصلنا إلى أن الأساليب القيادية الموجودة في مديرية الحماية المدنية -

ث أن الأسلوبين الديمقراطي والفوضوي لهما الفوضوي حي–هي الأسلوب الديمقراطي الديكتاتوري 

علاقة ارتباطية بالرضا الوظيفي لأعوان الحماية المدنية عكس النمط الديكتاتوري الذي يوجد بينه 

 .وبين مستوى الرضا الوظيفي علاقة ارتباطية

التعرف على الأسلوب القيادي السائد في المؤسسة. 

لوب الديكتاتوري هو الأسلوب السائد في المؤسسة من خلال نتائج الدراسة يظهر جليا أن الأس-

حيث أكدت أغلب اجابات الأعوان على سيادة هذا الأسلوب في المؤسسة وقد بلغ متوسطه 

ثم يليه الأسلوب الفوضوي بمتوسط  1.79ثم يليه الأسلوب الديمقراطي بمتوسط  2.03الحسابي 

 .1.48حسابي 

 ضا الوظيفي للعمالالتعرف على المشاكل المرتبطة بانخفاض الر. 

من خلال النتائج الدراسة الميدانية استنتجنا أن مستوى الرضا الوظيفي لأعوان الحماية المدنية قوي -

وهذا ما يفسر بانه لا توجد مشاكل تقلل من مستوى الرضا 2.65حيث بلغ متوسطه الحسابي 

مل أو محتوى العمل ، فأغلب الوظيفي للأعوان سواء بالنسبة لظروف العمل الفيزيقية أو علاقات الع

 .الأعوان لديهم رضا وظيفي قوي اتجاه عملهم وظروفه
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:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات الجزئية - 3-2

في ضوء التحليل الإحصائي لعناصر أساليب القيادة والرضا الوظيفي واختيار فرضيات الدراسة يمكن اجمال 

  : النتائج كالتالي

: مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الأولى 1 -2- 3

توجد علاقة ارتباطية بين الأسلوب القيادي الديمقراطي ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعوان : والتي مفادها 

  .مديرية الحماية المدنية بتيارت 

يرسون بين والتي بينت أن قيمة معامل الارتباط ب 14و  13من خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم 

وهي دالة عند مستوى الدلالة  0.238**الأسلوب القيادي الديمقراطي ومستوى الرضا الوظيفي تقدر بـ

  .التي تدل على وجود علاقة ارتباطيه 0.000

�Ŀ�ȆǗ¦ǂǬŻ®�ǾǻȂǯ�°¦ǂǬǳ¦�ǞǼǏ�Ŀ�¾ƢǸǠǳ¦�ƨǯ°ƢǌǷÂ�ŚȈǈƬǳ¦�ǺǈƷ�ń¤�ƨǠƳ¦°�ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨƴȈƬǼǳ¦�ǽǀǿ�ǂǈǨƫÂ

 يفتح لهم مجال واسع الخلق نشاط وحيوية داخل المؤسسة وخلق روح الإبداع ، فإن تعاملاته معهم ، في حين

أفضل تقدير لدى العمال المرؤوسين هو حسن القيادية ولا يعني ذلك تقييد الإرادات ولا إلغاءها ولكن 

أجل إصدار اكتشافها جعلها ترتبط بالأفعال المقررة لضمان نجاحها ، فالقائد لا يستغل سلطته الرئاسية من 

الأوامر والأحكام فقط بل يولد الرغبة الصادقة لدى المرؤوسين في الرضا الوظيفي لديهم ، فالقائد الديمقراطي 

حريص دائما على مراعاة احتياجات مرؤوسيه إذ أن توزيع المسؤوليات بين العاملين كل حسب قدراته 

.يزيد من رضاهم وعطاءهم في جو من الثقة المتبادلةوإمكانياته ، يشعرهم بتقدير الإدارة لهم وثقتها فيهم مما 
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:مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثانية 2- 3-2

والتي مفادها توجد علاقة ارتباطية بين الأسلوب القيادي الديكتاتوري ومستوى الرضا الوظيفي لدى أعوان 

والتي  16-15: مديرية الحماية المدنية بتيارت من خلال النتائج من خلال النتائج الموضحة في الجدولين 

