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 : ةم دقم

ظهور بية قبل  يعتبر موضوووووق القيادة من الموضوووووعات الهامة عبر الأزمنة فا ا نضوووورنا إلى الأمة العر  
الإسووووووووولام فانها لم تكن سوووووووووول مجموعة من القبائل المتفرقة حيث تعددت فيها الزعمات وقلت فيها وحدة الحكم 

صوووووول او علير وسوووووولم وبظهور الإسوووووولام تحولت ه ل المجموعات من القبائل إلى أمة   ءوبمجي الرسووووووول الكريم  
  قوية. 

كانت خدماتية أو اقتصووووووووووووادية يتوقف على  سووووووووووووواء المنظمات مختلف    تحققرالنجاح والتطور ال ي  إن 
ورؤسوووواء المصووووالح فالقيادة  دراءالرشوووويدة قيادة الإدارية من طرف الم الممارسووووةمن خلال  كفاءة وفعالية إدارتها

 الخدمات،توفير ك  لتحقيقربلوغ المنظمة هدفها التي تعمل   يمكن الاسووووووووووووووت ناء عنها يعنيالإدارية ضوووووووووووووورورة لا  
أن تقدمها يعتمد على  ومما لا شووووووووووو  فير  احتياجاتهم.وتوفير   ينالأداء الوظيفي للموظفرفع الإنتاج الجيد وك ا 

المتميزون، قادتها  أووالقدرات الإبداعية من جهة   المهارات: الفكريةاسوووووووووووووتحوا ها على الموارد البشووووووووووووورية  ات 
موارد البشووووووورية أكثر ال ءأداصوووووووبح أ وهك اه ل القدرات وتوفير الدعم اللازم من جهة أخرل فالإمكان اسوووووووتثمار  

دور حاسووم في أداء الموارد   القيادي،د بخصووائصوور القيادية ونمط ئاقوالتقدير ويلعب ال  التسووييرية  حتعقيدا من نا
لر دور في التخطيط وصووونع الأهداف والسوووياسوووات الخاصوووة بالمؤسوووسوووة، ناهي  عن دورل في خل   البشووورية كما

ية الوصووووووول إلى تحقي  الأهداف ب القرار  اتخا  شوووووواركة في  والمالتشوووووواور   إلىالتعاون بين الموظفين والسووووووعي 
 رجوة.الم
و ل  والإداريين باهتمام السولوكيين    تحضويلقد أصوبح موضووق الرضوا الوظيفي من الموضووعات التي   
قد  و وظائفهم  الأفراد نحو   ضووووادرجة ر والعامل وقياس حث الجوانب المختلفة الوسووووائل ومصووووادر لدل الموظف ي

 التي تؤدي إلى الرضا في سبيل تحسين الأداء في العمل. العوامل من  إلى مجموعةتم التوصل 
في القيوادي في تحقي  الرضووووووووووووووا الوظيفي داخل المنظموة متعلقوة بأسوووووووووووووولوبر  مديروبالتوالي فان فعواليوة ال 

تشوكيل ور مهم في  فأسواليب القيادة لها د للرضوا أو مصودر لعدم تحقيقر    في حد  اتر سوبب المتبع، إما أن يكون 
القادة ويتواصووووووووووووولون ويتخ ون بها  ، إن الطريقة التي يتفاعل  المنظمةا اليومي للموظف عن دورل داخل الرضووووووووووووو 

وهنا تتجلى النمو والنجاح المهني  القرارات تمكن أن تعزز البيئة عمل إيجابية ومنتجة أو تخل  جوا سواما يعي   
 .وظيفي للموارد البشرية  الرضا الها في تحقيلنا الدور ال ي تلعبر القيادة الإدارية وأنماط

 
 

  ...........................................مقدمــــــــــــــــــــة  

 أ
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 أولًا: الإطار العام للدراسة 

 إشكالية الدراسة: . 1

ية اهتماما وعبر مختلف مراح تطور الحياة البشر  عرفت ظاهرة القيادة من  أقدم العصور
بمختلف اتجاهاتهم الفكرية، بدءا من نشأت التجمعات الإنسانية كبيرا من قبل الباحثين والدارسين 

البسيطة مرورا بمجموعة من التحولات متعددة الأوجر في مختلف مناحي الحياة، انتهاء بتبلور 
شاب  والتعقيد الوظيفي، أين شهدت بوادر إدرا  وعي جديد المرحلة العلمية للمجتمع المتصفة بالت 

 ي وأهميتر في إحداث التطور والتقدم.ومختلف لدور الفعل القياد

تكمن أهمية القيادة في أنها مستمدة من قدرتها على الاست لال الصائب لمقومات وموارد  
ين، و ل  يؤدي إلى المؤسسات والمنشآت في الزيادة من رفع مستول الرضا الوظيفي للمرؤوس

إلا باستخدام أنجع الأساليب الرفع من الأداء ومن ثمة تحقي  الأهداف المسطرة ولا يكون  ل  
والأنماط القيادية التي تتسم بالفعالية مع الظروف الفعلية للعمل داخل المنشآت والمؤسسات 

 المختلفة.

يجابية أداء أفرادها، وتحقي  إن نجاح أي مؤسسة أو منشأة مورتبط ارتبواط وثيوقا بأعضوائه  ا وا 
ي ال ي يتبعر القائد ومدل قدرتر في التأثير على ولى على النمط القيادأهدافها يتوقف بالدرجة الأ

المرؤوسين من خلال توجير سلوكهم من أجل تحقي  أهداف ه ل المؤسسة، ومن جهة أخرل فان 
أداء العاملين بها سوواء بالسولب أم  النمط القيوادي الومتبع في أي منشأة أو مؤسسة يوؤثر فوي

موعووة السلوكيات المتكووررة للقائوود فووي التووأثير علووى بالإيجواب، حيوث أن الونمط القيوادي هوو مج
الآخوورين أو فووي طريقووة أدائوور للعمل، ومن خلال  ل  كانت حاجة ه ل المؤسسات والمنشآت على 

ى قيادات يتحملون المسؤولية الرئيسية في تحقي  أهدافها، اختلاف أحجامها وطبيعة نشاطها إل
عة نشاطها المرغوب فير بل تتخبط في سعيها نحو تحقي  أهدافها على اختلاف أحجامها وطبي 

  وطموحاتها.
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يعد الرضا الوظيفي أمر حاسم في أداء وعمل المؤسسات والمنشآت المختلفة كونر يشمل 
التواجد بأماكن عملهم، والرضا الوظيفي مؤشر مهم لكيفية إدرا  فاعلية الأداء والتزام الموظفين ب 

والقيام بأداء أعمالهم، حيث أن الوصول لأداء مميز للموظفين يعتمد على الموظفين لوظائفهم 
توافر قدر مقبول من الرضا الوظيفي لما يقومون بر من أعمال، فكلما زاد مؤشر الرضا في العمل 

تواف  داخلي ينعكس على أدائر في المؤسسة أو المنشأة التي يعمل  كلما كان لدل الفرد العامل
دد توصل وليامز في دراسة لر أن القيادة الناجحة تؤدي إلى خلف نتائج عمل بها، وفي ه ا الص

إيجابية وتنحسين الأداء في مكان العمل، وأسلوب القيادة يعزز الرضا الوظيفي للموظفين  فنجد 
 ادة الحقيقة من جانب والرضا الوظيفي في الجانب الآخر.علاقات إيجابية بين القي 

أن كفاءة أي منشأة رياضية لم يعد مرتبطا بدرجة التكنولوجيا  الدراسات تشير معظم  إ 
نما يتوقف النجاح على مدل كفاءة القائمين عليها  المتوفرة لديها أو بما تكتسبر من موارد بشرية، وا 

لمنشآت الرياضية تهتم بالمورد البشري باعتبارل مصدرا من قادة وموظفين، من هنا أصبحت ا
التنمية والتطور، فبعد أن كانت مجرد يد عاملة منف ة للأوامر والتعليمات  أساسيا من مصادر

تساهم في إنتاجية المؤسسة مقابل أجر مادي أصبحت المؤسسات تتنافس من أجل الحصول على 
طوريها وتنميتها لما ستحققر لها من تميز في أفضل المهارات وأحسن القدرات والعمل على ت

عت إلى ضرورة الاهتمام برضا العاملين في المؤسسة، ه ا الأخير محيطها، كل ه ل العوامل د
ال ي يعتبر المحور الرئيسي ال ي تنصب حولر كل جهود المدراء والقادة كون كفاءة أداء المنشآت 

