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 انـــر وعرفـــشك  
 

 الحمد لله وكفى والصلاة والسلام عمى الحبيب المصطفى القائل :    

 )متفق عميو( >> من لا يشكر الناس لا يشكر الله ومن لا يشكر القميل لا يشكر الكثير <<

في ىذا الحديث الشريف وشعورا بواجب الشكر  –عميو أفضل الصلاة والسلام  –وامتثالا لأمر الحبيب 

والعرفان فإنو يغمر قمبي ويميج لساني بالشكر لله تعالى والثناء عميو أن وفقنا إلى إتمام ىذا العمل فإن 

ن أخطأت فمن نفسي والشيطان والله منو ب  راء ... أصبت فمنو وحده لا شريك لو ، وا 

فقد كان خير  " يوسف بالنور" من باب شكر الناس أن نتوجو بعميق الشكر والامتنان لأستاذنا المشرف 

 عون لنا وسند خلال إنجاز ىذا العمل .

و "إسعادي  "ضيف الأزهر"و  "هويدي عبد الباسط": الكرام وواجب الشكر موصول ليضم الأساتذة 

ساتذة الأوكذلك كل ، "بوترعة بلال"و  "قنوعة عبد المطيف"و  منصور""بوبكر و  "ود الحبيب"و  فارس"

 بالوادي كل واحد باسمو . ية والإنسانيةم الاجتماعو عمبكمية الالإداريين و 

 .  ونصائحيمىم دقاء الذين أكرمونا مخمصين بجيودويمتد الشكر ليطوي بين جناحيو جميع الأص

 كما لا يجب أن ننسى كل مسؤولي وموظفي بمدية الطريفاوي الذين أكرمونا باحتراميم وتقديرىم .  

 

 * فجزاهم الله عنا خير الجزاء وجعل ذلك في ميزان حسناتهم *
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 ةـــــالدراس مستخمص

ير الأجواء المناسبة لظروف توف عمى باستمرار تعمل فاعمة قيادة بتواجد مرىون مؤسسة أي نجاح إن     

تفجير قدراتيم لموصول إلى أفضل بالتالي و  ،لدى العاممينوظيفي الرضا المستوى العمل، من شأنيا رفع 

 وتنظيم تخطيط من يامياراتو  القيادةأساليب ب ممما القائد يكون أن يجب ىذا أجل مستويات الأداء، ومن

 الدراسة مشكمة وتكمن المنشودة، الأىداف إلى الوصول أجل من العاممين مع بالتعاون العمل أثناء وتوجيو

وذلك  ،العاممين ىلدالسموك القيادي ومستوى الرضا الوظيفي  بين العلاقة طبيعة عمى التعرف محاولة في

 : من خلال الإجابة عمى التساؤلات التالية

 ؟  ما ىو السموك القيادي السائد في المؤسسة محل الدراسة -

 ؟  في المؤسسة محل الدراسةما مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين  -

ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين السموك القيادي السائد ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين  -

  ؟  في المؤسسة محل الدراسة

 تم موظف وموظفة 05 العينة حجم بمغ حيث ،الوادي ولايةبإدارة بمدية الطريفاوي  الدراسة أقيمت     

 . لمدراسة اللازمة المعمومات لجمع كأداة الاستبيانو  ،المنيج الوصفي ناواستخدم عشوائيا، اختيارىم

 : التالية النتائج إلي الدراسة وتوصمت (spss) برنامج بواسطة المعطيات تحميل تم ولقد     

المؤسسة ب السائد ىو الديمقراطي القيادي السموك أن إلا الثلاث، لقياديالسموك ا لأنماط توافر ىناك أن -

 محل الدراسة .

 أن مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين بالمؤسسة محل الدراسة كان بدرجة متوسطة . -

 لدىومستوى الرضا الوظيفي  (الديمقراطي) السائد القيادي بين السموك موجبةوجود علاقة ارتباطية  -

    العاممين في المؤسسة محل الدراسة . 
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Résumé de l'étude 

 

     Le succès de toute organisation dépend de la présence d'un leadership efficace travaille 

constamment pour fournir l'atmosphère appropriée pour les conditions de travail, 

augmenteraient le niveau de satisfaction au travail chez les travailleurs, et donc le 

bombardement de leurs capacités pour atteindre les meilleurs niveaux de performance, et pour 

cela devrait être le commandant familiariser avec les méthodes et les compétences de 

leadership de la planification, l'organisation et la direction tout en travaillant en collaboration 

avec les travailleurs afin d'atteindre les objectifs souhaités, et d'étudier le problème réside 

dans une tentative d'identifier la nature de la relation entre le comportement de la direction et 

le niveau de satisfaction au travail chez les travailleurs, et que, en répondant aux questions 

suivantes : 

- Quel est le leader dominant dans l'organisation sous le comportement de l'étude? 

- Quel est le niveau de satisfaction au travail chez les travailleurs de l'institution à l'étude? 

- Y at-il des différences significatives entre les comportements de leadership et le niveau en 

vigueur de satisfaction au travail parmi les employés d'une organisation sous relation d'étude? 

      L'étude a établi municipalité Trifaoui mandat de la direction de la vallée, pour atteindre la 

taille de 50 employés de l'échantillon et un employé ont été choisis au hasard, et nous avons 

utilisé l'approche descriptive, et le questionnaire comme un outil pour recueillir les 

informations nécessaires à l'étude. 

      Les données ont été analysées par un programme (SPSS) L'étude a révélé les résultats 

suivants :  

- Qu'il y ait de la disponibilité des trois comportements de leadership, mais le comportement 

de leadership démocratique est l'institution dominante dans l'étude .  

- Que la satisfaction au travail chez les employés de l'institution sous le niveau d'étude était 

modérément . 

- Il existe une corrélation positive entre le chef du comportement dominant (démocratique) et 

le niveau de satisfaction au travail des employés de l'organisation à l'étude . 
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 ةــــــمقدم

 

لتفاعل فرد مع أفراد آخرين يممك من خلالو في كافة مجالات الحياة بنماذج تعج المشاىدات اليومية      

ىذه العلاقات أىمية خاصة، ىذا الفرد قوة التأثير عمى مشاعر وسموك الآخرين وفي مجال العمل تكتسب 

 .رضا العاممين واتجاىاتيم النفسية وىو ما يعرف بظاىرة القيادة و  أداء حيث يكون ليا دورا مؤثرا عمى

تتمثل في التأثير الذي يمارسو فرد يشغل موقعا قياديا في جماعة عمى سموك  من ىذا المنطمقالقيادة      

ات والنظريات حول ىذا الموضوع من حيث نوعية المتغيرات أفراد آخرين ، ولقد تفاوتت الدراسومشاعر 

التي تفرض تأثيرىا عمى كل من الأداء والرضا ، فيناك دراسات تفترض أن فعالية القائد تحدثيا متغيرا 

تتعمق بصفاتو وسموكو ىو كقائد وغالبا ما تفرق الدراسات بين أنماط معينة من القيادة مثل القيادة 

أو مثل القيادة التي تمركز اىتماميا في الأفراد العاممين في تنمية علاقات دة الاستبدادية الديمقراطية والقيا

عاليات القيادة تحددىا متغيرات تتعمق ، كما أن ىناك نظريات ودراسات أخرى تفترض أن فإنسانية معيم 

تدخل خصائص  فييبسموك القائد ومتغيرات تتعمق بخصائص الأفراد أو الموقف الذي يوجد فيو القائد 

 الأفراد كدافعيتيم وقدراتيم في الحسبان .

، فردا فردا، لان اتفاق الجماعة عمى قائد يمزميا الطاعة القيادة تكمن في أنيا توحد الصف إن أىمية     

التعاون  وعميو فإن الفروقات التي يمكن أن توجد بين الأفراد تضمحل حينما تصل إلى القائد، ومنو فإن

 وشعورىم بالارتياح .  يزيد في مستوى الرضا لدييم، وىذا حتما ما ذه الجماعةسيكون شعار ى



 مقدمــــــــة
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العاممين وما يتطمبو من مزيد  الرضا الوظيفي لدىمستوى وارتباطيا بونظرا لأىمية موضوع القيادة      

التي تقل  في المؤسسات الوطنية من البحث والتعمق وكذا ما نبحث عنو من حمول لمشاكل تنظيمية

 .الدراسات التنظيمية بشأنيا 

ؤسسات الوطنية وعلاقتو الدراسة يدور حول السموك القيادي في الملذا فإن محور اىتمام ىذه      

، ومن أجل الكشف عن حيثيات ىذه العلاقة فإننا  اخترنا تسميط لدى العاممين الوظيفي الرضا بمستوى

 .في مؤسسة وطنية وىي إدارة بمدية الطريفاوي ولاية الوادي داخل تنظيم إداري  الموضوع ىذا الضوء في

 فصول وىي كالتالي : خمسةوقد ارتأينا تقسيم ىذا البحث إلى      

وقد تناولنا فيو مشكمة الدراسة وفرضيات الدراسة ومبررات  المدخل المفاىيمي،وىو بعنوان  الفصل الأول :

 ، الدراسات السابقة والتعميق عمييا .الدراسة ، تحديد مفاىيم الدراسة اختيار الموضوع ، أىداف وأىمية 

أنماط ، قيادة وأىميتيا، ونظريات القيادةمفيوم الوقد تناولنا فيو،  السموك القياديبعنوان  الفصل الثاني :

 وأساليب اختيار القادة .  والعوامل المؤثرة في اختيار النمط القيادي،، القيادة ومياراتيا

 وأىميتو، وأىم النظريات الوظيفي الرضا أخذنا فيو مفيوم، وقد الرضا الوظيفيبعنوان  الفصل الثالث :

 . قياسو وطرق الرضا، وعدم الرضا ، ومؤشراتالوظيفي الرضا المفسرة لو، والعوامل المؤثرة في

 جمع أدوات الدراسة، منيج: ، وتناولنا فيوالميدانية مدراسةالمنيجية ل جراءاتالإ: بعنوان  الرابعالفصل 

  . المستخدمة الإحصائية والأساليب الدراسة، مجالات البيانات،

وتمت  عمييا وعمقنا الدراسة نتائج استعرضنا ، حيثالنتائج ومناقشة عرضالفصل الخامس: بعنوان 

 بعض تقديم، كما توصمنا من خلال النتائج إلى في دراستنااعتمدناىا  التي الفرضيات ضوء في مناقشتيا

 .  والاقتراحاتتوصيات ال

 



  

 
 

 الجانب النظري
 
 
 
 



  

 الفصل الأول
 

 أولا : إشكالية الدراسة          

 ثانيا : تحديد المفاهيم              

 ثالثا : الدراسات السابقة              
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 أولا : إشكالية الدراسة   

   تحديد الإشكالية   – 1

ثراء الوعي الإنساني بصفة عامة       إن التقدم الحاصل في ميادين البحث العممي قد أسيم في تقدم وا 

والإنسانية عمى اختلاف ميادينيا وتنوع اختصاصاتيا، وىي التحكم في مختمف الظواىر الطبيعية 

فالتحولات العديدة والسريعة التي يعرفيا العالم اليوم تفرض عمى العموم الإنسانية، وعمم الاجتماع بصفة 

خاصة مضاعفة الجيد في تتبع ما يستجد في المجتمع من ظواىر ىي في حاجة ماسة لمبحث والدراسة 

 دقيق لتنظيمات المجتمع وبنياتو . تقوم عمى تحميل واستقصاء

فأىمية التنظيمات بالنسبة لممجتمع، مرىونة بمدى قدرتيا عمى تحقيق أىدافو، ىذه الأىداف التي تعد      

عمة وجود التنظيمات من الأساس إذ يتوقف بقاء التنظيمات ونجاحيا عمى تحقيق الأىداف التي قامت 

 قيادتيا .فعالية ، وىو ما يتوقف بدوره عمى من أجميا

العممية التي يتم  "ىي ستوجدل ، فالقيادة كما يعرفياالقيادة جزءا ىاما من التنظيمات الإدارية تبروتع     

اجتماعي يقوم بيا الشخص والقيادة ىي دور  "التأثير عمى نشاطات جماعة منظمة لتحقيق أىدافيافييا 

، بغض والاقتصادية جماعتو انطلاقا من أىدافيا السياسية والاجتماعية والثقافية ءمع أعضا خلال تفاعمو

 .  النظر عن نمط أو نوع القيادة السائد داخل التنظيم سواء أكانت ديمقراطية أو ديكتاتورية أو تسيبية

وذلك من  الأساس الضروري لتكوين قاعدة ملائمة لمتطور والتقدم منظمة لأيلة اعالفوتعد القيادة      

خلال ما تقدمو ىذه القيادة من ظروف و إمكانات مادية و معنوية من شأنيا رفع أو خفض مستوى الرضا 

بالظروف "أنو مجموعة من الاىتمامات  هوبوكفالرضا الوظيفي كما يعرفو ، الوظيفي لدى العاممين

أن الأفراد بطبعيم بمعنى  "تيالفرد يقول بصدق أني راض في وظيفالنفسية والمادية والبيئية التي تجعل 
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ارتياح من خلال م ويحاولون أن يكونوا أكثر رضا و ورغباتيم حاجاتي وتمبية أىدافيم يسعون إلى تحقيق

 . ورغباتيم ويمبي حاجاتيم أىدافيم سيحققأن ذلك  لاعتقادىم د والأداءالجيم تقديمي

الحديثة الشغل الشاغل الذي تستيدفو يعد الرضا الوظيفي لمموظفين في أي إدارة من الإدارات و      

الإدارة في كل استراتيجياتيا، باعتباره الجسر الذي تحقق من خلالو فعالية المنظمة وكفاءتيا، كما انو 

يعتبر من الموضوعات التي ينبغي أن تظل موضعاً لمبحث والدراسة بين فترة وأخرى عند القادة، وذلك 

عنو مستقبلا وما لا يعد مرضيا اليوم قد يكون  رضىليا قد لا يلأسباب متعددة فما يرضى عنو الفرد حا

مرضيا في المستقبل، ويعتبر الرضا الوظيفي كذلك المحفز لرفع الأداء فالعامل عندما لا يكون راض عن 

 . العمل الذي يقوم بو لا يستطيع تأديتو عمى أحسن وجو حتى ولو تعرض لعقوبات، والعكس صحيح

د من الدراسات أن السموك القيادي ميما كان نوعو لو تأثير عمى مستوى الرضا أكدت العدي ولقد     

الرضا الوظيفي  دراسة العلاقة بين السموك القيادي ومستوى ومن ىنا برزت أىميةالوظيفي لدى العاممين، 

الطريفاوي حيث اخترناه موضوعا لبحثنا ىذا متخذين من إدارة بمدية  ،في المؤسسات الوطنية لمعاممين

 وعميو تمت صياغة التساؤل الرئيسي عمى النحو التالي : ، نموذجا لمدراسة

في  نــدى العامميـــي لــا الوظيفــوى الرضـــومستادي ــوك القيــن السمــة بيــد علاقــل توجــــه -

 ؟ . ةــات الوطنيــالمؤسس

 ويتفرع من التساؤل الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية : 

 ما ىو السموك القيادي السائد في إدارة بمدية الطريفاوي ؟  -

 ما مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين في إدارة بمدية الطريفاوي ؟  –

ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين السموك القيادي السائد ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين  -

 في إدارة بمدية الطريفاوي ؟  
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 الدراسة     فروض – 2

 الفرضية الرئيسية :

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين السموك القيادي ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين  -

   في المؤسسة الوطنية .

 الفرضيات الفرعية :

 ىو السموك الديمقراطي . إدارة بمدية الطريفاويالسموك القيادي السائد في  -

 توفر مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين بدرجة متوسطة .  -

ومستوى الرضا الوظيفي لدى  السائد توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين السموك القيادي -

 .  العاممين

 أسباب اختيار الموضوع  – 3

أعظم من قيادة  لية أىم أويعتبر الأفراد أثمن ما في الحضارة الإنسانية، وعمى ذلك فلا توجد مسؤو      

 الإنساني العنصر القيادة وتعتبر والآلات، الأفراد من خميطا المنظمة تصبح القيادة فبدون الأفراد وتنميتيم،

 القدم منذ الإنسانية اىتمت ولقد الأىداف، تحقيق جلأ من ويحفزىم الجماعة، أعضاء بين يربط الذي

 فيو الخوض إلى بحماسة دفعنا الذي الأمر الموضوع ىذا في يسيل كبير حبر ومازال القيادة بعممية

 : التالية الأسباب إلى بالإضافة

 .في معرفة الأساليب القيادية التي تتبعيا بعض الإدارات والمؤسسات الوطنية  الرغبة -

 السموك القيادي و الرضا الوظيفي لدى العاممين . غموض العلاقة بين متغيري  -

 .في مستوى الرضا  زيادةال اجل من لمقيادة الفعالة والطرق الوظيفي الرضا مسببات عمى التعرف -

 تدعيم مطالعتنا وقراءتنا النظرية لمدراسة والملاحظة الميدانية الواقعية . -

    الميل الطبيعي لمبحث والاطلاع في ىذه القضية التي نراىا من أىم القضايا في المؤسسات الوطنية . -
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 أهمية وأهداف الدراسة  – 4

 أهمية الدراسة :  -

سساتنا من فشل وركود وقمة موضوع القيادة يثير اىتمام مختمف فئات المجتمع لما تشيده مختمف مؤ  -

داخل المنظمة الجزائرية وتكرار سماعنا عبارة تغيير القيادات المتكررة للإخفاقات ومردوديتيا، ونظرا  أدائيا

 الإصلاح والنيوض بيذه المنظمات .والمسؤولين من أجل 

السموك القيادي ومستوى  كما تبرز أىمية ىذه الدراسة من خلال محاولتنا الكشف عن العلاقة بين  -

       . الرضا الوظيفي لدي العاممين في المؤسسات الوطنية

 أهداف الدراسة : -

 التعرف عن الأنماط القيادة السائدة في المؤسسات الوطنية . -

 التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة الوطنية . -

محاولة الكشف عن العلاقة بين السموك القيادي السائد ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين في  -

 المؤسسات الوطنية . 

 إثراء اىتمام المسؤولين في المؤسسات الوطنية بموضوع الرضا الوظيفي لدى العاممين. -

 ثانيا : تحديد المفاهيم    

تعتبر المفاىيم التي يستعمميا الباحث لغة أساسية في أي دراسة أو بحث عممي ولعل من أكبر      

الصعوبات التي يواجييا الباحث في ميادين العموم الاجتماعية والإنسانية ىي كثرة المصطمحات 

ولذا وجب عمي كل باحث أن يحدد في بداية كل والمرادفات نظرا لتداخميا وطغيان النزعة الأدبية عمييا، 

عمل عممي المصطمحات تحديدا واضحا حتى يتسنى لو فيم الظاىرة التي يدرسيا دون لبس أو غموض 

لكل من يطمع عمى دراستو من بعد وليذا قمنا بتحديد المصطمحات الأساسية الضرورية التي استخدمناىا 

 في الدراسة كما يمي:
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ويمكن ملاحظتو من تصرفات أو  وك في ىذا البحث كل ما يصدر عن الفرد )القائد(يقصد بالسمالسموك: 

  قرارات، أقوال، إيماءات وأفعال بحيث تكون موجية وتخص العاممين مباشرة أو ضمنيا . 

ىي عممية تأثير يقوم بيا أحد أفراد الجماعة بغية توجيو جيود باقي أفرادىا نحو أىدافيا القيادة : 

والمرغوب فييا في آن واحد وتقوم عممية التأثير عمى ما يستخدمو القائد من وسائل إقناع المشتركة 

 مرؤوسيو واستمالتيم وحثيم عمى التعاون لتحقيق الأىداف المطموبة .

  السموك القيادي :

  .ىو أسموب القائد وطريقتو في عممية التأثير عمى موظفيو     

 :أما التعريف الإجرائي

يقصد بو الدرجة التي يحصل عمييا المستجيب عمى استبانو قياس النمط القيادي المستخدمة في      

 . الدراسة الحالية

ويستخدم مصطمح النمط بمعنى الطريقة التي تسمكيا القيادة في إدارتيا لممنظمة والأفراد وىذه      

 الأنماط ىي :

 النمط القيادي الديمقراطي: -أ

 ويشترك الأعضاء في الوظائف القيادية وفي وضع الأىداف وفي التخطيط والتنفيذ.     

 النمط القيادي الديكتاتوري: -ب

استخدام السمطة الرسمية كأداة يتحكم بواسطتيا، ويضغط عمى مرؤوسيو، لإجبارىم عمى تنفيذ العمل      

 بأسموب القوة والتيديد وينفرد باتخاذ القرارات .

 :بييالتسيادي النمط الق -ج

كل فرد يعمل ما يراه مناسبا في اعتباره يترك لممرؤوسين حرية تصريف الأمور، فالنظام غير موجود      

 والمسؤوليات غير محددة واليدف غير واضح .
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 الرضا الوظيفي :

 العمل مع والتوقعات الحاجات والرغبات لإشباع السعادة أو والارتياح بالقناعة النفسي الشعور ىو     

 ذات الأخرى المؤثرة العوامل ومع لمعمل والانتماء والولاء الثقة ومع العمل وبيئة) الوظيفة محتوى (سونف

   . العلاقة

 :ونعني إجرائيا بالرضا الوظيفي

محصمة الدرجة التي يحصل عمييا العاممين من خلال إجابتيم عمى فقرات الاستبيان المعد في  وى     

 الرضا الوظيفي لدييم .ىذه الدراسة لتحديد مستوى 

 المسؤول :

  وبالتالي توجيييا نحو الأىداف المسطرة . المكمف بتنظيم وحسن تسيير الإدارة ىو القائد الإداري      

 المرؤوسين : 

ىم مجموع العمال والموظفين المنتمين لمختمف مصالح التنظيم محل الدراسة والذين يعممون تحت      

 الإشراف المباشر لرؤساء المصالح والمكاتب لمييكل التنظيمي لمبمدية .

    ثالثا : الدراسات السابقة

بصفة عامة والنمط القيادي بصفة خاصة باىتمامات كثير من المفكرين حظي موضوع القيادة لقد      

يتوقف ، حيث أن نجاح القائد وظيرت عدة دراسات تؤكد عمى ضرورة الاىتمام بالأنماط القياديةوالباحثين 

المناسب والمؤثر عمى العاممين تحت إشرافو لإنجاز العمل ورضا العاممين، القيادي  عمى استخدامو لمنمط

فقد اىتم بو عدد من المنظمة والعاممين بيا استقرار ن الرضا الوظيفي من العوامل المؤثرة في ولكو 

كما يتضح ذلك من ، والسموك القيادي التي تناولت الرضا الوظيفيوتنوعت الدراسات المفكرين والباحثين 

 خلال استعراض الدراسات السابقة كما يمي : 
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"نمط القيادة في الإدارة المدرسية وعلاقتو بالرضا :  2002عبد المالك  دراسة مكفس :الدراسة الأولى -

 (1)الوظيفي لأساتذة التعميم الثانوي" 

ىدفت الدراسة إلي معرفة الفروق بين الأساتذة في درجة الرضا الوظيفي بحسب بعض المتغيرات      

الدراسة إلي معرفة العلاقة  الشخصية والوظيفية كالجنس وسنوات التدريس وشعبة التدريس، كما ىدفت

 الموجودة بين النمط القيادي والرضا الوظيفي للأساتذة.

ولتحقيق أىداف الدراسة استخدم الباحث المنيج الوصفي، واعتمد عمى الاستبيان كأداة لجمع      

بقيا، أستاذ وأستاذة تم اختيارىم ط 333البيانات، وتم توزيعو عمى عينة الدراسة الأساسية المكونة من 

حيث قام الباحث بتصنيف مجتمع البحث إلي مجموعات وفقا لمفئات التي يتضمنيا متغير معين أو عدة 

ثانوية  11متغيرات، ثم اختار وحدات عينة البحث اختيارا عشوائيا من كل مجموعة، حيث تم اختيار 

 ب .من الجنو  1من شمال الولاية و  13ثانوية بولاية المسيمة،  54عشوائيا من أصل 

 وقد توصمت الدراسة إلي النتائج التالية:

 وجود علاقة ارتباطيو قوية طردية بين النمط القيادي الديمقراطي ودرجة الرضا الوظيفي للأساتذة. -

 وجود علاقة ارتباطيو قوية عكسية بين النمط القيادي التسيبي ودرجة الرضا الوظيفي للأساتذة. -

 درجة الرضا العام بين الجنسين لصالح الذكور. وجود فروق ذات دلالة إحصائية في -

 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا العام تعزي لمتغير سنوات التدريس. -

 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا العام تعزي لمتغير شعبة التدريس. -

 

 
                                                           

(1)
ِمذِت اطتىّبلاً رطبٌت ِىفض عبذ اٌّبٌه، ّٔظ اٌمُبدة فٍ الإدارة اٌّذرطُت وعلالته ببٌزضب اٌىظُفٍ لأطبتذة اٌتعٍُُ اٌثبٔىٌ،  

  . 2002عٍىَ اٌتزبُت، جبِعت ببتٕت، اٌجشائز،  ٌّتطٍببث اٌذصىي عًٍ درجت اٌّبجظتُز
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 (1)"الأنماط القيادية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي" 2013دراسة حسين مرضي الدوسري الدراسة الثانية:  -

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى الأنماط القيادية السائدة في كمية التقنية بالخرج من وجية نظر      

الموظفين، كما ىدفت إلى التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لمموظفين في كمية التقنية بالخرج من 

دلالة إحصائية بين وجية نظر الموظفين، وسعت كذلك إلى التعرف عمى ما إذا كان ىناك علاقة ذات 

الأنماط القيادية والرضا الوظيفي في الكمية التقنية بالخرج من وجية نظر الموظفين، وىدفت أيضاً إلى 

التعرف عمى ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في آراء الموظفين نحو محاور الدراسة وفقا 

 الدراسة إلى الإجابة عمى الأسئمة التالية: لمتغيراتيم الشخصية والوظيفية، ولتحقيق ىذه الأىداف سعت

 ما الأنماط القيادية السائدة في كمية التقنية بالخرج من وجية نظر الموظفين ؟ -

 ؟ ما مستوى الرضا الوظيفي لمموظفين في كمية التقنية بالخرج من وجية نظر الموظفين -

رضا الوظيفي في الكمية التقنية بالخرج من ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية وال -

 وجية نظر الموظفين ؟

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء الموظفين حول محاور الدراسة تعزى لمتغيراتيم الشخصية  -

 والوظيفية ؟

ن اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي، واستخدم الاستبيان كأداة لمدراسة وجمع البيانات باعتباره م    

 أنسب أدوات البحث العممي، وقد توصمت الدراسة لمنتائج التالية :

 4( من 3.33توفر الرضا الوظيفي بدرجة متوسطة وذلك بمتوسط حسابي )  -

 النمط الأوتوقراطي ىو النمط السائد ، ثم النمط التشاوري ، ثم النمط الحر . -

 ادي الأوتوقراطي .وجود علاقة عكسية بين مستوى الرضا الوظيفي والنمط القي -

 وجود علاقة طردية بين مستوى الرضا الوظيفي والنمط القيادي التشاوري. -

 وجود علاقة طردية بين مستوى الرضا الوظيفي والنمط القيادي الحر -
                                                           

(1)
الأّٔبط اٌمُبدَت وعلالتهب ببٌزضب اٌىظُفٍ فٍ وٍُت اٌتمُٕت ببٌخزج ِٓ وجهت ٔظز اٌّىظفُٓ، رطبٌت ِمذِت  دظُٓ ِزضٍ اٌذوطزٌ، 

 . 2013ظتُز فٍ اٌعٍىَ الإدارَت، اٌظعىدَت، اطتىّبلاً ٌّتطٍببث اٌذصىي عًٍ درجت اٌّبج
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" الأنماط القيادية لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية : 2002دراسة المخلافي : الثالثةالدراسة  -

 .(1)مدينة صنعاء من وجية نظر المعممين وعلاقتيا برضاىم الوظيفي "والخاصة في 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف إلى الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية الحكومية والخاصة في      

مدينة صنعاء وكذا التعرف إلى مستوى الرضا الوظيفي لممعممين العاممين في تمك المدارس وعلاقة 

 :الأسئمة الأتيةالقيادية بالرضا الوظيفي، وذلك من خلال الإجابة عن  الأنماط

ما الأنماط القيادية السائدة لدى مديري المدارس الثانوية الحكومية والخاصة في أمانة العاصمة صنعاء  -

 كما يراىا المعممون العاممون معيم؟

درجة الرضا الوظيفي لمعممي المرحمة الثانوية في المدارس الحكومية والخاصة في أمانة العاصمة  ما -

 صنعاء كما يراىا المعممون أنفسيم؟

ىل ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية )الحكومية  -

 والخاصة( والرضا الوظيفي لمعممييم؟

ىذه الدراسة المنيج الوصفي الارتباطي وذلك لملاءمتو لموضوع الدراسة، كما استخدمت  اعتمدت     

 :  الآتيةأداة لجمع المعمومات، وتوصمت الدراسة إلى النتائج  الاستلانة

ن النمط القيادي السائد ىو النمط القيادي  - إن الأنماط القيادية الثلاثة تمارس بدرجة متوسطة، وا 

 النمط القيادي الأوتوقراطي، فالنمط القيادي الحر.الديمقراطي، يميو 

إن درجة الرضا الوظيفي العام لمعممي المرحمة الثانوية في المدارس الحكومية والخاصة في أمانة  -

العاصمة صنعاء كانت متوسطة، بينما تراوحت درجات رضاىم عمى المجالات بين متوسطة كما ىو 

عمل نفسو، والإدارة(، ومتدنية كما ىو الحال في مجالي )النمو الحال في مجالات )علاقات العمل، وال

 والترقي، والراتب( . 
                                                           

(1)
أًِ ِذّذ طزدبْ اٌّخلافٍ، الأّٔبط اٌمُبدَت ٌذي ِذَزٌ اٌّذارص اٌثبٔىَت اٌذىىُِت واٌخبصت فٍ ِذَٕت صٕعبء ِٓ وجهت ٔظز  

دارة اٌتزبىَت، جبِعت رطبٌت ِمذِت اطتىّبلاً ٌّتطٍببث اٌذصىي عًٍ درجت اٌّبجظتُز فٍ الإ اٌّعٍُّٓ وعلالتهب بزضبهُ اٌىظُفٍ،

 .  2002اٌشزق الأوطظ ٌٍذراطبث اٌعٍُب، الأردْ، 
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( بين النمط الديمقراطي والأوتوقراطي 3.31)ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -

ا لمديري المدارس والرضا الوظيفي لممعممين تجاه مجالات الرضا الوظيفي المختمفة بما في ذلك الرض

الوظيفي العام، بينما لم تظير النتائج وجود أي علاقة ارتباط بين النمط القيادي الحر ومجالات الرضا 

 الوظيفي المختمفة بما في ذلك الرضا الوظيفي العام. 

" النمط القيادي لممديرين وعلاقتو بدافعية الانجاز لدى  2010دراسة شرقي رابح الدراسة الرابعة:  -

 (1)الابتدائية "معممي المرحمة 

ىدفت الدراسة إلى معرفة الأنماط القيادية السائدة في المؤسسات التربوية الابتدائية لولاية المسيمة،      

كما ىدفت إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين الأنماط القيادية الثلاث )الديمقراطي ،التسمطي ،التسيبي( 

معمم ومعممة تم اختيارىم عشوائيا، ولتحقيق  394العينة ودافعية الانجاز لدي المعممين، حيث بمغ حجم 

أىداف الدراسة استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، كما اعتمد عمى الاستبيان كأداة لجمع 

 وتوصمت الدراسة إلي النتائج التالية:  المعمومات اللازمة لمدراسة.

ىناك توافر للأنماط لقيادية الثلاث، إلا أن النمط القيادي الديمقراطي ىو السائد بكل المدارس محل  أن -

 الدراسة.

ىناك علاقة إرتباطية موجبة بين النمط القيادي الديمقراطي ودافعية الانجاز، في حين وجود علاقة  -

 لدي المعممين.سالبة بين نمطي القيادة الديكتاتوري و التسيبي ودافعية الانجاز 

 وجود فروق ذات دلالة إحصائية في دافعية الانجاز بين الجنسين لصالح الإناث. -

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في دافعية الانجاز بين المعممين لكل من متغيري سنوات  -

 التدريس و المستوي التعميمي.

                                                           
(1)

رطبٌت ِمذِت اطتىّبلاً ٌّتطٍببث شزلٍ رابخ، إٌّظ اٌمُبدٌ ٌٍّذَزَٓ وعلالته بذافعُت الأجبس ٌذي ِعٍٍّ اٌّزدٍت الابتذائُت،  

   . 2010لظٕطُٕت، اٌجشائز،  عٍُ إٌفض اٌتزبىٌ، جبِعت ِٕتىرٌ اٌذصىي عًٍ درجت اٌّبجظتُز
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  .  (1)"لقيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفيا الأنماط" 2010دراسة حسن محمود ناصر الدراسة الخامسة:  -

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أنماط القيادة السائدة في المنظمات الاىمية الفمسطينية، والتعرف      

عمى الأداء الوظيفي في المنظمات الاىمية الفمسطينية، وكذلك التعرف عمى طبيعة العلاقة بين الأنماط 

 القيادية والأداء الوظيفي في المنظمات الأىمية الفمسطينية . 

وقد اتبع الباحث المنيج الوصفي، ولتحقيق أىداف الدراسة قام بتصميم استبانة كأداة لمدراسة، كما      

 : لدراسة إلى عدد من النتائج أىميالتحميل بيانات الدراسة، وقد توصمت ا  SPSSاستخدم الباحث برنامج 

الفمسطينية، يميو النمط القيادي إن النمط القيادي الديمقراطي ىو الأكثر استخداما في المنظمات الأىمية  -

 الأوتوقراطي، وأخيرا النمط القيادي الحر .

   كما أظيرت نتائج الدراسة أن المستوى العام للأداء الوظيفي كان جيدا . -

أظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة طردية بين النمط القيادي الديمقراطي والحر ومستوى الأداء  -

 ة بين النمط القيادي الأتوقراطي ومستوى الأداء . الوظيفي، ووجود علاقة عكسي

"العلاقة بين أنماط السموك القيادي  2002دراسة رائف شحادة نايف شحادة الدراسة السادسة:  -

 . (2) وأنماط الاتصال"

ىدفت ىذه الدراسة إيجاد العلاقة بين أنماط السموك القيادي وأنماط الاتصال لدى الإداريين      

الأكاديميين من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية، وذلك من خلال الإجابة عن 

 التساؤلات الآتية :

                                                           
(1)

 دظٓ ِذّىد دظٓ ٔبصز، الأّبط اٌمُبدَت وعلالتهب ببلأداء اٌىظُفٍ فٍ إٌّظّبث الأهٍُت اٌفٍظطُُٕت ِٓ وجهت ٔظز اٌعبٍُِٓ، 

طلاُِت، زشة، )إدارة اٌّىارد اٌبشزَت(، اٌجبِعت الارطبٌت ِمذِت اطتىّبلاً ٌّتطٍببث اٌذصىي عًٍ درجت اٌّبجظتُز فٍ إدارة الأعّبي 

 . 2010فٍظطُٓ، 
(2)

رائف شذبدة ٔبَف شذبدة، اٌعلالت بُٓ أّٔبط اٌظٍىن اٌمُبدٌ وأّٔبط الاتصبي ٌذي الإدارَُٓ الأوبدَُُّٓ ِٓ وجهت ٔظز أعضبء  

اٌتزبىَت، جبِعت هُئت اٌتذرَض فٍ اٌجبِعبث اٌفٍظطُُٕت، رطبٌت ِمذِت اطتىّبلاً ٌّتطٍببث اٌذصىي عًٍ درجت اٌّبجظتُز فٍ الإدارة 

 . 2002إٌجبح اٌىطُٕت، ٔببٍض، فٍظطُٓ، 
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يين من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في ما أنماط السموك القيادي السائدة لدى الإداريين الأكاديم -

 الجامعات الفمسطينية.