وهي غير دالة عند  -0.055تقدر بـ  بينت أن قيمة معامل الإرتباط بيرسون بين النمط القيادي الديكتاتوري

والتي تدل على عدم وجود علاقة بين الأسلوب الديكتاتوري ومستوى الرضا الوظيفي  0.394مستوى دلالة 

وتفسر هذه النتيجة على أن الأسلوب الديكتاتوري التسلطي أقل فعالية من الأسلوب الديمقراطي لأنه صارم في 

في تقديم الحلول لمختلف المشاكل التي تطرأ ، ال في أي مشكلة واستبعادهمة العماتخاذ القرارات وعدم مشارك

على مديرية الحماية المدنية وهذه النتائج تفسر عدم تحقيق الفرضية الثانية حيث أنه يمكننا القول أن القائد 

كم عدم يمارس الصرامة المبالغ فيها مهما كانت الأسباب دون أن يؤثر مستوى الرضا الوظيفي للأعوان بح

  .وجود علاقة بين الأسلوب الديكتاتوري والرضا الوظيفي

:مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثالثة -3- 3-2

توجد علاقة ارتباطيه بين الأسلوب الفوضوي ومستوى الرضا الوظيفي ، من خلال النتائج : والتي مفادها 

ط بيرسون بين النمط القيادي الفوضوي والتي بينت أن قيمة معامل الإرتبا 18-17الموضحة في الجدولين 

والتي تدل على وجود علاقة إرتباطية عكسية بين 0.006وهي دالة عند مستوى الدلالة  -0.177تقدر بــ 

الأسلوب الفوضوي ومستوى الرضا أي كلما قلّ مستوى الأسلوب الفوضوي كلما زاد رضا الأعوان عن 

ولا يحاول أن يؤثر فيهم ولا يبالي بأمور العمل ولا يعطي عملهم ، حيث أن القائد الذي يمارس أي سلطة 

  .أهمية لإحترام الوقت وضعيف الاتصال بمرؤوسية يجعل منه قائد مجهول

وبذل ينعكس سلبا على المديرية وعلى زيادة الرضا الوظيفي للأعوان بسبب عدم تكافئ الفرص بين العمال ، 

.كان المناسب ، وهذا يجعل الأعوان غر راضين على عملهمفالقائد الفوضوي لا يضع الرجل المناسب في الم
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:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة - 3-3

أن النمط السائد في مديرية الحماية المدنية هو النمط الديكتاتوري حيث  12يتضح من الجدول السابق رقم 

  .يليه النمط الديمقراطي 2.03بلغ متوسطه الحسابي 

ومن النتائج السابقة يتضح أن  1.48ثم يليه الأسلوب الفوضوي بمتوسط حسابي  1.79بمتوسط حسابي 

القادة يمارسون الأسلوب القيادي الديكتاتوري في المرتبة الأولى وتختلف هذه النتيجة مع الدراسة السابقة 

الحكومية في قطاع غزة حيث التي تناولت النمط القيادي السائد لدى المدراء في المنظمات  2004للخطيب 

  .توصلت إلى عدة نتائج أهمها تفوق النمط الديمقراطي على باقي الأنماط القيادية الأخرى

والتي تناولت فعالية أداء القيادات الأمنية الصغرى في ) 2000(بينما اتفقت هذه النتيجة مع دراسة الدوسري 

النمط الفوضوي على الأنماط الأخرى ثم يليه النمط تطوير العمل الأمني حيث توصل إلى عدة نتائج منها 

  .الديمقراطي ثم الفوضوي

:مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية العامة-4- 3-3

  .و التي مفادها توجد علاقة ارتباطية بين الأساليب القيادية و مستوى الرضا الوظيفي لأعوان الحماية المدنية

تعلقة بالفرضية العامة أن هناك علاقة طردية بين الأسلوب الديمقراطي و يبين التحليل الاحصائي للبيانات الم

الرضا الوظيفي، أي أنه كلما زاد الأسلوب الديمقراطي زاد مستوى الرضا الوظيفي لأعوان الحماية المدنية ،و 

ن علاقة عكسية بين الأسلوب الفوضوي و الرضا الوظيفي،أي كلما قل الأسلوب الفوضوي زاد رضا الأعوا