 . الوظيفي تتوقف على كفاءة أداء مواردها البشرية ورضاهم

ادي المتبع في الرضا  تعتبر ه ل الدراسة محاولة البحث والكشف عن دور النمط القي 
الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية، وبناء على ما سب  يمكن لنا تحديد إشكالية بحثنا من 

 خلال طرح التساؤل الجوهري التالي:

 في المنشآت الرياضية؟هل للنمط القيادي المتبع دور في الرضا الوظيفي لدل موظ
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 الأسئلة الفرعية: 

 اطي دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية؟هل للنمط القيادي الديمقر  -

 هل للنمط القيادي الأوتوقراطي دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية؟ -

 منشآت الرياضية؟هل للنمط القيادي الحر دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي ال -

 الفرضيات: . 2

 الفرضية العامة:  . 1.2

 القيادي المتبع دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضيةللنمط 

 الفرضيات الجزئية:  . 2.2

 للنمط القيادي الديمقراطي دور إيجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية. ✓
 ي المنشآت الرياضية.يجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفللنمط القيادي الاوتوقراطي دور إ ✓
 القيادي الحر دور إيجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية.للنمط  ✓

 أهداف البحث: . 3

إن لكل بحث أهداف يسعى إلى تحقيقها وف  تل  البحوث التي يمثل المنطلقات الأساسية 
 يلي: بالنسبة لر وأهداف بحثنا هي ملخصة كما

 يفي لدل موظفي المنشآت الرياضيةمحاولة معرفة دور النمط القيادي المتبع في الرضا الوظ 
 .محاولة معرفة دور النمط القيادي الديمقراطي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية 
محاولة معرفة دور النمط القيادي الأوتوقراطي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت  

 .ياضيةالر 
 الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضيةمحاولة معرفة دور النمط القيادي الحر في الرضا  
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 أهمية البحث:  . 4

إن لكل دراسة غاية ترجى من ورائها وأهداف تسعى لتحقيقها من أجل تقديم البديل أو  
ل دراسة تعديل ما هو موجود ويبقى إعطاء الأجوبة عن الأسئلة التي تطرحها المشكلة هدف ك

راستنا ه ل في التأكيد على دور النمط يمكن تلخيص أهداف البحث فير، حيث تكمن أهمية د
القيادي المتبع ودورل في الرضا الوظيفي لدل العاملين بالمنشآت الرياضية و ل  من خلال التعرف 

يادة المتبع على مختلف أبعاد الرضا الوظيفي لمعرفة مدل ارتباط كل بعد من هاتر الأبعاد بنمط الق
 بالمنشآت الرياضية.

ل  كون الدراسة الحالية تتناول القيادة والتعرف على النمط القيادي تكمن أهمية الموضوق ك 
التي تعتبر أمرا ضروريا من أجل تحقي  المؤسسات والمنشآت الرياضية لأهدافها المتوخاة منها 

الرياضية فيعتبر من أهم الموضوعات   بكفاءة وفعالية، أما دراسة الرضا الوظيفي لموظفي المنشآت
 ا لها من أهمية في زيادة فاعلية المؤسسات والمنشآت الرياضية.في مجال الإدارة لم

 تحديد مفاهيم ومصطلحات الدراسة:  ثانياً:

 النمط القيادي: . 1

 لغة:. 1.1

مصدر  تعرف القيادة في الل ة في لسان العرب: فلان قائد، يقود، مقود، القيادة، والقيادة 
والقائد جمعر قواد، القيادة هي الانقياد والطاعة والخضوق القائد، والاسم الفاعل للقيادة هو: القائد 

 (615.ص .1988والإ عان. )ابن منظور، 

تعددت تعريفات القيادة بحس وجهات نظر الباحثين والمهتمين، حيث تعرف  اصطلاحا:. 2.1
راد والجماعات وتوجير  ل  النشاط نحو تحقي  غاية القيادة بأنها: "عملية تأثير في نشاط الأف

 (158.ص  .2003معينة والتنسي  بين جهودهم بما يكفل كفاءة إنتاجية مرتفعة". )محمد فتحي،  
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في حين يعرفها البعض الآخر على أنها: "أنها مجموعة من السلوكيات التي يمارسها القائد 
بين عدة عناصر أساسية، في موقف الممارسة على أو مع الجماعة، والتي تمثل محصلة التفاعل  

، وتستهدف حث الأفراد على تحقي  الأهداف المنوطة بالجماعة بأكبر قدر ممكن من القيادية
الفعالية، والتي تعني الكفاءة العالية في أداء الأفراد مع درجة كبيرة من الرضا، وقدرا عاليا من 

 ( 36.37 .ص .1971تماس  الجماعة". )خميس السيد إسماعيل، 

ديناميكية تعبر عن العلاقة التفاعلية بين القائد  كما تعرف القيادة ك ل  بأنها: "عملية 
 ( 12.ص .2004ومرؤوسير أو تابعية". )سهيلة عباس، 

 التعريف الإجرائي للنمط القيادي:  .3.1

بعر من خلال التعريفات السابقة يمكننا تعريف النمط القيادي على أنر الأسلوب ال ي يت  
متمثلة في دراستنا الحالية في الأنماط التالية: )النمط القائد للتأثير في الآخرين وتوجير سلوكهم وال

القيادي الديمقراطي، النمط القيادي المختلط، النمط القيادي التشاوري(، ويظهر  ل  من خلال 
 حديد النمط المتبع. الدرجة الكلية لإجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات الأداة المستخدمة لت

 الرضا الوظيفي: . 2

الرضا الوظيفي في الل ة من مصدر رضي: رضا، ومعنال: القبول والموافقة والارتياح،  لغة:.  1.2
 (12.ص .2011قاموس الكافي،  (ورضاء ورضوانا ومرضاة، ضد سخط وقنع

ضا الوظيفي تعددت التعاريف واختلفت في إبراز المت يرات  ات الصلة بالر  اصطلاحا: . 2.2
البعض يعرف الرضا الوظيفي على أنر: "مجموعة المشاعر  حسب وجهة نظر الباحثين، فنجد

الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل ال ي يشو لر، فقد تكون إيجابية أو سلبية، وتعبر عن 
 .(09.ص  .2006مدل الإشباق ال ي يتصور الفرد أنر يحققر مون عملر" )محمد حافظ حجازي،  
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يعرف الرضا الوظيفي أيضا على أنر: "يتحدد بتأثير العوائد التوي يحصول عليها العامل من  
عملر في المؤسسة وما تحق  لر من إشباعات وك ا إدراكر لعدالة ه ل العوائد" )أحمد صقر عاشور، 

 (.6.ص .1986

المدل لى  في حين يعرفر آخرون بأنر: "رضا الفرد من عملر في منظمة ما، ويتوقف  ل  ع 
ال ي يجد فير منف ا مناسبا لقدراتر وميولر وسمات شخصية وقيمتر: كما يتوقف أيضا على موقعر 
العملي وعلى طريقة الحياة التي يستطيع بها أن يلعب الدور ال ي يتماشى مع نمول وخبرتر". 

 (12.ص .2004)رياض سترا ، 

ضا الوظيفي في الدراسة الحالية الر من خلال التعاريف السابقة يمكننا تعريف إجرائيا: . 3.2
بأنر اتجاهات موظفي المنشآت الرياضية ورضاهم عن العمل ال ي يقومون بر وما يتل ب ل  
العمل، ويظهر  ل  من خلال الدرجة الكلية لإجابات أفراد عينة الدراسة على فقرات مقياس الرضا  

، الرضا عن الأجر، الرضا عن يفةالوظيفي ال ي يشمل ستة أبعاد المتمثلة في: )الرضا عن الوظ
فرص النمو المهني، الرضا عن أسلوب القيادة، الرضا عن مجموعة العمل، الرضا عن النواحي 

 الاجتماعية(. 