ما أنماط الاتصال السائدة لدى الإداريين الأكاديميين من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في  -

 الجامعات الفمسطينية.

العلاقة بين أنماط السموك القيادي وأنماط الاتصال لدى الإداريين الأكاديميين من وجية نظر  ما -

 أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية.

ولتحقيق أىداف الدراسة استخدم الباحث المنيج الوصفي، واعتمد عمى الاستبيان كأداة لجمع      

 البيانات . 

نمط الديمقراطي ىو النمط القيادي الأكثر شيوعا لدى الإداريين الأكاديميين في وقد دلت النتائج أن ال     

، ثم النمط التسيبي، وأما بالنسبة لأنماط الاتصال فان نمط الديكتاتوريالجامعات الفمسطينية، يميو النمط 

ن الاتصال من خلال الرموز والحركات والتعبيرات ىو نمط الاتصال الأكثر شيوعا لدى الإداريي

وجاء نمط  ،ثم نمط الاتصال الكتابي ،يميو نمط الاتصال الشفيي ،الأكاديميين في الجامعات الفمسطينية

 الاتصال بناء عمى اتجاىاتو )طرقو( أخيرا بين أنماط الاتصال.

أظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا بين أنماط السموك القيادي وأنماط  كما     

الاتصال لدى الإداريين الأكاديميين في الجامعات الفمسطينية وكان النمط الديمقراطي ىو النمط الأعمى 

 ارتباطا بين الأنماط القيادية.

: في بريطانيا التي ىدفت إلى تشخيص (Crossman 2002)دراسة كروسمان الدراسة السابعة:  -

الرضا الوظيفي لدى معممي المرحمة الثانوية والذين ينتمون لأنواع مختمفة من المدارس الثانوية. أظيرت 

النتائج أن ىناك فروقا ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي العام وفقا لنوع المدرسة. ففي المدارس 
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ة أن المعممين يتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظيفي، وفي المدارس المستقمة والخاصة أظيرت الدراس

الأخرى أظير المعممون أن رضاىم الوظيفي احتل المستوى الأدنى. ولم تظير نتائج الدراسة أية فروق في 

الرضا فيما يتعمق بالعمر والجنس ومدة الخدمة. كما تم التوصل إلى أن الرضا الوظيفي المنخفض يعد 

 . (1) تملا لأزمة التعميم الحالية في المممكة المتحدةسببًا مح

 التعقيب عمى الدراسات السابقة : 

دراستنا والرضا الوظيفي، يتضح اتفاق  موضوع القيادةتناولت  التيبعد استعراضنا لمدراسات السابقة      

الوصفي وىو المنيج الذي سيستخدم  المنيجت مالمتبع فقد استخد المنيج من حيثمع الدراسات السابقة 

، وىو ما اعتمدنا عميو في اعتمدت الدراسات السابقة عمى الاستبيان كأداة لجمع البياناتكما  ،في دراستنا

قد طبقت من حيث بيئة تطبيق الدراسة فاختمفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة  دراستنا، في حين

ستطبق في بيئة عربية )الجزائر(، مختمفة وأخرى أجنبية، بينما دراستنا الدراسات السابقة في بيئات عربية 

فالدراسات السابقة جرت أغمبيتيا  واختمفت الدراسات السابقة مع دراستنا من حيث مجالات تطبيق الدراسة

 محتكة بكافة شرائحخدماتية  حكومية مؤسسةتعميمية بينما دراستنا ستكون في بيئة و  تربوية في مؤسسات

 أما من ناحية الاستفادة من الدراسات السابقة فقد استفدنا ما يمي:   . المجتمع

 إعداد الإطار النظري لمدراسة وبناء أداة الدراسة . -

 الاطلاع عمى مناىج البحث التي اتبعتيا ىذه الدراسات، وأساليب التحميل بيا .  -

  ستنا.درامنيا في  التأكدصياغة فروض الدراسة التي نيدف إلى  -

                                                           
(1)

 . 22ص  ِزجع طببك، أًِ ِذّذ طزدبْ اٌّخلافٍ، 



  

 الثاني الفصل
 

 أولا : ماهية القيادة           

 ثانيا : أنماط ومهارات القيادة           
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 ـدتميي

 مرؤوسػيو جيػود تنسػيؽ عػف المسػؤوؿ ىػو فالقائػد المنظمػات حيػاة فػ  وىامػا حيويا دورا القيادة تلعب     

 لػد  التػاـ الرضػا مػف جػو فػ  المنظمػة أىػداؼ يحقػؽ بمػا المعنوية روحيـ ورفع أدائيـ وتحفيزىـ وتحسيف

 العامليف .

التػ  رزػزت فػ  مضػمونيا علػس دراسػة ومتابعػة  ولقد أجريت ف  السنوات الأخيرة العديد مف الدراسات     

سلوؾ القائد وذلؾ مف خلبؿ تحديػد الأنمػاط القياديػة واسػتخلبص الػنمط القيػادر الأزيػر تػكييراح وزػذا تحليػؿ 

 ودراسة العملية القيادية وذلؾ مف خلبؿ دراسة الأبعاد الميمة ف  سلوؾ القائد .

وأىميتيا وأىـ النظريات الت  حاولت دراسة القيادةح وسنتطرؽ ف  ىذا الفصؿ إلس مفيوـ القيادة      

العوامؿ المؤيرة ف  اختيار النمط القيادر وأساليب وسنحاوؿ زذلؾ التعرؼ علس أنماط السلوؾ القيادرح 

 وميارات القيادة .اختيار القادة 
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 أولا : ماىية القيادة

 وللجدؿ جيةح مف وزيرتيا التعاريؼ لتعدد ح صعب أمر القيادة مفيوـ تحديد إفالقيادة:  مفيوم -1

 ىذه بعض مف ونختار نصطف  أف الأقؿ علس وسنحاوؿ أخر  جية مف المصطلح ىذا تعريؼ ف  الدائر

 :  التعاريؼ

 أمامياح مف الدابة يقودفالقيادة مف قادح يقودح قودح  منظور: لابف حسب لساف العرب لغة : القيادة

ويقاؿ أقاده خيلب بمعنس أعطاه إياىا يقودىاح  الخلؼح مف والسوؽ لأماـحا مف فالقود خلفياح مف ويسوقيا

 .  (1)ومنيا الانقياد بمعنس الخضوعح ومنيا قادة وىو جمع قائد

 ا : اصطلاح القيادة

 الجماعة أفراد بيف المسؤوليةح روح علس المحافظة ى  القيادة " أف: LIKART  ليزرت يقوؿ     

 " .(2)المشترزة ياأىداف تحقيؽ نحو وتوجيييا

 علس القائد وقدرة موىبة ف  يزمف الفعالة القيادة سر أف ":T.BARNARD برنارد  تشيستر ير      

ولا  تحقيقياح بكىمية واقتناعيـ لرغبتيـ الأىداؼ لتحقيؽ التابعيف يحرؾ الذر المحفز والمناخ البيئة خلؽ

 رغباتيـ ليـ سيحقؽ  المنظمة أىداؼ تحقيؽ باف مدرزيف تابعيو يجعؿ أف دػللقائ أمزف لو إلا ذلؾ يتصور

 . "(3)الشخصية وأىدافيـ وطموحاتيـ

 يمزف تعريؼ القيادة حسب عبد الرحماف العيسور بالنظر إلس الشخص الذر يتولس منصب القيادةو     

نفسوح فتوصؼ بكنيا مجموعة السمات والميارات الت  يمتاز بيا القائدح أو ى  مجموعة السمات 

 . (4)يارات اللبزمة للقياـ بوظائؼ القيادةوالم

                                                 
(7)

 .315 ص ،7، ط70 انًجهد ،0222، نثُاٌ ، تٍروخصادر،  دار انؼرب، نطاٌ ،يُظىر اتٍ 
(0)

 .151 ص ، 2001 وانرىزٌغ، نهُشر انؼهًٍح انكرة دار وانىظائف، الأضص الإدارج، ،زرٌك يذًد صثٍخ، ئٌهاب 
(3)

 191 ص ، 1999 يصر، الإضكُدرٌح، نهُشر، انجايؼٍح اندار والإدارج، انرُظٍى ،انًصري يذًد ضؼٍد 
(4)

 181 ص ، 1999 يصر، الإضكُدرٌح، نهُشر، انجايؼٍح اندار الإدارج، تطٍكىنىجٍح ،انؼٍطىي انردًاٌ ػثد 
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دور اجتماع  رئيس  يقوـ بو فرد )القائد( أيناء تفاعلو مع غيره مف أفراد "ويعرفيا حامد زىراف بكنيا:      

الجماعة )الأتباع( ويتسـ ىذا الدور بكف مف يقوـ بو تزوف لو القوة والقدرة علس التكيير ف  الآخريف وتوجيو 

ؿ بلوغ ىدؼ الجماعةح والقيادة دائما تفاعؿ اجتماع  نشط مؤير موجو وليس مجرد مرزز سلوزيـ ف  سبي

   " (1)ومزاف وقوة

 سلوزيـ تغيير أو الناسح علس للتكيير المبذولة الجيود تعن  القيادة أف":  FIEDLERفيدلر  يقوؿو     

 .  "(2)والأفراد معا المنظمة أىداؼ إلس الوصوؿ أجؿ مف

 بطريقة وتوجيييـ مرؤوسيو علس المدير ابي يستكير الت  القدرة ى  القيادة" :درويش الزريـ عبد يقوؿ     

 ىدؼ تحقيؽ سبيؿ ف  بينيـ التعاوف وخلؽ ىمميـ وشحذ وولائيـح واحتراميـ طاعتيـح زسب ابي يتسنس

 . "(3)وبذات

 نحو جماعة نشاط يوجو فحي فرد بو يقوـ الذر السلوؾ ى  انيأ علس القيادة"  :مرس  محمود يعرؼ     

 . "(4)ؾمشتر  ىدؼ

 يقودىـح ومف القائد بيف تتـ الت  المتبادلة العلبقة عف تعبر القيادة عملية أف الغمرر إبراىيـ ير و     

 النوع ىذا تحقيؽ ف  زبيرة درجة إلس يساىـ معيفح مناخ إطار ف  تتـ التبادلية العلبقة ىذه أف ويضيؼ

 . (5)الأبعاد متعددة عملية عف تعبر عالةالف والقيادة العلبقةح مف

ف  سبيؿ  الإنسان متبادلة لتوجيو النشاط  تكييرعملية  "يعرفيا الدزتور إبراىيـ عصمت مطاوع بكنيا:     

تحقيؽ ىدؼ مشترؾ وىو القدرة علس توجيو سلوؾ الجماعة ف  موقؼ معيف لتحقيقوح أو ى  استمالة أفراد 

                                                 
(7)

  . 327ص  ،5ط،  ػانى انكرة، يصر، ػهى انُفص الاجرًاػً ػثد انطلاو زهراٌ:دايد  
(0)

 . 77ص ،7997ر و انرىزٌغ،ػًاٌ ، الأردٌ، ظاهر يذًىد كلاندج: الاذجاهاخ انذدٌثح فً انمٍادج الإدارٌح، دار زهراٌ نهُش 
(3)

 .386 ص ، 1972 يصرٌح، َجهىالأ يكرثح انماهرج، انؼايح، الإدارج أصىل :ذكلا نٍهى دروٌش، انكرٌى ػثد 
(4)

 141 ص ، 1984 يصر، انماهرج، انؼرتً، انؼانى دار يطثؼح انرؼهًٍٍح، الإدارج ،يرضً يذًد 
(5)

 . 073ص  ،3ط، 7980ئتراهٍى انغًري، الإدارج، دراضح َظرٌح وذطثٍمٍح، دار انجايؼاخ انًصرٌح، الإضكُدرٌح،  
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ؽ ىدؼ مشترؾ يتفقوف عليو ويقتنعوف بكىميتو فيتفاعلوف معا بطريقة ف  التعاوف علس تحقيالجماعة 

   (1)"الذر يؤدر إلس تحقيؽ الأىداؼ  الاتجاهتضمف تماسؾ الجماعة ف  علبقاتيا وسيرىا ف  

 تعدد تعريفات القيادة نجد أف ىناؾ عناصر جوىرية ف  عملية القيادة وى  :  وعلس الرغـ مف     

 يعملوف ف  تنظيـ معيف . وجود جماعة مف الأفراد -

 وجود قائد مف أفراد الجماعة قادر علس التكيير ف  سلوزيـ وتوجيييـ . -

  وجود ىدؼ مشترؾ تسعس الجماعة إلس تحقيقو . -

استخداـ مفيوـ القيادة زييرا ما يلبزمو بعض التشابو والخلط ف  استعماؿ بعض المصطلحات عند و      

  سنحاوؿ توضيح الفرؽ بيف ىذه المفاىيـ :ح و  "لإشراؼ الرئاسة وا "المشابية للقيادة ميؿ 

ى  مجموعة السلوزيات الت  يمارسيا القائد ف  الجماعةح والت  تميؿ محصلة للتفاعؿ بيف  : القيادة     

عدة عناصر أساسية ف  موقؼ الممارسة القياديةح وتستيدؼ حث الأفراد علس تحقيؽ الأىداؼ المنوطة 

مف الفعالية والت  تعن  زفاءة عالية ف  أداء الأفراد مع توافر درجة زبيرة مف الرضا بالجماعةح بكزبر قدر 

 .(2)وقدرا عاليا مف تماسؾ الجماعة

المعنية ليا  وى  الت  تحصؿ علس قيادتيا عف طريؽ التعييفح وتستمد قوتيا مف الييئةأما الرئاسة :      

ىذه الرئاسة دافعة أر ذات  مف الييئا تح قد تزو ف ومف أميلتيا رؤساء الإدارات والمصالح ف  أر ىيئة

 . (3)بالعمليات الإدارية والروتينية فقط فلسفة وسياسة وبرنامج واضح زما قد تزوف سلبية أر تقوـ

فيو القائد الإدارر الذر يعمؿ ف  مستو  الإدارة المباشرة أر ف  المستو  الإدارر  أما المشرف :     

 . (4)اره حلقة وصؿ بيف العامليف التنفيذييف وبيف بقية المستويات الإداريةالأوؿ ف  المنظمة باعتب

                                                 
(7)

، 0227ر، ـانجايؼٍح، انجسائىاٌ انًطثىػاخ ــػهى انًُظىر انُفطً الاجرًاػً وانثمافً، دٌسج ــٍ انمٍادج انًرذكـف ،أدًد لىراٌح 

 . 08ص 
(0)

 .  755، ص 7999دار انفكر انؼرتً، انماهرج، يصر،  ،ػهى انُفص الاجرًاػً ،زٌٍ انؼاتدٌٍ دروٌش 
(3)

  . 04 ، ص 0227، انجسائر ،لطُطٍُح، ٍحٌىاٌ انًطثىػاخ انجايؼ، دالاشراف وانرُظٍى انصُاػً فً انجسائر ،ٌىضف ػُصر 
(4)

 . 92ص  ،7ط  ،0227انُشر وانرىزٌغ، انماهرج، يصر، وذًٍُح يهاراخ رؤضاء الألطاو، أذران نهطثاػح  ،انطٍد ػهٍىج 
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  : أىمية القيادة - 2

تعد القيادة الأداة الأساسية الت  تستطيع المنظمات عف طريقياح تحقيؽ غايتيا الميلسح وى  الت       

امؿ المكموؿ بيف مدخلبت تستطيع التنظيـ و التنسيؽ بيف العناصر المختلفةح لتصؿ بالمنظمة إلس التز

العملية الإدارية المادية منيا والبشريةح مف أجؿ الوصوؿ إلس أىداؼ المجتمعح زما أنيا تعتبر مف أىـ 

مظاىر التفاعؿ الاجتماع  باعتبار أف القادة يؤيروف ف  الآخريف ويقوموف بتتبع رغباتيـ وتلبيتياح لتحقيؽ 

 .  (1)الأىداؼ  المنشودة

آماؿ المجتمعات الإنسانية ف  وقتنا الحاضر ىو أف يظير مف بيننا قادة يحملوف بسمات إف مف أىـ      

تمزنيـ مف الإسياـ الفعاؿ ف  النيوض بالأمة نحو التقدـ والرق ح وتحمؿ الأعباء والعمؽ الأخلبق  

تنظيـ  الأصيؿ والتفان  ف  ممارسة أدوارىـ القياديةح حيث ى  المعيار الذر يتحدد علس ضوئو نجاح أر

 .  (2)إدارر ح لذا أصبحت القيادة مف الموضوعات الأساسية ف  معظـ الدراسات  والبحوث

 ومف الأسباب الت  تزتسب منيا القيادة أىميتيا نذزر:     

إف القيادة تمارس دورًا أساسيًا ف  النشاط المجتمع ح مف خلبؿ التكيير ف  توجيات الأفراد وسلوزيـ  -

 ؼ المنظمة الت  يعملوف فييا .ومد  اىتماميـ بكىدا

إبراز الأصوؿ العامة الت  تحزـ ظاىرة القيادة مف أجؿ الترق  نحو الأفضؿ بالتدريب والتعليـ ومف  -

 خلبؿ الخبرة .

 الدوؿ النامية ف  حاجة ماسة إلس القادة القادريف علس مساعدتيا والأخذ بيدىا نحو الأماـ. -

ف  تزويف سلوؾ القائد بحيث يزونوف أزير تفيمًا للمتغيرات الت   معرفة الدور الذر يتبعو العاملوف -

 تشزؿ سلوؾ القائد .

                                                 
(7)

 . 00 ص ،7ط ، 0226ػًاٌ، الأردٌ،  انمٍادج واندافؼٍح فً الإدارج انررتىٌح، دار ويكرثح انذايد، ،ػهً أدًد ػثد انردًاٌ ػٍاصرج 
(0)

 .  77، ص 0224 ،الأردٌ ،دار انكُدي ،(أضاضٍاخ وَظرٌاخ ويفاهٍى) انمٍادج ،دطٍ ياهر يذًد صانخ 
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علس الصفات  القيادة والرضا الوظيف  والوقوؼ معرفة الجوانب المختلفة للعلبقة التفاعلية المتبادلة بيف -

 .  (1)والسمات المتميزة للقيادة ف  زؿٍ منيا

 نظريات القيادة -3

ح الجدؿ بيف الباحييف حوؿ العديد مف التساؤلات محاوليف قضايا المتعلقة بالقيادةت بعض الأيار     

وفاعليتيا والعوامؿ  ح وف  ضوء ذلؾ قدـ البعض مف النظريات الت  حاولت دراسة القيادةجابة عليياالإ

لط عليوح لذر يسوالمنظور ا” القيادة ” ح وقد اختلفت ىذه النظريات بناء علس معطيات مفيوـ المحددة ليا

 تناوؿ بعضاً مف ىذه النظريات علس الوجو التال :وف  ىذا السياؽ سن

 نظرية الرجل العظيم : -3-1

مافح حيث زاف الاعتقاد بكف القادة و تعود لعيود الإغريؽ و الر  حالنظرية الجذور الأولس ليذه إف     

يـ علس ىذاح وقد نيوالنفسية ما يع يولدوف قادةح وأنيـ قد وىبوا مف السماء والخصائص الجسمانية والعقلية

ويعتبر ح ماىية تلؾ السمات والخصائصح وأىمية زؿ منيا فيما عدا ذلؾ حوؿ اختلفت المواقؼح وتباينت

مف أبرز الدعاة إلس تلؾ النظريةح وقد قدـ العديد مف البيانات الإحصائية   Galtonفرانسيس جالتوف

ف تكيير الصفات والسمات الورايية علس القيادةح وقد زاوالورايية تكييدا لصحة تلؾ النظرية مف حيث 

تكيير زبير علس عدد مف الباحييف و المفزريف الذيف تبنوا ىذا  1879عاـ  للدراسة الت  قاـ بيا جالتوف ف 

 وانتياء Woods"وودز "الاتجاه مف حيث تفسير نشكة القيادة علس أساس السمات الورايية ابتداء مف 

 . (2)بمسح وتحليؿ شامؿ لنظرية الرجؿ المتميز وأميلة لو 1961الذر قاـ ف  عاـ " Jennings بجينينجز"

القادة ىـ الرجاؿ ذووا الشخصيات القوية والزفاءات الفذة ويشيع وجود ىؤلاء  أفوتفترض ىذه النظرية      

ظرية حصرت وعلس الرغـ مف أف ىذه النا بارزا ف  ظيورىـح ف  أسرة معينةح يؤدر العامؿ الوراي  دور 

                                                 
(7)

 .09-06، ص ص 7990يصر،  ،انماهرج ،دار غرٌة نهطثاػح  انطهىن انمٍادي وفؼانٍح الإدارج، ،فرج طرٌف شىلً يذًد 
(0)

 . 53-50ص  ، صيرجغ ضاتك ،ػهً أدًد ػثد انردًاٌ ػٍاصرج 
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نفسيا ف  السمات الخارقة للقائدح إلا أنو حدييا ونظرا للؤبحاث أيبتوا أنو يوجد بالفعؿ صفات مميزة للقائد 

 الناجح تتميؿ ف  :

 . الرغبة الشديدة للقائدح وذلؾ لتحقيؽ أىدافو و الغايات المرجوة -

 . الأمانةالصدؽ و  -

 . ف  التكيير علس الآخريف هالرغبة الت  تحفز  -

 و ف  دمج وتفسير أزبر قدر مف المعلومات .اليقة بالنفس وذزائ -

  . (1)المحيطة بو المعرفة بالإدارة والأعماؿح وقدرتو علس التزيؼ مع احتياجات المرؤوسيف والظروؼ -

 :    نظرية السمات -3-2

انطلقت مف حقيقة الرجؿ العظيـ الت  دار حوليا الجدؿ لأنيا نظرية نقاذ أجاءت ىذه النظرية علس      

 تكزد علس أىمية الخبرة و التعلـح لؾ بتكيير المدرسة الت ف القادة يولدوف و لا يصنعوف وزذوراييةح وأ

وتقوـ ىذه النظرية علس دراسة مميزات القادة عف مرؤوسييـ ف  النواح  الجسمية و العقلية والسمات 

زالطوؿ والقوة والحيوية وحسف المظيرح الشخصيةح وقد وجد أف القادة يتميزوف عادة بصفات جسمية 

ـ والسرعة ف  وصفات عقلية زذزاء وسعة الأفؽ و القدرة علس التنبؤ وحسف التصرؼ والطلبقة ف  الزلب

اتخاذ القرارات وصفات انفعالية زالنضج الانفعال  وقوة الارادة واليقة بالنفسح والصفات الاجتماعية زحب 

عنوية للعامليف والميؿ للدعابة والقدرة علس الاحتفاظ بكعضاء الجماعةح روح المالالتعاوف والقدرة علس رفع 

 . (2)وصفات شخصية عاملة زالتواضع والأمانة وحسف السيرة

بتحديد نظاـ لتصنيؼ  1948عاـ  مف خلبؿ مراجعتو للبحوث الت  تمت منذ "رالؼ ستوجدؿ"قاـ      

  :مجموعات رئيسية ست القيادة علس أساس

                                                 
(7)

 . 038، ص 0223يصر،  الاضكُدرٌح، انطهىن انرُظًًٍ، دار انجايؼح انجدٌدج، ،يذًد ضؼٍد ضهطاٌ 
(0)

 . 024ص  ،7ط ، 0224ػًاٌ، الأردٌ،  ػهى انُفص الاجرًاػً، يكرثح دار انثمافح نهُشر وانرىزٌغ، ،جىدخ تًُ جاتر 
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 -الخصائص المتعلقة بالعمؿ  -الشخصية  -الذزاء  -الخلفية الاجتماعية  -جسمية الخصائص ال -

 الخصائص الاجتماعية 

 :دراسة بعض الخصائص الطبيعية ميؿ السابقة حوؿ القيادة الأبحاثتناولت  :الخصائص الجسمية -

ويتصور الزييروف أف إلا أف نتائج ىذه الأبحاث زانت متعارضة نوعا ماح  حالطوؿ والوزفالعمرح المظيرح 

 القائد فارع الطوؿ ووزنو يتناسب مع طولو وصوتو جيورر وتتجاوز طاقتو طاقة مرؤوسيو.

: ترززت العديد مف الدراسات الت  تناولت الخلفية الاجتماعية والاقتصادية للقادة الخمفية الاجتماعية -

مزانية التنقؿح وقد  علس عوامؿ ميؿ:  توصلت الدراسات إلس التال :التعليـ والمرزز الاجتماع  وا 

 المرزز الاجتماع  والاقتصادر الزبير يعد أحد المزايا الت  تحقؽ مرزز القيادة. -

مف الذيف ينتموف إلس الطبقات الدنيا مف حيث الوضع الاقتصادر والاجتماع   ةمتزايد أعداد إف -

 يستطعوف اليوـ بلوغ وظائؼ عليا ف  مجاؿ الصناعة

 الوقت الحاضر بمستو  تعليم  أفضؿ مما زاف عليو ف  السابؽ.يتميز القادة ف   -

ولت العلبقة بيف الذزاء والمرزز القيادر إلس أف القادة يتصفوف بالحزـ اتشير الدراسات الت  تن :اءـالذك -

وبالرغـ مف وجود علبقة يابتة إلا أنيا علبقة ضعيفة مما  سـ والمعرفة والطلبقة ف  الحديثحالأصوب والح

   بضرورة دراسة عناصر إضافية  أخر  .يوح

ليف يتميزوف بسمات ناصر الشخصية إلس أف القادة الفعا: تشير البحوث الت  تناولت عالشخصية -

 و تكزيد الذات وحاجات التحزـ أو السيطرة .  حح والتزامؿ الذات واليقة بالنفس ح: اليقظةشخصية ميؿ

الت  تناولت الخصائص المتعلقة بالعمؿ نتائج ايجابية أفادت الأبحاث  :الخصائص المرتبطة بالعمل -

القائد يتميز بالحاجة الشديدة للئنجاز والمسؤولية والمبادأة وحب العمؿح وتوح  ىذه  أفمطردة توضح 

والمبادأة  النتائج بكنو مف الممزف أف يوصؼ القائد بوجو عاـ بكنو شخص عنده دافعية مرتفعة للئنجاز

 .والتوجو للعمؿ الجاد 



 سموك القياديال                                                     الثاني                    الفصل 
 

05 

 

تشير الدراسات حوؿ الخصائص الاجتماعية أف القادة يشارزوف بفاعلية ف   :الخصائص الاجتماعية -

النشاطات المختلفة ويتفاعلوف بصورة جيدة مع عدد زبير مف الناس ويتعاونوف مع آخريف .ويبدو أف ىذه 

ار الانسجاـ واليقة انتش إل الميارات الشخصية ذات قيمة بالنسبة لجماعة العمؿ ويتجو ىذا المفيوـ 

 . (1)أفرادىاوالتماسؾ بيف 

 وقد وجيت مجموعة مف الانتقادات ليذه النظرية نذزر بينيا :     

أف الناس الذيف يملزوف ىذه الصفات قادةح بؿ إف القائد وليد الظروؼ الاجتماعية واف القادة ف  موقؼ  -

ليد الظروؼ الاجتماعية وأف القادة ف  معيف ليس جميعيـ يملزوف ىذه الصفات قادةح بؿ إف القائد و 

موقؼ معيف ليس جميعيـ يملزوف ىذه الصفاتح لزف لا يمزف حصر جميع السمات اللبزمة ف  جميع 

 المواقؼ وذلؾ أف القائد قد يزوف ف  موقؼ ما قائدا وف  موقؼ آخر علس العزس .

الذيف تتوافر فييـ زؿ  لأشخاصازذلؾ تبدوا ىذه النظرية غير واقعية فمف غير الممزف العيور علس  -

ىذه الصفات والسمات أو معظميا حتس ف  المجتمعات المتقدمة زما أنيا أيضا أغفلت الطبيعة الموقفية 

  .  (2)للقادةح معنس ىذا أنيا لـ تعط  أىمية لأير عوامؿ زبيرة علس الموقؼ الذر يعمؿ فيو القائد

 النظرية السموكية:  -3-3

بتطوير قادة القيادة أيناء الحرب العالمية اليانية حينما تزايد الاىتماـ  أبحاثة ف  بدأت ىذه المرحل     

إخفاؽ نظرية السمات  - ظيرت وتطورت مرحلة النظريات السلوزية نتيجة حدييف ىاميف ىما : .عسزرييف

دراسات  تيجةن الإدارةف   الإنسانيةظيور حرزة العلبقات  -واضح مقبوؿ لفاعلية القيادة  ف  تقديـ تفسير

مف السمات السلوؾ القيادر بدلا  ىو و ب آخروىزذا تحوؿ اىتماـ الزتاب والباحييف إلس جان . ىويورف

  . افتراض أف سلوؾ القائد يؤير مباشرة ف  فاعلية جماعة العمؿ إلساستنادا 

                                                 
(7)

  انرٌاض، الإدارج انؼايح، ، يؼهدأدًد  انماضى أتى جؼفر ، ذرجًحوالأداء ًًٍانرُظ انطهىن ولاش، جً يارن ضٍسلالً، دي أَدرو 

 .  090، ص 7997 انطؼىدٌح، انؼرتٍح انًًهكح
(0)

 . 035، ص7997 يصر، انًؼرفح انجايؼٍح، دار وانصُاػً، انًهًُ انُفص ػهى فً دراضاخ انؼٍطىي، انردًاٌ ػثد 



 سموك القياديال                                                     الثاني                    الفصل 
 

06 

 

  :دراسات وتجارب ىاوثورن -3-3-1

لبقة بيف نمط جارب ىاويورف ى  وجود عتيف الاستنتاجات الت  توصلت إلييا لقد زاف مف ب     

 أداءالمساند المؤازر لو تكيير ايجاب  علس  الإشراؼودلت النتائج علس أف نمط  .الإشراؼ والإنتاجية

ف  القيادة  الأفضؿ يما بعد( إلس الاعتقاد بوجود الأسلوبالعامليف أد  ىذا الاستنتاج )الذر يبت صحتو ف

 .(1)والإشراؼ

راسات السلوزية الت  قاـ بيا بعض الباحييف مف جامعت  اوىايو ومتشجاف إلس زما توصلت الد     

تحديد نمطيف أساسييف للسلوؾ القيادر ىما: السلوؾ القيادر الذر ييتـ بتنظيـ العمؿح والسلوؾ القيادر 

الوظيف  والانجاز مف خلبؿ الاىتماـ  الأداءالذر ييتـ بمشاعر العامليفح ويرزز النمط الأوؿ علس 

تخطيط وتنظيـ ورقابة وتنسيؽ الأنشطة الت  يمارسيا المرؤوسيف وفؽ قواعد وتعليمات دقيقةح ويشجع ب

الوظيف ح ويخصص للعامليف مياـ  للؤداءالقائد استخداـ إجراءات موحدةح ووضع جدوؿ للعمؿ ومعايير 

ف  حيف يرزز  محددة يقوموف بآدائيا وفؽ متطلبات الوظيفة ويؤدر ىذا النمط إلس رضاىـ الوظيف  .

حؿ لمشازليـ والاقتراب مف رؤسائيـ المباشريفح  إيجادمط اليان  علس تفيـ حاجات العامليف علس نال

  .  (2)وارتفاع الرضا الوظيف  للعامليف والإنتاجوزيادة الدافعية إلس العمؿ 

 : Iowa  ايو دراسات جامعة أ -3-3-2

الت  قاـ بيا مجموعة مف الباحييف بجامعة أيوا وىـ وتعتبر ىذه الدراسة مف بيف الدراسات الميمة      

White Ronald Lippit .Ralph K   إشراؼتحت Kurt Lewin  لمفيوـ  الروح  الأبر يعتبر الذ

 مف السلوؾ القيادر وى  : أنماطوقد تـ تطبيؽ يلبية أو دينامية الجماعةح حرزية 

   (3)الفوضور المتساىؿ -الديموقراط   - الاستبدادر المنفرد )البيروقراط ( -

                                                 
(7)

 . 027، ص 0224 الأردٌ، ػًاٌ، د،ـدار انذاي ،(الأػًال يُظًاخ فً وانجًاػاخ رادضهىن الأفانرُظًًٍ ) انطهىن درٌى، دطٍٍ 
(0)

 . 055، ص 7999 يصر، انماهرج، انٍُم، يطثؼح انفؼانح، الإدارج انفراح، ػثد دطٍٍ 
(3)

 .  020ص يرجغ ضاتك،  درٌى، دطٍٍ 
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تقبلب  وأزيرتعاونا وأزير ايجابية  أزيرالجو الديمقراط  ينتج جماعة  أفمف خلبؿ النتائج استنتج      

لأفرادىا بعضيـ لبعضح بينما ينتج الجو الاستبدادر جماعة سلبية مفززة غير متعاونةح أما الجو 

   .(1)سالمتسيب )الفوضور( فينتج جماعة تسود ف  داخليا الفوض

 ولعلو مف بيف ابرز الانتقادات الت  وجيت ليذه الدراسة ى  :     

أف النتائج السابقة زانت نتيجة دراسات وتجارب أجريت علس الأطفاؿ غير ناضجيف ولا يمزف  -

 الناضجيف العامليف ف  المنظمات . الأفراداعتبارىـ يميلوف 

  أيرىا . تغيرات لـ تخضع للتحزـ ولـ يعزؿ  منيجية البحث والدراسة لـ تزف محزمة وصارمةح فيناؾ -

مف الصعب توقع الحصوؿ علس نتائج مشابية إذا ما أعيدت التجربة ف  مجتمع ويقافة غير  أفزما  -

  الأمريزيةاليقافة 

 : الأربعةلايكرت وأنماط القيادة  -3-3-3

ديد مف المنظمات حيث اقترح ( القيادة ف  العأنماط) أساليباستمرت الدراسة والتجارب المزيفة حوؿ      

 أربعة أنظمة قيادية وى  : Likert لايزرت 

النظاـ  -4. النظاـ المشارؾ  -3. النظاـ الأوتوقراط  الخير  -2 .   المستغؿالنظاـ التسلط -1

 الديموقراط 

النظاـ ح ف )النظاـ المشارؾأشارت النتائج إلس أف الأقساـ الأعلس إنتاجية استخدمت النظامي     

النظاـ الأوتوقراط  لمستغؿح   االنظاـ التسلطاستخدمت النظاميف ) إنتاجية الأقؿأما ح الديموقراط (

  . (2)مجاؿ عمؿ المدير أو إف زاف بوظيفة تنفيذية أو استشارية عف وذلؾ بغض النظرح الخير(

 
                                                 

(7)
 .  733-730، ص ص يرجغ ضاتك ػُصر، ٌىضف 

(0)
 . 023ص يرجغ ضاتك،  درٌى، دطٍٍ 
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 : الإداريةنظرية الشبكة  -3-3-4

"و "جيف  Robert Blakeورىا زؿ مف "روبيرت بليؾ " تعتبر ىذه النظرية ذات أىمية زبيرة والت  ط     

واستطاعا وضع مخطط   الإدارية القيادةحوؿ  أوىايوانتائج دراسة  افحيث وظ"  Jane Moutonموتوف  "

 .ذز  للتعامؿ مع بعدر القيادة وىما الاىتماـ بالأفراد والاىتماـ بالإنتاج 

واحد  (81رجات مف الاىتماـ للحصوؿ علس )حيث قسما زؿ بعد مف ىذه الأبعاد إلس تسعة د     

 وى :  ويمانيف نمطا قياديا ولزنيما اىتما بوصؼ خمسة أنماط قيادية

 القائد المنسحب التسيب  . -

 القائد الميتـ بالإنتاج . -

 القائد الاجتماع  . -

 القائد الوسط . -

  .  (1)القائد الميال  -

 نظرية المشاركة: -3-3-5

نموذجا يحتو  علس سبعة أنماط سلوزية  (Tennenbaum ; Schmid و"شميت" ) "تننباـ"قدـ      

دزتاتورر( فيناؾ القائد السلطور ويتميؿ ف  سلوزو القيادر  حستخداـ السلطة )ديمقراط للقائد علس محور ا

يؿ ف  انو يقرر السياسة ويحتفظ برقابة زاملة علس المرؤوسيف ونمط آخر قريب منو علس المحور ذاتو )يم

ونمط يالث يعرض الأفزار ويطلب الاستناد علييا إلس أف  ت ويسوقيا للمرؤوسيفحايتخذ القرار  للسلطوية(

ويسوقيا للمرؤوسيفح ونمط يالث يعرض الأفزار  القراراتيصؿ الأمر بنمط قائد يسمح للمرؤوسيف باتخاذ 

ح وفيما خاذ القرار ف  مدة مقننةويطلب الاستناد علييا إلس أف يصؿ الأمر بنمط قائد يسمح للمرؤوسيف بات

 يكت  وصؼ ليذه الأساليب . 