بمعنى أنه هذا .عن عملهم، في حين لا توجد علاقة بين الأسلوب الديكتاتوري و مستوى الرضا الوظيفي

الأسلوب لا يؤثر على مستوى الرضا الوظيفي لأعوان الحماية المدنية، فعندما يتبع القائد الصرامة في العمل و 

  .عدم إغفال الأخطاء لا  يقلل من رضا أعوان الحماية المدنية

خلال هذه النتائج المتحصل عليها يمكن القول أن نتيجة الدراسة تتوافق مع الفرضية العام لكن بشكل  و من

جزئي، بحكم أنه قد تحققت فرضيتين المتعلقة بالأسلوبين الديمقراطي و الفوضوي و علاقتهما بمستوى الرضا 

سلوب الديكتاتوري و علاقته بمستوى عدم تحقق الفرضية الجزئية الثالثة المتعلقة بالأ. الوظيفي لدى الأعوان

  .الرضا الوظيفي
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:استنتاج عام -4

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الأسلوب القيادي الذي يماره قائد مديرية الحماية المدنية و علاقته 

238عون ، لكن استرجعنا 269بمستوى الرضا الوظيفي لدى الأعوان ، و قد تكون مجتمع الدراسة من 

و قد استخدمنا أداتين لجمع البيانات استمارة والملاحظة ، واتبعنا المنهج الوصفي في تحليل نتائج . استمارة

الدراسة باستخدام المتوسطات الحسابية و الانحراف المعياري، و معامل الارتباط بارسون، للتأكد من صحة 

.الفرضيات و معرفة مدى تطابقها مع الفرضيات الجزئية، والفرضية العامة

وقد أظهرت نتائج الدراسة أن الأسلوب  السائد في مديرية الحماية المدنية هو الأسلوب الديكتاتوري و لكن 

  . هذا لا يؤثر على مستوى رضا الأعوان

وقد توصلت الدراسة إلى أن هناك علاقة ايجابية بين الأسلوب القيادي و مستوى الرضا الوظيفي للأعوان،و قد 

جود علاقة طردية بين الأسلوب الديمقراطي و الرضا الوظيفي و كشفت النتائج بوجود أظهرت نتائج الدراسة بو 

علاقة عكسية بين الأسلوب الفوضوي ة الرضا الوظيفي، و بينت النتائج بعدم وجود علاقة بين الأسلوب 

  .الديكتاتوري و مستوى الرضا الوظيفي
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اتمةــــــــــخ

لنجاح أي مؤسسة وضمان استمراريتها في ظل المنافسة الشديدة والتغير  تعتبر القيادة الإدارية حجر الزاوية  

الدائم في بيئة الأعمال ، من هنا برزت أهمية هذا المتغير لتحديد طبيعته وتحليل التأثير الذي يتركه على الرضا 

��ƨƦǫƢǠƬŭ¦�©¦°Ƣǔū¦�Őǟ�ƺȇ°ƢƬǳ¦�ǂƴǧ�ǀǼǷ�Ƣđ�¿ƢǸƬǿȍ¦�¢ƾƥÂ���ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�®¦ǂǧȌǳ�ȆǨȈǛȂǳ¦ كان للقيادة فيها

نصيب ، فالحضارة الفرعونية إعتمدت الهرمية في الحكم أما الإمبراطورية الصينية إعتمدت فلسفة كونفوشيوس 

في القيادة والمبنية على الإحساس الإنساني والإنصاف ، وكذا الثقة والمعرفة والشجاعة والشدة ، في حين رأى 

ادة هم أهل العلم والمعرفة ، وبعد توحيد أجزاء الحضارة الرومانية مفكروا الحضارة الإغريقية أن الأولى بالقي

إعتمدت معايير الجدارة والكفاءة في اختيار القادة بعد أن كانت معايير الغنى والأصل النبيل هي أساس 

ر القادة الإختبار ، وأما الحضارة العربية فقد أرسى الإسلام القواعد المدنية والتنظيم الإداري وبين كيفية إختيا

وحدد الشروط والمقومات الواجب توفرها في القائد الرشيد ، وبظهور مدارس الفكر الإداري الحديث جاءت 

بدراسات مستفيضة في مجال القيادة ، فالمدرسة العلمية اهتمت بدراسة الحوافر المادية ، في حين أسهمت 