 المنشآت الرياضية:. 3

يمكن اعتماد مجموق من التعريفات التي تستطيع أن توحد المعنى الحقيقي  اصطلاحا:. 1.3
التعريفات يمكن تعريف المنشآت الرياضية على أنها: "المؤسسات   للمنشأة الرياضية، ومن بين ه ل

التي ينشئها المجتمع لخدمة القطاق الرياضي من كافة الجوانب، بحيث يكون لها هيكل تنظيمي 
يتف  مع حجم ه ل المؤسسة وأهدافها بما يعود بالنفع لخدمة  ل  المجتمع تماشيا مع أهدافها" 

 (162.ص .2012)محمد حسن الوشاح، 
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تعرف ك ل  على أنها: تكوين اجتماعي يرتبط بالمجال الرياضي كمهنة وصناعة تتحدد 
أهدافها من طبيعة الأنشطة التي تمارسها تل  المؤسسة والعلاقات المتفاعلة بين تل  الأنشطة 

 (25.ص .2015/2016ومؤسسات المجتمع الأخرل". )دهينة محمد رضوان، 

ة للمنشآت الرياضية يمكننا تعريفها إجرائيا بأنها عبارة ت السابقالتعريفامن خلال  إجرائيا:    .2.3
عن مجمعات رياضية تمارس فيها مختلف الرياضات سواء الفردية أو الجماعية وه ل المنشأة لها 

 إدارة تسيرها وف  برنامج معين.

 الدراسات السابقة:. 4

"أنماط القيادة بعنوان ( 2013) .الدوسريدراسة حسين مرضي  تهدف الدراسة الأولى:. 1.4
"، رسالة ماجستير، الإدارية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في الكلية بالخرج من وجهة نظر الموظفين

 السعودية.

هدفت ه ل الدراسة إلى نوق النمط القيادي السائد بالكلية التقنية بالخرج من وجهة نظر 
هدفت لموظفين بالكلية، كما مستول الرضا الوظيفي لالموظفين، بالإضافة إلى التعرف على 

الدراسة إلى التعرف فيما إ ا كان هنا  علاقة بين النمط القيادي السائد والرضا الوظيفي للعاملين 
 بالكلية.

 165اعتمد الباحث في دراستر على المنهج الوصفي، وقد طب  دراستر على عينة بل ت  
 .يل النتائجفي جمع المعطيات وتحل الباحث على الاستبيان موظف، أما أداة الدراسة فقد اعتمد

 توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج منها:

 .النمط الأوتوقراطي هو النمط السائد، ثم النمط التشاركي، ثم النمط الحر ➢
 توجد علاقة عكسية بين مستول الرضا الوظيفي والنمط القيادي الأوتوقراطي. ➢
 مط القيادي الأوتوقراطي.مستول الرضا الوظيفي والن توجد علاقة عكسية بين  ➢
 توجد علاقة عكسية بين مستول الرضا الوظيفي والنمط القيادي الأوتوقراطي. ➢
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"السلوك القيادي ( بعنوان 2015أحمد الصالح سالم ) دراسةتهدفُ  الدراسة الثانية: .2.4
مقدمة ، م كرة وعلاقته بمستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الوطنية"

 ، جامعة الوادي.الماستر أكاديميلنيل شهادة 

هدفت إلى معرفة الأنماط القيادية السائدة في المؤسسات الوطنية، بالإضافة إلى التعرف 
على مستول الرضا الوظيفي لدل العاملين في المؤسسات الوطنية، ومحاولة الكشف عن 

المؤسسة الوطنية، ضا الوظيفي لدل العاملين بالعلاقة بين السلو  القيادي السائد ومستول الر 
دم الباحث المنهج الوصفي، واستخدم الباحث الاستبيان كأداة لجمع البيانات، حيث استخ 

موظف وموظفة بطريقة عشوائية اختيروا صدفية، وقد  50وطبقت الدراسة على عينة قدرها 
 توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها:

سائد بالمؤسسة القيادي الديمقراطي هو ال    القيادي الثلاث، والسلو هنا  توافر لأنماط السلو  •
 محل الدراسة.

 مستول الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسة محل الدراسة كان بدرجة متوسطة. •
وجود علاقة ارتباطية موجبة بين السلو  القيادي السائد )الديمقراطي( ومستول الرضا الوظيفي  •

 لدل العاملين.

الأنماط ( بعنوان "2010المسلم الصليبي )مود عيد دراسة محتهدفُ  ة الثالثة:الدراس. 3.4
القيادية لمديري المدارس الثانوية العامة بالأردن وفقا لنظرية هيرسي وبلانشارد وعلاقتها 

 ".بمستوى الرضا الوظيفي لمعلميهم

الثانوية وعلاقتها بمستول الرضا هدفت الدراسة إلى تحديد الأنماط القيادية لمديري المدارس   
الوصفي الارتباطي، ولتحقي   ل  أجريت الدراسة ي لمعلميهم، حيث استخدم الباحث المنهج  الوظيف

( معلم ومعلمة بالمدارس الثانوية العامة بالأردن، 1160( مدير ومديرة و)315على عينة قدرها )
ن ضا الوظيفي، وقد أظهرت نتائج الدراسة أاستخدم الباحث ل ل  مقياسي الأنماط القيادية وك ا الر 
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في المرتبة الأولى يلير النمط البائع المدرب، كما أظهرت  النمط القيادي المشار  الداعم قد جاء
 الدراسة أن مستول الرضا الوظيفي لدل المعلمين كان عاليا.

دور النمط القيادي ( بعنوان "2015-2014أمال ) دراسة معيرش تهدفُ  الدراسة الرابعة:. 4.4
 ."الوظيفي لدى العاملين بمديرية الشباب والرياضةالديمقراطي في تحقيق الرضا 

هدفت الدراسة إلى الوصول إلى ما إ ا كان النمط القيادي الديمقراطي يحق  الرضا الوظيفي  
لإنسانية بين القائد والمرؤوس دور في لدل العاملين بالمديريات من خلال معرفة ما إ ا للعلاقات ا

مديرية الشباب والرياضة، وك ا معرفة ما إ ا كان للمشاركة تحقي  الرضا الوظيفي لدل العاملين ب
دور ك ل  في تحقي  الرضا الوظيفي، وأخير معرفة ما إ ا كان لتفويض السلطة  في اتخا  القرار

سة المنهج الوصفي التحليلي على عينة قدرها دور في تحقي  الرضا الوظيفي، وقد استخدمت الدرا
اضة لولاية المسيلة، طبقت عليهم استمارة الاستبيان كأداة لجمع عاملا بمديرية الشباب والري  26

 وكانت نتائج الدراسة كالآتي: المعلومات،

 والرياضة.العلاقات الإنسانية بين الرئيس والمرؤوس يحق  رضا العاملين داخل مديرية الشباب   ➢
داخل المديرية  المشاركة في اتخا  القرار جعل غالبية أفراد العينة يشعرون بالرضا عن العمل ➢

 هم الوظيفي.مما يزيد من تحسين العمل وزيادة ولائهم وبالتالي تحقي  رضا
أن تفويض السلطة للمرؤوسين من قبل رئيسهم لبعض الصلاحيات ضمن إطار معين يحق   ➢

 ي.لديهم الرضا الوظيف

الإدارة    نمط القيادة في( بعنوان "2009دراسة مكفس عبد المال  )  تهدف  الدراسة الخامسة:.  5.4
 "، رسالة ماجستير، جامعة باتنة.سية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم الثانويالمدر 

ضا هدفت الدراسة إلى معرفة إمكانية وجود علاقة ارتباطية بين النمط القيادي ودرجة الر  
ضا الوظيفي الوظيفي لأسات ة التعليم الثانوي، ومن أجل معرفة الفرو  بين الأسات ة في درجة الر 
تحقي  أهداف حسب بعض المت يرات المتمثلة في )الجنس، سنوات التدريس، شعبة التدريس(، ول
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لومات، الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي، واعتمدت الدراسة على الاستبيان كأداة لجمع المع
 توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج تمثلت في:

ودرجة الرضا الوظيفي بين النمط القيادي الديمقراطي  وجود علاقة ارتباطية قوية فردية ▪
 للأسات ة.