                                                 
(7)

 . 028يرجغ ضاتك، ص  درٌى، دطٍٍ 
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 وىو النوع الآمر الذر يتخذ القرارات مباشرة ويكمر بتنفيذىا . الإداري المستبد: -

 وىو النوع البائع الذر يتخذ القرارات ويقنع المرؤوسيف بيا .  الإداري  المساوم: -

    قراراتو بعد استقصاء آراء العامليف .وىو النوع المستقص  ويبن الإداري المحاور: -

 وىو النوع التجريب  الذر يطرح قراراتو مؤقتا قابلب للتغيير .  الإداري الاستشاري: -

 وىو الذر يبسط المشزلة للنقاش يـ يحلؿ المقترحات ليتخذ القرار .الإداري المحمل:  -

  العامليف لاتخاذ القرار . ويدعو  يبسط القضيةيبتعد عف المسؤولية و  الإداري الموجو: -

     .  (1)المتساىؿ الذر يعط  الحرية للعامليف ف  اتخاذ القرارات الإداري التسيبي: -

 أىم الانتقادات التي وجيت لمنظرية السموكية : *

 الأداءتفترض دراسات أنماط القيادة ضمنيا أف ىناؾ علبقة سببية بيف نمط القيادة ومتغيرات الفاعلية ) -

وتحاوؿ الدراسات اختبار صحة او عدـ صحة الفرضية ولزف الدراسات لـ تتجو بمنيجية علمية  ضا(والر 

  . دقيقة وصارمةح فلـ تستخدـ التصميـ التجريب  المحزـ

 أىملت دراسات أنماط القيادة المتغيرات الأخر  الخاصة بالموقؼ و غيره . -

تبسيط للعلبقة بيف سلوؾ القائد وفاعلية ىذا السلوؾ قامت زؿ دراسات أنماط القيادة علس نموذج شديد ال -

ف  تحقيؽ الإنتاجية ورضا المرؤوسيفح فيناؾ افتراض ضمن  باف ىناؾ نمط أميؿ ف  القيادة ىو الذر 

 . يحقؽ الفاعلية

يجوز تجميع  ومف الناحية المنيجية لا قيادة تميؿ متغيرات سلوزية مرزبةحزانت متغيرات أنماط ال -

 وزية تختلؼ زما ونوعا .متغيرات سل

            .  (2)ةأخفقت الدراسات ف  تقديـ برىاف تجريب  قور علس العلبقة بيف نمط القيادة ومتغيرات الفاعلي -

                                                 
(7)

 . 55-54يرجغ ضاتك، ص ص  ،ػهً أدًد ػثد انردًاٌ ػٍاصرج 
(0)

 . 077-072يرجغ ضاتك، ص ص  درٌى، دطٍٍ 
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 النظريات الموقفية : -3-4

ومف يـ بدؤوا استحداث مداخؿ جديدة  أدرؾ الباحيوف خلبؿ فترة الستينات قصور النظريات السلوزيةح     

لقد وضعت أعماؿ الباحييف ف  مجاؿ  القيادةح ترتزز علس النظريات الموقفية الأزير تعقيدا .لدراسة 

السمات وأنماط السلوؾ أساسا ىاما لدراسة القيادة ف  المنظماتح حيث دلت نتائج ىذه الأعماؿ علس أف 

تشخيص وتقييـ  مف الوظائؼ اليامة للمدراءو  . أزير الطرؽ فعالية للقيادة تتوقؼ علس الموقؼ المعيف

العوامؿ العديدة الت  قد يزوف ليا الأير ف  فعالية الأسلوب القيادر المتبع ويتضمف التشخيص وتقييـ 

العوامؿ العديدة الت  قد يزوف ليا الأير ف  فعالية الأسلوب القيادر المتبع ويتضمف التشخيص معرفة 

العمؿح سياسات المنظمة وممارستيا( وتحديد أير ىذه العوامؿ ميؿ )الفروؽ الفرديةح ىيزؿ جماعة 

   .  (1)فالفحص الشامؿ للموقؼ أمر أساس  بالنسبة للقائد الذر يسعس إلس تطبيؽ نمط قيادر معيف

 وسنتطرؽ إلس نظريتيف موقفيتيف ىما:     

 Fiedlerة النظرية الظرفي -أ            

 Robert Houseنظرية المسار و اليدؼ لروبرت ىاوس  -ب           

 .Fiedlerالنظرية الظرفية  -أ

قاـ فيدلر بتطوير نموذج ف  القيادة الموقفية وتقوـ ىذه النظرية علس فرضية أف القادة يختلفوف ف       

اتجاىاتيـ سواء ف  أعماليـ أو نحو مرؤوسييـح زذلؾ تشير ىذه العملية إلس أنو ليس ىناؾ أسلوب واحد 

 ال  يتعيف علس القائد التزيؼ مع طبيعة الموقؼ. ف  القيادة يصلح لزؿ زماف ومزاف وبت

  : إف مد  ملبئمة الموقؼ للنمط القيادر مرىوف بتوفير يلبث عوامؿ رئيسية     

 . وضوح السلطة الرسمية للقائد -ىيزلة المياـ  -العلبقة بيف القائد والتابعيف -   

 
                                                 

(7)
 .  098يرجغ ضاتك، ص  ولاش، جً يارن ضٍسلالً، دي أَدرو 
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 Robert Houseنظرية المسار واليدف لروبرت ىاوس  -ب

حيث تقوـ ىذه النظرية علس أساس نظرية التوقع للدافعيةح لنظرية قاـ بتطويرىا " ىاوس" ا ىذه     

ح الأداءويتعلؽ مصطلح المسار واليدؼ بالمصطلحات الموروية لنظرية التوقع الخاصة بتوقعات الجيد و 

لمرؤوسيف نظير بوصفو ليا أنيا تتضمف وظيفة الدافعية للقائد مضاعفة ما يتلقاه ا "ىاوس"وقد عبر عنيا 

زالة الحواجز والمعوقات  تحقيقيـ لأىداؼ العمؿ وتسييؿ ميمة الوصوؿ إلس ىذه الزفاءات بتوضيحيا وا 

تاحة المزيد مف الطرائؽ لإشباع الحاجات الذاتية ف  ىذا الطريؽ   . (1)الموجودة ف  الطريؽ الموصؿ ليا وا 

 :  رو تحدد ىذه النظرية أربعة نماذج مف السلوؾ القياد      

الترزيز علس المياـ ومتطلباتياح إذ يقوـ القائد بتعريؼ المرؤوسيف بما ىو متوقع  السموك التوجيي: -

 وأساليب عمؿ وأساليب مزافئة.  أداءمنيـ القياـ بو مف مياـ ومسؤوليات ومعدلات 

 .المنظمة  فتوفير المشورة والاىتماـ باحتياجات المرؤوسيف وخلؽ جو عمؿ ايجاب   السموك المساند: -

 مشارزة الرئيس والمرؤوسيف ف  وضع الحلوؿ للمشازؿ وتشجيع الاقتراحات والآراء.  السموك المشارك: -

مييرة تتطلب بديؿ الطاقة القصو  ف  العمؿ ويظير  أىداؼيقوـ القائد ىنا بتحديد  السموك الإنجازي: -

  .  (2)الأىداؼيقة عالية بمرؤوسيو ف  تحقيؽ ىذه 

 ة التفاعمية:النظري -3-5

ير  أنصار ىذه النظرية أف القيادة عملية تفاعؿ بيف الشخص و الموقؼ وتفسير القيادة مف وجية      

قادرة علس التفاعؿ مع  إنسانيةوبيف ميارات  والإبداعالنظر ىذه بكنيا تفاعؿ بيف مواقؼ تستدع  الابتزار 

تحقيؽ أىدافيا مف خلبؿ الاستفادة مف  ىذا الموقؼح وتصبح القيادة ىنا وظيفة تساعد الجماعة علس

مواقؼ معينةح وحشد التكييد لحؿ مشازؿ تنظيمية معينة سواء زانت تتعلؽ بالإنتاج أو بنمط العمؿح أو 

 المناخ التنظيم  .

                                                 
(7)

 . 095، ص 0224 ، يصر،نهُشر انجايؼٍح اراند انًُظًاخ، فً انطهىن انفؼال ،انثالً ػثد يذًد اندٌٍ صلاح 
(0)

 . 074ص ، 7 ط، 0225 الأردٌ، وائم نهُشر، دار الأػًال، يُظًاخ فً انرُظًًٍ انطهىن انؼًٍاٌ، ضهًاٌ يذًد 
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أما تطبيقات ىذه النظرية مف الناحية العلمية في  أنو يتوجب علس الإدارة تحرر الزفاءة والجدارة ف       

ميـ الأعماؿ بشزؿ يساعد علس ترزيز اىتماـ العامؿ أو ومف يـ محاولة تصللوظائؼ الإداريةح التعيينات 

تاحة المجاؿ لو لإظيار مواىبو بالتفاعؿ مع ىذه المواقؼح مما  الموظؼ بما يجرر ف  مجاؿ العمؿح وا 

دىـ لمزيد مف ازتسابو وبتال  القدرة علس التكيير ف  الآخريف تساعده علس تعبئة جيو و  يؤدر إلس نجاحو

 . (1)ينعزس ايجابيا علس التنظيـ ززؿ أفلابد  الذرالعمؿ 

 النظرية الوظيفية:  -3-6

تنظر ىذه النظرية للقيادة علس أنيا وظيفة تنظيميةح تحقؽ القياـ بالوظائؼ الجماعية لتحقيؽ أىداؼ      

ئؼ القيادية داخؿ الجماعةح أر الجماعة وأغراضياح وترزز ىذه النظرية علس زيفية توزيع الأدوار أو الوظا

 ىؿ تنحصر القيادة ف  شخصية القائد لوحدهح أـ يساعده أفراد آخروف .

وعلس وفؽ اتجاه ىذه النظريةح فإف وظائؼ القائد تترزز ف  رسـ أو وضع السياسة للجماعة وتنفيذ      

بو قادرا علس رفض المشاحنات  يقتدرآراء ومعتقدات الجماعةح والخبرة الفنية والإداريةح وأف يزوف نموذجا 

 .  (2)والصراعات بيف افراد الجماعة مف خلبؿ اليواب والعقاب

 : النظرية التحويمية -3-7

ومف  1978 مؤسس ىذا النوع مف القيادة حيث ميزه عف النمط الإجرائ  سنة BERNSيعد بيرنز      

ية يقوـ فييا القائد والتابع بدعـ زؿ زعمل1985بتطوير فزرة القيادة التحويلية سنة "BASSباس "يـ قاـ 

منيما الآخر للوصوؿ إلس أعلس مستو  مف الروح المعنوية والدافعية . وى  القيادة الت  تبنس فييا علبقة 

س الاتساؽ والتواجد مع المنظمة التبادؿ علس أساس العمؿ وف  ىذه العلبقة فإف القائد يشجع مرؤوسيو عل

 لدافعية الحقيقية للمرؤوسيف .عطاء المزافآت معتمدا علس ابإ

                                                 
(7)

 . 798ص  ،7 ط، 0227 الأردٌ، ػًاٌ، وانرىزٌغ، نهُشر انًطٍرج دار الاجرًاػً، انُفص ػهى ودٍد، انهطٍف ػثد أدًد 
(0)

 . 786-785ص ص  ،4 ط، 0223 الأردٌ، ػًاٌ، نهُشر، انشروق انرُظًًٍ، دار انطهىن انمرٌىذً، لاضى يذًد 
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إنو قائد إجرائ  معزز ومقور ذو شخصية حوؿ المرؤوسيف إلس قادةح ي  يسعس لوالقائد التحويل     

 محبوبة بطريقة تدفع مرؤوسيو لأف يعملوا أبعد وأزير مما ىو مطلوب منيـ بشزؿ رسم  .

 أبعاد القيادة التحويلية فيما يل  : " BASS"باس ويخص      

حساسالقائد لرؤية واضحة  إيجاديعن   :والجاذبية لتأثيرا - بالرسالة العليا للمنظمة وغرس روح الفخر  وا 

 والاعتزاز ف  نفوس أتباعو وتحقيؽ اليقة والاحتراـ مف قبليـ .

وز لترزيز الجيود متوقعاتو إلس الآخريف واستقداـ الر  إيصاؿى  قدرة القائد علس  :الدفع والإليام -

 ف الأىداؼ الميمة بطرؽ بسيطةح أر انجاز أشياء زييرة عف طريؽ زيادة الجيد المبذوؿ .والتعبير ع

قدرة القائد ورغبتو ف  جعؿ أتباعو يتصدوف للمشزلبت القديمة بطرؽ جديدة وتعلميـ  :تشجيع الإبداعي -

 النظر إلس الصعوبات بوصفيا مشزلبت تحتاج إلس حؿ والبحث عف حلوؿ منطقية ليا .

دراؾ الفروؽ الفردية بينيـ  :لفرديةام بالمشاعر االاىتم - تعن  اىتماـ القائد الشخص  بمرؤوسيو وا 

رشادىـوالتعامؿ مع زؿ موظؼ بطريقة معينة والعمؿ علس تدربيـ   . (1)رلتحقيؽ مزيد مف النمو والتطو  وا 

  ثانيا : أنماط وميارات القيادة

 :القيادة أنماط -1

  ي :النمط القيادي الديكتاتور  -1-1

يشزؿ ما يسمس موقؼ عنؽ الزجاجة ف  أر تنظيـ لأف القرار يمر فقط مف خلبؿ القائدح ويرزز ىذا      

النمط السلطات ف  يدهح بحيث تنتي  عنده زؿ العمليات الإدارية ويحجـ عف تفويض سلطة اتخاذ القرار 

يضؿ التماسؾ ف  العمؿ مرىونا لمرؤوسيوح و يتدخؿ ف  أعماليـح يقوـ بتحديد العلبقات القائمة بينيـح و 

ذا غاب اضطرب العمؿ وضعؼ الإنتاج ويؤدر ىذا إلس تميز الأفراد بالعدوانية والسلبية  بوجود القائدح وا 

                                                 
(7)

 . 79-77يرجغ ضاتك، ص ص  ،ػهً أدًد ػثد انردًاٌ ػٍاصرج 
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ذا القائد بالشزؿ عند التنفيذ علس هوعدـ المبالاةح وانعداـ اليقة المتبادلة فيما بينيـ ومع القائدح وييتـ 

ويبدؿ مف أجؿ ذلؾ الجيد والماؿ والوقتح ويدفع العامليف لتحقيؽ حساب زفاءة المحتو  أو المضموفح 

أىدافو وغالبا ما يتيرب مف المسؤولية ويوزع العمؿ علس الآخريف وغالبا ما يزوف لو جياز مف المعاونيف 

 يعملوف زوسيلة اتصاؿ بينو وبيف الآخريف .

 الأزمات ف  خلبؿ انو دراسات أيبتت ريةحالإدا والعمليات القرار اتخاذ ف  بالمرززية أنو يتميز وغير    

 والشدة الحزـ تتطلب فيوح وى  مواقؼ العامليف أو التنظيـ سلبمة تيدد الت  الطارئة الظروؼ ظؿ ف  أو

 ىذه ميؿ لمواجية الايجاب  الأسلوب وهوالشديد  الحازـ القيادر الأسلوب سريعاح يزوف الأمور لحسـ

 يتقبلوف السلطةح ونجدىـ استعماؿ يخشوف الذيف مجموع العماؿ ادةلقي يصلح أنو والظروؼح زما المواقؼ

 ينشروف الذيف المشاغبوف العماؿ مع يصلح البيروقراط ح وزذلؾ يد القائد ف  السلطات زؿ ترزيز بارتياح

 . (1)العمؿ ف  والاضطراب الشغب

  النمط القيادي الديمقراطي : -1-2

وتعن  الحزـح  "زراطوس"وتعن  الشعبح  أر "ديموس" يموزراتيا"ى  زلمة يونانية "الدلديموقراطية ا     

والزلمة ف  مجمليا تعن  حزـ الشعبح وى  شزؿ مف أشزاؿ السلطة الرسمية يعلف خضوع الأقلية لإدارة 

 .(2)ة بينيـاالأغلبية ويعترؼ بحرية المواطنيف والمساو 

 الأفرادباختيار القائد أو انتخابو ويشارؾ  حيث أنو ف  ظؿ ىذه القيادةح فإف الجماعة ى  الت  تقوـ     

ف  وضع الأىداؼ والتخطيط والتنفيذ والتقويـح زما أف المسؤوليات تتوزع علس الأفراد وىو بتال  يناؿ 

 .  تقديرىـ واحتراميـ وتقؿ المشاحنات والمشزلبت بينيـ

                                                 
(7)

 .  766-765، ص ص 7، ط  0227لأردٌ، انمٍادج الإدارٌح، دار انثمافح نهُشر وانرىزٌغ، ػًاٌ ،ا ،َىاف كُؼاٌ 
(0)

 . 072ص  ،4 ط، 7987 نثُاٌ، ، نهُشر انطثاػح دار كرو، ضًٍر ذرجًح انفهطفٍح، انًىضىػح تىدٌرٍ، َاذال روز 
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غميظ القمب  ولو كنت فظا مة من الله لنت ليمفبما رح>> قوؿ الله عز وجؿ ف  زتابو العزيز: وي     

فإذا عزمت فتوكل عمى الله إن الله  مرعنيم واستغفر ليم وشاورىم في الا فاعف نفووا من حولكلا 

    .  151, الآية سورة آل عمران  (1)<< يحب المتوكمين

بيف قراطية ى  أفضؿ أنواع القيادة حيث تسود العلبقات الإنسانية وير  الزييروف أف القيادة الديم     

أفرادىا وى  تقوـ أيضا علس احتراـ شخصية الفردح وأف القرار ف  الأخير يزوف بحزـ الأغلبية مف غير 

نما يقترح ويترؾ للآخريف حرية اختيار  تسلط أو خوؼ فالقائد لا يمل  أو يفرض علس الآخريف آرائيـ وا 

  . (2)مطالبيـأو اقتراح الحلوؿ و البدائؿ وىو يراع  رغبات الآخريف و  واتخاذ القرار

 العديد مف الجوانب الميمة ونذزر منيا: ادة فعالا فإنو يجب مراعاةولز  يزوف ىذا النوع مف القي     

 ح وزذالؾ محاولة رفع الروح المعنوية للعامليف بالمؤسسةالإنسانيةالاىتماـ بالعلبقات  -

 القرارات . اتخاذالمشارزة ف   -

 مف تخطيط وتنظيـ ومتابعة بشزؿ جيد . . الإدارةالاىتماـ بجميع عناصر  -

 الاىتماـ بالنمو المين  بالعامليف . -

 العمؿ علس تحقيؽ العدالة الاجتماعية بيف العامليف . -

 تيا عند توزيع الوجبات والمسؤوليات .االاعتراؼ بالفروؽ الفردية و مراع -

معينة نتيجة لشعورىـ  إداريةاؿ تكزيد الصالح العاـ للجماعة ويتـ ذلؾ بتفويض بعض العامليف بكعم -

 بزفاءتيـ ف  العمؿ .

 الاىتماـ بالاتصالات الجيدة . -

 بالانتماء للجماعة. الإحساستنمية روح الابتزار والعطاء بيف العامليف تعميؽ  -

                                                 
(7)

 . 759  ، اٌَحضىرج آل ػًراٌ 
(0)

 . 44يرجغ ضاتك، ص  ،ػثد انردًاٌ ػٍاصرجػهً أدًد  
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 انخفاض معدؿ الشزاور والتظلمات والغياب ودوراف العمؿ . -

 لؽ اتجاه ايجاب  نحو القائد .خ -

 : أبرز الانتقادات التي وجيت ليذا الاتجاه ما يميولعل من      

 أنيا تشزؿ مظيرا لتنازؿ القائد عف بعض ميامو القيادية الت  يفرضيا منصبو . -

 ف استشارة المرؤوسيف أسلوب غير عمل  ولا يتناسب مع الشخصية البيروقراطية للرؤساء.إ -

علس المرؤوسيف لا يؤدر بالضرورة إلس رفع  الدراسات أف السلوؾ القيادر الذر يرزز اىتمامو أيبتت -

ح فعندما يصرؼ القائد اىتمامو الإنتاج ومسؤوليتو عنو يزوف الإنتاجيةروحيـ المعنوية مما يؤير سلبا علس 

 .  (1)إنتاجيتيـلذلؾ اير عزس  علس الروح المعنوية للعامليف وعلس 

 ومن أبرز السمات الشخصية لمقائد الديمقراطي:      

 الشخصية قوة  -

 تقبؿ النقد البناء وذلؾ بإعطاء فرصة لإبداء الرأر . -

 الاعتراؼ بالفروؽ الفردية ومراعاتيا عند تحديد المسؤوليات والواجبات . -

  .  (2)ملبئمة حلوؿـ الشخصية بمساعدتيـ علس إيجاد احتراـ العامليف والاىتماـ بمشزلبتي -

 : التسيبيالنمط القيادي  -1-3

نوع مف القيادة يتسـ بتول  القائد إمداد المجموعة مف المعلومات والتوجيات ولزنو لا يشترؾ ىذا ال     

 .  (3)ف  تحميؿ أر مسؤولية فييا

                                                 
(7)

 . 067يرجغ ضاتك، ص  ،يذًد ضهًاٌ انؼًٍاٌ 
(0)

انطهىن انرُظًًٍ فً ئدارج انًإضطاخ انرؼًًٍٍح، دار انًطٍرج نهُشر وانرىزٌغ، ػًاٌ، الأردٌ،  ،ٍداروق ػثدِ فهٍح، يذًد ػثد انًجف 

 .  037ص ،  7ط ، 0225
(3)

 .  54ص   ،7ط، 0227ػًاٌ، ، دار انفكر نهطثاػح وانُشرالأضانٍة انمٍادٌح والإدارٌح،  ،طارق ػثد انذًٍد انثدري 
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حيث يترؾ القائد للمسؤوليف حرية اتخاذ القرارات المتعلقة بيـ وتحديد الأىداؼح ويظير القائد ىنا      

 .  (1)ذه المؤسسةبمظير سلب  مما ينتج عنو نوع مف التسيب ف  ى

ف  القيادة  أماتوقؼ جميع الحريات الفرديةح  الأخيرةفيذه القيادة نقيض القيادة الاستبدادية إذ أف ىذه      

التسيبية فإنيا تعط  الحرية المطلقة للمرؤوسيف. إذف تتجاىؿ القيادة التسيبية دور المدير وما يمزف أف 

ر تتجاىؿ الإدارة الأوتوقراطية دور الجماعة زما لا يستطيع يقوـ بو مف توجيو للجماعة بنفس القدر الذ

 مزايا الدافعية الت  يييرىا القائد ف  أفراد الجماعة .توفير 

انفراد زؿ  لؾار والمياـ المخولة لزؿ دورح وزذومما لاشؾ فيو أف ىذا النمط تغيب عنو فعالية الأدو      

نسانية السائدة والروح الجماعيةح إضافة إلس خسارة طرؼ بكعمالو الشخصية وبتال  خسارة العلبقات الإ

 .(2)الإنتاجية والعمؿ المنتج

ويتسـ ىذا النمط بشعور المرؤوسيف بالضياع والقلؽ وعدـ القدرة علس التزيؼح وبغياب دور القائد ىنا      

ييـ الشعور يولد لد  المرؤوسيف مشاعر العداء واللبمبالاة نحو بعضيـ البعض ونحو القائدح ويولد لد

 إتباعبالرغبة بامتلبؾ اليروة بطرؽ غير مشروعة وبشزؿ فاحش لوجود الفرصة ف  عدـ مراقبتيـح وعدـ 

الأصوؿ القانونية ف  العمؿح وىنا تظير الغوغائية ف  العمؿ الإدارر حيث تتميع القيـ والتوجيات ويصبح 

 . (3)زؿ عضو قائد ف  مزانو

 مط القيادي العوامل المؤثرة في اختيار الن -2

إف اختيار القائد لنموذج قيادر معيف يتكير بعدة عوامؿ وىذه العوامؿ منيا ما يخص القائد ومنيا ما      

 يخص المرؤوسيفح وأخرر تخص الموقؼ والبيئةح وفيما يل  توضيحيا :

 
                                                 

(7)
 .  757ص ، 7994دار انُهضح، يصر، م، ذرجًح ضٍد ػثد انذًٍد يىضى، انطهىن الإَطاًَ فً انؼً ،سكد دٌف 

(0)
 . 329ص ، 7ط، 7999دار انراذة انجًاػٍح، تٍروخ، نثُاٌ، ػهى انُفص وانررتٍح والاجرًاع،  ،ػٍطىي ػثد انردًاٌ 

(3)
  . 55يرجغ ضاتك، ص  ،طارق ػثد انذًٍد انثدري 
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 تتميؿ ف :عوامل تخص القائد :  -أ

 مد  الاعتماد علييـ ف  مواجية المواقؼ مد  يقة القائد ف  مرؤوسيو ومد  تحمليـ للمسؤولية وزذا -

 القيـ الت  يؤمف بيا القائدح فيناؾ مف يؤمف بمشارزة المرؤوسيف ف  اتخاذ القرارات الإدارية. -

ميؿ القائد لفلسفة قيادية معينة حفيناؾ مف ييور القيادة بكسلوبيا  المتسلط زما أف ىناؾ مف يؤمف  -

 .(1)بالمشارزة

 ن : عوامل تتعمق بالمرؤوسي -ب

تتميؿ معظـ متغيرات القيادة الخاصة بالمرؤوسيف ف  الطريقة الت  سوؼ يتعامؿ بيا القائد معيـ      

والطبيعة الشخصية لزؿ مرؤوس علس أف الخصائص الشخصية للمرؤوس ى  الت  تحدد الطريقة الميلس 

 .  (2) للتوجيو مف جانب القائد

 ف الحرية ف  الحالات التالية :وعليو فإف القائد يمنح مرؤوسيو درجة أعلس م 

 إذا زانت لدييـ رغبة قوية ف  الاستقلبؿ . -

 إذا زانوا يميلوف إلس تحمؿ المسؤولية . -

 إذا زانت لدييـ الخبرة الزافية والمعلومات اللبزمة للتعامؿ مع المشازؿ . -

 إذا زانوا يفيموف أىداؼ المنظمة ويتكقلموف معيا . -

ؽ الصفات السابقة ف  المرؤوسيف ح قد يؤدر بالقائد إلس الإنفراد باتخاذ وبالتال  فعدـ توفر أو تحق     

 القرارات وعدـ مشارزة المرؤوسيف.

إذف فإتباع القائد لأسلوب معيف ف  القيادة يتوقؼ علس شخصية المرؤوسيف وقدراتيـ وزفاءتيـ ومد       

درازيـ للمسؤولية الملقاة علس عاتقيـ.  وعييـ وا 

                                                 
(7)

 ،7ط، 0227ُظرٌاخ وانؼًهٍاخ وانىظائف(، دار وائم نهطثاػح وانُشر، ػًاٌ، الأردٌ، يثادئ الإدارج )ان ،يذًد لاضى انمرٌىذً 

 .   090ص 
(0)

 . 307ذُظٍى وئدارج الأػًال، دار انُهضح انؼرتٍح، تٍروخ، نثُاٌ، تدوٌ ضُح َشر، ص  ،ػادل دطٍ وآخروٌ 
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 :خصائص الموقف  -ج

ح اء والت  تتزوف مف المنظمة نفسيايقصد بخصائص الموقؼ الظروؼ البيئية المحيطة بالرؤس     

 وفيما يل  شرح ىذه العناصر: حمؿح طبيعة المشزلة والقيد الزمن مجموعة الع

وتتميؿ ف  القيـ الت  تؤمف بيا المنظمة وتؤير ف  سلوؾ القائد ومف يـ ف  النمط  ظروف المنظمة: -

 لمتبع إضافة إلس الموقع الجغراف  للمنظمة المتميؿ ف  بعدىا أو طبيعة حجميا.القيادر ا

قبؿ أف يقرر القائد تفويض سلطة التصرؼ إلس مجموعة المرؤوسيفح لا بد أف يزوف مجموعة العمل:  -

مؤمنا بقدرتيـ علس مواجية الموقؼح وىذا الإيماف تعززه الخبرات السابقة للمرؤوسيف ومد  يقة 

 يـ. الرئيس في

فطبيعة المشزلة المراد اتخاذ القرار بشكنيا تضع قيود علس مد  استعداد الرئيس طبيعة المشكمة:  -

لتفويض سلطة اتخاذ القرار حفقد تزوف المشزلة خارج نطاؽ قدرة أو خبرة المرؤوسيف حزما قد يزوف 

تفويض السلطة المرؤوسيف غير راغبيف أصلب ف  التعامؿ مع ىذه المشزلة وبالتال  فلب جدو  مف 

 ليـ للتصرؼ فييا.

فالضغوط الزمنية قد تفرض علس القائد ضرورة الإنفراد بإصدار القرارات دوف الوغوط الزمنية:  -

 .(1)الرجوع لمشارزة الجماعة وىذا حتس لو لـ يزف أنصار ىذا الاتجاه

والموقؼ ف  حد ذاتو  وبالتال  فالقيادة الفعالة لا تتوقؼ فقط علس زفاءة القائد بؿ أف المرؤوسيف     

 وما يحيطو بو مف ظروؼ ىو الذر يحدد نمط القيادة وفعاليتيا.

والفعالية ليست مسكلة صفات بؿ ى  تحقيؽ للنتائج الت  وجد مف أجليا المنصب وى  بالتعريؼ      

 .(2)فعالية قيادية أو فعالية شخصية )أر متعلقة بكشياء شخصية يرغبيا صاحبيا(

                                                 
(7)

 . 309-308يرجغ ضاتك، ص ص  ػادل دطٍ وآخروٌ، 
(0)

 . 77ص  ،4ط  ،7998، يكرثح ػٍٍ شًص، يصر،  ىادد وانؼشروٌانفؼال نهمرٌ انانًدٌر  ،ضٍد انهىاري 
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 القادة :   أساليب اختيار  -3

إف نجاح القيادة الإدارية وتحقيقيا للؤىداؼ الت  وجدت مف أجليا يتوقؼ علس قدرة زفاءة القادة      

الإدارييفح ليذا عزؼ علماء الإدارة علس أحسف الأساليب وأجدرىا لاختيار القادة الإدارييف والت  يمزف 

 إجماليا ف  خمسة أساليب وى  : 

 : ختيارالحرية المطمقة في الا -أ

يتميؿ ىذا الأسلوب ف  سلطة الحازـ ف  اختيار المرشحيف للمناصب القيادية بزؿ حرية ودوف التقيد      

 .  (1)بشروط أو ضوابط موضوعية محددة

لزف يعاب علس ىذا الأسلوب أنو يعتمد علس العلبقات الشخصية ف  اختيار القادة وىو بذلؾ لا      

 ا يتنافس مع الروح الديمقراطية . يستند إلس معيار موضوع  وىو م

 : المركز الاجتماعي -ب

يقوـ ىذا الأسلوب علس إسناد الوظائؼ القيادية إلس بعض الأفراد الذيف ينتموف إلس أسر ذات مرزز      

 . (2)اجتماع  مرموؽ

بالنسبة وغالبا ما نجد ىذا الأسلوب ف  الدوؿ ذات النظاـ الملز ح غير أف ىناؾ بعض الدوؿ تتبعو      

للوظائؼ الدبلوماسيةح لزف ىذا الأسلوب يتعارض مع مبدأ المساواة لشغؿ الوظائؼ العامة لزؿ مف تتوفر 

 فييـ الشروط المطلوبة للمناسب القيادية ليذا يجب أف يزوف الاختيار بناءا علس الزفاءة والجدارة .

تباعا  يعتمد ىذا الأسلوب ف  اختياره للقادة علس الانتخاب: الانتخاب -ج باعتباره المنيج الأزير قدما وا 

وىذا الأسلوب شائع الاستخداـ ف  الزيير مف الدوؿح إذ أف  ؽ.ـ.أ. 5بحيث يعود استخدامو إلس القرف 

 أفراد الجماعة يختاروف الفرد الذر تتوفر فيو مجموعة مف الخصائص والقدرات والصفات . 

                                                 
(7)

 . 82، ص0220 ػهى الإدارج، دار انغرب نهُشر وانرىزٌغ، انجسائر، ،كراجً يصطفى 
(0)

 . 578ص ،0223، يصر،الإضكُدرٌحالإدارج انؼايح ، دار انجايؼح انجدٌدج ، ،دطٍٍ ػثًاٌ  ،ى اتىزٌد فهًًيصطف 



 سموك القياديال                                                     الثاني                    الفصل 
 

47 

 

 في : غير أن ىذا الأسموب وجيت لو انتقادات تتمثل     

أف الفوز ف  الانتخابات لا يعتمد علس الزفاءة بقدر ما يعتمد علس التكيير ف  الناخبيف أو علس تكييد  -

 بعض الأفراد الذيف تقتض  مصالحيـ الخاصة نجاح بعض الشخصيات .

لقائد أف الانتخابات تتسـ بالدورية والتجددح الأمر الذر يؤدر إلس فقداف عنصر الاستقرار اللبزـ لنجاح ا -

 وتفيمو لشؤوف عملو واتفاقاتو .