وثقافية وصفات تتعلق بالخبرة يجب توفرها المدرسة العلمية للإدارة بتحديد صفات جسمية وعقلية وأخلاقية 

، )الشرعية ، التقليدية ، الكاريزمية (في المدير ، أما المدرسة البيروقراطية فقدمت ثلاث نماذج للسلطة 

وجاءت مدرسة العلاقات الإنسانية لتكمل ما أنقله الآخرون وتبين أهمية الجانب الإنساني في تحقيق القيادة 

  .الناجحة

، الأتباع )فنية ، انسانية ، فكرية وشخصية ( الإدارية مكونات هي القائد وما يمتلكه من مهارات وللقيادة 

�ƢȀǟ¦Ȃǻ¢�Ǧ ǴƬƼŠ�ǾƫȂǫ�°®ƢǐǷ�Ǯ ǳ̄�Ŀ�ǾǴƟƢǇÂÂ�̧ ƢƦƫȋ¦�ȄǴǟ�ĺƢŸȍ¦�ŚƯƘƬǳ¦�ƨȈǴǸǟ���Ƕē®Ƣǫ�ǺǷ�ǾǻÂǂǜƬǼȇ�ƢǷÂ:

ȈǬǳ¦�Ǧ ǴƬţÂ���ƨǯŗǌŭ¦�» ¦ƾǿȋ¦�¦Śƻ¢Â�Ǿƫ¦ŚǤƬǷÂ�ǽǂǏƢǼǠƥ�Ǧ ǫȂŭ¦��ƢŮ�ƨđƢǌŭ¦�ǶȈǿƢǨŭ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�Ǻǟ�̈®Ƣ

كارئاسة ، الزعامة ، والإدارة ، حيث تتبع القيادة من جماعة تؤمن بأهدافها وتمثل مصدر سلطتها ، بينما 

�Ȃǿ�̈®ƢȈǬǳ¦�Ǻǟ�ƨǷƢǟǄǳ¦�ǄȈŻ�ƢǸȈǧ�ƢǷ¢���§ ƢǬǠǳ¦�ǺǷ�ƢǧȂƻ�ƢĔȂǴƦǬȇÂ�Ȇũ°�ǲǰǌƥ�ƨǟƢǸŪ¦�ȄǴǟ�ƨǇƢƟǂǳ¦�µ ǂǨƫ

ه الشخصي بشكل مبالغ فيه ، وبالنسبة للإدارة فهنالك من المفكرين من يرى أن إعتماد الزعيم على تأثير 

śǴǷƢǰƬǷ�ƢǸĔ¢�ÀÂǂȇ�ÀÂǂƻ¡Â�̈°¦®ȍ¦�ǺǷ� ǄƳ�̈®ƢȈǬǳ¦.



الخــــــــــــــــــاتمة

�ƢǓǂǳ¦�ǶǟƾƫÂ�ǪǬŢ�À¢�ƢĔƘǋ�ǺǷ�Ŗǳ¦�©ƢǷȂǬŭ¦�Ƕǿ¢�ǺǷ���ƨǈǇƚǷ�ǲǯ�ƨȇƢǣ�Ȃǿ�ȆǨȈǛȂǳ¦�ƢǓǂǳ¦�ÃȂƬǈǷ�Ǟǧ°Â

مؤسسة يتوقف على مدى مهارة القائد وتفاعله الإجتماعي من خلال  الوظيفي ، القيادة الإدارية ، فنجاح أي

�Â�ƨǟƢƴǌǳ¦Â�ƨȈǳÂƚǈŭ¦�¬Âǂƥ�ȆǴƸƬǳ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍƢƥ���ƢēȐǰǌǷÂ�ƨǟƢǸŪ¦�¾ƢǸǟ¤�Ŀ�ƨǳƢǠǨǳ¦Â�ƨȈƥƢŸȍ¦�ƨǯ°Ƣǌŭ¦

لها في اليقظة والثقة في المهمات وفي الرسالة التي يحملها ، وهذا ما يؤدي إلى معرفة مشاكل العمال وسبل ح

جو يسوده الرضا عن العمل واعتراف الإدارة بأهمية ما يقدم العامل من أداء وذلك بوضعه في موقع إحترام 

  .   وتقدير
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