 وجود علاقة ارتباطية قوية عكسية بين النمط القيادي التسيبي ودرجة الرضا الوظيفي للأسات ة ▪
 ي درجة الرضا الوظيفي بين الجنسين لصالح ال كور.وجود فرو   ات دلالة إحصائية ف ▪
 دريس.ة الرضا الوظيفي حسب مت ير شعبة الت وجود فرو   ات دلالة إحصائية في درج  ▪

 التعليق على الدراسات السابقة: .5

إن الاطلاق على الدراسات السابقة تمد الباحث بعدد كبير من الأفكار والتوجهات المهمة  
الدراسة الحالية، فقد أشارت الدراسات السابقة إلى أهمية كل من مت يرات الدراسة سواء  في مجال  
ي المتبع أو الرضا الوظيفي ل ل  لابد من دراستها وتطبيقها في مجال المنشآت النمط القياد

 ا الدراسات السابقة في دراستنا الحالية في عدة جوانب أهمها ما يلي:الرياضية، ولقد أفادتن 

 صور لموضوق الإطار النظري.وضع ت  ✓
 .المساعدة في تحديد مشكلة الدراسة وبيان أهميتها ✓
 تيار أدوات الدراسة.ديد منهج الدراسة واخ مساعدة الباحث على تح ✓
 تصميم وبناء أداة الدراسة من حيث محاورل. ✓

مت يرات من خلال الاطلاق على الدراسات السابقة أنها تقترب من الدراسة الحالية في دراسة   
البحث الحالي إلا أن دراستنا تستقل بمحاولتها الربط بين المت يرين، بينما تختلف دراستنا عن 

 راسات السابقة بأن لكل منهم مجال مختلف إضافة إلى الهدف من الدراسة.الد

لقد استفادت الدراسة الحالية مع ه ل الدراسات السابقة في مجموعة من النقاط التي يمكن  
 على النحو التالي:تنظيمها 
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يتسنى   إن الدراسات السابقة لها علاقة كبيرة بالدراسة الحالية حتى  من حيث هدف الدراسة:  .1.5
 لهدف العام لكل دراسة.لنا تحصيل أكبر فائدة ل ا تنوعت ه ل الدراسات وفقا ل

وقد اتفقت أغلب ه ل الدراسات من حيث المنهج )المنهج الوصفي(  من حيث المنهج:  .2.5
 كما اختلفت عينات الدراسة وطر  اختيارها تبعا لتنوق واختلاف مجتمع الدراسة.

كما نجد أن هاتر الدراسات قد اعتمدت على استمارة يانات: من حيث أدوات جمع الب. 3.5
 ماد علير ك ل  في دراستنا.استبيان كأداة لجمع البيانات وهو ما سيتم الاعت 

استفادت الدراسة الحالية مما سب   كرل من دراسات من خلال تحديد الأطر المفاهيمية 
بارهما المت يرين الأساسيين في الدراسة لكل من الأنماط القيادية وك ا مت ير الرضا الوظيفي باعت 

قة إلى مصادر ومراجع أخرل الحالية، ه ا بالإضافة إلى الاهتداء من خلال ه ل الدراسات الساب 
تمكن من الاطلاق عليها لت طية المفاهيم أعلال، كما تم الاستفادة من الدراسات السابقة في كيفية 

يضاح النقاط الأساسية المحددة لمشكلة صياغة المحتول العلمي للإطار النظري له ل ا لدراسة وا 
 الدراسة واستخدامها في تفسير نتائج الدراسة. 
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 أهمية القيادة الإدارية:. 1
تعد القيادة الأداة الأساسية التي تستطيع المؤسسات عن طريقها تحقي  أهدافها وغاياتها،  

المختلفة، لتصل إلى التكامل بين يم والتنسي  بين العناصر فبالقيادة تستطيع المؤسسة التنظ
مدخلات العملية الإدارية بشقيها المادية والبشرية، ب ية الوصول إلى أهداف المجتمع، كما تعتبر 
القيادة من أهم مظاهر التفاعل الاجتماعي باعتبار أن القادة يؤثرون في الآخرين ويقومون بتلبية 

 (22.ص .2006حمان عياصرة، رغباتهم. )علي عبد الر 
إن أهمية القيادة الإدارية تأتي من خلال حاجة المنظمات إلى شخص يستطيع قيادة ه ل  

المنظمة لتحقي  أهدافها في جميع التنظيمات الإدارية من خلال توضيحها وتحديد مرؤوسيها إن 
ادة وأعمالهم تؤثر القيادة العظيمة تعمل من خلال العواطف، أي بمعنى الحالات العاطفية للق

على كيفية الشعور الموظفين ال ين يقودهم وبالتالي العملية الإنتاجية )عبد الرضا فرج   بالفعل
 (.17 .ص .2009بدراوي، 

 ومنر تتجلى أهمية القيادة في العناصر الآتي  كرها: 
لبوتقة التي القيادة حلقة الوصل بين العاملين وبين خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية. أنها ا-

كافة المفاهيم والاستراتيجيات والسياسات. السيطرة على مشكلات العمل وحلها،  تنصهر داخلها
 وحسم الخلافات والترجيح بين الآراء. 

 تسهل القيادة للمؤسسة تحقي  الأهداف المرسومة. -
 تعمل القيادة على مواكبة الت يرات المحيطة وتوظيفها لخدمة المؤسسة. -
يجابية في المؤسسة وتقليص الجوانب السلبية قدر الإمكان. تدعيم القول الإ قيادة علىتعمل ال -

 (21.22.ص .2013)أسامة خيري، 
 تساهم القيادة في رسم الاستراتيجيات المنظمة. -
تساهم القيادة في تنظيم السلو  الاجتماعي وتنسيقر وتوجيهر وتسيير العمل بسهولة، وضمان  -

 (22.ص .2010علاء محمد،  قنديلكل أعضاء الجماعة. )عملية الاتصال بين 
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 تعمل القيادة على السيطرة على مشاكل العمل وحلها وحسم الخلافات والترجيح بين الآراء. -
تعمل القيادة على تنمية وتدريب ورعاية العاملين باعتبارهم أهم موارد المؤسسة كما أن الأفراد  -

 (66.ص .2010حسنين العجمي، يتخ ون من القائد قدوة لهم. )محمد 
وخلاصة القول ومن خلال ه ل الأهمية التي تكتسبها القيادة نستنتج أن ه ل الأخيرة تعتبر  

 الأداة الأساسية والمطلوبة في أي منظمة من أجل تحقي  أهدافها ورغباتها.
 أنماط القيادة الإدارية:. 2

 لنمط الديمقراطي:. ا1.2
وسين ويشاركونهم في اتخا  القرارات  على تفويض سلطتها للمرؤ يعمل ه ا النمط من القيادة   

لأن القيادة من ه ا النوق تهتم بالعلاقات الإنسانية بين القائد ومرؤوسير من خلال معاملة 
شباق حاجاتهم ورغباتهم والاهتمام بأهمية دور الأفراد في المنظمة عن  المرؤوسين معاملة حسنة وا 

ح الفري  والمواءمة بين أهداف الأفراد خلال تنمية الجهود ورو  طري  القائد على مرؤوسير من
وأهداف التنظيم عن طري  الاتصال ونقل شكاويهم ويعتمد القائد الديمقراطي على قبول التابعين 
لسلطتر لأنر يعمل على تطوير العلاقات الإنسانية ويؤمن بقدرات المرؤوسين ويمنحهم الفرص 

ماعات العمل وتشجيعهم على العمل ن فيها وتعمل على دعم ج للتعلم من الأخطاء التي يقعو 
الجماعي فالقيادة هنا تهتم بأسلوب الإقناق والاستشهاد بالحقائ  والاهتمام بأحاسيس الفرد ومشاعرل 

 (26.ص .2010وجعلر يشعر بكرامتر. )فاتن عوض، 
م الجماعة نفسها وتسمى القيادة الديمقراطية بالقيادة المشاركة وهي عملية اجتماعية تحك 

حيث يشاركون جميعا في اتخا  القرارات حيث يعتمد على العلاقات الإنسانية السليمة بين   بنفسها
القائد ومرؤوسير التي تقوم على إشباق حاجاتهم ورغباتهم وخل  التعاون بينهم، فالقائد الديمقراطي 

رشادات قدم لهم المعلومات والإيشعر بالراحة إزاء سماق أراء مرؤوسير حيث يناقشهم ويهتم بها وي 
طلا  قدراتهم حيث تتركز ه ل القيادة على مرتكزات  اللازمة حيث يقوم بتنمية الابتكار لديهم وا 

 هي:
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 إقامة العلاقات الإنسانية بين القائد ومرؤوسير. -
 (27.ص .2010إشرا  العاملين في بعض مهام القيادة. )فاتن عوض،  -
عتمد كثيرا على التفويض حتى يستطيع القائد ال ي يستخدمر ي   ومن مميزات ه ا الأسلوب أن 

توفير الوقت ال ي يحتاجر لتنمية العلاقات الإنسانية وتوفير بيئة العمل التي تسودها الثقة والاحترام 
وله ا فان النما ج الديمقراطية في الإدارة تفترض أن تحديد سياسة المنظمات ووضع القرارات تتم 

ؤدي إلى الموافقة والإجماق على رأي موحد كما أن لمناقشة والحوار التي ت من خلال عملية ا
السلطة عملية مشتركة بين بعض أو كل أعضاء المنظمة ال ين يتمتعون بقدر كبير من الوعي 