فبالرغـ مف ىذا الأسلوب يتماشس مع النيج الديمقراط  إلا أنو لا يصلح ف  اختيار القادة الإدارييف      

نظرا لافتقاره للمصداقيةح زما أف المؤسسات الحديية تحتاج إلس قادة مدربيف ومتمرسيف ف  فف القيادة 

 لا يوفره نظاـ الاختيار عف طريؽ الانتخاب . أساليبياح وىو الأمر الذر قد 

 : التعميم والإعداد الأكاديمي -د 

يعتمد ىذا الأسلوب علس إعداد القادة الإدارييف ف  معاىد أو مدارس تعد خصيصا ليذا الغرض      

 طلبة علس مستو  معيف مف المؤىلبت المدارسحيث يتـ فييا تلقيف مبادئ الإدارة الحسنة ويلتحؽ بيذه 

 .(1)بالوظائؼ القيادية المختلفة بالدولة الالتحاؽواللغات بقصد 

عدادىـ  اختيارويعتبر ىذا الأسلوب مف أفضؿ الطرؽ وأزيراه انجحا ف        القادة بحيث يتـ تدريبيـ وا 

 بطريقة علمية علس فنوف القيادة تمييدا لتولييـ مناصب قيادية عليا .

 : الجدارة -و

ف  اختيار القادة علس أساس الصلبحية والتكىيؿح فيو أسلوب موضوع  لأنو  يقوـ ىذا الأسلوب     

العناصر المؤىلة نظرا للقواعد الت   اختياريعتمد علس الزفاءات والمؤىلبت ويمزف ىذا الأسلوب مف 

 . (2)تحزمو مف ضرورة إجراء المسابقات عند التعييف واعتماد عنصر الأقدمية

                                                 
(7)

 .  337-332، ص ص 7993أصىل الإدارج انؼايح، يُشأج انًؼارف، الاضكُدرٌح، يصر،  ،اهٍى ػثد انؼسٌس شٍذحئتر 
(0)

 . 87يرجغ ضاتك ص  ،كراجً يصطفى 
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 يار القادة ( أساليب اخت11الجدول رقم: )

 الوصف  الأسموب
 اختيار القائد يتـ دوف التقيد بشروط معينة . - الحرية المطلقة ف  الاختيار

 المرزز الاجتماع 
وفيو يتـ اختيار القائد الإدارر مف بيف الأفراد الذيف ينتموف إلس  -

 طبقة اجتماعية مرموقة .

 الانتخاب
فراد عف طريؽ يتـ اختيار القائد مف بيف مجموعة مف الأ -

 التصويت عليو بالإجماع .

 التعليـ الأزاديم 
حيث يتـ إعداد القادة ف  مدارس خاصة لتحضيره للبلتحاؽ  -

 بالوظائؼ القيادية .
 يعتمد ف  اختياره للقادة علس الزفاءة والخبر والميارة . - الجدارة

 

 :القيادة ميارات -4

 أىداؼ لتحقيؽ تابعيو سلوؾ ف  التكيير علس تساعده القائد ابي يتميز أف يجب الميارات مف جملة إف     

   :يل فيما ذزرىا يمزف والت .فييا يعملوف الت  المنظمة

 ة: الفني الميارة 

 الت  الأعماؿ طبيعة ناحية مف مرؤوسيو بكعماؿ ملما إياهح متقنا لعملو مجيدا القائد يزوف أف وى      

 وتحليليا المعلومات استعماؿ زذلؾ بإمزانو يزوف وأف .اتيومتطلبا اقاتيوعلب بمراحليا عارفا حيؤدونيا

 .العمؿ بإنجاز والزفيلة المتاحة والوسائؿ بالطرؽ وعارفا ومدرزا

 الإنسانية الميارة:  

 سلوزيـ ف  المؤيرة العوامؿ وزذلؾ ودوافعيـح ـتيوعلبقا العامليف سلوؾ تفيـ علس المقدرة د بياويقص     

 أمر وىذا.يانيا مرؤوسيو وفيـ معرفة يـ ومف أولاح نفسو فيـ مف تمزنو الإنسان  السلوؾ دبكبعا معرفتو لاف

 .المشترزة الأىداؼ وتحقيؽ التابعيف حاجات إشباع علس يساعد
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 ميارة فنية

 ميارة إنسانية

 ميارة تنظيمية

 ميارة فكرية
 

 

 

 

 فريق عمل فعال القائد

 التنظيمية الميارة : 

 ويجيد وخططياح وأنظمتيا أىدافيا ويفيـ متزامؿ نظاـ انيأ أساس علس للمنظمة القائد ينظر أف وى      

 والأنظمة اللوائح جميع ويدرؾ الجيود وتنسيؽ الواجبات وتوزيع العمؿ وتنظيـ والصلبحيات السلطة ماؿأع

نجازاتو بالعمؿ العلبقة ذات اللوائح مف ذلؾ وغير الترقيةحو  والتنقؿ والتعييف التوظيؼ وسياسات  .وا 

 الفكرية الميارة : 

 المرونة تعن  وزذلؾ والمقارنةح والاستنتاج لتحليؿحوا الدراسة علس بالقدرة القائد يتمتع أف تعن  وى      

 متطلبات حسب وتطورىا المنظمة تغير الت  الأفزار وزذا الآخريفح أفزار لتقبؿ الذىن  والاستعداد

 . (1)والظروؼ العصر

 والشزؿ التال  يوضح ميارات القيادة :

   

 

 

 

 

 

 يووح ميارات القيادة (11رقم ) شكل

 

 

 

                                                 
(7)

   . 057ص ، 7 ط، 7993 نثُاٌ، تٍروخ، انرُظًًٍ، انطهىن ئدارج انؼدٌهً، يذًد َاصر 
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 خلاصة الفصل 

مف خلبؿ ما تـ عرضو ف  ىذا الفصؿ نلبحظ أف موضوع القيادة واسع ويصعب الإحاطة بزؿ      

جوانبوح ويمزف القوؿ أف القيادة ى  حقيقة الطريقة أو الزيفية الت  يؤير بيا فرد أو مجموعة علس فرد أو 

و فرؽ زبير بيف مجموعة أخر ح زما أف القيادة ليست بالجاذبية الت  يراىا أغلب الناس والدارسيف لأن

الدراسة النظرية والواقع الذر تمارس فيو ىذه القيادةح لذلؾ فإف أغلب الناس تفزر ف  القيادة بكنيا أحادية 

التكييرح أر مف جانب القادة فقطح وبذلؾ ير  فييا الناس أنيا مصدر للسيطرة والحصوؿ علس أىداؼ 

التكيير بؿ ينائية مف القائد إلس الأتباع ومف الأتباع عديدةح وىذا ينبينا إلس فزرة أف القيادة ليست أحادية 

 .      إلس القائد

وقدا اىتـ زيير مف الزتاب والباحييف بزيفية ممارسة عملية القيادةح بحيث تطرقنا ف  ىذا الفصؿ إلس      

لقادة نظريات القيادة زنظرية الرجؿ العظيـ ونظرية السمات حيث تقوـ ىذه النظرية علس دراسة مميزات ا

عف مرؤوسييـ ف  النواح  الجسمية والعقلية والسمات الشخصيةح ونظرية السلوزية الت  تيتـ بالسلوؾ 

القيادر وغيرىا مف النظرياتح وتختلؼ مسببات ظيور القائد فقد يعيف القائد رسميا أو ينتخبح أو يختار 

 .ح الفزرية والإنسانيةالفنيةح والتنظيميةبصفة غير رسميةح أما ميارات القيادة فذزرنا أربعة أنواعح الميارات 

وبالنسب لأنماط القيادة فقد تناولنا يلبية أنواع النمط القيادر الديزتاتورر ىذا النمط تسلط  زؿ      

يشارؾ العامليف ف  اتخاذ القرار والتخطيط وييتـ  الديمقراط الأمور تحت سلطة القائدح والنمط القيادر 

النمط القيادر التسيب  يترؾ القائد للمسؤوليف حرية اتخاذ القرارات المتعلقة بيـ  أما الإنسانيةبالعلبقات 

 ف  المؤسسة . والفوضس ج عنو التسيبتوتحديد الأىداؼ مما ين

 



  

 الفصل الثالث 
 

 ماهية الرضا الوظيفي     : أولا          

 عوامل الرضا الوظيفي وطرق قياسه     : ثانيا          
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 د ـتميي

لقد أثار موضوع الرضا الوظيفي اىتماـ العمماء والباحثيف، إذ أجريت الكثير مف البحوث والدراسات      

 العوامؿ المؤثرة فيو .و حولو، واىتـ بعضيا في تحديد مفيوـ الرضا الوظيفي ومؤشراتو 

نما ىو نتاج عوامؿ متعددة، وترا      كـ سموكات ومشاعر إف الرضا الوظيفي ليس أمرا اعتباطيا وا 

مختمفة، والرضا الوظيفي مف حيث كونو الشعور الداخمي لمعامؿ ورضاه عف عممو، وباعتبار تحقيقو في 

 المنظمة يزيد مف نجاحػيا واستقرارىا وسيرورتيا .

وبناء عمى مستوى الرضا لمعماؿ يتحدد مستوى أداء المنظمة وىو ما يجعؿ فعالية المنظمة ترتبط      

 داء أفرادىا مف خلبؿ رضاىـ عف العمؿ .بفاعمية أ

وسنحاوؿ في ىذا الفصؿ التطرؽ لمصطمح الرضا الوظيفي وأىميتو ومؤشراتو وطرؽ قياسو والعوامؿ      

  المؤثرة فيو ومعالجة نظرياتو .
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  أولا: ماىية الرضا الوظيفي

 مفيوم الرضا الوظيفي  - 1

لرضا إذ لا يزاؿ محؿ اختلبؼ ويرجع سبب ذلؾ لارتباطو بمشاعر حوؿ مفيوـ امحدد  اتفاؽلا يوجد      

في المواقؼ المختمفة، وفي ما  الأفراد والتي غالبا ما يصعب تفسيرىا لأنيا متغيرة بتغير مشاعر الأفراد

 حوؿ مصطمح الرضا الوظيفي :يمي نورد أىـ التعاريؼ 

، إذ يعتبر مف أوائؿ 5991وؾ" عاـ ظير مفيوـ الرضا الوظيفي كمصطمح عمى يد العالـ "ىوب     

مجموعة مف العوامؿ النفسية " الباحثيف في مجاؿ الرضا عف العمؿ الوظيفي، حيث يعرفو عمى أنو 

    .(1)"والوظيفية والأوضاع البيئية التي تجعؿ الموظؼ راضيا عف عممو

نتائج ذات قيـ إيجابية وىي  المدى الذي توفر معو الوظيفة لشاغميا "أما " فروـ " فيعرفو عمى أنو:      

   .(2)"الاتجاىات المؤثرة للؤفراد اتجاه أدوارىـ التي يؤدونيا ويشغمونيا حاليا "، ويعرفو أيضا "ترادؼ التكافؤ 

أف الرضا الوظيفي ىو مفيوـ متعدد الأبعاد يتمثؿ في ىذا الرضا الكمي الذي  "عبد الخالؽ"ويرى      

العمؿ التي يعمؿ معيا ورؤسائو الذيف يخضع لإشرافيـ، وكذلؾ المنشأة  العامؿ مف مينتو وجماعةيستمده 

 والبيئة التي يعمؿ فييما، وبالنمط التكويني لمشخصية .

عف بعض المتغيرات وىي: الأجر، يتـ مف خلبؿ رضا الفرد أف مفيوـ الرضا  "دينس كوؿ"ويرى      

 . (9)زملبء العمؿ، وفرص الترقي

تجاه أعماليـ، ويمكف ف مفيوـ الرضا الوظيفي يطمؽ عمى مشاعر العامميف أ "ىربرت"كما يرى      

 تحديد تمؾ المشاعر مف زاويتيف : 

 العمؿ لمعامميف في الواقع . ما يوفره  -
                                                 

(1)
 . 591ؼ  ،4006 ، الإضكُذرَح،ذَذج نهُػرانطهىن الإَطاٍَ فٍ انًُظًاخ، دار انجايؼح انج ،يذًذ ضؼُذ ضهطاٌ 

(4)
 . 450، ؼ 5999ػهى الاجرًاع انصُاػٍ انًصُغ ويػكلاذه الاجرًاػُح، انًكرة انجايؼٍ انذذَث، يصر،  ،ػثذ انًُؼى ػثذ انذٍ 

(3 )
. 453ؼ  ،5ط، 5996ػهى انُفص انصُاػٍ، يكرثح انفلاح نهُػر وانرىزَغ، انكىَد،  ػىَذ ضهطاٌ انًػؼاٌ،
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      .  (5)ما ينبغي أف يوفره العمؿ مف وجية نظرىـ -

عمؿ والتي تجعؿ الفرد محبا لو حصيمة العوامؿ المتعمقة بال "ىو أف الرضا الوظيفي " سترونج "يرى و      

  . (2)"مقبلب عميو في بدء يومو دوف أية غضاضة

حالة وجدانية سارة تنتج عف تقويـ عمؿ الفرد أو خبراتو "الرضا الوظيفي بأنو  ؾ "لو " كما يعرؼ      

    .(9)"المينية

الحاجات السعادة لإشباع الشعور النفسي بالقناعة والارتياح أو  "بأنو:  فيعرفو ناصر العديمي أما     

والرغبات والتوقعات مع العمؿ نفسو ومحتوى بيئة العمؿ ومع الثقة والولاء والانتماء لمعمؿ ومع العوامؿ 

 .(4)"والمؤشرات الأخرى ذات العلبقة 

يشير إلى مجموعة المشاعر الوجدانية  "الرضا بأنو  "د المنعـ عبد الحيعب"مف جيتو عرؼ      

ىذه المشاعر تعبر عف مدى الإشباع الذي يحققو العمؿ  يشعر بيا الفرد تجاه عممو،لتي ا الإيجابية

تصبح مشاعره إيجابية نحو ىذا بالنسبة لمفرد، فإذا شعر الفرد بأف عممو يحقؽ لو إشباعا كافيا لحاجاتو 

   .(1)"العمؿ، أي يصبح الفرد راضيا عف العمؿ الذي يؤديو

يتصؿ بالعمؿ الذي يقوـ ضا الوظيفي يأتي مف عوامؿ متعددة، بعضيا ويؤكد البعض أف الشعور بالر      

تب عميو إىماؿ بو، وبعضيا بالتنظيـ الذي ينتمي إليو، وليس صحيحا أف إشباع احتياج معيف يتر 

كفيمة بجعؿ الفرد راضيا عف عممو ميما كانت الاحتياجات الأخرى، فقد يعتقد البعض أف الأجور الجيدة 

 .   (6)المعاممة الإنسانية داخؿ المنظمة ظروؼ العمؿ أو جو

                                                 
(5)

 .  212 ؼ يرجغ ضاتك، ،انثالٍ ػثذ يذًذ انذٍَ صلاح 
(4)

 . 501، ؼ 5994 الأردٌ، ، ػًاٌ،دار زهراٌ نهُػر (ضهىن الأفراد فٍ انًُظًاخ)انطهىن انرُظًٍُ  درَى دطٍ، 
(3)

، 5991طراتهص،  َىَص لار جايؼح يُػىراخ وَظرَاخ(، وًَارج )يفاهُى وانرُظًٍُ انصُاػٍ انُفص ػهى كػرود، طُة ػًار 

 . 60ؼ 
(6)

 ، 1995انطؼىدَح، انؼرتُح انًًهكح انؼايح، الإدارج يؼهذ يمارٌ، كهٍ يُظىر يٍ وانرُظًٍُ الإَطاٍَ انطهىن انؼذَهٍ، يذًذ َاصر 

 189 .ؼ
(1)

 .134 ، ؼ  1992 يصر، انماهرج، غرَة، يكرثح اِداب، كهُح انرُظُى، الاجرًاع ػهى ،نطفٍ إتراهُى طهؼد 
(4)

 . 451يرجغ ضاتك، ؼ  ًػؼاٌ،ػىَذ ضهطاٌ ان 
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 وقد توصؿ الباحثوف إلى مجموعة مف النتائج فيما يتعمؽ بدراسة مفيوـ الرضا الوظيفي أىميا :      

إف دراسة سموؾ العامميف لا يمكف إخفاؤىا بسيولة، وبالتالي يصعب التعريؼ عمييا، كما أف إظيار  -

يدة، مف بينيا الأحاسيس بالتكامؿ الشخصي الذي يعكس في ىذه الأحاسيس عادة ما يأخذ صورا عد

 صورتو رضا عف الأحواؿ السائدة في العمؿ .

نما يمكف إدراكيا في ضوء الموقؼ  - أف المشاعر الشخصية لا يمكف أف تفيـ مجردة في حد ذاتيا، وا 

الدراسة إلى دائرة  الكمي لسموؾ الفرد، وعمى ىذا يتطمب تفيـ المشاعر الشخصية لفرد ما أف يمتد إطار

 .  (5)أوسع

 أىمية الرضا الوظيفي  – 2

التنظيمية لما لو الباحثيف في الدراسات السموكية و لقد حظي الرضا الوظيفي باىتماـ كبير مف طرؼ      

أثر ميـ في المنظمة، فيو مدرج ضمف التفاعلبت بيف وضمف المحيط، محتوى المحيط، الظروؼ 

حاجاتيـ، الثقافة والاعتبارات الشخصية الخارجية عف العمؿ التي بإمكانيا أف التنظيمية، قدرات العماؿ و 

 تؤثر عمى الصحة وعمى الأداء والرضا عنو .

إف أىمية القوى العاممة تتمثؿ في أنيا سر نجاح المؤسسات وتحقيؽ التنمية الوطنية في كافة      

ي ىذا المجاؿ بأف الرضا الوظيفي لمعامميف يعد المجالات ومف المتفؽ عميو بيف كافة الباحثيف والدارسيف ف

أحد العوامؿ الأساسية المؤثرة في إنتاجيتيـ، ومف ىذا المنطمؽ فإف ادارة الموارد البشرية في كافة 

دارتيا بأسموب أفضؿ مف خلبؿ  المؤسسات تسعى جاىدة الى استثمار العنصر البشري استثمارا أمثلب، وا 

ذا تصميـ برامج تساعد عمى زيادة  إنتاجيا وأدائيا، وذلؾ لا يأتي إلا باقتناع  الفرد بعممو ورضاه عنو، وا 

كاف مف السيؿ عمى المنظمات توفير الموارد المادية فإنو يصعب عمييا في بعض الأحياف توفير الموارد 

                                                 
(5)

 . 451يرجغ ضاتك، ؼ  ػىَذ ضهطاٌ انًػؼاٌ، 
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ديثة البشرية الراغبة في العمؿ، أو الحفاض عمى عمميا واستغلبؿ طاقتيا الكامنة، فالمعدات والأجيزة الح

 . ذا لـ يتوفر العقؿ البشري الذي يديرىا ويحركياإيما بمغ تطورىا ستبقى غير مفيدة م

أداء عممو، وقد اىتـ العمماء والباحثوف كثيرا بيذا الموضوع وذلؾ أف العامؿ يقضي وقتا طويلب في      

لمعامؿ وكذا فميس مف الضروري أف نعرؼ ما ىو دور الرضا الوظيفي في الحياة الشخصية والمينية 

 .  دوافع أو محددات سموكو

كما أف دراسة الرضا تساىـ في زيادة المشاعر الإنسانية السعيدة في مختمؼ الأعماؿ، وتعتبر مف      

أىـ العوامؿ لتنمية الموارد البشرية كما أشرنا إليو سابقا، وخاصة في مجاؿ البحث العممي التي تتطمب 

و الشعور بالمسؤولية ويفتح لو أفاؽ الإبداع والتجديد، خاصة أف طبقة رضا العامؿ وقناعتو حتى يعزز لدي

 العماؿ ذات حساسية كبيرة لظروؼ العمؿ سواء كانت داخمية أو خارجية .

دارة التعرؼ عمى نفسيا مف خلبؿ آراء العامميف ة الرضا الوظيفي لممنظمة يمكف للئوعف طريؽ دراس     

لة ميمة بالنسبة أتمفة، لذلؾ فإف الرضا الوظيفي مسواتجاىاتيـ المخفييا، والتعرؼ عمى مشاعر الأفراد 

ف الرضا قو النفسي والاجتماعي، ذلؾ لأتوافلتحقيؽ  الأوؿ الأساسللؤفراد، فرضا الفرد عف وظيفتو يعتبر 

يرتبط بالنجاح في العمؿ، والنجاح في العمؿ ىو المعيار الموضوعي الذي يقوـ عمى أساسو تقييـ المجتمع 

ا ما كانت منجاح الفرد في مختمؼ جوانب حياتو الأخرى، فكثير كما أنو يمكف أف يكوف مؤشر ل ،فرادهلأ

ف ىذا لـ يكف العمؿ الذي يريدونو، أب إحساسيـومشكلبتيـ النفسية ناشئة عف  مظاىر السموؾ غير السوي

 . (5)ـفره العمؿ بمختمؼ جوانبو أو بعضيا لا يشبع حاجاتيـ ولا يرضي طموحاتيو أو ما ي

 

 
                                                 

(5)
 .450، ؼ4005انطهىن انرُظًٍُ، انذار انجايؼُح، الإضكُذرَح، يصر،  صلاح انذٍَ يذًذ ػثذ انثالٍ، 
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 نظريات الرضا الوظيفي  – 3

 إلى أىـوفيما يمي سنتطرؽ رة الرضا وعدـ الرضا ػػر ظاىػؿ التي تفسػػالمداخد مف ػىناؾ العدي     

 :  النظريات

 مدرسة العلاقات الإنسانية :  -3-1

ات الرضا لأصحاب الاتجاه الذي يقوـ عمى اعتبار محدد ىذا المدخؿ البناء الفمسفي والفكرييمثؿ      

توافر عف العمؿ، المحرؾ الأساسي لمدوافع الذاتية وراء تحقيؽ الأداء المفضؿ، حيث تفترض ىذه المدرسة 

كمما قدر معيف، وغير محدد، مف المنافع والعوائد المقدمة لمفرد داخؿ المنظمة، إذ كمما زادت ىذه المنافع 

برزت رد في العمؿ، ومف أشير الاتجاىات التي ازداد الرضا المتحقؽ عف العمؿ، ومف ثـ تزداد دافعية الف

في المعنوية لمعامميف وأثرىا الشييرة حوؿ الروح وتجاربيا  "جماعة ىاثورف"في ىذا الخصوص دراسات 

وقد أبرزت ىذه ، 5992الإنتاجية وذلؾ في شركة وسترف الكتريؾ في الولايات المتحدة الأمريكية عاـ 

متغيرات الاجتماعية وأثرىا في إنتاجية الأفراد، كما قامت دراسات تجريبية التجربة أىمية الروح المعنوية وال

الخصوص حوؿ إمكانية زيادة الروح المعنوية والدافعية وتحقيؽ الأىداؼ التي تصبو إلييا أخرى في ىذا 

إلى أف العلبقة بيف الرضا قاـ بيا فروـ والتي توصؿ مف خلبليا  المنظمة، ومف بيف ذلؾ الدراسة التي

يا الأفراد عمى المزايا والعوائد، وذلؾ عمى والدوافع الكامنة وراء الأداء تتحقؽ في الحالات التي يحصؿ في

أساس الأداء المتحقؽ مف قبميـ، ففي مثؿ ىذه الحالات يصبح أداء الفرد مرتبطا بطبيعة المنافع التي 

لى الفرد نحو طموحيتوقع الحصوؿ عمييا، وىذا مف شأنو أف يسيـ في تطمع  ات اقتصادية واجتماعية، وا 

سبؿ إشباعيا عف طريؽ زيادة فاعمية وكفاءة الأداء، وفي حالة غياب الاقتراف الموضوعي السعي لتوفير 

بيف الرضا والأداء يضعؼ )أو لا يتحقؽ( ما تستيدفو المنظمة مف تطمعات ىادفة لتطوير الكفاءة أو 

 .  (5)تحسينيا

                                                 
(5)

 . 64ؼ  ،5ط، 4004 نثُاٌ، ، دار انغرب الإضلايٍ، تُروخ،45َظرَح الإدارج انذذَثح فٍ انمرٌ  ػًار تىدىظ، 
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  سمبية والايجابية حول الإنسان والافتراضات ال (X-Y)نظرية  -3-2

بالافتراضات الإنساف، واصفا واحدا منيا لقد وضع دوجلبس ماؾ كريجور أنماطا مثالية حوؿ مفيوـ      

X )والثاني  السمبية )التقميديةY عممية عف سموؾ العماؿ في المؤسسات، ، فبعد إجراء دراسات الايجابية

في المؤسسات شبو منعدـ وأف المسؤوليف يفرضوف أسموب  وتبيف مف نتائج تمؾ الأحداث أف التحفيز

 أبحاثو : في العمؿ بطرؽ خفية واتضح مف خلبؿ الإكراه 

    (Xالافتراضات التقميدية )افتراضات  -أ

 .إف الإنساف بطبيعتو سمبي ولا يحب العمؿ  -

 .إف الإنساف كسوؿ ولا يرغب في تحمؿ المسؤولية في العمؿ  -

 .أف يجد شخصا يقوده ويوضح لو ماذا يعمؿ ا يفضؿ الفرد دائم -

الأساسية لدفع الإنساف إلى العمؿ، أي إف الإنساف يعمؿ بالعقاب مف الوسائؿ يعتبر العقاب أو التيديد  -

 خوفا مف العقاب والحرماف وليس حبا في العمؿ .

لفرد عمى شيء ىاـ الإنساف ضرورية كي يعمؿ، حيث لا يؤتمف ا ىتعتبر الرقابة الشديدة والدقيقة عم -

شراؼ .  دوف متابعة وا 

  ويعتبر الأجر والمزايا أىـ حوافز لمعمؿ . -

   (Yالافتراضات الايجابية )افتراضات  -ب

أولا تمؾ الافتراضات في السموؾ الإنساني والتي وصفت البشر بنعوت سمبية،  تخالؼ ىذه النظرية     

نحو العمؿ وىي مفتاح ناست دوافع تدفع العامميف تمؾ حجبت النور عف الجانب الإنساني للئنتاج، وت

  . الإنسانيالسموؾ 
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العمؿ وحاجات العامميف، فإنيا تحاوؿ تقديـ فروض أخرى إلى جانب إيمانيا بدوافع  Yإف نظرية      

  تفسر بعض مظاىر السموؾ الإنساني وعمى النحو التالي: 

 وا ضد الإدارة وأىدافيا .لـ يخمقتنظر العامميف عمى طبيعتيـ الحقيقية كبشر  -

ليست الإدارة ىي التي تضع العامميف في مواضع الإحساس وتحمؿ المسؤوليات وتوجيييـ نحو  -

أىدافيا، بؿ أف كؿ ذلؾ مغروس في نفوس العامميف، وما عمى الإدارة سوى إعانتيـ عمى تطوير واكتشاؼ 

عانتيـ عمى تحقيؽلأمانييـتمؾ الصفات الإنسانية تحقيقا  أىدافيـ وتوجيو أنفسيـ بجيودىـ الخاصة  ، وا 

تاحة فرص التقدـ، توجييا يؤمف تحقيؽ أىداؼ الإدارة وأىداؼ العامميف، تمؾ السبؿ لا تتعدى التشجيع  وا 

طلبؽ آفاؽ المستقبؿ أماـ الطامحيف، وبيذا تستبدؿ إدارة الإكراه بالإدارة بالأىداؼ، وىو مفيوـ جديد  وا 

 نسبيا في الإدارة . 

لإنساف يطمب الحرية في العمؿ والتحرر مف القيود وىو يفضؿ أف يكوف قائد وليس تابعا، وليذا إف ا -

 كوسيمة لتقديـ العامميف ومراقبتيـ .ركزت الإدارة عمى تشجيع النقد الذاتي 

  . (5)بأف الإنساف يعمؿ أملب في المكافأة لا خوفا مف العقابكما آمنت الإدارة بالأىداؼ  -

 :  أوتشي( ويميام Zنظرية ) -3-3

أبرز فيو  الذي 5985، ففي كتابو المنشور سنة Yامتدادا لنظرية  الأمرفي حقيقة  Zتعتبر نظرية      

اقترح بالسموؾ التنظيمي، التي حظيت بتقدير كبير في الأوساط العممية الميتمة  Zالمعالـ الرئيسية لنظرية 

إف أىمية ىذه النظرية  ،ادة الإنتاج والكفاءة في العمؿأفكارا جديدة لزيعمى الأمريكييف  "ويميام أوتشي"

تكمف في أىمية المناخ التنظيمي، والاعتماد عمى فرؽ عمؿ متآخية ومتجانسة، وتوجد ثقة متبادلة بيف 

في زيادة الإنتاج وتحقيؽ أرباح مرتفعة الإدارة وعماليا، وبمعنى آخر أف ىذا المفكر يرى أف مشكؿ الإدارة 

الاستثمار في الأبحاث العممية والتنمية، أو مضاعفة ادة المكافآت المالية أو مضاعفة لا يكمف في زي
                                                 

(5)
، 1ط، 4009اٌ، الأردٌ، ـم، ػًـانطهىن انرُظًٍُ )دراضح انطهىن الإَطاٍَ انفردٌ وانجًاػٍ(، دار وائ ،ى انمرَىذٍـذ لاضـيذً 

 . 14-13 ؼ ؼ
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نما المشكؿ يكمف في إدارة الناس بطريقة حسنة بحيث ينتيج ذلؾ نوع مف التآلؼ  ساعات العمؿ، وا 

غيرىا مف تتميز عف  Zوالمحبة بينيـ، وبالتالي يتعاوف الجميع لتحقيؽ نتائج ايجابية، وبإيجاز فإف نظرية 

 : بما يمي النظريات 

 تحقيؽ الأمف الوظيفي لمعماؿ . -

 قياـ المؤسسة بدور تنمية ميارات العماؿ وتشجيعيـ عمى التخصص في ميف معينة . -

 عمى احتراـ الإجراءات الرسمية . التأكدتدعيـ المبادرة غير الرسمية، مع  -

تباع السياسات التي  اتخاذالمشاركة في  -  عمييا مف طرؼ الجميع. الاتفاؽيتـ القرارات وا 

 الالتزاـ بالعمؿ في إطار القدرات الجماعية، عمى أف يتحمؿ كؿ فرد مسؤولياتو . -

   .  (5)اعتماد مبدأ الثقة بيف العماؿ ورؤسائيـ في العمؿ -

 : نظرية الحاجات لأبراىام ماسمو -3-4

نمو الإنساف وتطمعو لحياة أفضؿ، ففي  نظرية سمـ الحاجات مف أشير النظريات في ميدافتعتبر      

بيف أف الفرد يسعى باستمرار لتمبية  "نظرية التحفيز الإنساني  "ـ بعنواف 5949دراسة لماسمو نشرت سنة 

 . حاجياتو وتحقيؽ غاياتو بأساليب تدريجية 

تيب الحاجات يشبعيا، وليذا فإنو يقوـ بتر فقد فسر سموؾ الفرد بأنو مرتبط بحاجاتو التي يريد أف      

، فإذا حقؽ الفرد الحاجة الأولى انتقؿ إلى السعي لتحقيؽ  الأساسية لو ترتيبا تصاعديا عمى شكؿ ىرـ

 . الحاجة الثانية، ثـ الثالثة ...إلخ

وتميزت نظرية ماسمو عف غيرىا مف النظريات بترتيب احتياجات الأفراد في نطاؽ تصاعدي حسب      

 إلى خمسة أنواع تتمثؿ فيما يمي : فإف ماسمو قسـ الحاجات الإنسانية الأولويات والأىمية، وبإيجاز 

                                                 
(5)

 . 61يرجغ ضاتك، ؼ  ػًار تىدىظ، 
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عنيا وىي الحاجات الضرورية للئنساف والتي لا يستطيع أف يستغني الحاجات الفيزيولوجية:  -3-4-1

في أية مؤسسة إف الوظيفة في الإدارة والعمؿ .. إلخ(، وبطبيعة الحاؿ . مثؿ )الماء، الغذاء، اليواء

يتقاضاه أي عامؿ، تعتبر كميا مف الحاجات الضرورية لكؿ فرد، لأف الذي  خاصة فالأجر عمومية أو

 .  حياةاللغذاء والسكف والتمتع بالجانب المادي ىو الذي يوفر للئنساف حياة كريمة ويساعده عمى اقتناء ا

حاجات الأمنية تأتي في الدرجة الثانية مف الأىمية قضية إشباع ال :للأمن والاستقرارالحاجة  -3-4-2

أف الفرد في حاجة إلى وجود  اتو، ومعنى ىذايوالمتمثمة في توفر الأمف وشعور الفرد بأنو غير ميدد في ح

ويطمب مف إدارتو بيئة عمؿ آمنة وخالية مف الأخطار أو الأضرار المادية والنفسية، وليذا فالعامؿ يحتاج 

 ف الوظيفي، الوقاية مف الأخطار، التأميفأف تشبع حاجاتو مف أشياء ضرورية في عممو، مثؿ: الأم

وبأنو لا يطرد منيا، فإف الصحي، فإذا حصؿ الإنساف عمى الأمف في الوظيفة وشعر بالأماف في وظيفتو 

 التخمص منو لأسباب عرضية أو مفتعمة . معنوياتو ترتفع ما داـ تعاقده مع مؤسستو يحميو مف الطرد أو 

ي ىذا النوع مف الاحتياجات الضرورية للئنساف في الدرجة الثالثة، يأت :ات الاجتماعية الحاج -3-4-3

قامة علبقات ودية مع  وبما أف الإنساف معروؼ بطبعو اجتماعي فإنو يحتاج إلى جماعات ومؤسسات وا 

تيدد حياتو، كما أف أفراد أقوياء حتى يتسنى لو الاحتماء والاستعانة بيـ في حالة مواجية أخطار وأزمات 

   .  (5)إلى النقابات والانتماء إلييا يساعد عمى حماية الأفراد مف التعسؼ الإداريالانضماـ 

إف الفرد بطبيعتو يبحث عف تقدير الناس واحتراميـ لو، وبطبيعة  : والاحترامالتقدير حاجات  -3-4-4

جتماعية الاالحاؿ إف تنمية احتراـ الذات وقبوؿ الآخريف لمفرد لا يمكف أف يتما بمعزؿ عف المؤسسات 

مواىبو وقدراتو ويثبت نجاحو، وبالتالي يحصؿ عمى مكانة مرموقة في مجتمعو، التي تتيح لمفرد أف يبرز 

عطاء فرص  والمؤسسات أو الميف التي يشغؿ فييا الإنساف تساىـ إلى حد كبير في ترقية العمؿ الميني وا 

 حقة .أف ينالوا جوائز تقديرية ويحصموا عمى حوافز مادية مستلممتميزيف 

                                                 
(5)

 . 69يرجغ ضاتك، ؼ  ،ػًار تىدىظ 
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في قمة اليرـ لمحاجات التي حددىا  وىي في المرتبة الأخيرةالحاجات إلى تأكيد الذات :  -3-4-5

تأكيد ماسمو في نظريتو، ومعنى ىذا أنو بعد إشباع الحاجات السابقة يأتي دور إشباع حاجة الإنساف إلى 

ظي ار مواىبو التي تؤىمو لكي الذات، والمقصود بتأكيد الذات ىو إثبات قدرات الفرد عمى الابتكار وا 

وفي واقع الأمر أف المؤسسات تمعب دورا كبيرا في خمؽ بيئة عمؿ في مجتمعو، يحظى بمكانة مرموقة 

مساعدة لإبراز القدرات ومكافأة المتميزيف في مجاؿ اختصاصات الأفراد، وليذا فإف الدعـ المؤسساتي 

براز الناس الموىوبيف والقادر                 .   (5)يف عمى التميز والتفوؽ في تخصصاتيـيعتبر أساسيا لإظيار وا 

  و : ػػػخمسة التي وضعيا ماسمالتالي يوضح الحاجات ال (22رقـ ) والشكؿ

 
 ( ىرم الحاجات الأساسية عند ماسمو22شكل رقم )

 . 12ص، 5،2226طر الغرب الإسلبمي، بيروت، ، دا25ػ نظرية الإدارة الحديثة في القرف ال ،عمار بوحوش :المصدر

                                                 
(5)

 . 14يرجغ ضاتك، ؼ  ػًار تىدىظ، 

 الحاجة

  الذاتلتحقيق 

 حاجات التقدير والاحترام

 

 الحاجـــــات الاجتماعيــــــــة

 

 الحاجــــة للأمــــــن والاستقــــــــرار

 

 ولـــوجيـــــــــــةالحاجـــــــــــــات الفيــزي
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وعميو فإف تحقيؽ الرضا الوظيفي حسب نظرية ماسمو لمحاجات يتوقؼ أساسا عمى الإشباع الذي      

لمحاجات الخمسة السابقة الذكر، فكمما صعد المورد البشري إلى أعمى درجات ىرـ يحققو المورد البشري 

 .  (5)س صحيحالحاجات كمما زاد رضاه الوظيفي والعك

 ىذا وقد وجيت العديد من الانتقادات ليذه النظرية نذكر من أىميا :     

اعتبر ماسمو أف جميع البشر يتدرجوف بطريقة واحدة متسمسمة في إشباع الحاجات بدءا بالحاجات  -

التي يرث إلى غاية حاجة تحقيؽ الذات، رغـ أف الواقع لا يقر بصحة ذلؾ دائما، ففي الحالة الفسيولوجية 

الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمف والحاجات الاجتماعية ستكوف فييا مثلب شخص ثروة عف عائمتو فإف 

 والاحتراـ .  التقديرحاجة لشخص لحاجاتو سيكوف انطلبقا مف مشبعة، وبالتالي فإف إشباع ىذا ا

إلى إشباع الحاجة  يتنقؿ تفترض النظرية أف الإنساف يقوـ بإشباع حاجة واحدة فقط في كؿ مرة، ولا -

حيث يمكف للئنساف ، لكف ىذا غير موجود دائما في الواقعالعميا إلا بعد أف يقوـ بإشباع الحاجات الدنيا، 

أف يقوـ بإشباع أكثر مف حاجة في نفس الوقت، فمثلب يسعى لمحصوؿ عمى العمؿ وفي نفس الوقت 

 منيـ .  عمى التقدير والاحتراـمع الآخريف والحصوؿ يسعى إلى تكويف علبقات اجتماعية 

تفترض النظرية أف ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمف، ولكف في الحقيقة ىذه الحاجات تتغير مع تغير  -

والظروؼ الجديدة بالإنساف مما يدفعو إلى إعادة ترتيبيا لتتوافؽ مع التغيرات  العوامؿ والظروؼ المحيطة

 . (2)المحيطة بو

   : " لدرفرلأ  " الحاجاتنظرية  -3-5

رفر تصنيفا لمحاجات في شكؿ ىرـ يشبو بدرجة عالية ىرـ الحاجات لماسمو لكف ىذا اليرـ دقدـ أل     

 يحتوي عمى ثلبثة أنواع مف الحاجات :

                                                 
(5)

 .  451-456ؼ  ؼ ، 1997 يصر،الإضكُذرَح، انجايؼح دار انرُظًٍُ، انطهىن ،ضهطاٌ ضؼُذ يذًذ انذُاوٌ، صانخ يذًذ 
(4)

 ، 2000 يصر، الإضكُذرَح، ث،ـانذذَ ٍـانجايؼ ةـانًكر ٍ،ـانرُظًُ ىنــانطه فٍ حـيمذي ػطُـــح، سوــانؼ ىــأت مــكاي يصطفً 

 . 134-135 ؼ ؼ 
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 وىي تمثؿ الحاجات الفيزولوجية عند ماسمو .: حاجات البقاء -3-5-1

حاجات الانتماء وتمثؿ ئة المحيطة وتعبر عف درجة ارتباط الفرد بالبيحاجات الارتباط:  -3-5-2

 والحاجات الاجتماعية وجزء مف الحاجة إلى التقدير .