 والفهم لأهداف المنظمة.
ويعتبر الأسلوب القيادي الديمقراطي من أكثر الأساليب فعالية، كما ينب ي على قادة  

سلوب بشكل أوسع و ل  لسرعة الت يير في المنظمات والتدف  قبل أن يستخدموا ه ا الأالمست 
المستمر للمعلومات والأفكار الجديدة وحتى يستطيع القائد مواكبة ه ل التطورات ومن ثم علير أن 
 يستعين بمرؤوسير لتسهيل عملية الإلمام به ل المعرفة و ل  لزيادة فرص الإبداق والابتكار. )حسين

 (105.ص .2011، عبد الحميد أحمد رشوان
 نمط القيادة الأوتوقراطية )الاستبدادية(:. 2.2

ركزت النظريات الكلاسيكية أو التقليدية للإدارة على أنر ينب ي إنجاز العمل المحدد وف   
للطريقة أو الأسلوب ال ي سب  تحديدل ل ل  تتم الرقابة للتحق  من أن العامل يؤدي العمل وفقا 

ة طريقة المفروضة، فه ا النمط الإداري يتماشى مع افتراضات حيث تتم الرقابة من خلال السلطلل
(، كما 585.ص .2003)عبد ال فار الحنفي، الأوتوقراطي ويعبر ما سب  عن مفهوم المدير 

و يطل  عليها ك ل  القيادة الاستبدادية أو الديكتاتورية والتي تكون السلطة متفردة في يد القائد فه
. )حسين يتولى القيام بكل مراحل وضع واتخا  القرار بنفسر ولا يشر  معر أحدا في مباشرة وظيفتر

 (107.ص .2011عبد الحميد أحمد رشوان، 
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تتسم القيادة الأوتوقراطية بالنزعة الفردية وشيوق ظاهرة الهيمنة الانفرادية في اتخا  القرارات   
ما يشرف القائد الأوتوقراطي إشرافا مباشرا على   والأحجام عن تفويض الصلاحيات، إ  غالبا

رس الض ط على العاملين من اجل الالتزام بها وزيادة القرارات وتفصيلاتها وصيغ تنفي ها ويما
 (128.ص .2001الإنتاج والإنتاجية. )أمين عبد العزيز حسن، 

 ومن الجدير بال كر إن ه ا النمط غالبا ما ترافقر بروز الظواهر التالية: 
بروز النزعة ال  ائية بين الأفراد في المنظمة وضعف وجود ابتكار أو مبادرة من قبل  

 المرؤوسين.
 عدم القدرة على تنفي  الأعمال الأمن خلال الإشراف المباشر على العاملين في المنظمة. 
تتصف الجماعة العاملين بانخفاض المعنوية وارتفاق شكاول الأعضاء وارتفاق معدل دوران  

 وارتفاق نسبة ال ياب والتمارض وبروز المشكلات بين الأفراد والصراعات. العمل
عدم الاندفاق ال اتي للعمل أو الاهتمام بر كما ينعكس أثرل واضحا على انخفاض بروز ظاهرة   

، 2011الإنتاجية وضعف المعنوية وعدم تحقي  الرضا. )حسين عبد الحميد أحمد رشوان، 
 (109ص 

قراطية أو الاستبدادية قد تفيد في المدل القصير ول أن القيادة الأوتو وبصفة عامة يمكن الق 
الأزمات أو عند نشأة الجماعة، ولكن على المدل البعيد تتحول إلى مصدر  وخاصة في حالة

تدمير للمنظمة لأنها تجعل المرؤوسين يت مرون ويتحولون إلى أعداء، وبالتالي تضعف معنوياتهم 
حباط، ك ل  فان الفرصة تكون ضعيفة أما المرؤوسين لكي يصبحوا وتقل كفاءتهم ويصيبهم الإ

 القائد المستبد يل ي شخصيتهم ويفقدهم القدرة على القيادة. قادة في المستقبل لأن
 نمط القيادة الحرة:. 3.2

وهي القيادة التي تعطي الحرية المطلقة في ممارسة النشاط واتخا  القرار ويصبح القائد  
نما يحاول توجيهها بطريقة مباشرة وفي ظل ه ا  كمستشار فهو لا يسيطر على القاعدة مباشرة وا 

النوق يفتقر القائد للحماس والدافع لإنجاز العمل حيث يتر  حرية التصرف لمن هم دونر ويفوض 
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كل صلاحياتر أو أغلبها إلى المرؤوسين في اتخا  القرار وتحديد الأهداف.  )هايل عبد المولى 
 (65.ص. 2009طشطوش، 

خرين من القيادة حيث يرل كتاب الإدارة أن ه ا النمط من القيادة يجمع بين النمطين الآ 
الإدارية "الأوتوقراطية والديمقراطية" من خلال استهداف وتوجير الأفراد العاملين من خلال التأثير 

ن ه ل القيادة تركز  في سلوكهم إلا أن ه ا النوق يركز على حرية الفرد العامل في أداء عملر، وا 
كهم ويكمن الاختلاف بينها بشكل أساسي على توجير جهود الآخرين من خلال التأثير على سلو 

وبين الأساليب القيادية الأخرل في درجة التأثير ووسائلر إ  أن كل أسلوب من الأساليب يركز 
ى الإنتاج على عنصر معين فالديمقراطي يركز على المرؤوسين نجد في المقابل الأوتوقراطي عل

 أما الحرة فتركز على الفرد العامل.
متحررة من سلطة القائد، ويطل  عليها بالقيادة الفوضوية كونها   فالقيادة الحرة هي كل قيادة 

تقوم على تر  الفرد يفعل ما يشاء، في غياب شبر تام للإدارة لتوجير إدارة العمل، مما يؤدي إلى 
ن القائد في ه ا النمط يقوم باعطاء قدر كافي من الحرية انتشار الفوضى داخل التنظيم، بمعنى أ

تباعر  للأساليب التي يرونها ملائمة لإنجاز العمل، كما يفوض السلطة على نطا  للمرؤوسين وا 
واسع ويطلب منهم تأدية الواجبات بطريقة عامة وك ا الحرية في إصدار القرارات واتخا ها، ويعمد 

فتوح وتسهيل سبل الاتصال ليتيح لهم المجال لطرح أفكارهم وآرائهم القائد لأسلوب سياسة الباب الم
لقائد هنا مقتنع تماما أن سياسة والشرح المفصل لهم لأنر برأير ه ا لا يساعدهم على وبالطبع ا

نما إعطاء التوجيهات والتعليمات العامة تاركا لهم حرية التصرف لإنجاز الأهداف.  اتخا  القرار وا 
 (282.ص .2008)كامل برير، 

وعدم الاستقرار؛ بالإضافة إلا أنر يعاب على ه ا النمط القيادي )الحر( بعمومية التعليمات   
ضاعة الوقت وازدواج الجهد، وظهور عدم رضا الفرد عن عملر  إلى إهمال معظم جوانب النشاط وا 

ي ه ا النمط بسبب الحرية الكاملة لر و ل  لما لها من انعكاسات سلبية على النتائج، كما نجد ف
قار المجموعات إلى التنظيم أن المرؤوسين لا يؤدون الواجبات المطلوبة منهم بشكل سليم وافت 
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وعدم وجود ضوابط لديهم، حيث تظهر محاولة الفرد للسيطرة على زملائر لعدم وجود قيود تمنعر 
 (.192.193.ص .2007من  ل . )ربحي مصطفى عليان، 

 خصائص القيادة الإدارية:. 3
 التالية:يز القيادة الإدارية بجملة من الخصائص يمكن إيجازها في النقاط تمت  
الكفاءة والموضوعية المتمثلة في معرفة القائد في مجال عملر وامتلا  المعارف والخبرات  ▪

 اللازمة مع القدرة على التنفي .
التقدير وف  لقدرة على التنسي  من خلال معرفة الناس لامتلا  مواقف إيجابية اتجال مبدأ ا ▪

 صيةالأداء إطلاقا من مجموق الخبرات الأساسية وغير اختصا
 القدرة على تحفيز الأداء و ل  باستخدام المحفزات المادية والمعنوية. ▪
 القدرة على التميز من خلال تحقي  المتطلبات الضرورية وممارسة التعتيم الصحيح للعمليات ▪

 (36.ص .2019طافر مريم، . )المعقدة
 ادة الإدارية:القي وظائف. 4
الإدارية في مجموعة من المهام تختلف باختلاف طبيعة تتحدد الوظائف الأساسية للقيادة  

 (99.100 .ص .1999الجماعة ويمكن إيجازها في النقاط الآتي: )نواف كنعان، 
حيث يجب أن يتوفر في القيادة الإدارية قدر من المعرفة الواعية التي  توفير المعلومات:. 1.4

 تجعلها المصدر الموضوعي للعاملين داخل المنظمة
: فالقيادة الإدارية يجب أن تكون مصدر المعرفة والخبرة في المنظمة نتيجة وفير الخبرةت. 2.4

 تراكم الخبرات المعرفية والمهنية للقائمين على الإدارة. 
لعامة للمنظمة : حيث تتولى القيادة الإدارية وضع السياسة ارسم استراتيجيات المنظمة. 3.4

 .الاستراتيجية والتكتيكية لهاوتحديد الأهداف 
: حيث تتولى القيادة الإدارية الإشراف على وضع الخطط وأساليب العمل التخطيط التنفيذي.  4.4

 ووسائل التنفي  والبرنامج الزمني.
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المنظمة : عبر تقديم السلو  القيادي النمو جي مع جمهور  الحفاظ على الأخلاقيات المهنية.  5.4
أخلاقيات المهنة وتقديم المثل الأعلى والقدوة للتعامل في تحمل المسؤولية والعمل على صيانة 

 وضبط العمل وب ل الجهد.
فالقيادة الإدارية تقوم بتمثيل المؤسسة ومصالحها وعلاقاتها  التمثيل الخارجي للمؤسسة:. 6.4

 الخارجية وك ل  التزاماتها اتجال المجتمع بأسرل.
ة الإدارية بتنظيم العلاقات الداخلية في القيام بأدوار السيطرة أو : عبر قيام القيادالتنظيم .7.4

 الوساطة بين العاملين في المنظمة.
: عبر القدرة على منح الثواب أو العقاب من خلال الخبرة وتوفر عامل الرقابة والتقييم. 8.4

 العدالة. 
 النظريات المفسرة للقيادة الإدارية:. 5
تبحث في القيادة، التي تحاول تأثير بعض الأشخاص في الآخرين دت النظريات التي عدت  

من خلال تفسير النظريات والأسباب التي تجعل من الفرد قائدا وتوضح الخصائص التي تميز 
 القائد عن غيرل من أفراد الجماعة، ومن أهم ه ل النظريات ما يلي:

 ". The Great man theoryنظرية الرجل العظيم:". 1.5
النظرية من أقدم النظريات القائمة على فكرة أن القادة يولدون قادة، وتعتمد على  تعد ه ل 

وجهة نظر أساسها أن القادة لديهم خصائص وسمات شخصية تجعلهم يختلفون عن غيرهم من 
ة وراثية الأفراد وتؤهلهم لأن يكونوا قادة وه ا في رأي دعاتها تقوم على أساس أن القيادة هي عملي 

 (74.ص .2010يولدون ولا يصنعون. )فاتن عوض ال زو،  وأن القادة
وتنطل  ه ل النظرية من الافتراض أن القادة أشخاص يتمتعون بمواهب خارقة تمكنهم من  

إحداث ت ييرات وتأثيرات في حياة أتباعهم ومجمعاتهم، إ ا كان هؤلاء الأتباق وه ل المجتمعات 
 ثل ه ل الت يرات غير العادية. في ظروف مواتية لحدوث م
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توفر إلا في عدد محدود من الأفراد وتكون قاصرة وبناء على ه ل النظرية فان القيادة لا ت 
على فئة من الإداريين دون غيرها، ويتضح من  ل  أن ه ل النظرية تمثل الاتجاهات القديمة في 

القائد ال ي يتمتع بسمات عالية.   حكم الشعوب لضمان تنفي  المرؤوسين للأوامر دون مناقشة سلو 
 (45.ص .2004)نشوان ونشوان، 

على ه ل النظرية إهمال سمات المرؤوسين ومسؤولياتهم وحاجاتهم وأنها تقدم وما يعاب  
سمات مثالية، وقد استمر الاعتماد بأن الشخص يولد ومعر خصائص القيادة أولا يولد بها. )شهرزاد 

 (114.ص .2010محمد شهاب، 
 ": The Trait Theoryنظرية السمات ". 2.5

م، حيث تعد من   18أوروبا في النصف الثاني من القرن  لقد سادت أفكار ه ل النظرية في   
أولى النظريات لفهم السلو  القيادي، ل ل  تسمى بالنظرية التقليدية، حيث ترل ه ل النظرية أن 

ت القيادة أن يصبح قائدا، وه ا القادة يولدون قادة، وأنر لا يمكن للشخص ال ي لا يمل  صفا
 ,PETER. G. Noutrouseادة أنها "تولد ولا تصنع". )ينطب  على مقولتهم الشهيرة حول القي 

2001, p 11-15) 
تنادي ه ل النظرية بأن القائد يتمتع بسمات معينة تؤهلر للقيادة أما التابع فيفتقر إلى ه ل  

د، أيضا تقوم ه ل النظرية على أن القادة عادة ما  السمات ول ل  فلا يمكنر أن يقوم بدور القائ 
 .2010الصفات الشخصية التي تلازم النجاح. )محمد حسنين العجمي،  يتصفون بمجموعة من

 (31.ص
 ومن خلال ه ل النظرية يمكن إيجاز ه ل السمات فيما يلي: 

خامة وقوة البنية : حيث يكون القادة أقرب للطول في القامة وضالسمات الجسمانية أو الجسديةأ(  
 ( 50.ص .2014)نور الدين بوراس، سلامة البدن من العيوب. ووفرة النشاط والحيوية، و 
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دراكا وعمقا من التفكير وأوسع ثقافة ب( السمات الفكرية والعقلية:   بحيث يكون القادة أكثر  كاء وا 
درة على الحكم السليم والنظر البعيد وأعم  بصيرة، وأكثر وعيا بالأحداث من مرؤوسير، كما لر الق

 (51.ص .2001محمد شفي ، . )تفكيروالتفكير الموضوعي مع القدرة على الإبداق وال
: وتتمثل في الاعتماد على النفس والقدرة على تحمل المسؤولية والمشاركة ج( السمات الاجتماعية

والاحترام والشعور   الاجتماعية، كما يتميز بالقدرة على تحقي  التعاون وتكوين العلاقات ونيل الحب
انبساطية وروح فكاهية وقدرة على دفع معنويات بالأحاسيس الجماعة ومشكلاتهم، مع حقائ  

مكانية  الآخرين ودفعهم حول شخصية وحول الأهداف التي ينادي بها مع القدرة على السيطرة وا 
 (221.ص .2002التأثير في الآخرين. )صلاح الدين محمد الباقي، 

 ":Situationnel theoryلاحتمالية "لموقفية االنظرية ا. 3.5
دبيات الإدارية بالنظرية الظرفية، حيث تحول التركيز في ه ل النظرية تسمى في بعض الأ 

من استخدام أسلوب السمات إلى الأسلوب الموقفي )الظرفي(، فقد يكون القائد ناجح في موقف 
لقائد قد لا ينجح في أوقات أو ظروف معين حينما تتوفر لو ظروف معينة في حين أن نفس ه ا ا

 (185 .ص. 2011و اختلفت الظروف، )عباس أنس عبد الباسط، أخرل إ ا اختلف الموقف أ
ترتكز ه ل النظرية على مدل تواف  سلو  القائد مع خصوصيات الموقف ال ي يواجهر،  

ها شخصية القائد. فهنا  من يرل أنر لا يوجد القائد إلا بعد أن القيام بتجربة معينة يتضح من 
 (25 .ص .2010)عينة المسعود، 

 ل النظرية على القول بأن أساس تحديد خصائص القيادة لا يرتبط بسمات ك ل  تقوم ه 
وخصائص شخصية عامة، بل يرتبط بسمات وخصائص نسبية بموقف قيادي معين وملاءمة 

 ت المت يرات الموقف النمط القيادي المستخدم في موقف معين لمتطلبات ه ا الموقف، أي أخ
 (147.ص .2008في الاعتبار. )معن محمود عياصرة، 

طبقا له ل النظرية فان القيادة لا ترتبط كلية بالفرد القائد بل أنها ترتبط أيضا بالعلاقات  
" بينر وبين أعضاء الجماعة، كما يرل أصحاب ه ا الاتجال Fonctionnel Relationshipالوظيفية  
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الاهتمام بالعلاقات مع الموظفين لو  القيادي الإداري هما: الاهتمام بالعمل،  أن أهم عنصرين للس
 (33.ص .2010أو ما يعرف "بالفاعلية الإدارية. )محمد حسنين العجمي، 