إلى تطوير قدراتو ومؤىلبتو وتمثؿ جزء مف الحاجة إلى  وتعبر عف سعي الفردحاجات النمو:  -3-5-3

 التقدير والاحتراـ، وحاجات تحقيؽ الذات عند ماسمو . 

 ات لألدرفر : والشكؿ التالي يوضح نظرية الحاج     
    

 

 

 

 

 

 

 لألدرفر( ىرم الحاجات 23شكل رقم )

 132 .ص ، 1997 عماف، لمنشر، زىراف دار المنظمة، في الأفراد سموؾ حسيف، حريـ  :المصدر

العامميف يتحقؽ فقاف في المبدأ في كوف الرضا لدى مكممة لنظرية ماسمو حيث يتوتعتبر ىذه النظرية      

ترى بإمكانية ات لدييـ، ولكف الاختلبؼ الجوىري بينيـ يكمف في أف نظرية ألدرفر إشباع الاحتياج بدرجة

  .  (5)ما تنصب إليو نظرية ماسموعكس الر مف حاجة في وقت واحد عمى إشباع أكثالسعي إلى تحقيؽ 

 

                                                 
(5)

  .  533يرجغ ضاتك، ؼ  الإَطاٍَ فٍ انًُظًاخ، انطهىن ،ضهطاٌ ضؼُذ يذًذ 

 

 الوجـــــــــــــود

 

 النمو

 

 الارتبــــاط
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 في الحاجات: "ديفيد ماكميلاند  "نظرية  -3-6

سعى الفرد إلى إشباعيا، وتمثؿ الدافع والمحرؾ اقترح ماكميلبند أف ىناؾ ثلبث حاجات أساسية ي     

 في المنظمة وىي :  الأفرادلمختمؼ مواقؼ وسموكيات 

وىي الرغبة في التفوؽ والنجاح في إنجاز العمؿ وتعني أف الأفراد  :الحاجة إلى الانجاز -3-6-1

مكانيايرغبوف في إشباع حاجاتيـ  تيـ ولذلؾ فيـ ىذه مف خلبؿ مناصب ووظائؼ فييا تحدي لقدراتيـ وا 

 . يسعوف إتماـ أعماليـ ومحاولة إثبات جدارتيـ ورغبتيـ في تحمؿ المسؤولية

علبقات كوف لمفرد وأف يتكويف علبقات مع الآخريف وىي الرغبة ل: الحاجة إلى الانتماء -3-6-2

ؿ وشخصية مع الآخريف، ويمكف أف يحصؿ ذلؾ مف خلبؿ الأعماؿ التي تؤدى مف خلبؿ التفاع اجتماعية

 مع الزملبء في العمؿ أو فرؽ العمؿ .

الآخريف وىي الرغبة في التحكـ والسيطرة في سموؾ : الحاجة إلى السمطة أو النفوذ )القوة( -3-6-3

مف أحداث وأشياء أشخاص، بمعنى رغبة الفرد في أف يكوف لو القدرة في السيطرة عمى كؿ ما يحيط بو 

شباع ىذه الحاجة مف خلبؿ سعي الفرد لمر   .  (5)اكز السمطة في المنظمةوا 

 عمى مجموعة مف الافتراضات نذكر مف أىميا:  "ميلبندلماك"ىذا وتقوـ نظرية الحاجات الثلبثة      

 تكتسب الحاجات السابقة وتتطور مع تطور خبرات المورد البشري في الحياة . -

بأف لدييا ارد البشرية التي تتميز يتبايف شعور الموارد البشرية فيما بينيا نحو الحاجة للبنجاز، فالمو  -

الموارد البشرية مف تحقيؽ النتائج الجيدة، عكس دافع قوي للئنجاز يرتفع لدييا الشعور بالسعادة والرضا 

 التي تتميز بدافع إنجازي ضعيؼ . 

                                                 
(5)

 . 560يرجغ ضاتك، ؼ  انطهىن الإَطاٍَ فٍ انًُظًاخ، ،ضهطاٌ ضؼُذ يذًذ 



 رضا الوظيفيال                                                                          الثالثالفصل 
 

40 

 

ا جيدا ذلؾ الشخص الذي يتميز بدافع الانتماء العالي، حيث يرى ماكميلبند أف مدير لا يصمح أف يكوف  -

حيث  ،سعي ىذا الشخص لتعزيز علبقاتو الاجتماعية يؤدي إلى عدـ الفعالية والفاعمية في اتخاذ القرارات

 سيتـ في ىذه الحالة تغميب الاعتبارات الاجتماعية والشخصية عمى الاعتبارات الموضوعية .

ع قوي للبنجاز وعميو فإنو حسب نظرية ماكميلبند، فإف المورد البشري الذي يتميز بأف لديو داف     

مف ذلؾ المورد البشري الذي يتميز بأف لديو دافع انجاز  سيكوف أكثر رضا عند تحقيؽ نتائج ناجحة

سيكوف أكثر رضا مف المورد يتميز بأف لديو دافع قوي للبنتماء ضعيؼ، كذلؾ فإف المورد البشري الذي 

 . (5)البشري الذي يتميز بأف لديو دافع ضعيؼ للبنتماء

ىـ الانتقادات التي وجيت ليذه النظرية ىي تركيزىا الكبير عمى حاجة الإنجاز وتجاىميا باقي أ ومف     

 . (2)لدافعية المورد البشري لأداء عمموالحاجات الإنسانية، والتي مف الممكف أيضا أف تكوف محرؾ أساسية 

 :"لفريدريك ىرزبرغ  "نظرية ذات العاممين  -3-7

باستخداـ لأسموب المقابلبت مع مائتي شخص مف  "فريدريؾ ىرزبرغ "قاـ بتطوير ىذه النظرية     

   ومحاسبيف، وبموجب ىذه النظرية توجد مجموعتاف مف العوامؿ: داخمية وخارجيةميندسيف 

مع ىرـ  تتعمؽ بالعمؿ مباشرة، وأطمؽ عمييا عوامؿ دافعية أو حافزة انسجاما عوامل داخمية : -3-7-1

 والاحتراـ والتقدير وتحقيؽ الذات، وتتضمف العوامؿ الداخمية ما يمي:  ماسمو لمحاجات الاجتماعية

احتمالية  -الترقية  -المسؤولية لإنجاز العمؿ  -تقدير والاحتراـ نتيجة الإنجاز ال -الإنجاز في العمؿ  -

 طبيعة العمؿ ومحتواه .  -التطور والتقدـ 

ؿ ملبئـ إلى الشعور بالرضا والقناعة لدى يؤدي وجود العوامؿ الداخمية في موقؼ العمؿ وبشك     

 .  (9)غيابيا لا يؤدي إلى الشعور بعدـ الرضاالعامميف، ولكف 

                                                 
(5)

 . 449-441 ؼ يرجغ ضاتك، ؼ ضهطاٌ، ضؼُذ يذًذ انذُاوٌ، صانخ يذًذ 
(4)

 .  599-594ؼ  ؼ ،1997 ،حالإضكُذرَ انًصرَح، انجايؼح دار والأداء، انرُظًٍُ انطهىن ضهًُاٌ، يذًىد دُفٍ 
(3)

 . 494ؼ  ،3ط، 4001انطهىن انرُظًٍُ فٍ يُظًاخ الأػًال، دار وائم، الأردٌ،  انؼًُاٌ يذًىد ضهًاٌ، 
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وتتعمؽ بالبيئة المحيطة بالعمؿ، وأطمؽ عمييا عوامؿ الصحة أو الصيانة،  عوامل خارجية : -3-7-2

ة ػؿ الخارجيػؿ العوامػػتشمو، و ػػرـ ماسمػػة في ىػف والحمايػػة والأمػػات الفسيولوجيػػع الحاجػالوقاية انسجاما م

     العلبقات بيف قمة اليرـ الإداري  -أسموب الإشراؼ  -سياسة المنظمة وأسموب إدارتيا  -ما يمي : 

   مؿ العلبقات بيف الزملبء في الع -العلبقات بيف المرؤوسيف  -لعلبقات بيف المشرؼ والمرؤوسيف ا -

  .المركز الوظيفي -إضاءة وتيوية وحرارة  الأمف الوظيفي إضافة لعوامؿ مادية مف -الأجور والرواتب  -

ساسا أو إف عدـ وجود ىذه العوامؿ يسبب شعورا بعدـ الرضا، ولكف وجودىا لا يشكؿ بالضرورة إح     

نما يمن نيا ستؤدي إلى عدـ رضا ىذه العوامؿ غير متوفرة فإحالات عدـ الرضا، بمعنى  عشعورا بالرضا وا 

الأفراد وزيادة الإنتاجية لأف وجود الرضا الوقت لا يؤدي إلى حفز  ولكف توفرىا في نفس العامميف،

الأفراد  لعوامؿ الداخمية، لذلؾ نجد تأثيرا محدودا لمعوامؿ الخارجية عمىباوالإنتاجية العالية مرتبطاف 

  :التالي الشكؿ في النظرية ىذه محتوى نعرض أف ويمكف . (5)العامميف لتحسيف جيودىـ

 

 

 

 

 

 

 

 ذات العاممين ليرزبرغنظرية  (24شكل رقم )

 . 221ص  ،7ط ، 2003 الإسكندرية، الجامعية، الدار ،(الماىرات بناء مدخؿ)التنظيمي  السموؾ ماىر: أحمد :المصدر

                                                 
(5)

 . 499-494يرجغ ضاتك، ؼ ؼ  انؼًُاٌ يذًىد ضهًاٌ: 

 

 العوامل الدافعة                                                                             العوامل الوقائية
 

 

 

 

 

 
 

 ظروف انؼًم .  –        الاَجاز .                                                              –

 الإغراف .  –انًطؤونُح .                                                                   –

 ضُاضاخ انًؤضطح .  –انرمذو وانًُى .                                                                –

 الأجـر .  –                                      أهًُح انىظُفح .                        –

 انؼلالاخ يغ اِخرٍَ .  –                                                                                   

ذىافرها َؤدٌ 

إنً انرضا 

 انىظُفٍ

ػذو ذىافرها 

َؤدٌ إنً دُاد 

 انرضا انىظُفٍ

ػذو ذىافرها 

 َؤدٌ إنً ػذو

 انرضا انىظُفٍ

ذىافرها َؤدٌ 

إنً دُاد انرضا 

 انىظُفٍ

 ةـــأمثل ةـــأمثل
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 رغم التفوق الذي قدمتو نظرية العاممين للإدارة إلا أنيا لاقت بعض الانتقادات منيا:      

تائج في حالة ما إذا تـ استبداؿ الطرؽ الأساسية التي اعتمدىا في عدـ الوصوؿ إلى نفس النالتشكيؾ  -

 ىرزبرغ ومؤيديو . 

، وبعض الأجربعض العوامؿ الوقائية التي تؤدي إلى الرضا مثؿ أظيرت بعض الدراسات أف ىناؾ  -

 الدافعة تؤدي إلى الاستياء أو عدـ الرضا مثؿ سياسة المنظمة . العوامؿ

نما قياس كيفي لحالة الرضا أو عدرجات الرضا  دراسة عمى قياسلـ تعمؿ ال -   . (5)دـ الرضاػوا 

 :"لفيكتور فروم  "نظرية التوقع  -3-8

ترتكز ىذه النظرية عمى الفرؽ بيف ما يحتاجو العامؿ وبيف ما يتحصؿ عميو مف عممو، وترى ىذه      

ا، أو شعوره واعتقاده بإمكانية محصمة لمعوائد التي يتحصؿ عميي أف دافعية الفرد لأداء العمؿ ىيالنظرية 

وبعبارة أخرى ترى ىذه النظرية أف الرضا الوظيفي يعبر عف تقدير احتمالي  . الوصوؿ إلى ىذه العوائد

الفرد، ومقدار ما كاف متوقع الحصوؿ عميو نتيجة أدائو، وتعتمد ىذه النظرية عمى لمقدار ما يحصؿ عميو 

 ثلبث جوانب كما يمي : 

وىي مدى الأىمية التي يعطييا الفرد لمنواتج أو العوائد المحتممة التي يمكف أف  فعة(:الجاذبية )المن -

 ت غير المشبعة . يحققيا في عممو وتتمثؿ في الحاجا

وىي حرية اعتقاد الفرد بأف مستوى أدائو يؤدي إلى تحقيقو  :الارتباط بين الأداء والعائد )المكافأة( -

 لمنواتج أو العوائد المرغوبة . 

، لمفرد بأف الجيد المبذوؿ سيؤدي إلى تحقيؽ الأداءوىي الاحتماؿ المدرؾ الارتباط بين الجيد والأداء:  -

دراكو أي مدى رغبة الفرد في العمؿ ، أو تحقيؽ عائد معيف في أي وقت وتتوقؼ عمى أىداؼ الفرد وا 

 .(2)اؼلمقيمة النسبية ليذا الأداء كوسيمة لتحقيؽ ىذه الأىد

                                                 
(5)

 294 .ؼ ، 1981 انكىَد، انكراب، دار الأػًال، يػروػاخ الإدارج وآخروٌ، ػفُفٍ يذًذ صادق 
(4)

 133 . ؼ ، 2004 الإضكُذرَح، يصر، انجايؼُح، انذار انًؼاصر، انرُظًٍُ انطهىن ،دطٍ راوَح 
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 التالي يوضح نظرية فروـ لمتوقع : والشكؿ       

 

 

 

 

 

      

 

 فروم لمتوقعنظرية ( 25شكل رقم )

 112 . ص ، 2009 الأردف، والتوزيع، لمنشر إثراء التنظيمي، السموؾ ،الموزي سلبمة موسى  :المصدر

 لمعلبقات التالية : إذ تشير النظرية      

 تحقيقو . ىناؾ علبقة بيف الجيود المبذولة والإنجاز المراد -

 ىناؾ علبقة بيف الانجاز المراد تحقيقو والعوائد المتحققة مف خلبليا . -

 . عطائيا لمفرد وبيف تحقيؽ اليدؼ المراد إنجازهىناؾ علبقة بيف المكافأة المراد إ -

  .  (5)لذا فإف نظرية التوقع تؤكد عمى ىذه العلبقات وطبيعة ترابطيا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة     

 :" زآدم لستايسي " العدالةظرية ن -3-9

تمثؿ ىذه النظرية واحدة مف عدد النظريات التي اشتقت مف عممو المقارنة الاجتماعية، حيث تقوـ      

أف ىناؾ  "آدمز"رغبة الفرد في الحصوؿ عمى معاممة عادلة، ومنصفة، واعتبر عمى مسممة أساسية وىي 

والخبرة مقابؿ الحصوؿ  ؿ بيا، حيث يقدـ الموظؼ الجيودوالمنظمة التي يعمعلبقة متبادلة بيف الموظؼ 

                                                 
(5)

 112 . ؼ ، 2009 الأردٌ، وانرىزَغ، نهُػر إثراء انرُظًٍُ، انطهىن ،انهىزٌ ضلايح يىضً 

 

 التوقع "أ"                التوقع "ب"               "ج"التوقع                   

 

 تحقيق الهدف

 

 المكافـأة

 

الانجـاز 
 )الأداء(

 

 جهد الفرد
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مثؿ الأجر والترقيات، والتأمينات الصحية، وبناء عمى ىذه النظرية يقوـ الفرد بإجراء مقارنة عمى العوائد 

بيف معدؿ عوائده وما يقدمو إلى المنظمة، وعوائد الآخريف وما يقدمونو إلى المنظمة فإذا تساوى المعدلاف 

ذا وجد أي اختلبؼ بينيـ مف وجية نظره شعر الفر  فإنو يشعر بالظمـ مما يؤثر د بالرضا عف العمؿ، وا 

 . (5)يغادر المنظمة إذا وجد أفضؿ منياأدائو الوظيفي حيث تكترث غياباتو وقد عمى 

دراؾ الفرد لمعدالة        يكوف مف خلبؿ الخطوات التالية : وا 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ك الموظف لمعدالةخطوات عممية إدرا( 26شكل رقم )

 . 256، ص 2227 مصر، تنمية الموارد البشرية، دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة، غربي عمي وآخروف:: المصدر

"مجيودات إدراؾ العدالة عمى الثنائية يتبيف مف الشكؿ السابؽ أف آدمز اعتمد في تفسيره لعممية      

التي يضعيا الموظؼ تحت تصرؼ مؤسستو بصفة  عائدات" حيث تمثؿ المجيودات مختمؼ الإمكانيات

عامة ووظيفتو بصفة خاصة مثؿ: التعميـ، الخبرة ... الخ، أما العوائد التي يتحصؿ عمييا الموظؼ مقابؿ 

مادية مثؿ: الأجور، العلبوات ... الخ، أو معنوية مثؿ: ما قدمو مف مجيودات سواء كانت ىذه العوائد 

 التقدير، الشكر ... الخ .
                                                 

(5)
 309 .ؼ ، 2005 يصر، ضًاػهُح،الإ الأكادًَُح، انًكرثح وانرطثُك، انُظرَح تٍُ انرُظًٍُ انطهىن ،انكرُثٍ ػهٍ يذطٍ 

 بين مجهوداته للمؤسسة والعوائد التي  تقييم الموظف لوضعه الشخصي على أساس المقارنة

 يحصل عليها منها

 تقييم مواضيع التعليم، الخبرة...الخ أما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي يتحصل عليها

 الموظف مقابل إنجاز المهام 

 

 مقارنة الموظف لنفسه مع الآخرين على أساس المعدلات النسبية للمجهودات والعوائد

 

 شعور بالعدالة أو عدم العدالةممارسة ال
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وتترتب عممية إدراؾ الموظؼ لمعدالة بدءا بالخطوة الأولى التي تكوف فييا المقارنة بيف مجيودات      

مقابؿ ىذه المجيودات ليأتي في الخطوة الثانية تقييـ الآخريف عمى  الموظؼ والعوائد التي يحصؿ عمييا

وعوائدىـ التي يتحصموف عمييا إثر تمؾ المجيودات، عمى أساس أساس المقارنة بيف مجيوداتيـ لممؤسسة 

سموؾ الموظؼ أي الخطوة الأخيرة يتحدد وعمى أساس ىذه المقارنة المعدلات النسبية لممجيودات والعوائد 

فإذا كاف شعور بالعدالة يحافظ الموظؼ عمى وضعو القائـ، أي أنو الشعور بالعدالة أو عدـ العدالة، 

عمى نفس المجيودات لمؤسستو بصفة عامة ولوظيفتو بصفة خاصة، وىذا ماداـ أف عوائده يستمر بتقديـ 

كذلؾ لـ تتغير، أما إذا كاف ىناؾ شعور بعدـ العدالة  مجيودات وعوائد الآخريف أفالأقؿ لـ تتغير كما 

 فإف الموظؼ يسعى إلى تجاوز ىذا الشعور بإتباعو السموكات التالية :

 العمؿ .تقميص مجيوداتو في  -

 تغيير النواتج وىذا مف خلبؿ المطالبة بالرفع مف العوائد . -

 تغيير تقييمو فينا يرجع الموظؼ أف عممية تقييمو للآخريف خاطئة .تغيير إدراكو للآخريف مف خلبؿ  -

  .  (5)تغيير الإدراؾ الذاتي، مف خلبلو تقييمو الذاتي، فالموظؼ قد يرجح أف عممية تقييمو لنفسو خاطئة -

  ثانيا: عوامل الرضا الوظيفي وطرق قياسو

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  –1

إف كػػوف الرضػػػا مفيومػػػا متعػػدد الأبعػػػاد لػػػذلؾ اختمفػػػت الدراسػػات فػػػي تسػػػمية ىػػذه الأبعػػػاد ومػػػف خػػػلبؿ      

الػبعض الدراسات الاستكشافية ، فػي تسػمية ىػذه الأبعػاد فقػد ذكرىػا الػبعض عمػى أنيػا أبعػاد الرضػا وذكرىػا 

 أنيػاالآخر عمى أنيا محددات الرضا، فيما ذكرىا آخػروف عمػى أنيػا عوامػؿ مػؤثرة فػي الرضػا الػوظيفي مػع 

 تتفؽ في المضموف وسنعالجيا كما يمي:

                                                 
(5)

 . 454-454 ؼ ، ؼ4004ذًُُح انًىارد انثػرَح، دار انفجر نهُػر وانرىزَغ، انماهرج، يصر،  ،غرتٍ ػهٍ وآخروٌ 
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 الجوانب التي تتصل بظروف العمل : -1-1

  .  تحديد الأىداؼ في التنظيـ: يرغب الأفراد بأف يكونوا أعضاء في تنظيـ لو ىدؼ فعاؿ -

 . الأدوارحقيؽ العدالة والموضوعية في العمؿ وبخاصة توزيع ت -

ىنػػاؾ ارتبػػاط بػػيف الصػػحة البدنيػػة والصػػحة الذىنيػػة    وأثرىػػا عمػػى  الحالػػة الصػػحية والبدنيػػة والذىنيػػة : -

 الفرد وأدائو ومعنوياتو .   

 الجوانب التي ليا صمة مباشرة بالعمل : -1-2

أىمية كبرى في ىذا المجاؿ، لأنو يشكؿ نقطة الاتصاؿ بيف  كفاية الإشراؼ المباشر: فالمشرؼ لو -

  . التنظيـ والأفراد ويكوف لو أثر فيما يقوموف بو مف أنشطة يومية

طبيعة العمؿ نفسو: فأغمب الأفراد يشعروف بالرضا عف العمؿ إذا كاف مف النوع الذي يحبونو، ويكوف  -

 ييـ مف طاقة لمقياـ بو.عمميـ وبذؿ ما لد إتقافىذا الرضا دافعا ليـ إلى 

العلبقة مع الزملبء في العمؿ: فالإنساف اجتماعي بطبعو ويكوف العمؿ أكثر إرضاء لمفرد إذا شعر أنو  -

 يمنحو الفرصة لزمالة الآخريف و الاتصاؿ بيـ.

 ويضيؼ سالـ تيسير الشرايدة العناصر التالية :      

 الرضا عن الوظيفة ويحتوي عمى : -

 فة مع تأىيؿ الفرد وقدراتو واستعداداتو و مواىبو .اتفاؽ الوظي -

 إتاحة الوظيفة لمموظؼ فرص استخداـ مياراتو ومواىبو.  -

 إتاحة الوظيفة لمموظؼ فرصا لممبادرة والابتكار. -

 المكانة الاجتماعية لموظيفة داخؿ المؤسسة وخارجيا . -

 الرضا عن الراتب ويتضمن ما يمي: -

 ؿ بالنسبة لموظائؼ الأخرى.تناسب الأجر مع العم -
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 تناسب الأجر مع العمؿ بالنسبة لظروؼ العمؿ. -

 تناسب الأجر مع تكاليؼ المعيشة .   -

 الرضا عن فرصتي النمو والترقية ويحتوى عمى ما يمي: -

 نمو الوظيفة التي يشغميا الموظؼ وارتباطو بيا عند نموىا . -

 عميا.تجاىؿ العامميف بالمؤسسة لشغؿ الوظائؼ ال -

 الرضا عن أسموب الإشراف والقيادة ويتضمن الأمور التالية: -

 إظيار روح الصداقة في العمؿ . -

 مساندة المرؤوسيف وتقديـ المعنوية عند الطمب . -

 عدالة الرؤساء في معاممة المرؤوسيف . -

 التركيز عمى نقاط القوة عند المرؤوس بدلا عمى التركيز عمى نقاط الضعؼ . -

 ا عن مجموعة العمل ويتضمن الآتي :الرض -

 الانسجاـ الشخصي بيف أعضاء المجموعة . -

 التقارب في المستوى الثقافي وفي الخمفية الفكرية .نقارب القيـ والعادات الخاصة بالمجموعة . -

 الرضا عن النواحي الاجتماعية : -

 رعاية الموظؼ صحيا . -

 توفير الخدمات لمموظؼ . -

 في مواجية الحالات الطارئة والكوارث. مساندة الموظؼ -

 . (5)وجود أنشطة ترويحية -

                                                 
 . 101-33، ص ص 1، ط2002سالم تيسير الشرايدة، الرضا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات عملية، دار صفاء، الأردن،  (5)
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: )الأجر، الاستقرار في ياالمؤثرة عمى رضا الأفراد، ومف بين العوامؿوذكر "فيميبو" قائمة أخرى مف      

العمؿ، ظروؼ العمؿ، تقدير العمؿ المنجز، القيادة العادلة والكفاءة، الفرص المتاحة، الانسجاـ مع 

 ملبء في العمؿ، المزايا المتحصؿ عمييا خلبؼ الأجر، المركز الاجتماعي، القياـ بعمؿ لو أىميتو( .الز 

ولاحظ "ىوبػوؾ" مف مراجعتو لبعض البحوث في موضوع الرضا الوظيفي أف مف بيف العوامؿ التي      

مومات عف الوظيفة، تحقؽ الرضا أو عدـ الرضا عف العمؿ ما يمي: )السف، الطموح، المواقؼ، توافر المع

النقد، درجة صعوبة العمؿ، ما تحققو الوظيفة مف مكاسب مادية، الظروؼ الاقتصادية، المركز 

الاقتصادي، مستوى التعميـ لمموظؼ، مدة الخدمة، طبيعة العمؿ، الاتجاىات العصبية لمموظؼ، نوع 

 . (5)ي، أوقات العمؿ(الحرفة، الحالة العائمية، الديف، نوع السكف، الجنس، الاستقرار الوظيف

 مؤشرات الرضا وعدم الرضا الوظيفي   – 2

إف اعتبار الرضا كمتغير تابع في ىذه الدراسة يستمزـ معرفة مالو آثار عمى الحياة العممية للؤفراد      

  وبتالي عمى إدارة المؤسسة، الايجابية والناتجة عف الرضا  أو السمبية والناتجة عف عدـ الرضا .

 رات الرضا الوظيفي: مؤش -2-1

 :  لمرضا الوظيفي أثار ايجابية عمى المنظمة بشكؿ يمكف تمخيص في النقاط التالية     

دراؾ الدور أو المياـ، الأداء -أ : يعرؼ عمى أنو: " الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

تائج  لعلبقة متداخمة بيف كؿ مف ويعني ىذا أف الأداء في موقؼ معيف يمكف أف ينظر إليو عمى أنو ن

تماـ المياـ المكونة لوظيفة  إدراؾالجيد، القدرات،  الدور أو المياـ، فالأداء يعبر إذف عف درجة تحقيؽ وا 

  .(2)الفرد، وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ أو يشبع بيا الفرد متطمباتو الوظيفية"

                                                 
الرضا الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية بالمملكة العربية السعودية، مطبعة الملك فهد الوطنية،  الم،سالم محمد الس (5)

 . 22 - 21ص  ص، 1ط، 1331السعودية، 

(4)
، فؼانُح انرُظُى فٍ انًؤضطح الالرصادَح، يخثر ػهى اجرًاع الاذصال، لطى ػهى الاجرًاع، جايؼح لطُطُُح، انجسائر ،تٍ َىار صانخ 

  . 44ؼ، 5ط، 4004
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 : يف الرضا والأداء إلى ثلبث اتجاىات أساسيةوقد خمص الفكر الإداري في مجاؿ إيجاد العلبقة ب     

ضي ىو الأكثر أداء وبذلؾ يكوف الرضا الوظيفي ىو عامؿ منتج ويرى أف العامؿ الرا الاتجاه الأول: -

ويتحقؽ ذلؾ مف خلبؿ السماع لشكاوى العامميف وتشجيعيـ عمى المشاركة واتخاذ القرار، ويتفؽ ىذا 

 ز برغ، مكميلبندا .ىر  الاتجاه مع كؿ مف نظرية ماسمو،

 الإنتاجيةىذا الاتجاه انو لا توجد علبقة بيف الرضا والأداء ويمكف زيادة  أصحابيرى الاتجاه الثاني:  -

 مف خلبؿ الضغوط، وبذلؾ يكوف الأداء مرتفع مع وجود حالة مف الرضا . 

الأداء، وفي حالة  يرى أصحاب ىذا الاتجاه أف الرضا الوظيفي نتيجة لتحسف مستوى الاتجاه الثالث: -

الوظيفي، القيادة  الأمفشعور العامؿ بأنو قد حصؿ عمى عناصر الرضا )الأجر، الترقية، التقدير، 

 . (5)(  وىذه العناصر مرتبطة بضرورة أداء لمعمؿ بمستوى معيفالعادلة

وتواجدىـ اتجاه منظماتيـ ومدى تعمقيـ  الأفراديعكس الولاء طبيعة الشعور لدى  الولاء التنظيمي: -ب

مف أجؿ خدمتيا، فيتأثر الولاء بدرجة الرضا تأثرا واضحا حيث أف الراضيف عف عمميـ يتصفوف بتعاوف 

وتقوية العلبقات الاجتماعية بينيـ، كما أف لدييـ رغبة في الحفاظ عمى المؤسسة وتحمؿ المصاعب دوف 

 . (2)(  وىي كميا مميزات الولاء التنظيميالأشخاصشكوى )حسب طبيعة 

تعرؼ السلبمة والصحة المينية كمجموعة الأنظمة والإجراءات التي  السلامة والصحة المينية: -ج

تؤدي لتوفير الحماية المينية لمعامميف والحد مف خطر المعدات والآلات عمى العماؿ والمنشأة ومحاولة 

 منع وقوع حوادث أو التقميؿ مف حدوثيا، وتوفير الجو  الميني السميـ .