 وقد ميزت ه ل النظرية بين أربعة أنماط أساسية للقيادة الإدارية: 
 العمل.وهو القائد ال ي يهتم كثير ب  ":Dedicatedالقائد المتفاني " 
 القائد الذي يهتم كثيرا بالعلاقات مع الأفراد.": وهو Relatedالقائد المرتبط " 
 ": وهو القائد الذي يهتم كثيرا بالعمل وبالعلاقات مع الأفراد.Interatedالقائد المتكامل " 
وهو القائد ال ي لا يهتم كثيرا بالعمل وبالعلاقات مع الأفراد.   ":Separatedالقائد المنعزل " 

 (28.ص .2010)عينة المسعود، 
 ":Interactionnel theoryية التفاعلية "النظر . 4.5

تعد ه ل النظرية مزيجا من النظريات السابقة، و ل  لأن كل واحدة منها لا يمكن أن تقوم  
بمفردها كأساس لتفسير ظهور القيادة فا ا كانت نظرية السمات وك ل  الرجل العظيم ترجع القيادة 

القيادة من خلال الجماعة، فان النظرية تقدم على القائد وأن نظرية الموقف تفسر  إلى شخصية
أساس التكامل بين كل العوامل التي تؤثر في القيادة وهي شخصية القائد واتجاهات وحاجات 
ومشكلات التابعين وخصائص الجماعة والعلاقات القائمة بين أفرادها والمواقف التي تواجر 

 (296 .ص .2008)العلا ، العمل والوظائف التي تقوم بها. الجماعة، وطبيعة 
درا  القائد   درا  الآخرين لر، وا  أعطت ه ل النظرية أهمية كبيرة لإدرا  القائد لنفسر وا 

للآخرين، وبمعنى آخر ه ل النظرية تتوقف على الشخصية وعلى المواقف وعلى الوظائف وعلى 
تطلبر الموقف القيادي لنظرية تتسم بالفاعلية حسب ما يالتفاعل بينها جميعا، فالقيادة حسب ه ل ا

من التفاعل بين العمليات الشخصية والمكتسبة للتأثير في سلو  الأخرين. )حريري هاشم بكر، 
 (52 .ص .ه1423
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 ":Fonctionnel theoryالنظرية الوظيفية ". 5.5
التي تساعد الجماعة  ترتكز ه ل النظرية على أن القيادة هي القيام بالوظائف الجماعية 

تحقي  أهدافها، حيث يرل أصحاب ه ا الاتجال أن القيادة هي وظيفة تنظيمية، وتلخص أهم على  
 ه ل الوظائف فيما يلي:

 قريبة المدل وبعيدة المدل. التخطيط لأهداف: -
 وضع السياسة من خلال المصادر الفوقية والمصادر التحتية أو من القائد نفسر. -
 اعة كما في الجماعة العسكرية.العليا للجم ة من السلطاتمصادر فوقي  -
 تابعة من قرار أعضاء الجماعة ككل. مصادر تحتية: -
 نفسر حيث تفرضر السلطة العليا أو الجماعة نفسها فينفرد بوضع السياسة.  مصادر من القائد:  -
 يعتبر مصدر الأفكار ومعتقدات وقيم الجماعة. الإيديولوجية: -
 وفنية ومعرفة(. ئد كخبير )خبرة إداريةلقا: االخبرة -
 تحري  التفاعل الاجتماعي وتنسي  سياسة وأهداف الجماعة والمراقبة.: الإدارة والتنفيذ -
 .: فهو الحكم الوسيط فيما ينشب بين الجماعة من صراق أو خلافالحكم والوساطة -
ؤدي إلى المحافظة على الضبط يكون القائد هو مصدر الثواب والعقاب وه ا ي   الثواب والعقاب:  -

 ماعة.والربط داخل الج 
 نمو ج هو مثل أعلى للسلو  بالنسبة لأعضاء الجماعة.  النموذج: -
رمز الجماعة واستمرارها في تأدية مهامها ورمزا مثاليا للتوحيد. )خليل عبد الرحمان  الرمز: -

 (21.ص .2000المعايضة، 
 ية:العوامل المؤثرة على القيادة الإدار . 6
 ويمكن توضيح العوامل المؤثرة على القيادة الإدارية في ثلاثة عناصر أساسية وهي: 
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 عوامل تخص القائد:. 1.6
الأمور التي على القائد أن يأخ ها بعين الاعتبار هو مدل ثقتر بالآخرين ومدل إن من  

لتي يؤمن بها القائد تحملهم للمسؤولية ومدل إمكانية الاعتماد عليهم في مواجهة الموقف؛ القيم ا
إ  أن هنا  من يؤمن بمشاركة المرؤوسين لر في اتخا  القرارات الإدارية التي تحكم تصرفاتهم، 

لا يؤمنون بالدور ال ي يلعبر المرؤوسين في المشاركة؛ وأخيرا يعتمد بناء القائد لأسلوب  وآخرون
قد يهول القيادة بأسلوبها المتسلط قيادي معين على ميلر لفلسفة معينة يشعر بالراحة في إتباعها، ف
 وقد يهواها بأسلوبها المشار  مع الجماعة في الكثير من أعمالر.

 تتعلق بالمرؤوسينعوامل . 2.6
يمكن أن تتباين القدرة عند المرؤوسين على مواجهة المواقف واتخا  القرارات الإدارية، فقد  

د أو التردد في اتخا  قراراتهم وف  كل ه ا يميل البعض إلى الاستقلال والبعض الآخر إلى الاعتما
 و ل  فقد يتباين البعض في درجة تحملهم للمسؤولية.

 بيئيةالعوامل ال. 3.6
يقصد ب ل  بيئة العمل عموما، وبيئة المنظمة والقيم والتقاليد التي تسير عليها وتؤمن بها  

ب قيادي، إ  لا يستطيع على وجر الخصوص، إ  تلعب ه ل العوامل أثرا كبيرا في إتباق أسلو 
لا واجر كثيرا من المصاعب  القائد أن ينحرف عما اعتادت علير المنظمة من أسلوب قيادي، وا 
إلى جانب بيئة المنظمة والعمل يلعب موقع المنظمة الج رافي دورا مهما إ  أن بعد المنظمة أو 

بالمشاركة في اتخا   طبيعة حجمها يلزم القائد بتفويض جزء من صلاحياتر والسماح للمرؤوسين
الأسلوب القرارات وما دمنا نتكلم عن البيئة والمنظمة فان نوق الجماعة يمثل عاملا مهما في إتباق  

القيادي، فكلما استطاعت الجماعة خل  عادات وتقاليد مشجعة على التعاون والتماس  وكلما 
شرا  توافقت بين أعضائها صفات شخصية كالتعليم والخبرة التي تشجع الرؤس اء على الاتجال وا 

 (51.ص .2021العاملين. )حجار مرهون إيمان، 
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 معوقات القيادة الإدارية:. 7
 تتمثل أهم معوقات القيادة الإدارية في المؤسسات فيما يلي:  

البيروقراطية المترهلة تساهم في تعقد الإجراءات الإدارية وتحد من فعالية القيادة الإدارية  
 درة والابتكار.وتقضي على روح المبا

وث التي عدم قدرة القيادات الإدارية على نقل واستخدام التكنولوجيا و ل  بتطبي  نتائج البح  
أجريت في مجال الفعالية المطلوبة بالإضافة إلى عدم الاستعانة بالوسائل الحديثة لتنظيم 

مي كاستعمال العمل وتحديد المهام والتخطيط، ووسائل الاتصال الحديثة لمواكبة التطور العل
 الإعلام الآلي مثلا.