                                                 
(5)

 . 43-44يرجغ ضاتك، ؼ ؼ  ،ضانى ذُطُر انػراَذج 
(4)

 .  409-404، ؼ ؼ4003انطهىن انرُظًٍُ، دار انجايؼح انجذَذج، الاضكُذرَح، يصر، ،ضهطاٌ ضؼُذ يذًذ  
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فالمنظمات المعاصرة تعتمد منظور واسع أي" توفير بيئة عمؿ آمنة وصحية " فالأخطار التي لذلؾ      

نفسية أو بدنية تصيبو أو عف تغيرات تكنولوجية  وأمراضوالناجمة عف حوادث  يمكف أف يتعرض ليا الفرد

جية وقدرة تنظيمية أو اقتصادية يمكف أف تيدد قدرتو عمى الاحتفاظ بعممو وبتالي رضاه الوظيفي مف 

 .  (5)المنظمة عمى الاحتفاظ بعناصر مؤىمة

           مؤشرات عدم الرضا الوظيفي: -2-2

الآثار السمبية، الغياب، دوراف العمؿ التمارض و  ـ الرضا داخؿ المنظمة مف خلبؿ بعضيتحدد عد     

 . اللبمبالاة ،ت الشكاوى الإضراب الإصابات

  :الغياب و دوران العمل -أ

شكؿ الغياب ودوراف العمؿ ظاىرتيف مكمفتيف بالنسبة لأي منظمة ميما كانت صفتيا، فيما تؤدياف ي     

عمى زيادة العمالة وبتالي تخفيض الانتاجية ومف ثـ تدني مردودية العامؿ مف جية، ومف جية أخرى 

ركيف لموظيفة التكاليؼ التي تتكبدىا المؤسسة حينما تصرؼ أمواليا في توظيؼ وتدريب مف يحؿ محؿ التا

   . (2)أو المتغيبيف عف العمؿ

: يقصد بالغياب نقص الملبزمة في عمؿ يتطمب الحضور الدائـ، وىو أمر يسبب ارتفاع الغياب-

التكاليؼ في المنظمة، ولاسيما تكاليؼ تعويض العطؿ المرضية والإجازات السنوية ونقص الإنتاجية، 

ا الأفراد الذيف يقع عمى عاتقيـ تحمؿ عبئ النقص الذي يتركو بالإضافة إلى التكمفة المعنوية التي يتحممي

 . الغائبوف

يعبر ترؾ العمؿ عف الاستقالة العامؿ مف منظمتو طواعية، وىذه الاستقالة ليا مجموعة  دوران العمل: -

ينا في مف التكاليؼ تتحمميا المنظمة كتكمفة الاحلبؿ وتكمفة التدريب وتكمفة التعييف والتي تزداد كمما ارتق

السمـ اليرمي التنظيمي، بالإضافة إلى أف المنظمة تتحمؿ تكاليؼ أخرى غير ممموسة )التكاليؼ الخفية 
                                                 

(5)
 . 699-699ؼ ؼ ، 4ط، 4006إدارج انًىارد انثػرَح، دار وائم، الأردٌ،  ،ضؼاد َاَف انثرَىطٍ 

(4)
 . 634يرجغ ضاتك، ؼ  ،يارن جٍ ولاش أَذرو دٌ ضُسلالٍ، 
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في الموارد البشرية( مثؿ تشتت جماعة العمؿ التي يعمؿ بيا ىذا الفرد المستقيؿ، وتعظـ تكاليؼ العمؿ 

 .   (5)اليةأكثر إذا كاف تارؾ العمؿ مف ضمف الأفراد ذو الأبعاد والخبرات الع

ويقود التفكير المنطقي إلى افتراض أنو كمما زاد رضا الفرد الوظيفي، زاد الدافع لديو إلى البقاء في      

ىذا العمؿ، وقؿ احتماؿ تركو لمعمؿ بطريقة اختيارية، وقمت احتماؿ تركو لمعمؿ بطريقة اختيارية، ولقد 

أظير بدرجات متفاوتة أف ىناؾ علبقة سمبية أجريت عدة دراسات تيدؼ إلى اختبار صحة ىذا الفرض، ف

بيف الرضا ومعدؿ دوراف العمؿ بمعنى كمما ارتفعت درجت الرضا الوظيفي يميؿ معدؿ دوراف العمؿ إلى 

 .   (2)الانخفاض

 التمارض والإصابات : -ب

 وىي وسائؿ الانسحاب غير المباشر مف العمؿ عف طريؽ اتخاذ الذرائع و الحجج .     

التمارض )ادعاء المرض( ظاىرة تعبر في الغالب عف عدـ رضا العامؿ، وذلؾ مف خلبؿ : التمارض -

الضغط النفسي الذي يواجيو داخؿ المنظمة أو خارجيا، ويمجأ العامؿ إلى الحالات المرضية المقنعة 

جييا اي يو ػػالت ةػػات السمبيػػف الانعكاسػػؿ مػػش أو لمتقميػع المعايػللببتعاد عف محيط العمؿ تيربا مف الواق

 . أثناء عممو

نما ىي تعبير جزئي الإصابات:  - إف الحوادث الصناعية والإصابات شأنيا شأف التغيب أو ترؾ العمؿ، وا 

عف عدـ رضا الفرد الوظيفي، وبالتالي انعداـ الدافع عمى أداء العمؿ بكفاءة وعدـ الرغبة في العمؿ ذاتو، 

تراض علبقة سمبية بيف درجة رضا الوظيفي وبيف معدلات وعمى ىذا الأساس يميؿ الباحثوف إلى اف

الحوادث والإصابات في العمؿ، وتفسر ىذه الظاىرة بأف العامؿ الذي لا يشعر بدرجة عالية مف الرضا 

نجده أقرب إلى الإصابة، إذ أف ذلؾ ىو سبيمو إلى الابتعاد عف جو العمؿ الذي لا يحبو، غير أف ىذا 

                                                 
(5)

 . 541يرجغ ضاتك، ؼ  ،رواَح دطٍ 
(4)

 . 406يرجغ ضاتك، ؼ  انطهىن انرظًٍُ، ،يذًذ ضؼُذ ضهطاٌ 
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ؼ بعض الكتاب، لذا نجد فروـ يرجح الرأي القائؿ بأف الإصابات ىي مصدر التفسير غير مقبوؿ مف طر 

 .  (5)مف مصادر عدـ الرضا الوظيفي وليس العكس

 التظممات، الشكاوى وعدم الاىتمام: -ج

وىي في نفس الوقت مؤشر يدؿ عمى عدـ الرضا ووسيمة لمتقميؿ منو، والمظالـ تمثؿ مواقؼ يشعر      

لعدالة، فيي في ىذه الحالة تعتبر مؤشرا مباشرا لانخفاض الروح المعنوية الفردية، فييا العامموف بعدـ ا

وتنصب معظـ المظالـ عمى ساعات العمؿ الزائدة والترقيات، ونظاـ الإشراؼ والأجور، كما أف عدـ 

عبر ذلؾ الاىتماـ العاـ بالعمؿ ىو أكثر العوامؿ شيوعا الذي يؤدي إلى عدـ الاستقرار الوظيفي وكثيرا ما ي

عف التعب والممؿ، وبذلؾ يدخؿ التعب والممؿ كعامميف مف عوامؿ التأثير عمى الروح المعنوية، كما يدخؿ 

في ىذا الإطار حالات الإىماؿ واللبمبالاة والمذاف يؤدياف بدورىما إلى قياـ العامؿ بتخريب أدوات الإنتاج، 

 . (2)أو حتى إلحاؽ الضرر بالمنتج ذاتو

 لرضا الوظيفي طرق قياس ا  – 3

تشير الأبحاث والدراسات العممية إلى وجود طريقتيف أساسيتيف لقياس الرضا الوظيفي ىما الطريقة      

 المباشرة والطريقة غير المباشرة : 

 الطريقة المباشرة :  -1–3

ىذا مف تصميـ استقصاء تتضمف أسئمة توجو لمموارد البشرية بالمؤسسة، و تقوـ الطريقة المباشرة عمى      

أجؿ الحصوؿ عمى تقرير مباشر منيا عف درجة الرضا الوظيفي، ونميز ىنا بيف طريقتيف رئيسيتيف 

 تستعملبف في تحديد محتوى أسئمة قوائـ الاستقصاء ىما:

 
                                                 

(5)
 . 401يرجغ ضاتك، ؼ  ،رواَح دطٍ 

(4)
 . 565، ؼ 5996، انؼًم فٍ ضىء انذوافغ و انذىافس، دار انُهضح انؼرتُح، نثُاٌ إَراجُح ،فهًٍيُصىر  
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 طريقة تقسيم الحاجات :  1-1–3

مو لمحاجات وفؽ طريقة تقسيـ الحاجات يتـ تقديـ قائمة مف الأسئمة تغطي التقسيـ الذي قدمو ماس     

حاجات الأمف، الحاجات الاجتماعية، حاجات التقدير والاحتراـ، الإنسانية وىي: الحاجات الفيزيولوجية، 

 حاجات تحقيؽ الذات .

بالتعبير عف مدى ما تتيحو ليا وظائفيا مف إشباع وتصمـ الأسئمة بطريقة تسمح لمموارد البشرية      

 .  (5)لمحاجات المختمفة

 :عناصر الرضا الوظيفيسيم طريقة تق 1-2–3

الرضا الوظيفي مف أجر، تغطي مختمؼ عناصر وفؽ ىذه الطريقة يتـ تقديـ قائمة مف الأسئمة      

 . (2)جماعات العمؿ، الإشراؼ، ظروؼ العمؿ الماديةترقية، محتوى العمؿ، 

يـ عناصر الرضا السابقتيف، طريقة تقسيـ الحاجات وطريقة تقس ويمكف قياس ما تحتويو الطريقتيف     

 الوظيفي، مف خصائص وظيفتو باستخداـ عدة أساليب نذكر مف أىميا ما يمي : 

 طريقة التدرج التجميعي لميكارت :  -أ

مف العبارات عمى وفقا لطريقة ليكارت مف خلبؿ طرح مجموعة يتـ قياس مستوى الرضا الوظيفي      

 بارة مف العبارات المطروحة . المورد البشري أف يقرر درجة موافقتو بالنسبة لكؿ ع

 إنني أستمتع بعممي أكثر مف استمتاعي بوقت الفراغ  -مثاؿ ذلؾ: 

     

 

 لا أوافؽ أبدا     لا أوافؽ        غير متأكد      أوافؽ         أوافؽ بشدة          

                                                 
(5)

 . 609-604، ؼ ؼ 1983تُروخ، نثُاٌ،  انؼرتُح، انُهضح دار انؼايهح، انمىي إدارج ػاغىر، صمر أدًذ 
(4)

 185 .ؼ ، 2007الإضكُذرَح، يصر، انجايؼٍ، انفكر دار انؼىنًح، ػصر فٍ الإدارج انؼُطىٌ، يذًذ انردًٍ ػثذ 

5 4 3 2 1 
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موضح في المثاؿ كما ىو  1و  5د البشري درجات تتراوح بيف وتعطى للئجابات التي يقدميا المور      

ت المختمفة يمكف حساب القيمة أعلبه، وبتجميع الدرجات التي حصؿ عمييا المورد البشري في العبارا

 الكمية لدرجة رضاه الوظيفي . 

 :الفردية ذات الدلالة لأوزجود وزملائوطريقة الفروق  -ب

قديـ مجموعة مف المقاييس س مستوى الرضا الوظيفي وفقا لطريقة الفروؽ الفردية ـ خلبؿ تقيايتـ      

مف الجوانب التي تحتوييا الوظيفة، بحيث يحتوي كؿ مقياس عمى قطبيف متعارضيف لكؿ جانب  الجزئية

بينيما عدد مف الدرجات، ويطمب مف المورد البشري قياس مستوى رضاه الوظيفي وىذا باختياره لمدرجة 

  . التي تمثؿ مشاعره

 ؿ اليومي الذي تؤديو ؟ ما رأيؾ في العم -مثاؿ ذلؾ:      

 ؿمم                                            مثير             
                      7    6    5   4    3   2    1    

لكؿ مجموعة مف المقاييس الجزئية، يكوف ىذا المجموع وبجمع الدرجات التي أعطاىا المورد البشري      

 العاـ أو عف جانب مف جوانبو . لوظيفيا ممثلب لدرجة رضاه

 :وقائع الحرجة لييرزبرجطريقة ال -ج

المراد قياس مستوى رضاىا  موارد البشريةمتقوـ طريقة الوقائع الحرجة عمى توجيو سؤاليف رئيسييف ل     

 الوظيفي وىما :

الماضية )شير، لفترة حاوؿ أف تتذكر الأوقات التي شعرت فييا بالسعادة الشديدة اتجاه وظيفتؾ خلبؿ ا -

 سنوات ... الخ(، مع تحديد الأسباب التي أدت ليذا الشعور .  29سنة، 

خلبؿ الفترة الماضية، مع وظيفتؾ الشديد اتجاه حاوؿ أف تتذكر الأوقات التي شعرت فييا بالاستياء  -

 تحديد الأسباب التي أدت ليذا الشعور . 
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البحوث الميدانية إف لـ نقؿ أغمبيا تستخدـ طريقة التدرج وتجدر الإشارة ىنا إلى أف الكثير مف      

مف سيولة كبيرة وىذا بسبب ما تتميز بو ىذه الطريقة في قياس مستوى الرضا الوظيفي، التجمعي لميكارت 

نية ترجمة إمكااتجاه وظائفيا في وقت قصير، وكذا مف جمع الكثير مف البيانات المتعمقة بمشاعر الموارد 

أرقاـ يتـ مف خلبليا تحديد مستوى شعور الموارد البشرية بالرضا أو عدـ الرضا إلى  ىذه البيانات

 . (5)الوظيفي

 الطريقة غير المباشرة : -2–3

في قياسيا لمستوى الرضا الوظيفي عمى حساب العديد مف معدلات تعتمد الطريقة غير المباشرة      

 عف العمؿ ومعدؿ الإنتاج المرفوض، التغيب معدؿ دوراف العمؿ، معدؿنذكر مف أىميا نواتج العمؿ 

   وفيما يمي شرح ليذه المعدلات : 

وىو مصطمح  ،دوراف العمؿ إلى معدؿ دوراف العمؿ نوضح مدلوؿقبؿ التطرؽ : معدل دوران العمل -أ

حلبؿ آخريف جدد محميـ الناتجةعمى الحركة يطمؽ  ، عف ترؾ بعض العامميف لمخدمة داخؿ المؤسسة وا 

 مدى الحركة تمؾ لنا وتعكس منيا، وخروجا المؤسسة إلى دخولا العاممة القوى إلى حركة يشير فيو

 .  (2)المؤسسة في استقرار العامؿ

 زمنية مدة خلبؿ المؤسسة يتركوف الذيف الأفراد معدؿ إلى للئشارة العمؿ ترؾ مصطمح ويستخدـ     

.  (9)العمؿ عف بالرضا عامة وبصورة راؼالإش بطبيعة علبقتو ظؿ في ىذا المتغير دراسة ويتـ معينة،

ويقدر معدؿ دوراف العمؿ في مؤسسة ما بعدد تاركي العمؿ باختيارىـ مقسوما عمى متوسط عدد الموارد 

 . (4)البشرية في تمؾ المؤسسة خلبؿ فترة ما

                                                 
(5)

 . 654-656يرجغ ضاتك، ؼ ؼ  ػاغىر، صمر أدًذ 
(4)

 85 .ؼ ،5ط ،5994 وانرىزَغ، يصر، وانُػر نهطثاػح غرَة انصُاػٍ، دار الاجرًاع ػهى ٍ،نطف إتراهُى طهؼد 
(3)

 306 .ؼ ،3 ط ، 1986 الإضكُذرَح، يصر، انجايؼُح، انًؼرفح دار انرُظُى، اجرًاع ػهى ،يذًذ ػهٍ يذًذ 
(6)

 115 .ؼ ،1999 الإضكُذرَح، يصر، انجًهىرَح، يطثؼح انصُاػٍ، انُفص ػهى ،ػكاغح فرذٍ يذًذ 
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                                               اختيارياعدد تاركي العمل                           
       ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمعدل دوران العمل = 

 متوسط عدد الموارد البشرية                          

 ية عمى النحو التالي: ويقدر متوسط عدد الموارد البشر 

 عدد الموارد البشرية في أول المدة + عدد الموارد في آخر المدة                                   
 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمتوسط عدد الموارد البشرية = 

                                                                  2 

التي يكوف فييا معدؿ دوراف العمؿ مرتفع )أكثر ووفؽ منظور الطريقة غير المباشرة فإنو في الحالة      

 ( فإف ذلؾ يعتبر كمؤشر عف عدـ الرضا والعكس صحيح في حالة انخفاض ىذا المعدؿ .  % 1مف 

الذي يتوقع العمؿ في الوقت يعني عدـ حضور العامؿ إلى مكاف  التغيب: العمل معدل التغيب عن -ب

ج في جدوؿ العمؿ، أما إذا كاف العامؿ في إجازة رسمية أو منو الحضور طبقا لبرنامج العمؿ، أي أنو مدر 

 .  (5)في عطمة فإف ذلؾ لا يعتبر تغيبا

إلى العمؿ في ظروؼ كاف تخمؼ العامؿ عف الحضور  "عمى أنو: ويعرؼ التغيب عف العمؿ كذلؾ      

  . (2)"بإمكانو أف يتحكـ فييا

 :  مؤسسة ما بالمعادلة التاليةويقدر معدؿ تغيب الموارد البشرية عف العمؿ في      

 عدد ساعات التغيب عن العمل                                                                             
       ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمعدل التغيب عن العمل = 

 عدد ساعات العمل الكمية                                  

                                                 
(5)

   115 .ؼ ، 1990ػًاٌ، الأردٌ، وانرىزَغ، نهُػر انػروق دار الأفراد، إدارج غاوَع، َجُة يصطفً 
(4)

 . 43يرجغ ضاتك، ؼ  ،نطفٍ إتراهُى طهؼد 
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ووفؽ  ويمكف حساب ىذا المعدؿ في فترات متباينة تحددىا المؤسسة )كؿ شير، كؿ سنة ... الخ(     

( % 1دلات التغيب مرتفعة )أكثر مف منظور الطريقة غير المباشرة فإنو في الحالة التي تكوف فييا مع

 فإف ذلؾ يعتبر كمؤشر عف عدـ الرضا، والعكس صحيح في حالة انخفاض ىذا المعدؿ . 

 معدل الإنتاج المرفوض: -ج

 يقدر معدؿ الإنتاج المرفوض في مؤسسة ما مف خلبؿ المعادلة التالية:     

                                               وء جودتياالوحدات المرفوضة لسعدد                                
       ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ=  الإنتاج المرفوضمعدل 

  الوحدات المنتجةعدد                                        

ووفؽ منظور الطريقة غير المباشرة فإنو في الحالة التي تكوف فييا معدلات الإنتاج المرفوض )أكثر      

 .  (5)( فإف ذلؾ يعتبر كمؤشر عف عدـ الرضا، والعكس صحيح في حالة انخفاض ىذا المعدؿ% 1مف 

مف خلبؿ ما تقدـ ذكره نستنتج أف الطريقة المباشرة ىي الطريقة الأكثر فعالية وموضوعية في قياس      

باستقصاء الموارد البشرية عف مستوى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية، كونيا تقيس الرضا مباشرة وىذا 

رة والتي تعتمد عمى حساب فيما يخص الطريقة غير المباشمشاعرىا اتجاه الجوانب المختمفة لموظيفة، أما 

معدلات نواتج العمؿ، فيي طريقة غير موضوعية لكونيا لا تأخذ بعيف الاعتبار إمكانية تأثر ىذه 

تخرج عف الرضا أو عدـ الرضا، مثؿ توفر بدائؿ العمؿ خارج المؤسسة بالنسبة المعدلات بعوامؿ أخرى 

   ف العمؿ ... الخ .لمعدؿ دورا

 

 

 

                                                 
(5)

 . 554-554 ؼ يرجغ ضاتك، ؼ ،ػكاغح فرذٍ يذًذ 
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 خلاصة الفصل 

قد تعرفنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ عمى مفيوـ موضوع الرضا وأىميتو وأىـ النظريات المفسرة لمرضا ل     

الوظيفي كنظرية ما سموا لمحاجات حيث قسـ حاجات الانساف، إلى حاجات الأمف والاستقرار، والحاجات 

 الاجتماعية، ثـ انتقمنا إلى معرفة عوامؿ الرضا الوظيفي وطرؽ قياسو .

والولاء ومؤشرات عدـ الرضا الوظيفي فقد مثمناىا  الأداءسبة لمؤشرات الرضا فقد تطرقنا إلى أما بالن     

ف بتحقيؽ رفع وكذ بالغياب ودوراف العمؿ و التظممات، الشكاوى وعدـ الاىتماـ لؾ التمارض والإصابات، وا 

الرضا الوظيفي  الروح المعنوية لمعامميف وتحسيف علبقات العمؿ، فيي تساعد كذلؾ عمى تطوير مستوى

لذلؾ لابد أف يكوف لكؿ مؤسسة وسيمة في تحقيؽ مستوى مرتفع مف الأداء، وىذا مف خلبؿ رضا العماؿ 

 عف عمميـ والاستمرار فيو بشكؿ جيد، لمواجية التحديات وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة المسطرة .

 

 

 

 



  

 
 

 الجانب الميداني
 
 
 



  

 الفصل الرابع
 

      وأدواتها الدراسة منهج : أولا          

    الدراسة مجالات:  ثانيا          

   المستخدمة الإحصائية الأساليب:  ثالثا          
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 دـتمهي -

, وصحة وسلامة ىذه اع خطوات لموصول إلى نتائج معينةفي كل دراسة ميدانية لابد من إتب     

تعرضنا في الفصول السابقة إلى الدراسة النظرية بعد و , تائجالخطوات تؤدي بالضرورة إلى سلامة الن

الإجراءات  تناولوسن, ل عرض إجراءات الدراسة الميدانيةسوف يتم في ىذا الفصلموضوع البحث, 

, منيج الدراسة, أدوات جمع البيانات, مجالات الدراسة :التطرق إلى من خلال المنيجية لمدراسة

    . والأساليب الإحصائية المستخدمة
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 أدواتهاو منهج الدراسة أولا: 

 منهج الدراسة - 1

الباحث الوصول إلييا وطريقة  إن طبيعة مشكمة الموضوع ونوع المعمومات والحقائق التي يريد     

 تحميميا وتفسيرىا, كل ىذا يفرض عمى الباحث تحديد نوع المنيج المستخدم في الدراسة .

في التعرف عمى العلاقة بين السموك القيادي والرضا الوظيفي في إدارة بمدية  لطبيعة دراستنا ونظرا     

ملائمتو لطبيعة الدراسة والأىداف التي تسعى الطريفاوي ولاية الوادي, اعتمدنا عمى المنيج الوصفي ل

 لتحقيقيا, وبناء عمى طبيعة البيانات التي يراد جمعيا.

فالمنيج الوصفي ىو طريقة لوصف الظاىرة المدروسة وتصورىا كميا عن طريق جمع معمومات      

خضاعيا لمدراسة الدقيقة  .(1)مقننة عن المشكمة وتصنيفيا وتحميميا وا 

 البياناتأدوات جمع  – 2

 الملاحظة :  -2-1

تعتبر الملاحظة من بين الأدوات اليامة في جمع المعمومات حول الظاىرة المراد دراستيا, فيي تيسر      

عممية جمع المعمومات المتصمة بسموك الفرد واتجاىاتو ومواقفو ومشاعره فيي عبارة عن تفاعل وتبادل 

والآخر المستجيب أو المبحوث لجمع معمومات محددة المعمومات بين شخصين أو أكثر أحدىما الباحث 

 .  (2)حول موضوع معين ويلاحظ أثنائيا الباحث ما يثار من ردود فعل عمى المبحوث

وقد اعتمدنا في دراستنا عمى الملاحظة البسيطة بدون مشاركة من خلال الدراسة الاستطلاعية التي      

قات السائدة بين العاممين من جية وبين العاممين ورؤسائيم قمنا بيا في المؤسسة وذلك لموقوف عمى العلا

 من جية أخرى .  

                                                 
(8)

 ،8ط، 8811ة، الذار الجامعٍة، الإسكنذرٌة، مصر ، ـىث الاجتماعٍـة لإعذاد البحـىات المنهجٍـً الخطـج العلمـالبح ،كـذ شفٍـمحم 

 . 18ص 
(8)

  . 888ص ، 4ط، 8881أحمذ حسٍه الرفاعً، مناهج البحج العلمً، دار وائل للنشر، عمان، الأردن،  
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 المقابمة :  -2-2

"المحادثة وتعد أداة ىامة لمحصول عمى المعمومات وتستخدم في مجالات متعددة حيث تعرف بأنيا      

تغلاليا في الموجية يقوم بيا شخص مع شخص أو عدة أشخاص ىدفيا استثارة أنواع من المعمومات لاس

 . (1)بحث عممي والاستعانة بيا عمى التوجيو والتشخيص"

)تاريخ استخدمنا المقابمة المنظمة في تحديد العديد من النقاط كالمعمومات التي تخص المؤسسة      

   .  , موقع المؤسسة, عدد العاممين ... الخ(الإنشاء

 الاستبيان :  -2-3

ميمة لممتخصصين في البحوث الاجتماعية فيو وسيمة لجمع البيانات يعتبر الاستبيان من الوسائل ال     

اللازمة لمبحث من خلال مجموعة من الأسئمة المطبوعة في استمارة خاصة يطمب من المبحوث الإجابة 

 .  (2)عمييا

ويعرف بأنو نموذج يضم مجموعة من الأسئمة توجو إلى أفراد من أجل الحصول عمى معمومات حول      

 . (3)أو مشكمة أو موقف ما, كما يشترط أن ترتبط الأسئمة بعنوان البحث وخطتو وفرضياتوموضوع 

 بناء أداة جمع البيانات :  -

استخدمنا الاستبيان أداتا لجمع البيانات والمعمومات اللازمة لمدراسة باعتبارىا من أىم وأنسب أدوات      

تصميم الاستبيان من خلال الطرح النظري والدراسات البحث العممي لتطبيق البحوث الاجتماعية, ولقد تم 

 السابقة وذلك وفق موضوع البحث وفروض ومؤشرات الدراسة, وقد اشتمل عمى جزئين رئيسيين وىما : 

                                                 
(8)

جىدت عست عطىي، أسالٍب البحج العلمً، مفاهٍمه أدواته وطرله الاحصائٍة، دار الثمافة للنشر والتىزٌع، عمان، الأردن،  

 . 888ص  ،8ط، 8888
(8)

، 8888ة الجامعٍة، الاسكنذرٌة، ـً، دار المعرفـج الاجتماعـرق البحـج و طـذوي، مناهـه، محمذ علً بـذ الرحمـذ عبـعبذ الله محم 

 . 88ص 
(8)

 . 888، ص 8888دٌىان المطبىعات الجامعٍة، الجسائر،  تذرٌب على منهجٍة البحج العلمً والعلىم الاجتماعٍة،زرواتً رشٍذ،  
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)السموك القيادي الديمقراطي, السموك القيادي عبارات خاصة بمقياس السموك القيادي وتشمل:  -

 ( .  الديكتاتوري, السموك القيادي التسيبي

 . مستوى الرضا الوظيفي عبارات خاصة بمقياس -

ولضمان صدق محتوى أداة جمع البيانات فقد استعنا بدراسات سابقة ذات صمة بموضوع البحث      

جراء بعض التعديلات عمييا من خلال مناقشة مدى  وبعدىا تم عرضيا عمى الأستاذ المشرف ومناقشتيا وا 

مكانيتيا لتحقيق الأ ىداف التي ترمي إلييا الدراسة, وبعد تعديل وحذف ثم إضافة بعض شموليتيا وا 

العبارات, ثم عرضت تساؤلات الدراسة وفرضياتيا التي يتوقع الإجابة عنيا عمى عدد من الأساتذة بجامعة 

الوادي, لمعرف مدى ملائمة الاستبيان لقياس المتغيرات, حيث اتفق معظم الأساتذة عمى جميع فقرات 

 .  الاستبيان

وفي ضوء اتفاق معظم الأساتذة عمى جميع فقرات الاستبيان قمنا بإعداد الصياغة النيائية للاستبيان      

 ( عبارة موزعة عمى محوري الدراسة : 44)والتي أصبحت تتضمن 

 ( عبارة موزعة عمى ثلاثة أبعاد : 24محور السموك القيادي ويشتمل عمى ) -

 ( .00إلى العبارة  1)من العبارة   الديمقراطيالسموك القيادي البعد الأول : بعد 

 ( .11إلى العبارة  10)من العبارة  السموك القيادي الديكتاتوريالبعد الثاني : بعد 

 . (24إلى  10)من العبارة  السموك القيادي التسيبيالبعد الثالث : بعد 

 (عبارة .20محور مستوى الرضا الوظيفي ويشتمل ) -

 حوث بخمسة اختيارات وىي: وتقدم أيضا لممب     

 معارض جدا –معارض  –محايد  –موافق  –موافق جدا 
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 مجالات الدراسة  ثانيا :

 المجال الزمني : -1

    2015 - 2014تمت ىذه الدراسة خلال السنة الجامعية      

 المجال المكاني :  -2

وىي  ,يا لدائرة حاسي خميفة ولاية الواديويتمثل المجال المكاني في إدارة بمدية الطريفاوي التابعة إقميم    

 تنظيم إداري تابع لقطاع الوظيف العمومي يخضع لوصاية وزارة الداخمية والجماعات المحمية .

  لمحة عن بمدية الطريفاوي 

 الموقع الجغرافي : -

نيا تقع جنوب كمم, كما أ 00تقع بمدية الطريفاوي شرق مقر الولاية )ولاية الوادي( تبعد عنيا بحوالي       

كمم تتربع ىذه البمدية عمى مساحة  20دائرة حاسي خميفة التي تنتمي إلييا إداريا, حيث تبعد عنيا بحوالي 

 .2كمم 444تقدر بـ 

 * يحدىا من الشمال بمدية حاسي خميفو وبمدية الدبيمة.

 * ومن الشمال الغربي بمدية حساني عبد الكريم.

 * ومن الجنوب بمدية البياضة.

 * ومن الجنوب الشرقي بمدية دوار الماء.

 * ومن الشرق بمدية الطالب العربي.

 * ومن الغرب بمدية الوادي.
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 لمحة تاريخية : -

رغم غياب الوثائق التاريخية التي تتطرق إلى الجانب العمراني من حيث نشأة وكيفية تطورىا إلا أن      

تقريبا, أطمق عمييا اسم الطريفاوي  1150د إلى سنة المعمومات الموجودة تفيد أن نشأة الطريفاوي تعو 

عمى ىذا المكان لوجود بيا كثير من نبات الطرفة, وىو اسم عربي . وىذا النبات يدل عمى قرب الماء 

 –عمى سطح الأرض, وذلك كان سببا لجمب الإنسان لزرع النخيل كوسيمة عيشو )النخمة تعطيو التمر 

د لصنع أدوات عديدة منيا الحبل لجمب الماء من الآبار و مآرب أخرى... الموا –الوقود  –غذاء لمحيوان 

 إلخ( ثم استقر ببناء منزلو وبيذا تكون النوات الأولى لتجمع سكني مع بناء المسجد والمقبرة .

 التطور الإداري : -

وليزيرق تابعين كانت التجمعات السكنية المسماة الطريفاوي, الخبنة  1015قبل التقسيم الإداري لسنة      

 . لبمدية الوادي لما كانت ىذه الأخيرة تابعة لدائرة الوادي ولاية بسكرة

حيث كانت تابعة لدائرة  1015وأصبحت بمدية وسميت بمدية الطريفاوي حسب التقسيم الإداري لسنة      

خميفو  , صارت تابعة لدائرة حاسي04/00/1001الدبيمة. وفي التقسيم الإداري الأخير الصادر في 

 وتضم ىذه البمدية عدة تجمعات سكنية  وىي كالتالي:

 * تجمع مقر البمدية : الطريفاوي          

 * التجمعات الثانوية : ليزيرق ـ الخبنة          

    * التجمع الريفي : قرية الصحين          

 المجال البشري :  -3  

العاممين في بمدية الطريفاوي بمختمف مصالحيا  ويتمثل مجتمع الدراسة في جميعمجتمع الدراسة :  -أ

 وتضم المصالح التالية : موظف وموظفة .  110والبالغ عددىم 
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 . مصمحة الشؤون الاجتماعية والحالة المدنية -

 .  مصمحة الإعلام الآلي -

 .  والأشغال الجديدة مصمحة التجييز -

 ة .الفلاح مصمحة -

 . مصمحة النشاط الاجتماعي -

 . مصمحة المستخدمين -

 .  مصمحة المحاسبة -

 . مصمحة الاستقبال والتوجيو -

 عينة الدراسة :   -ب

موظف وموظفة يعممون في إدارة  50وتتكون من  الإدارييناقتصرت عينة الدراسة عمى العاممين       

بمدية الطريفاوي بمختمف مصالحيا, تم اختيارىم بطريقة عشوائية صدفية وتم توزيع عمييم الاستبيان وترك 

تاحة الفرصة ليم .لد  ييم لمدة يوم كامل, وذلك للإجابة عمى بنود الاستبيان بكل حرية وا 

تم إلغاء أو رفض أي استبيان ياستبيان التي تم توزيعيا عمى جميع الموظفين الإداريين, ولم  50وتم جمع 

 50عمى لأنو تم استرجاع جميع الاستبيانات وأيضا تمت الإجابة عمى كل الأسئمة, وعميو تحصمنا 

 % 45.45موظفا أي بمعدل  110موظف وموظفة من أصل  50استبيان, أي عمى عينة تتكون من 

 .  من مجتمع الدراسة

 يوضح نسبة تمثيل العينة لمجتمع الدراسة الأصمي (22)جدول رقم 

 النسبــة العــدد بمديـة الطريفــاوي
 % 45.45 50 أفراد عينة الدراسة
 % 100 110 المجتمع الأصمي
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة – 4

تمت المعالجة الإحصائية لمبيانات التي تم التساؤلات والتحقق من فرضيات الدراسة عمى للإجابة      

دخال spssجمعيا بواسطة الاستبيان, ببرنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية ) (, وذلك بعد ترميز وا 

 ستخدمنا الأساليب الإحصائية التالية :البيانات إلى الحاسب الآلي وقد ا

 التكرارات والنسب المئوية, لتحديد استجابات المبحوثين حول محاور الدراسة . -

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة درجة ممارسة أنماط السموك القيادي ومستوى الرضا لدى  -

 العاممين .

قة وقوتيا بين السموك القيادي ومستوى الرضا الوظيفي لدى معامل ارتباط بيرسون لتحديد طبيعة العلا -

 العاممين . 

تم حساب المدى وذلك بطرح )الحدود العميا والدنيا( "ليكرت" الخماسي  مقياس طول خلايا لتحديدو  -

خلايا المقياس  , ثم تقسيمو عمى عدد(4= 1-5أصغر قيمة من أعمى قيمة من درجات المقياس )

, بعد ذلك يتم إضافة ىذه القيمة إلى أقل قيمة في (0.10=4/5) مية الصحيح أيلمحصول عمى طول الخ

موضح في فإن الخلايا تكون كما ىو  1بل من العدد  0لأن درجات المقياس لا تبدأ من  المقياس, ونظرا

  التالي : ( 03رقم )الجدول 

 ةيوضح طول خلايا المقياس وما يقابمها من بدائل الاستجاب (23جدول رقم )

 مستوى الرضا درجة ممارسة النمط القيادي بدائل الاستجابة طول خلايا المقياس

 منخفض جدا ضعيفة جدا معارض جدا 10.2 ـــــــ 1022
 منخفض ضعيفة معارض 2062 ـــــــ 10.2
 متوسط متوسطة محايد 3042 ـــــــ 2062
 مرتفع مرتفعة موافق 4022 ـــــــ 3042
 مرتفع جدا مرتفعة جدا وافق جدام 5022 ـــــــ 4022

 



  

 الخامسالفصل 
 

  عليها والتعليق الجداول عرض : أولا          

 الدراسة فرضيات ضوء في النتائج مناقشة:  ثانيا          

  والاقتراحات التوصيات:  اثالث          
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 دـتميي -

وما جاء فييا من تفصيلات حول  الميدانيةفي الفصل السابق لإجراءات الدراسة  تطرقنابعد              

، سوف جمع البيانات، والأساليب الاحصائية المستخدمةت أدواالمنيج المتبع، ومجالات تطبيق الدراسة، و 

، كما سنقوم بتفسير تمك النتائج اسةالمتوصل إلييا خلال ىذه الدر  يتم في ىذا الفصل عرض لمنتائج

 . ومناقشتيا في ضوء فرضيات الدراسة والدراسات السابقة للإجابة عمى فرضيات الدراسـة
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 : عرض الجداول والتعميق عمييا   أولا

لبيانات جمع اباستخدام أداة  عميياالحصول  سيتم في ىذا الجزء عرض والتعميق عمى النتائج التي تم     

وفقا ، spssرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية بوبعد تفريغ البيانات ومعالجتيا ب )الاستبيان(،

سيتم عرض الإجابات التفصيمية لممبحوثين عمى الفقرات المكونة لكل من  لأسئمة الدراسة وفرضياتيا،

    بي( وكذا محور الرضا الوظيفي . بأبعاده الثلاث )ديمقراطي، ديكتاتوري، تسيمحور السموك القيادي 

 :  السموك القيادي السائدحول  الدراسةعرض استجابات عينة  -1

  فاوي؟يما ىو السموك القيادي السائد في إدارة بمدية الطر السؤال الأول:  -

وية بمدية الطريفاوي، تم حساب التكرارات والنسب المئلمتعرف عمى السموك القيادي السائد في إدارة      

أفراد عينة الدراسة عمى أبعاد محور السموك  الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجاباتوالمتوسطات 

 8 القيادي)الديمقراطي، الديكتاتوري، التسيبي( وجاءت النتائج كما توضحيا الجداول التالية

 النمط الديمقراطي: -أ

 : النمط الديمقراطي ( يوضح استجابات أفراد العينة حول عبارات40جدول رقم ) -

بارة
 الع

رقم
 

عبارات النمط 
 الديمقراطي

سبة
والن
رار 

لتك
ا

 

 بدائل الاستجابة
 متوسط
 حسابي

انحراف 
لرتب معياري

ا
 ةـ

موافق 
معارض  معارض محايد موافق جدا

 جدا

المسؤول يقوم بتفويض  40
 الأعمال للآخرين

 1 8 8 40 9 ك
46.0 1644 1 

% 18 08 1. 1. 4 

يشارك المسؤول العاممين  40
 في المناسبات الاجتماعية

 1 9 8 42 0 ك
462. 1641 4 

% 10 24 1. 18 4 

49 
ل عبارات يستخدم المسؤو

الثناء والمدح لإشباع 
 النفسية لعامميناحاجات 

 1 9 9 40 0 ك
4620 1641 4 

% 10 08 18 18 4 

41 
يراعي المسؤول قدرات 
العاممين عند توزيع 

 الميام

 1 9 14 44 0 ك
4624 1641 0 

% 10 0. 44 18 4 
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يشجع المسؤول المناقشة  44
 الجماعية لأساليب العمل

 4 8 14 44 8 ك
4624 1640 2 

% 1. 00 44 1. 0 

يشجع المسؤول العاممين  44
 عمى الإبداع

 4 2 12 44 2 ك
4604 1641 . 

% 14 00 44 14 . 

معاممين يوفر المسؤول ل .4
 الأجواء المناسبة لمعمل

 1 . 19 44 0 ك
4604 4688 0 

% 8 04 48 14 4 

يحرص المسؤول عمى  48
 تنسيق جيود العاممين

 1 11 14 19 . ك
464. 1644 8 

% 14 48 4. 44 4 

يطرح المسؤول أفكاره  42
 عمى العاممين لمناقشتيا

 4 11 10 18 0 ك
4618 164. 9 

% 8 4. 48 44 . 

 البعـد الكمـي 
 10 .0 .14 190 20 ك

460. 468.  
% 146.0 04608 44622 1.689 4611 

 

نسبة الأفراد الموافقين عمى مضمون عبارات النمط  ( يتضح أن40الجدول رقم ) لمن خلا     

، %  05.33أما المحايدون بنسبة  ،% 04، في حين بمغت نسبة المعارضين % 34.05الديمقراطي 

المتوسط بمغ و (، 5.40-6..5ممتوسطات الحسابية لعبارات النمط الديمقراطي تتراوح بين )لأما بالنسبة 

، من فئات مقياس ليكرت الخماسي وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة (،5.04)الحسابي لمبعد الكمي 

لإيضاح سيتم التطرق ، ولمزيد من ادرجة ممارسة النمط القيادي مرتفعةأن وىي الفئة التي تشير إلى 

 قيم عمىدرجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمييا وفقا لأحسب ترتيبا تنازليا لعبارات النمط القيادي بالترتيب 

    8  المعياري عند تساوي قيم المتوسط كما يمي، ووفقا لأقل قيم للانحراف حسابيالمتوسط لم

مسؤول يقوم بتفويض الأعمال للآخرين، جاءت في والتي مفادىا حول ما إذا كان ال (45العبارة رقم ) -

وبمغ ، % 44بنسبة فردا أي  55حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة  الترتيب الأول،

، وجاء المتوسط  % 4.أي بنسبة  6 بمغ المحايدونعدد و ، % 6.بنسبة  7عدد الأفراد المعارضين 

 لتي، وىي الفئة ا(0.04-5.04) و متوسط يقع ضمن الفئة الرابعةوى( 5.40الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

      ( . 40..)، أما الانحراف المعياري فقد بمغ مرتفعةلنمط القيادي تشير إلى درجة ممارسة ا
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المسؤول يشارك العاممين والتي مفادىا حول ما إذا كان  ،في الترتيب الثاني (40العبارة رقم )وجاءت  -

 40فردا أي بنسبة  50العبارة  ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمونجتماعية في المناسبات الا

، وجاء  % 4.أي بنسبة  6عدد المحايدون بمغ و ، % 04بنسبة  4.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %

تي (، وال0.04-5.04) ( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة5.34المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( ..4..مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ ) تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي

المسؤول يستخدم عبارات ( في الترتيب الثالث، والتي مفادىا حول ما إذا كان 47وجاءت العبارة رقم ) -

 .5العبارة  عمى مضمون، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين الثناء والمدح لإشباع الحاجات النفسية لمعاممين

أي  7عدد المحايدون بمغ و ، % 04بنسبة  4.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 40فردا أي بنسبة 

 ( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة5.30، وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )% 6.بنسبة 

 ( ..4..عة، أما الانحراف المعياري )التي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي مرتف(، و 5.04-0.04)

يراعي قدرات ، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول الترتيب الرابع( في .4وجاءت العبارة رقم ) -

 44فردا أي بنسبة  54 ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةالعاممين عند توزيع الميام

، وجاء % 04أي بنسبة  4.عدد المحايدون بمغ و ، % 04نسبة ب 4.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %

(، والتي 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.30المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( ..4..تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

يشجع المناقشة ، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول الخامس الترتيب( في 45وجاءت العبارة رقم ) -

فردا أي بنسبة  54، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة الجماعية لأساليب العمل 

،  % 04أي بنسبة  4.، وعدد المحايدون بمغ % 04بنسبة  4.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين 44%

(، 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.30حسابي ليذه العبارة بقيمة )وجاء المتوسط ال

 ( .45..والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )
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ين يشجع العامم( في الترتيب السادس، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 40وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد % 30فردا أي بنسبة  05، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة عمى الإبداع 

، وجاء المتوسط  % 54أي بنسبة  3.، وعدد المحايدون بمغ % 4.بنسبة  46الأفراد المعارضين 

(، والتي تشير 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.00الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

  ( ..4..إلى درجة ممارسة النمط القيادي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

يوفر لمعاممين ( في الترتيب السابع، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 44وجاءت العبارة رقم ) -

 06فردا أي بنسبة  00ارة الأجواء المناسبة لمعمل ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العب

، وجاء  % 56أي بنسبة  7.، وعدد المحايدون بمغ % 0.بنسبة  45، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %

(، والتي 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.04المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.66حراف المعياري فقد بمغ )تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي مرتفعة، أما الان

يحرص عمى ( في الترتيب الثامن، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 46وجاءت العبارة رقم ) -

، % 34فردا أي بنسبة  03 ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةتنسيق جيود العاممين 

، وجاء  % 04أي بنسبة  5.عدد المحايدون بمغ ، و % 00بنسبة  0.وبمغ عدد الأفراد المعارضين 

(، والتي 5.04-0.44) الثالثة( وىو متوسط يقع ضمن الفئة 5.54المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .40..، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )ةطمتوستشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي 

يطرح أفكاره ، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول (43قم )أما في الترتيب الأخير فجاءت العبارة ر  -

، % 00فردا أي بنسبة  00 ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةعمى العاممين لمناقشتيا

، وجاء  % 06أي بنسبة  0.، وعدد المحايدون بمغ % 06بنسبة أي  0.وبمغ عدد الأفراد المعارضين 

(، والتي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )6..5ليذه العبارة بقيمة )المتوسط الحسابي 

 ( .44..، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )متوسطةتشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي 
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 :النمط الديكتاتوري -ب
 ( يوضح استجابات أفراد العينة حول عبارات النمط الديكتاتوري :42جدول رقم ) -

ر 
بارة
 الع

قم
 

عبارات النمط 
 الديكتاتوري

سبة
والن
رار 

لتك
ا

 

 بدائل الاستجابة
وسط مت

 حسابي
انحراف 
لرتب معياري

ا
 ةـ

موافق 
معارض  معارض محايد موافق جدا

 جدا

يتقيد المسؤول بحَرْفية  14
 القوانين والتعميمات

 0 44 12 11 4 ك
46.. 4691 1 

% 4 44 44 04 8 

ؤول يتصرف المس .1
 دون استشارة العاممين

 0 42 11 9 1 ك
462. 4692 4 

% 4 18 44 24 8 

14 
يعتبر المسؤول 

المناقشة وتبادل الآراء 
 مضيعة لموقت

 2 44 14 9 1 ك
462. 4690 4 

% 4 18 40 0. 14 

14 
يحرص المسؤول عمى 
أن يكون ىو المتحدث 
 الرسمي باسم العاممين

 14 44 9 11 4 ك
4604 1642 0 

% 4 44 18 04 44 

10 

يعتمد المسؤول عمى 
أسموب الأمر والنيي 

في تعاممو مع 
 العاممين

 11 19 14 8 4 ك
4640 1644 2 

% 4 1. 40 48 44 

10 
مسؤول في يتردد ال

إعطاء أي نوع من 
 تصرف لمعاممينحرية 

 10 14 12 8 4 ك
4640 164. . 

% 4 1. 44 4. 48 

12 
مسؤول بوضع ينفرد ال

خطة العمل وكيفية 
 تنفيذىا

 11 41 9 9 4 ك
4644 1641 0 

% 4 18 18 04 44 

11 
يمزم المسؤول جميع 
العاممين بمستويات 

 معينة من الأداء

 10 12 14 9 4 ك
4644 1640 8 

% 4 18 40 44 48 

18 
لا ييتم المسؤول 

بتحقيق التعاون بين 
 العاممين

 10 14 14 8 4 ك
4644 1649 9 

% 4 1. 40 4. 40 

 البعـد الكمـي 
 94 1.9 140 84 4 ك

4601 4681  
% 4600 18644 44608 4062. 44 
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( يتضح أن نسبة الأفراد الموافقين عمى مضمون عبارات النمط 43الجدول رقم ) من خلال       

  05.56المحايدون بنسبة أما  ،% 35.34، في حين بمغت نسبة المعارضين % 6.44. الديكتاتوري

(، وبمغ 0.44-0.00تتراوح بين ) الديكتاتوريلممتوسطات الحسابية لعبارات النمط ، أما بالنسبة %

من فئات مقياس ليكرت  الثانيةوىو متوسط يقع ضمن الفئة  (،.0.0المتوسط الحسابي لمبعد الكمي )

، ولمزيد من الإيضاح سيتم ضعيفةقيادي ، وىي الفئة التي تشير إلى أن درجة ممارسة النمط الالخماسي

التطرق لعبارات النمط القيادي بالترتيب ترتيبا تنازليا حسب درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمييا وفقا 

 لأعمى قيم لممتوسط الحسابي، ووفقا لأقل قيم للانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط كما يمي 8

، جاءت في يتقيد بحَرْفية القوانين والتعميمات ىا حول ما إذا كان المسؤول ( والتي مفاد4.العبارة رقم ) -

، وبمغ % 00فردا أي بنسبة  ..الترتيب الأول، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط  % 54أي بنسبة  3.، وعدد المحايدون بمغ % 06بنسبة  00عدد الأفراد المعارضين 

، وىي الفئة التي (5.04-0.44) الثالثة( وىو متوسط يقع ضمن الفئة 0.44ي ليذه العبارة بقيمة )الحساب

     ( .  .4.7، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )متوسطةتشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي 

يتصرف دون ( في الترتيب الثاني، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 4.وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ % 04أي بنسبة  أفراد 4. ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةاستشارة العاممين

، وجاء المتوسط  % 00أي بنسبة  ..، وعدد المحايدون بمغ % 36بنسبة  07عدد الأفراد المعارضين 

(، والتي تشير 0.44-64..) يةالثان( وىو متوسط يقع ضمن الفئة 0.34الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.73، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )ضعيفةإلى درجة ممارسة النمط القيادي 

يعتبر المناقشة ( في الترتيب الثالث، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 0.وجاءت العبارة رقم ) -

أي بنسبة  أفراد 4.مى مضمون العبارة ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عوتبادل الآراء مضيعة لموقت
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، % 00أي بنسبة  0.، وعدد المحايدون بمغ %34بنسبة  06، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 04

(، 0.44-64..( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )0.34وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.75ة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيف

يحرص عمى أن ( في الترتيب الرابع، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 5.وجاءت العبارة رقم ) -

فردا  .. ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةيكون ىو المتحدث الرسمي باسم العاممين

أي بنسبة  47، وعدد المحايدون بمغ % 44بنسبة  54راد المعارضين ، وبمغ عدد الأف% 00أي بنسبة 

-64..( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )0.00وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )، % 6.

 ( .43..(، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )0.44

يعتمد عمى ( في الترتيب الخامس، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 5.بارة رقم )وجاءت الع -

 46، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة أسموب الأمر والنيي في تعاممو مع العاممين

أي  0.، وعدد المحايدون بمغ % 30بنسبة  05، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 4.أي بنسبة  أفراد

( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية 0.50وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )، % 00بنسبة 

(، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ 64-0.44..)

(..44. ) 

يتردد في ما إذا كان المسؤول ( في الترتيب السادس، والتي مفادىا حول 0.وجاءت العبارة رقم ) -

 46، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة إعطاء أي نوع من حرية التصرف لمعاممين

أي  3.، وعدد المحايدون بمغ % 30بنسبة  05، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 4.أي بنسبة  أفراد

( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية 0.50) وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة، % 54بنسبة 

  .(44..(، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحراف المعياري )64-0.44..)
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ينفرد بوضع ( في الترتيب السابع، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 3.وجاءت العبارة رقم ) -

أي بنسبة  أفراد 47مغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة ، حيث بخطة العمل وكيفية تنفيذىا 

،  % 6.أي بنسبة  47، وعدد المحايدون بمغ % 40بنسبة  50، وبمغ عدد الأفراد المعارضين 6%.

(، 0.44-64..( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )0.50وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ت قيمتود بمغـــاري فقـــراف المعيــــدرجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحأن والتي تشير إلى 

(..4.. )  

يمزم جميع ( في الترتيب الثامن، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول ..وجاءت العبارة رقم ) -

أي  أفراد 47 لعبارة، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون االعاممين بمستويات معينة من الأداء

 00أي بنسبة  0.، وعدد المحايدون بمغ %36بنسبة  07، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 6.بنسبة 

-64..( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )0.50وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )،  %

 ت قيمتونحراف المعياري فقد بمغ(، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الا0.44

(..45. )  

لا ييتم (، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 6.أما في الترتيب الأخير فجاءت العبارة رقم ) -

أي بنسبة  أفراد 46 ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةبتحقيق التعاون بين العاممين

، % 00أي بنسبة  0.، وعدد المحايدون بمغ % 44أي بنسبة  54رضين ، وبمغ عدد الأفراد المعا% 4.

 (0.44-64..( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )0.00وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحراف من مقياس ليكرت الخماسي

  ( .47..المعياري فقد بمغ )
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 النمط التسيبي: -ج

 ( يوضح استجابات أفراد العينة حول عبارات النمط التسيبي :.4جدول رقم ) -

بارة
 الع

رقم
 

 التسيبيعبارات النمط 

سبة
والن
رار 

لتك
ا

 

 بدائل الاستجابة
متوسط 
 حسابي

انحراف 
بـة معياري

الرت
 

موافق 
 جدا

معارض  معارض محايد موافق
 جدا

19 
ل عمى يوافق المسؤو

الأساليب التي يختارىا 
 العاممين لإنجاز أعماليم  

 4 10 41 12 4 ك
4644 460. 1 

% 4 44 04 48 4 

42 
يتجنب المسؤول التدخل 
في حل النزاعات بين 

 العاممين

 4 44 11 14 1 ك
460. 469. 4 

% 4 4. 44 0. 0 

يستجيب المسؤول  41
 لرغبات العاممين

 1 44 .1 14 4 ك
4604 4681 4 

% 4 44 44 0. 4 

40 
يفوض المسؤول كل 
صلاحياتو الإدارية 

 لمعاممين

 4 44 44 8 4 ك
46.8 4609 0 

% 4 1. 04 04 0 

4. 

يسمح المسؤول في 
الاجتياد الشخصي 
لمعاممين في حل 

 المشكلات

 4 40 10 14 4 ك
46.0 4682 2 

% 4 44 48 08 0 

44 
يتساىل المسؤول مع 

عاممين المقصرين في ال
 أعماليم

 2 41 14 11 4 ك
46.4 4690 . 

% 4 44 4. 04 14 

44 
يتقبل المسؤول أي تغيير 

يقترحو العاممين في 
 أسموب العمل

 0 42 11 9 1 ك
462. 4692 0 

% 4 18 44 24 8 

44 
يعطي المسؤول العاممين 

استقلالية مفرطة في 
 ممارسة مياميم

 2 42 14 9 1 ك
4624 4690 8 

% 4 18 44 24 14 

لا يؤثر غياب المسؤول  40
 عمى سير البمدية

 11 44 9 8 4 ك
4648 4699 9 

% 4 1. 18 00 44 

 البعـد الكمـي 
 44 190 142 94 4 ك

46.0 46.9  
% 46.0 446.0 40600 04608 0611 
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وافقين عمى مضمون عبارات النمط التسيبي ( يتضح أن نسبة الأفراد الم44من خلال الجدول رقم )     

، أما %  05.55أما المحايدون بنسبة  ،% 34.67، في حين بمغت نسبة المعارضين % 50..0

(، وبمغ المتوسط الحسابي 5.40-0.06لممتوسطات الحسابية لعبارات النمط التسيبي تتراوح بين )بالنسبة 

، وىي الفئة من فئات مقياس ليكرت الخماسي لثالثةاوىو متوسط يقع ضمن الفئة  (،0.40لمبعد الكمي )

، ولمزيد من الإيضاح سيتم التطرق لعبارات النمط متوسطةالتي تشير إلى أن درجة ممارسة النمط القيادي 

القيادي بالترتيب ترتيبا تنازليا حسب درجة موافقة أفراد عينة الدراسة عمييا وفقا لأعمى قيم لممتوسط 

 قيم للانحراف المعياري عند تساوي قيم المتوسط كما يمي 8 الحسابي، ووفقا لأقل

يوافق عمى الأساليب التي يختارىا العاممين ( والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 7.العبارة رقم ) -

فردا  3.، جاءت في الترتيب الأول، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة لإنجاز أعماليم

أي بنسبة  .0، وعدد المحايدون بمغ % 06بنسبة  0.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 54أي بنسبة 

 ( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة5.40، وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة ) % 00

 ، وىي الفئة التي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي متوسطة، أما الانحراف المعياري(0.44-5.04)

     ( .  4.54فقد بمغ )

يتجنب التدخل في ( في الترتيب الثاني، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 03وجاءت العبارة رقم ) -

 06أي بنسبة  فردا 0. ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةحل النزاعات بين العاممين

، وجاء  % 00أي بنسبة  ..، وعدد المحايدون بمغ %30بنسبة  04، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %

، والتي (5.04-0.44الفئة الثالثة )( وىو متوسط يقع ضمن 0.54المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.74، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )متوسطةتشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي 
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يستجيب لرغبات ب الثالث، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول ( في الترتي.0وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد % 04أفراد أي بنسبة  4.، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة العاممين 

وجاء المتوسط ،  % 50أي بنسبة  4.، وعدد المحايدون بمغ % 06بنسبة  00الأفراد المعارضين 

(، والتي تشير 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )0.54بقيمة ) الحسابي ليذه العبارة

 .( .4.6إلى درجة ممارسة النمط القيادي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

يفوض كل ( في الترتيب الرابع، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 00وجاءت العبارة رقم ) -

 4.أي بنسبة  أفراد 46 ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةاممينصلاحياتو الإدارية لمع

، وجاء % 04أي بنسبة  04، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  00، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %

(، والتي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )0.46المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.57تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

يسمح في ( في الترتيب الخامس، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 04وجاءت العبارة رقم ) -

ارة ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبالاجتياد الشخصي لمعاممين في حل المشكلات 

 0.، وعدد المحايدون بمغ % 30بنسبة  04، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 04أفراد أي بنسبة  4.

( وىو متوسط يقع ضمن الفئة 0.40وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )، % 06أي بنسبة 

حراف المعياري (، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي متوسطة، أما الان5.04-0.44الثالثة )

 ( . 4.63فقد بمغ )

يتساىل مع ( في الترتيب السادس، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 05وجاءت العبارة رقم ) -

أي بنسبة  فرادا ..، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة العاممين المقصرين في أعماليم

، % 04أي بنسبة  5.، وعدد المحايدون بمغ % 30سبة بن 04، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 00



 عرض ومناقشة النتائج                                                               الخامس الفصل 
 

999 

 

(، 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )0.44وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

  ( .4.70والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

يتقبل أي تغيير الترتيب السابع، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول ( في 04وجاءت العبارة رقم ) -

أفراد أي  4.، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة يقترحو العاممين في أسموب العمل

 00أي بنسبة  ..، وعدد المحايدون بمغ %36بنسبة  07، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 04بنسبة 

-64..( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )0.34لمتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )، وجاء ا %

 ت قيمتو(، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ0.44

(4.73. )  

يعطي العاممين سؤول ( في الترتيب الثامن، والتي مفادىا حول ما إذا كان الم00وجاءت العبارة رقم ) -

أفراد أي  4. ، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارةاستقلالية مفرطة في ممارسة مياميم 

 04أي بنسبة  4.، وعدد المحايدون بمغ % 44بنسبة  54، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 04بنسبة 

-64..متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )( وىو 0.30، وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )%

 ت قيمتو(، والتي تشير إلى درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ0.44

(4.75. )  

لا يؤثر (، والتي مفادىا حول ما إذا كان المسؤول 05أما في الترتيب الأخير فجاءت العبارة رقم ) -

، % 4.أفراد أي بنسبة  46 مغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة، حيث بغيابو عمى سير البمدية

، وجاء % 6.أي بنسبة  47، وعدد المحايدون بمغ % 44أي بنسبة  55وبمغ عدد الأفراد المعارضين 

(، والتي 0.44-64..( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثانية )0.06المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.77درجة ممارسة النمط القيادي ضعيفة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )تشير إلى 
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)ديمقراطي، ديكتاتوري،  القياديالسموك استجابات أفراد عينة البحث حول أنماط عرضنا نتائج  بعد     

 تسيبي(، يمكن أن نمخص النتائج في الجدول التالي 8 

 سائدالقيادي ال السموك( يوضح 40الجدول رقم ) -

 الترتيب درجة ممارسة النمط القيادي المتوسط الحسابي النمط القيادي

 . ةـمرتفع 5.04 النمط الديمقراطي

 0 ةـمتوسط 0.40 سيبيالتالنمط 

 5 ةـضعيف .0.0 النمط الديكتاتوري
 

 سموكال ىو السائد في إدارة بمدية الطريفاوي ( يتضح أن السموك القيادي45من خلال الجدول رقم )     

وبدرجة مرتفعة، مقارنة  الأول في الترتيبالسموك القيادي الديمقراطي  القادة يمارسونحيث بالديمقراطي، 

القيادي ، والسموك وبدرجة ممارسة متوسطة الثاني رتيبتفي اليأتي مع السموك القيادي التسيبي الذي 

 وبدرجة ممارسة ضعيفة .  الذي يأتي في الترتيب الثالث الديكتاتوري

وبيذا نقول أن الفرضية محققة أي أن السموك القيادي السائد في إدارة بمدية الطريفاوي ىو      

        الديمقراطي .  

 : مستوى الرضا الوظيفيعرض استجابات عينة الدراسة حول  -4

  ؟ما مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين في إدارة بمدية الطريفاوي السؤال الثاني:  -

في إدارة بمدية الطريفاوي، تم حساب التكرارات مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين عرف عمى لمت     

والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى محور 

 8 الرضا الوظيفي وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي
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 استجابات أفراد العينة حول عبارات الرضا الوظيفي : ( يوضح48جدول رقم ) -

بارة
 الع

رقم
 

 الرضا الوظيفيعبارات 

سبة
والن
رار 

لتك
ا

 

 بدائل الاستجابة
متوسط 
 حسابي

انحراف 
تبـة معياري

الر
 

موافق 
معارض  معارض محايد موافق جدا

 جدا

14 
نجاح البمدية في تحقيق 

أىدافيا يعتبر من اىتماماتك 
  الرئيسية 

 4 4 18 44 2 ك
4624 4694 1 

% 14 00 4. . 0 

14 
سترفض أي عمل سيعرض 
عميك في مجال آخر يحمل 

 نفس الامتيازات

 4 0 44 41 4 ك
460. 4604 4 

% . 04 00 8 4 

لا تترك منصب عممك دون  19
 وجود مبرر لذلك 

 1 8 14 40 0 ك
4600 4694 4 

% 8 08 4. 1. 4 

ة في محاورة تجد سيول 11
 مسؤولك

 1 8 14 40 4 ك
4604 4688 0 

% 0 20 40 1. 4 

لا توجد صراعات بينك وبين  14
 زملائك في العمل

 4 . 10 42 4 ك
4604 4694 2 

% . 24 48 14 0 

تسعى دائما إلى الاحتفاظ  10
 بمنصبك

 1 14 14 .4 4 ك
4604 4690 . 

% . 24 44 44 4 

لا تقوم بمعارضة لوائح  18
رشادات البمدية  وا 

 1 8 14 42 4 ك
4604 4690 0 

% . 24 4. 1. 4 

تعمل دائما عمى مساعدة  .4
 زملائك في أداء عمميم

 1 . 44 41 4 ك
4640 4684 8 

% 0 04 04 14 4 

تشارك في اتخاذ القرارات  49
 المتعمقة بطريقة العمل

 1 9 14 .4 1 ك
4640 4680 9 

% 4 24 4. 18 4 

لا تقوم باستعمال أوقات عمل  10
 رسمية في أعمال غير رسمية 

 1 9 10 44 1 ك
464. 4682 14 

% 4 00 40 18 4 

جماعة العمل من العوامل  44
 المساعدة عمى تحقيق رغباتك  

 4 9 12 40 4 ك
4644 4688 11 

% 4 08 44 18 0 

تك لا تتيرب من أداء مسؤولي 44
 في منصب عممك

 4 9 10 10 0 ك
4644 1644 14 

% 8 40 40 18 . 
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48 
لا تشعر بحرج في مناقشة 
جوانب شخصية من حياتك 

 مع زملائك في العمل

 1 14 19 19 1 ك
4618 4682 14 

% 4 48 48 44 4 

 تشعر بالممل أثناء عممكلا  .1
 1 9 44 10 1 ك

461. 4681 10 
% 4 40 00 18 4 

لا تترك العمل قبل الموعد  12
 المحدد لمخروج

 4 9 .1 41 1 ك
461. 4692 12 

% 4 04 44 18 . 

أدائك في العمل يكون جيدا  42
 إذا ما تم مع جماعة الزملاء

 4 9 10 44 1 ك
4610 4690 1. 

% 4 04 40 18 . 

 راض عن عممك 41
 4 14 10 44 4 ك

4648 4694 10 
% 4 04 40 44 . 

غالبا ما توافق زملائك في  40
 الأمور المتعمقة بالعمل

 0 8 18 44 4 ك
4648 4690 18 

% 4 04 4. 1. 8 

تعتمد عمى رأي زملائك في  44
 حل المشاكل التي تعترضك

 4 14 44 12 1 ك
464. 468. 19 

% 4 44 00 44 0 

يتسم أسموب الترقية في  40
     البمدية بالموضوعية      

 4 .1 44 11 4 ك
4608 468. 44 

% 4 44 04 44 . 

 البعـد الكمـي 
 .4 104 442 044 .4 ك

4642 4604  
% 46. 0464 4462 10 46. 

 

المتوسطات الحسابية لعبارات الرضا الوظيفي تتراوح بين يتضح أن  (46من خلال الجدول رقم )     

بالترتيب ترتيبا تنازليا حسب درجة موافقة أفراد عينة  الوظيفيالرضا طرق لعبارات سنت(، و 0.56-5.34)

الدراسة عمييا وفقا لأعمى قيم لممتوسط الحسابي، ووفقا لأقل قيم للانحراف المعياري عند تساوي قيم 

 كما يمي 8 الحسابي المتوسط

، جاءت "ك الرئيسيةنجاح البمدية في تحقيق أىدافيا يعتبر من اىتمامات" نصيا( والتي 0.العبارة رقم ) -

، وبمغ % 30فردا أي بنسبة  05في الترتيب الأول، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط % 54أي بنسبة  6.، وعدد المحايدون بمغ %4.بنسبة  3عدد الأفراد المعارضين 
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(، وىي الفئة التي 0.04-5.04) لرابعةا( وىو متوسط يقع ضمن الفئة 5.34الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

     ( .  4.74، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )مرتفعة الرضا الوظيفيدرجة  أن تشير إلى

سترفض أي عمل سيعرض عميك في مجال " نصيا( في الترتيب الثاني، والتي 5.وجاءت العبارة رقم ) -

 06فردا أي بنسبة  00 وافقين عمى مضمون العبارة، حيث بمغ عدد الأفراد الم"آخر يحمل نفس الامتيازات

، وجاء  % 00أي بنسبة  00، وعدد المحايدون بمغ %46بنسبة  40، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %

وىي (، 0.04-5.04الفئة الرابعة )( وىو متوسط يقع ضمن 5.04المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.55)الوظيفي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ  درجة الرضاأن الفئة التي تشير إلى 

( في الترتيب الثالث، والتي نصيا " لا تترك منصب عممك دون وجود مبرر 7.وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد الأفراد % 34فردا أي بنسبة  06لذلك "، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط الحسابي  % 04أي بنسبة  5.، وعدد المحايدون بمغ % 6.سبة بن 47المعارضين 

(، وىي الفئة التي تشير 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.00ليذه العبارة بقيمة )

  ( .4.70إلى أن درجة الرضا الوظيفي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

( في الترتيب الرابع، والتي نصيا " تجد سيولة في محاورة مسؤولك "، حيث ..وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %36فردا أي بنسبة  07بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة  % 00أي بنسبة  0.، وعدد المحايدون بمغ % 6.بنسبة  47

(، وىي الفئة التي تشير إلى أن درجة 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.00بقيمة )

 ( .4.66الرضا الوظيفي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )
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لا توجد صراعات بينك وبين زملائك في ، والتي نصيا " الخامس( في الترتيب 4.وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد % 34 فردا أي بنسبة 06دد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة "، حيث بمغ عالعمل

، وجاء المتوسط % 06أي بنسبة  0.، وعدد المحايدون بمغ % 4.بنسبة  46الأفراد المعارضين 

(، وىي الفئة التي 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.00الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( . 4.70أن درجة الرضا الوظيفي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ ) تشير إلى

"، تسعى دائما إلى الاحتفاظ بمنصبك ، والتي نصيا " السادس( في الترتيب 0.وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد الأفراد %36فردا أي بنسبة  07حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط الحسابي ليذه % 04أي بنسبة  4.، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  ..ين المعارض

(، وىي الفئة التي تشير إلى أن 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.04العبارة بقيمة )

  ( .4.70درجة الرضا الوظيفي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

رشادات البمدية لا تقوم( في الترتيب السابع، والتي نصيا " 6.رقم ) وجاءت العبارة - "، بمعارضة لوائح وا 

، وبمغ عدد الأفراد % 34فردا أي بنسبة  06حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

ذه ، وجاء المتوسط الحسابي لي% 04أي بنسبة  5.، وعدد المحايدون بمغ % 6.بنسبة  47المعارضين 

(، وىي الفئة التي تشير إلى أن 0.04-5.04( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة )5.04العبارة بقيمة )

  ( .4.70درجة الرضا الوظيفي مرتفعة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

 عمى مساعدة زملائك في أداءتعمل دائما ( في الترتيب الثامن، والتي نصيا " 44وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد % 04فردا أي بنسبة  05"، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة عمميم

، وجاء المتوسط % 04أي بنسبة  04، وعدد المحايدون بمغ % 0.بنسبة  45الأفراد المعارضين 
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لفئة التي (، وىي ا5.04-0.44) الثالثة( وىو متوسط يقع ضمن الفئة 5.50الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.60، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )متوسطةتشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي 

( في الترتيب التاسع، والتي نصيا "تشارك في اتخاذ القرارات المتعمقة بطريقة 47وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد % 30 فردا أي بنسبة 05العمل"، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط % 04أي بنسبة  5.، وعدد المحايدون بمغ % 04بنسبة  4.الأفراد المعارضين 

(، وىي الفئة التي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )5.50الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.65د بمغ )تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فق

لا تقوم باستعمال أوقات العمل الرسمية  ، والتي نصيا "العاشر( في الترتيب 5.وجاءت العبارة رقم ) -

 04فردا أي بنسبة  05"، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة في أعمال غير رسمية 

، وجاء % 50أي بنسبة  5.ون بمغ ، وعدد المحايد% 04بنسبة  4.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %

(، وىي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )5.04المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.63الفئة التي تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

جماعة العمل من العوامل المساعدة ، والتي نصيا " الحادي عشر( في الترتيب 45وجاءت العبارة رقم ) -

، % 06أي بنسبة  فردا 00"، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة عمى تحقيق رغباتك  

، وجاء % 54أي بنسبة  3.، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  ..وبمغ عدد الأفراد المعارضين 

(، وىي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )5.00ة )المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيم

 ( .4.66الفئة التي تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

لا تتيرب من أداء مسؤوليتك في عشر، والتي نصيا "  الثاني( في الترتيب 04وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ % 00فردا أي بنسبة  .0غ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة "، حيث بممنصب عممك 
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، وجاء المتوسط % 50أي بنسبة  5.، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  0.عدد الأفراد المعارضين 

(، وىي الفئة التي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )5.04الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .45..إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )تشير 

لا تشعر بحرج في مناقشة جوانب ( في الترتيب الثالث عشر، والتي نصيا " 46وجاءت العبارة رقم ) -

 04"، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة شخصية من حياتك مع زملائك في العمل 

أي  7.، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  ..، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 04أي بنسبة فردا 

( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة 5.04، وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )% 56بنسبة 

عياري (، وىي الفئة التي تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف الم0.44-5.04)

 ( .4.63فقد بمغ )

"، حيث لا تشعر بالممل أثناء عممك عشر، والتي نصيا "  الرابع( في الترتيب 4.وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 54فردا أي بنسبة  6.بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة %00 أي بنسبة 00، وعدد المحايدون بمغ % 04بنسبة  4.

(، وىي الفئة التي تشير إلى أن درجة الرضا 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )4..5)

  ( ..4.6الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

تترك العمل قبل الموعد المحدد ( في الترتيب الخامس عشر، والتي نصيا " لا 3.وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ عدد % 00فردا أي بنسبة  00لمخروج "، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط % 50أي بنسبة  4.، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  0.الأفراد المعارضين 

(، وىي الفئة التي 5.04-0.44فئة الثالثة )( وىو متوسط يقع ضمن ال4..5الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.73تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )
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( في الترتيب السادس عشر، والتي نصيا " أدائك في العمل يكون جيدا إذا ما 43وجاءت العبارة رقم ) -

، % 00فردا أي بنسبة  .0لموافقين عمى مضمون العبارة تم مع جماعة الزملاء "، حيث بمغ عدد الأفراد ا

، وجاء % 50أي بنسبة  5.، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  0.وبمغ عدد الأفراد المعارضين 

(، وىي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )0..5المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.70ضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )الفئة التي تشير إلى أن درجة الر 

"، حيث بمغ عدد  راض عن عممك( في الترتيب السابع عشر، والتي نصيا " .4وجاءت العبارة رقم ) -

 5.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين % 04فردا أي بنسبة  04الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة % 50أي بنسبة  5.ايدون بمغ ، وعدد المح% 04بنسبة 

(، وىي الفئة التي تشير إلى أن درجة الرضا 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )5.46)

 ( .4.70الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

عشر، والتي نصيا " غالبا ما توافق زملائك في الأمور ( في الترتيب الثامن 40وجاءت العبارة رقم ) -

، وبمغ % 04فردا أي بنسبة  04المتعمقة بالعمل"، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط % 54أي بنسبة  6.، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  0.عدد الأفراد المعارضين 

(، وىي الفئة التي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )5.46ة )الحسابي ليذه العبارة بقيم

 ( .4.70تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )

( في الترتيب التاسع عشر، والتي نصيا " تعتمد عمى رأي زملائك في حل 40وجاءت العبارة رقم ) -

 50فردا أي بنسبة  4.، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة المشاكل التي تعترضك "

، وجاء % 00أي بنسبة  00، وعدد المحايدون بمغ % 00بنسبة  0.، وبمغ عدد الأفراد المعارضين %
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(، وىي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )5.44المتوسط الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.64تي تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ )الفئة ال

(، والتي نصيا " يتسم أسموب الترقية في البمدية 45أما في الترتيب الأخير فجاءت العبارة رقم ) -

وبمغ  ،% 00فردا أي بنسبة  ..بالموضوعية "، حيث بمغ عدد الأفراد الموافقين عمى مضمون العبارة 

، وجاء المتوسط % 04أي بنسبة  04، وعدد المحايدون بمغ % 56بنسبة  7.عدد الأفراد المعارضين 

(، وىي الفئة التي 5.04-0.44( وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة )0.56الحسابي ليذه العبارة بقيمة )

 ( .4.64)تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة، أما الانحراف المعياري فقد بمغ 

أن نسبة الأفراد  (46من خلال الجدول رقم ) يتضحالرضا الوظيفي بأكممو  لمحورأما بالنسبة      

أما المحايدون  ،% 04.44، في حين بمغت نسبة المعارضين % 03.74 والموافقين عمى مضمون عبارات

فئة الثالثة، وىي وىو متوسط يقع ضمن ال (،5.03وبمغ المتوسط الحسابي الكمي )، %  55.34بنسبة 

 .  الفئة التي تشير إلى أن درجة الرضا الوظيفي متوسطة

وبيذا نقول أن الفرضية محققة أي أن مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين في إدارة بمدية الطريفاوي      

  متوسطة .بدرجة 

 الوظيفي : علاقة السموك القيادي السائد بمستوى الرضا حول عرض استجابات عينة الدراسة  -4

ىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين السموك القيادي السائد ومستوى الرضا السؤال الثالث:  -

 ؟ الوظيفي لدى العاممين في إدارة بمدية الطريفاوي 

بعد التعرف عمى السموك القيادي السائد من خلال الإجابة عمى التساؤل الأول، وىو السموك القيادي      

لدى بين السموك القيادي السائد )الديمقراطي( ومستوى الرضا ولكي نتحقق من العلاقة ، الديمقراطي

 ، وجاءت النتائج كما يوضحيا الجدول التالي 8 العاممين، استخدمنا معامل ارتباط بيرسون
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 السموك القيادي السائد )الديمقراطي( العلاقة الارتباطية بين ( يوضح 49جدول رقم ) -

 : ظيفيومستوى الرضا الو 

 دلالة الارتباط مستوى الدلالة درجة الحرية قيمة الارتباط المتغيرات
السموك القيادي السائد 
)الديمقراطي( ومستوى 

 الرضا الوظيفي
 دال 4641 08( = 4-)ن .460

 

 (4.54)ىي8 التي تحصمنا عمييا  بيرسون قيمة ارتباطتضح لنا أن ( ي47) الجدول رقم لمن خلا     

 .  06، ودرجة حرية .4.4لقيمة دالة عند مستوى الدلالة كانت ىذه او 

بين السموك القيادي السائد )الديمقراطي(  ومنو نستنتج أنو توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية     

 ومنو الفرضية محققة .  . ومستوى الرضا لدى العاممين

 مناقشة النتائج في ضوء فرضيات الدراسة  ثانيا :

ىذه الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين السموك القيادي والرضا الوظيفي لدى ىدفت      

 الأكثر ممارسة العاممين في إدارة بمدية الطريفاوي، وذلك من خلال التعرف عمى السموك القيادي السائد أو

ك القيادي السائد ، وكذلك التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين، وعلاقة ىذا السمو في البمدية

 بمستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين . 

ولتحقيق ىذه الأىداف تم تحديد ثلاث فرضيات، وتمت الإجابة عنيا خلال تحميل النتائج الواردة في      

 ىذا الفصل، وفيما يمي مناقشة النتائج في ضوء فرضيات الدراسة8 

 مناقشة الفرضية الجزئية الأولى :  -1

 .نصيا8 السموك القيادي السائد في إدارة بمدية الطريفاوي ىو السموك القيادي الديمقراطي والتي      
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القيادي الديمقراطي ىو السائد، حيث كانت  السموكأن أظيرت النتائج (، 45من خلال الجدول رقم )     

ذلك من خلال  ، ويتضحبالسموكيين الديكتاتوري والتسيبيدرجة ممارستو مرتفعة وبنسبة أعمى مقارنة 

، حيث وصمت النسبة المئوية للاستجابة عمى النمط الديمقراطي المتوسطات الحسابيةالنسب المئوية وقيم 

 % 50..0(، يميو النمط التسيبي بنسبة استجابة 5.04وبمتوسط حسابي قيمتو ) % 34.05 إلى

 %6.44. ثالثة بنسبة استجابة(، بينما جاء النمط الديكتاتوري في المرتبة ال0.40ومتوسط حسابي قيمتو )

 . (.0.0) وبمتوسط حسابي

المسؤولين داخل ويمكن إرجاع انتشار السموك القيادي الديمقراطي إلى الدور الذي يمعبو القادة و      

بنوع من علاقات العمل القائمة عمى روح الفريق يدىم و فيم يعممون دائما عمى شحن العاممين وتز التنظيم 

كما يحرص القادة عمى تنسيق الجيود وتوزيع الميام وتفويض الأعمال  ،والثقة المتبادلةالإداري والتعاون 

، ويوفرون ليم الأجواء وعمى المناقشة الجماعية لأساليب العمل الإبداععمى يم يشجعونو  لمعاممين،

اىم ويؤكد ىؤلاء عمى الأىداف المشتركة القائمة من خلال بناء جسور من الود وتف ،المناسبة لمعمل

يستخدمون عبارات الثناء والمدح لإشباع الحاجات  المشاعر والظروف الاجتماعية لمعاممين، بحيث

وىذا منسجم مع توجيات الإدارة الحديثة التي تركز عمى  ،يشاركونيم في المناسبات الاجتماعيةو  النفسية،

 الاىتمام بحاجات العاممين، وتراعي العلاقات الإنسانية في العمل.

، ودراسة (04.4)(، ودراسة شرقي رابح 0446دراسة المخلافي )اءت ىذه النتائج متفقة مع وج     

حيث أظيرت ىذه الدراسات أن النمط (، 0446ودراسة نايف شحادة )(، 04.4حسن محمود ناصر )

 . الأكثر شيوعاالقيادي  النمط الديمقراطي ىو

نتائج حيث أظيرت  (،04.5ضي الدوسري )حسين مر  بينما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة     

، ونرى أن ىذا الاختلاف قد يعود إلى ىو النمط السائد (الديكتاتوريالأوتوقراطي )ىذه الدراسة أن النمط 

        واختلاف البيئات التي أجريت فييا الدراسة . ،اختلاف أدوات القياس والعينات وظروف إجراءات الدراسة
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 ية الثانية : مناقشة الفرضية الجزئ -4

 والتي نصيا8 توفر مستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين في إدارة بمدية الطريفاوي بدرجة متوسطة .     

أن مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين كان بدرجة ( 46)أظيرت النتائج من خلال الجدول رقم      

%، في حين بمغت نسبة  03.74متوسطة، حيث أن نسبة الأفراد الموافقين عمى مضمون عباراتو 

%، وبمغ المتوسط الحسابي الكمي لجميع عبارات  55.34%، أما المحايدون بنسبة  04.44المعارضين 

وىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكرت الخماسي كما  (،5.03)الرضا الوظيفي 

 لوظيفي لدى العاممين متوسطة . ، وىي الفئة التي تشير إلى أن درجة الرضا ا(45)يوضحو الجدول رقم 

أن نجاح البمدية في تحقيق أىدافيا يعتبر من "إن أبرز العبارات التي استجاب ليا العاممين      

ويرجع ذلك إلى مدى ولاء العاممين لممنظمة وحرصيم عمى تحقيق الأىداف المسطرة  "الاىتمامات الرئيسية

عتبار أن المؤسسة حكومية تيدف وتسعى لخدمة المجتمع، التي تخدم التنمية المحمية في المنطقة عمى ا

ويرجع ذلك إلى تفيم المسؤول  "تجد سيولة في محاورة مسؤولك"ومن العبارات التي استجاب ليا العاممين 

لا توجد صراعات "ومراعاتو أسموب المشاركة في العمل، ومن العبارات أيضا التي استجاب ليا العاممين 

وىذا يرجع إلى ارتفاع مستوى العلاقات الاجتماعية بين العاممين كون أن  "العمل بينك وبين زملائك في

أغمبيتيم يقطنون في قرى قريبة من بعضيا، وينتمون إلى مجتمع قروي ومتفيمون لخصوصية منطقتيم 

 ومجتمعيم وىذا ما يجعميم يقوون علاقاتيم حتى خارج العمل .

 "يتسم أسموب الترقية في البمدية بالموضوعية"رات نذكر منيا في حين تذمر العاممين من بعض العبا     

حيث كان أغمبية العاممين محايدون عمى ىذه العبارة وىذا يدل عمى عدم رضا أغمبيتيم عن أسموب 

لا تشعر بحرج في "الترقية، وذلك راجع لتحيز القادة في بعض القرارات، وفي استجابة العاممين عن عبارة 

كان أغمبية العاممين محايدون عمى ىذه العبارة  "ية من حياتك مع زملائك في العملمناقشة جوانب شخص

وىذا راجع الى أن أغمبيتيم لا يريدون التدخل في شؤونيم الشخصية ومثل ىذه التصرفات تجعميم غير 
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ل العاممين عن "مدى رضاىم عن العمل" أتت أغمبية الاستجابات بين ئراضون عن بيئة عمميم . ولما س  

المحايدة والمعارضة، وىذا يدل عمى عدم رضا بعض العاممين عن وظائفيم، ويرجع ذلك إلى كونيم 

 أصحاب شيادات جامعية مما يجعميم يطمحون إلى مستويات أرقى تتناسب مع طبيعة تكوينيم . 

ان تذمر العاممين وعدم رضاىم عن بعض الأمور الخاصة بظروف العمل، يمكن ارجاعيا إلى كون      

القادة الذين يسيرون المؤسسة ىم منتخبون من طرف الشعب مما يجعل العاممين ممن يوالونيم ومن 

يعارضونيم، وىذا ما جعل درجة الرضا الوظيفي لدى العاممين في إدارة بمدية الطريفاوي متوسطة بصفة 

 عامة .

يرت نتائج ىذه (، حيث أظ04.5وجاءت ىذه النتائج متفقة مع دراسة حسين مرضي الدوسري )     

(، حيث توصمت 0446الدراسة أن درجة الرضا لمموظفين متوسطة، كما اتفقت مع دراسة المخلافي )

 نتائج ىذه الدراسة أيضا أن الرضا الوظيفي لدى المعممين كان متوسطا .

( التي أجريت في Crossman 0444بينما اختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة كروسمان )     

، حيث أظيرت نتائج الدراسة في المدارس المستقمة والخاصة أن المعممين يتمتعون بمستوى عال بريطانيا

من الرضا الوظيفي، وفي المدارس الحكومية أظير المعممون أن رضاىم الوظيفي احتل المستوى الأدنى، 

ة في المممكة كما تم التوصل إلى أن الرضا الوظيفي المنخفض يعد سببًا محتملا لأزمة التعميم الحالي

 المتحدة .      

 مناقشة الفرضية الجزئية الثالثة :  -4

والتي نصيا8 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين السموك القيادي السائد ومستوى الرضا الوظيفي      

 لدى العاممين . 
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ك القيادي السائد ( أظيرت النتائج أنو توجد علاقة طردية قوية بين السمو 47من خلال الجدول رقم )     

ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين، حيث بمغت قيمة ارتباط بيرسون التي تحصمنا عمييا  )الديمقراطي(

 ، مما يؤكد أن العلاقة موجبة وقوية ..4.4( وكانت ىذه القيمة دالة عند مستوى الدلالة 4.54)

توى الرضا الوظيفي لدى العاممين تدل إن وجود علاقة طردية بين السموك القيادي الديمقراطي ومس     

عمى أنو كمما زاد استخدام النمط الديمقراطي في العمل كمما أدى ذلك إلى زيادة رضا الموظفين العاممين 

 في المؤسسة . 

وترجع ىذه العلاقة الطردية إلى أن السموك القيادي الديمقراطي يستند عمى العلاقات الانسانية التي      

لجماعة حول قائدىم ويعطونو قدرا كبيرا من ولائيم، ووجود مبدأ المشاركة الذي يعمل عمى تضمن التفاف ا

إشراك المرؤوسين مع القائد في التخطيط واتخاذ القرارات، كما ويتضمن تفويضا لمسمطة من خلال منح 

اطي يوفر الأجواء العاممين صلاحيات تتناسب مع قدراتيم وخبراتيم العممية والعممية، كما أن القائد الديمقر 

 المناسبة لمعمل، ويشجع المناقشة الجماعية لأساليب العمل .

(، ودراسة 0447)(، ودراسة مكفس عبد المالك 0446واتفقت ىذه النتائج مع دراسة المخلافي )     

(، حيث توصمت نتائج ىذه الدراسات إلى وجود علاقة ارتباطيو قوية 04.5حسين مرضي الدوسري )

 لنمط القيادي الديمقراطي ومستوى الرضا الوظيفي . طردية بين ا

ويعود سبب الاتفاق مع الدراسات السابقة أنو وبغض النظر عن نوع المؤسسة ومكان تواجدىا فإن      

النمط الديمقراطي يعتبر مفضلا لدى العاممين في ىذه المؤسسات، وىذا نتيجة لما يوفره ىذا النمط من 

ز مبادئ الشفافية والاحترام المتبادل لمحقوق وتوفير فرصة للإبداع ووجود مناخ إداري وبيئة عمل تعز 

رؤية مشتركة يعمل جميع أفراد المؤسسة من خلاليا كفريق واحد نحو تحقيق الأىداف العامة لممؤسسة 

 والأىداف الخاصة لكل فرد من العاممين . 
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 التوصيات والاقتراحات    ثالثا:

 8 يات والمقترحات التاليةـع التوصضنومن خلال النتائج ذه الدراسة ــنا مغامرة ىـد خوضـبع     

خلال دراستنا الميدانية لممؤسسة الوطنية )بمدية الطريفاوي( لاحظنا بعض الخلافات السياسية بين  -

الرئيس ومرؤوسيو من جية وبين المرؤوسين فيما بينيم من جية أخرى وىذا ما قد يؤثر سمبا عمى 

ن ورضاىم الوظيفي وبالتالي عمى أىداف المؤسسة، لذلك نوصي الجيات المعنية مردودية الموظفي

والمسؤولة بوضع حمول وبرامج مناسبة لمحد والتخفيف من ىذه الخلافات والصراعات عمى مستوى 

 المؤسسات الوطنية .

اطي ومستوى ومن خلال نتائج ىذه الدراسة استنتجنا وجود علاقة إيجابية بين السموك القيادي الديمقر  -

الرضا الوظيفي لدى العاممين، ومن ىذا المنطمق فإننا نوصي قادة ومسؤولي المؤسسات الوطنية، عمى 

تطبيق مبادئ الديمقراطية والعمل عمى توفير وخمق مناخ تسوده الثقة والاحترام والتعاون المتبادل، ومراعاة 

شراكيم في اتخاذ القرار الاعتبارات الإنسانية لمعاممين ات، بما تسمح بو الإمكانيات، وبذلك تضمن ، وا 

استقرار وانضباط الموظف في عممو . ونوصي أيضا بضرورة تمبية حاجيات الموظف حتى لا يفكر في 

ترك عممو أو نشوء فكرة التسيب الميني عنده . كما نوصي بتطوير أنظمة الترقيات والحوافز بحيث تمبي 

 لاطمئنان والاستقرار النفسي لمعاممين .طموحات العاممين بشكل عادل يشبع أجواء ا

ومن خلال نتائج ىذه الدراسة استنتجنا أيضا وجود علاقة عكسية بين السموك القيادي الديكتاتوري  -

ومستوى الرضا لدى العاممين، فإننا ندعو كل من قادة ومسؤولي المؤسسات الوطنية إلى الابتعاد عن كل 

 رغام، وكذلك تمك التي تتسبب في اللامبالاة .السموكيات التي تعبر عن السيطرة والإ

بعد معالجتنا ليذه الدراسة والمتمثمة في السموك القيادي وعلاقتو بالرضا الوظيفي نقترح عمى الباحثين  -

فعالية أداء العاممين، دافعية )بضرورة إجراء دراسات تمس كل من علاقة القيادة بمتغيرات أخرى  

 (، وذلك في المؤسسات الوطنية أين تندر مثل ىذه الدراسات .الوظيفي ... الخالانجاز، مستوى الاستقرار 
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 ةـــــــــــــــــخاتم

  

بكم ىائل من الدراسات حول ظاىرة القيادة، شكمت يزخر التراث النظري لسوسيولوجيا التنظيم       

إضافة معرفية ومنيجية أثرت نظرية التنظيم بصفة خاصة ونظرية عمم الاجتماع عموما، رغم أنيا تناولت 

 –، وىو ما دفعنا إلى تسميط الضوء عمى ىذه الظاىرة في تنظيمات صناعيةفي معظميا ظاىرة القيادة 

 .أين تندر مثل ىذه الدراسات ولكن في تنظيمات إدارية  –مستثمرين ىذا الثراء النظري 

في الإدارية  تولقد انطمقنا في الإحاطة بإشكالية بحثنا وصياغة فرضياتو من واقع التنظيما     

اتخذنا من إدارة بمدية ، مراعين في ذلك خصوصياتيا السوسيوتنظيمية حيث الجزائريةالمؤسسات 

 ولاية الوادي نموذجا . –الطريفاوي 

لقيادي لو علاقة ارتباطية بعد خوض مغامرة البحث توصمنا في نياية المطاف إلى أن السموك ا      

أن السموك والتي أسفرت عمى ، بحثناذا ما أثبتتو نتائج فرضيات لدى العاممين وى بمستوى الرضا الوظيفي

علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين أن ىناك و القيادي الديمقراطي ىو السموك السائد في المؤسسة، 

 . ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة)الديمقراطي( السائد السموك القيادي 

رغبات الموظفين وحاجاتيم وتشجيعيم عمى العمل لا شك أن القيادة التي تنتيج سموك تراعى فيو     

الجماعي ومشاركتيم في اتخاذ القرارات وتقبل نقدىم واقتراحاتيم، من المؤشرات الفعالة في إدارة 

العاممين . حيث في ضل ىذا السموك يضطمع القائد بدور كبير  مستوى رضا عال لدىالمؤسسات وتحقق 

م ، ويجعميم كالفريق الواحد ليتولد لدييعاممين بإداراتو أو مؤسستوين والفي خمق روح التعاون بين الموظف

، كما أن إبراز الجانب عكس عمى تحقيقيم لأىدافيم الخاصة، ومن ثم ينشعور بالانتماء لتحقيق الأىداف

ست متوقفة عمى الإنساني لديو بمشاركتو لموظفيو في مناسباتيم المختمفة وشعورىم بأن علاقتيم معو لي
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، وىذا ىدف من أىداف القيادة ي إيجاد القبول لدييم ليؤثر فييم، لا شك أنيا تساعد فعمل الرسميحدود ال

 . الفعالة

وعدم تمبية حاجيات  ،السيطرة والإرغامالتي تتخذ السموكيات التي تعبر عن التسمط و القيادة  إن     

لدى  مستوى الرضا الوظيفيتؤثر سمبا عمى  ة، ىي قيادك تمك التي تتسبب إلى اللامبالاةالعاممين ، وكذل

 .العاممين 

العمل ىي  بيئةفي  وانضباطيمالعاممين استقرار ير إلى أن العلاقات الاجتماعية و وأخيرا بقي أن نش    

بالانتماء داخل المؤسسة  فيذه العوامل تشعرهالميمة في حياة الفرد الرضا الوظيفي أىم محددات 

 . فعالة، وىذا يتحقق في ضل قيادة وخارجيا
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لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في الإدارة التربوية، جامعة الشرق الأوسط لمدراسات العميا، 

  . الأردن

لانماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في المنظمات ا (.0222. )ناصر ،حسن محمود حسن -3

لًا لمتطمبات الحصول عمى درجة رسالة مقدمة استكما .الأهمية الفمسطينية من وجهة نظر العاممين

 .  )إدارة الموارد البشرية(، الجامعة الاسلامية، غزة، فمسطينالماجستير في إدارة الأعمال 

بين أنماط السموك القيادي وأنماط الاتصال لدى  لعلاقةا (.0222. )شحادة ،رائف شحادة نايف -4

رسالة مقدمة  .الإداريين الأكاديميين من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية

استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في الإدارة التربوية، جامعة النجاح الوطنية، نابمس، 

 . فمسطين

النمط القيادي لممديرين وعلاقته بدافعية الانجاز لدى معممي المرحمة  (.0222. )رابح ،شرقي -5

رسالة مقدمة استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير عمم النفس التربوي، جامعة  .الابتدائية

   . منتوري قسنطينة، الجزائر

نمط القيادة في الإدارة المدرسية وعلاقته بالرضا الوظيفي لأساتذة  (.0223. )عبد المالك ،مكفس -6

عموم التربية، جامعة  استكمالًا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستيررسالة مقدمة  .التعميم الثانوي

  . باتنة، الجزائر
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 ( الاستبيان الخاص بالمبحوثين10ممحق رقم )

 الوادي -حمه لخضر الشهيد جامعة 

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية

 قسم عمم الاجتماع

 ان (ـــــــــــ) استبي

 

 أخي/ أختي :الموظف)ة(:

في إطار انجاز مذكرة تخرج مكممة لنيل شيادة الماستر تخصص عمم الاجتماع تنظيم وعمل تحت عنوان السموك 

القيادي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى العاممين, نضع بين يديك ىذه الاستمارة,ونرجو منك الإجابة عمى بنودىا بما 

 البحث العممي لا غير.يتناسب مع رأيك بصدق وصراحة وتأكد أن أجابتك تستخدم لغرض 

 ( في بدائل كل عبارة :xالمطموب منك أخي الموظف)ة(: وضع علامة ) 
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 محور السموك القيادي 

 العبارات الرقم
موافق 

 جدا
 معارض محايد موافق

معارض 

 جدا

      ٌراعً المسؤول قدرات العاملٌن عند توزٌع المهام  1

      ٌشجع المسؤول العاملٌن على الابداع  1

      ٌشجع المسؤول المناقشة الجماعٌة لأسالٌب العمل 3

      ٌشارك المسؤول العاملٌن فً المناسبات الاجتماعٌة  4

      ٌطرح المسؤول أفكاره على العاملٌن لمناقشتها  5

      المناسبة للعمل ءالأجواٌوفر المسؤول للعاملٌن  6

      تفوٌض الأعمال للآخرٌن ب ٌقومالمسؤول  7

      ٌحرص المسؤول على تنسٌق جهود العاملٌن  8

9 
ٌستخدم المسؤول عبارات الثناء والمدح لإشباع الحاجات النفسٌة 

 للعاملٌن 

     

      ٌتقٌد المسؤول بحَرْفٌة القوانٌن والتعلٌمات  11

      ٌلزم المسؤول جمٌع العاملٌن بمستوٌات معٌنة من الأداء  11

      ٌعتبر المسؤول المناقشة وتبادل الآراء مضٌعة للوقت 11

13 
ٌحرص المسؤول على أن ٌكون هو المتحدث الرسمً باسم 

 العاملٌن 

     

      ٌتردد المسؤول فً إعطاء أي نوع من حرٌة التصرف للعاملٌن  14

      المسؤول بوضع خطة العمل وكٌفٌة تنفٌذها ٌنفرد 15

      ٌتصرف المسؤول دون استشارة العاملٌن  16

      والنهً فً تعامله مع العاملٌن  الأمرٌعتمد المسؤول على أسلوب  17

      لا ٌهتم المسؤول بتحقٌق التعاون بٌن العاملٌن  18

19 
ٌوافق المسؤول على الأسالٌب التً ٌختارها العاملٌن لإنجاز 

 أعمالهم  

     

      ٌتقبل المسؤول أي تغٌٌر ٌقترحه العاملٌن فً أسلوب العمل  11

      ٌستجٌب المسؤول لرغبات العاملٌن  11

      ٌعطً المسؤول العاملٌن استقلالٌة مفرطة فً ممارسة مهامهم 11

      ٌتساهل المسؤول مع العاملٌن المقصرٌن فً أعمالهم  13

      ٌفوض المسؤول كل صلاحٌاته الإدارٌة للعاملٌن  14

      ٌتجنب المسؤول التدخل فً حل النزاعات بٌن العاملٌن  15

      ٌسمح المسؤول فً الاجتهاد الشخصً للعاملٌن فً حل المشكلات  16

      على سٌر البلدٌةلا ٌؤثر غٌاب المسؤول  17
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 الرضا الوظيفي محور

 العبارات الرقم
موافق 

 جدا
 معارض محاٌد موافق

معارض 

 جدا

      راض عن عملك 1

      تعتمد على رأي زملائك فً حل المشاكل التً تعترضك  1

      جماعة العمل من العوامل المساعدة على تحقٌق رغباتك   3

      فً الأمور المتعلقة بالعمل  غالبا ما توافق زملائك 4

      أدائك فً العمل ٌكون جٌدا إذا ما تم مع جماعة الزملاء  5

      تعمل دائما على مساعدة زملائك فً أداء عملهم 6

      بالموضوعٌة ٌتسم أسلوب الترقٌة فً البلدٌة 7

8 
تشعر بحرج فً مناقشة جوانب شخصٌة من حٌاتك مع  لا

 زملائك فً العمل 

     

      بطرٌقة العملتشارك فً اتخاذ القرارات المتعلقة  9

      لا توجد صراعات بٌنك وبٌن زملائك فً العمل  11

      تجد سهولة فً محاورة مسؤولك  11

      اهتماماتك الرئٌسٌة  بلدٌة فً تحقٌق أهدافها ٌعتبر من نجاح ال 11

13 
 نفس ٌحمل آخر مجال فً علٌك سٌعرض عمل أي سترفض

 الامتٌازات

     

      تسعى دائما إلى الاحتفاظ بمنصبك  14

      لا تترك العمل قبل الموعد المحدد للخروج  15

      تشعر بالملل أثناء عملك لا 16

17 
لا تقوم باستعمال أوقات العمل الرسمٌة فً أعمال غٌر 

 . الخ(قراءة الجرائد .. –رسمٌة )الرد على المكالمات 

     

      لا تقوم بمعارضة لوائح وإرشادات البلدٌة 18

      لا تترك منصب عملك دون وجود مبرر لذلك  19

      لا تتهرب من أداء مسؤولٌتك فً منصب عملك  11
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القيادي السائد  السموك بين ( يوضح قيمة معامل ارتباط بيرسون لمعلاقة10ممحق رقم )

 ومستوى الرضا الوظيفي لدى العاممين . )الديمقراطي(

 (spssلمعموم الاجتماعية ) الإحصائيةباستخدام برنامج الحزمة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 الرضا ديمقراطي 

 ديمقراطي

Corrélation de Pearson 1 .769** 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 50 50 

 الرضا

Corrélation de Pearson .769** 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 50 50 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الديمقراطي القيادي السموك ( يوضح قيمة المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات30ممحق رقم )

 (spssلمعموم الاجتماعية ) الإحصائيةمج الحزمة باستخدام برنا
 

 

 

Statistiques 

 

عبارات السلوك 
القيادي 

 الديمقراطي

ٌراعً 

المسؤول قدرات 

العاملٌن عند 

 توزٌع المهام

المسؤول ٌشجع 

العاملٌن على 

 الإبداع

ٌشجع المسؤول 

المناقشة 

الجماعٌة 

 لأسالٌب العمل

ٌشارك المسؤول 

العاملٌن فً 

المناسبات 

 الاجتماعٌة

ٌطرح المسؤول 

أفكاره على 

العاملٌن 

 لمناقشتها

ٌوفر المسؤول 

للعاملٌن الأجواء 

 المناسبة للعمل

المسؤول ٌقوم 

بتفوٌض 

الأعمال 

 للآخرٌن

ٌحرص 

المسؤول على 

تنسٌق جهود 

 العاملٌن

ٌستخدم المسؤول 

عبارات الثناء 

والمدح لإشباع 

الحاجات النفسٌة 

 للعاملٌن

N 

Valide 

 
50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Manquante 

 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3.52 3.42 3.52 3.56 3.18 3.40 3.64 3.36 3.54 

Ecart-type 1.015 1.012 1.074 1.013 1.063 .881 1.025 1.025 1.014 
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 الديكتاتوري القيادي السموك ( يوضح قيمة المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات30ممحق رقم )

 (spssلمعموم الاجتماعية ) الإحصائيةباستخدام برنامج الحزمة 

 

 

Statistiques 

 

عبارات السلوك 
القيادي 

 الديكتاتوري

ٌتقٌد 

المسؤول 

بحَرْفٌة 

القوانٌن 

 والتعلٌمات

ٌلزم المسؤول 

جمٌع العاملٌن 

بمستوٌات 

 معٌنة من الأداء

ٌعتبر المسؤول 

المناقشة وتبادل 

الآراء مضٌعة 

 للوقت

ٌحرص 

المسؤول على 

أن ٌكون هو 

المتحدث 

الرسمً باسم 

 العاملٌن

ٌتردد المسؤول 

فً إعطاء أي 

نوع من حرٌة 

التصرف 

 للعاملٌن

ٌنفرد المسؤول 

بوضع خطة 

العمل وكٌفٌة 

 تنفٌذها

ٌتصرف 

المسؤول دون 

استشارة 

 العاملٌن

ٌعتمد المسؤول 

على أسلوب 

الأمر والنهً فً 

تعامله مع 

 العاملٌن

المسؤول  لا ٌهتم

بتحقٌق التعاون 

 بٌن العاملٌن

N 

Valide 

 
50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Manquante 

 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2.66 2.32 2.56 2.42 2.34 2.32 2.56 2.34 2.22 

Ecart-type .917 1.077 .972 1.052 1.062 1.019 .951 1.002 1.093 
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 التسيبي القيادي السموك المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات( يوضح قيمة 30ممحق رقم )

 (spssلمعموم الاجتماعية ) الإحصائيةباستخدام برنامج الحزمة 
 

 

Statistiques 

 

عبارات السلوك 
 التسيبيالقيادي 

ٌوافق المسؤول 

على الأسالٌب 

التً ٌختارها 

العاملٌن لإنجاز 

 أعمالهم  

ٌتقبل 

المسؤول أي 

تغٌٌر ٌقترحه 

العاملٌن فً 

 أسلوب العمل

ٌستجٌب 

المسؤول 

لرغبات 

 العاملٌن

ٌعطً المسؤول 

العاملٌن 

استقلالٌة 

مفرطة فً 

ممارسة 

 مهامهم

ٌتساهل 

المسؤول مع 

العاملٌن 

المقصرٌن فً 

 أعمالهم

ٌفوض 

المسؤول كل 

صلاحٌاته 

الإدارٌة 

 للعاملٌن

ٌتجنب 

المسؤول 

التدخل فً حل 

النزاعات بٌن 

 املٌنالع

ٌسمح المسؤول 

فً الاجتهاد 

الشخصً 

للعاملٌن فً حل 

 المشكلات

لا ٌؤثر غٌاب 

المسؤول على 

 سٌر البلدٌة

N 

Valide 

 

 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 

Manquant

e 

 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 

 

 

3.02 2.56 2.70 2.52 2.60 2.68 2.76 2.64 2.28 

Ecart-type .769 .951 .814 .974 .948 .794 .960 .851 .991 
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 : الكتابة العامة لبلدية الطريفاوي  المصدر                                           * (06انًهحق رقى )*                                            

يصهحح انشؤوٌ 

 الاجتًاعيح 

 انًذَيحوانحانح 

يصهحح 

الإعلاو 

 الآني

يصهحح 

 انتجهيس
 يصهحح

 انفلاحح
يصهحح 

انُشاط 

 الاجتًاعي

يصهحح 
 انًستخذييٍ

يصهحح 
 انًحاسثح

يصهحح 

الاستقثال 

 وانتىجيه

 انكتاتح انعايح

 انُائة انثانث انُائة انراتع انُائة انثاَي انُائة الأول

رئيس انًجهس 

 انشعثي انثهذي

يكتة انحانح 

 َيح انشثاكذانً

يكتة عقىد 

 انسواج

 انًُازعاخيكتة 

 الاَتخاتاخيكتة 

انشؤوٌ يكتة 

 الاجتًاعيح
 

انخذيح يكتة 

 انىطُيح
 

يكتة خهيح 

 الأعلاو الآني

 
يكتة الإعلاو 

 الآني

انتجهيس يكتة 

 والأشغال انجذيذج

 انتعًيريكتة 

يكتة انُظافح 

 وانطرقاخ

 يكتة انحضريح

 انفلاححيكتة 

انًُذوب يكتة 

 انثهذي

انطثية تة يك

 انثيطري

انشثكح يكتة 

 وانتشغيم

يسير يكتة 

انُشاط 

 الاجتًاعي

يكتة 

الاستقثال 

 وانتىجيه

 الآني

 انًساتقاخ  يكتة

 الأرشيفيكتة 

انًانيح يكتة 

وانحركح 

 الاالاقتصاديح

يكتة أييٍ 

 خسًٌان

يكتة تسير 

 يًتهكاخ انثهذيح

يسير يكتة 

 انًستخذييٍ

 نهثهذيــــــــح  انهيكــــــــم الإداري
 

 اويفانطري تهذيـــــــح
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