ي على رؤية استراتيجية التخطيط غير السليم وغالبا ما يكون لمواجهة ظروف طارئة وليس مبن  
مستقبلية بالإضافة إلى تشبث المدراء والرؤساء بأفكارهم وقراراتهم حتى ولم تتبين لهم أنها 

 صحيحة وصالحة.
الإدارية    ل القوانين قد تكون عائ  في فعالية القيادةغموض وجمود الأنظمة القانونية واللوائح وه  

رة الت يير مما تحد وتقلل من فعالية خاصة في حال غموضها بحيث تصبح عاجزة عن مساي 
 القيادة الإدارية 

البيئة المادية، التنمية والقيم والانتماءات الاجتماعية وهي ض وط وتأثيرات شخصية تمارسها  
ات المهنية بالإضافة إلى أنر كل قائد إداري وفلسفتر في القيادة  الجماعة الضاغطة أو المنظم

 ية والحزبية والدينية.إلى مرجعيتر الثقافية والأيديولوج 
الض وط الداخلية والخارجية وعدم كفاءة القيادات الإدارية والان لا  الثقافي والانحراف الإداري  

 (97.98.، ص2007والأخلاقي. )درويش توفي ، 
 داري الناجح:قائد الإصفات ال. 8
تجعلر يتعامل إن طبيعة القيادة تعتمد على مجموعة المعايير والمهارات التي تميز القائد و  

مع المواقف، وك ا التأثير على المرؤوسين، وأن يدر  سمات وخصائص المجموعة التي يريد 
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المواقف المت يرة  التأثير بها وقدرتر على التصور والإدرا  والحس والاستجابة بفعالية لمختلف
القيادية  والقدرة على التصرف في مواجهة المواقف الإدارية المتحركة ومن ثم ترتبط الوظيفة

 بشخصية شاغلها ال ي يضفي عليها من قدرتر ومهارتر.
 ومن بين أهم الصفات التي لابد للقائد الإداري التحلي بها ن كر ما يلي:  

 .ونالقدرة على التطوير وزيادة روح التعا ➢
 القدرة على مساعدة المنظمة في أحداث الت يير ورفع مستول أداء العاملين وكفاءتها؛ ➢
القدرة على التأثير، فالقائد يستطيع إقناق العاملين وتحفيزهم والحصول على تأييدهم  ➢

 وعطائهم؛
وضوح الرؤية والأهداف من أهم سمات القائد الإداري وهو وضوح الرؤية كما تسعى إلير  ➢

 والقدرة على استشراف بالمستقبل والفرصالمنظمة 
فالقائد يتصف بالقدرة على اختيار الكفاءات  القدرة على التنظيم والتوجير والتحفيز والرقابة ➢

المناسبة للأعمال، وتنظيم العمل ال ي يحق  ه ل الأهداف كما يتميز بالمتابعة والتوجير 
زالة العوائ  التي تعو  العمل؛ القدر  ة على تحديد معايير ومؤشرات الأداء وحل المشكلات وا 

 .ص .2013)أسامة خيري، الفعال حيث يتميز القائد الإداري بوضع نظام جديد. 
133.134) 
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 . تعريف الرضا الوظيفي 1

وارتضوووال رال لر أهلا ورضوووي عنر، أحبر وأقبل علير. )ابن منظور،  هو ضووود السوووخط . لغة: 1.1
 (.3. ص.2005
 اصطلاحا:  . 2.1

 هنا  عدة تعاريف ن كر منها: 
يعرف الرضووووووا الوظيفي بانر شووووووعور الفرد بالرضووووووا والارتياح أثناء أداءل لعملر ويتحق   : أتعريف 

علير فعلا في ه ا العمل وان الرضوووووووووووا  ل  بالتواف  ما بين يتوقعر الفرد من عملر وما يحصووووووووووول 
 (11.ص .2015ل والارتياح. )عمر، يتمثل في مكونات التي تدفع الفرد للعم

ينظر إلى الرضووا في علم النفس بانر الحالة الشووعورية التي تصوواحب بلوغ الفرد ل اية  : ب تعريف
ال اية وتعقب   ما او وصوووولر إلى هدف معين يصوووف الحالة النهائية من الشوووعور التي تواف  بلوغ

 (04.ص .2011إشباق الحاجات والرغبات لدل الفرد )دهشي، 
عرف الرضوووووووووووا الوظيفي على انر الاتجال العام للفرد نحو عملر بحيث أن الشوووووووووووخص : جيف تعر 

ال ي شوعر بدرجة كبيرة من الرضوا، سوتكون اتجاهاتر ومواقفر إيجابية نحو العمل بينما الفرد ال ي 
  .2016/2017سووووووووووف يتخ  موقفا سووووووووولبيا عن عملر. )العنزي، لا يشوووووووووعر بالرضوووووووووا عن عملر 

 (30.ص
لشووووووووعور النفسووووووووي بالقناعة والارتياح والسووووووووعادة لإشووووووووباق الحاجات والرغبات هو ا ل  : د تعريف

والتوقعوات مع العمول نفسوووووووووووووور ومحتول بيئوة عمول مع الإحسوووووووووووووواس بوالثقوة والولاء والانتمواء للعمول.  
 (40.ص .2015)البارودي، 

فتر،  هو وصوووووووف لحالة الارتياح التي يشوووووووعر بها الفرد أثناء أدائر لوظي  التعريف الإجرائي:. 3.1
رغبة أو ميل يطمح الوصووووووول إلير،  تتحق  من خلال سوووووود احتياجاتر أو بلوغر ل اية ما أو تحق  

 .واتجاهات ومواقف إيجابية اتجال بيئة العمل والوظيفة التي يش لها تسلوكياما يخل  لر 
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 أبعاد الرضا الوظيفي:. 2
أبعادا مختلفة، إلا أن  تشوووير الدراسوووات المختلفة التي تناولت الرضوووا المهني على انر يأخ  

 هنا  عدة أبعاد ن كر منها:
وتشومل سوياسوات الأجور والتعويضوات والترقيات ونظم  الرضـا بسـياسـات العمل المنتظمة: . 1.2

 (38.ص .2016/2017الإدخال والتقاعد وغيرل. )الشارف وقوعيش، 
بما فيها علاقات وتشوومل أهمية العلاقات بالأخرين في محيط العمل الرضــا بعلاقة العمل: . 2.2

 (38.ص .2016/2017عمل.  )الشارف وقوعيش، الرؤساء والمرؤوسين وزملاء ال
إن طبيعة تكوين المهام التي يؤديها الفرد في عملر تلعب دورا الرضـــــا من محتوى العمل: . 3.2
أثير على درجة الرضوووووووا وفيما يلي عرض لأهم المت يرات محتول العمل وعلاقتها برضوووووووى في الت 

 (17.ص .2017/2018)قويسي، العمل: 
 درجة تنوق المهام   
 درجة السيطرة ال اتية المتاحة للفرد 
 درجة استخدام الفرد لقدراتر  
 خبرات النجاح والفشل في العمل   
 مدل إشراف الفرد في اتخا  القرارات  

 خصائص الرضا الوظيفي:. 3
سعادة في العمل، الروح هنا  مفاهيم تتداخل مع مفهوم الرضا ولها علاقة وثيقة بر مثل ال 

موول، فكلهووا حووالات نفسوووووووووووووويووة تجووال العموول ولقوود تنوواول  المعنويووة، جووا بيووة العموول، الانهمووا  في الع
نوعية من خلال نقاط الاختلاف للرضا الوظيفي مع غيرل المختصة البحث في ه ل الخصائص ال

 من المفاهيم:
 الرضا الوظيفي والاتجاهات المهنية   
 معنوية  الرضا الوظيفي والروح ال 



 

40 

 الرضا الوظيفي وجا بية العمل   
 (33.ص. 2006/2007 ين، الرضا الوظيفي والانهما  في العمل. )بو  

 أهمية الرضا الوظيفي. 4
 أهمية الرضا الوظيفي فيما يلي:وتتمثل  

ارتفاق شووووعور بالرضووووا عن العمل يسوووواهم في رفع قدرتهم على الإبداق  بالنســـبة للعاملين: . 1.4
والتواف  مع بيئوة العمول، والرغبوة في الإنجواز وتحسووووووووووووووين   مالمتلائ رة على تحقي  والابتكوار، والقود

سوووتول الطموح والتقدم. )قريشوووي  الأداء، كما يسووواهم في تحقي  الرضوووا عن الحياة بصوووفة عامة وم
 (125.ص .2015وسبتي، 

 الرضا الوظيفي لدل المؤسسة ينعكس عليهم إيجابا في عدة نقاط  بالنسبة للمؤسسة: . 2.4
 .ادة الإنتاجية وتحسين مستويات الإنتاجي ز  
 .ارتفاق مستوي الفعالية والفاعلية 
 .تقلل الأعباء المالية واقتصاد الوقت 
الاسوووووتقرار التنظيمي، لأنر توفير الرضوووووا عن العمل يزيد من ممارسوووووة الرقابة ال اتية للأفراد زيادة  

لرؤسوووووووووواء في الإشووووووووووراف على عن أنفسووووووووووهم وأعمالهم، مما ينقص الدور المتزايد ال ي يمارسوووووووووور ا
   .مرؤوسيهم

  .2015ضووووووووومان الاسوووووووووتمرارية نشووووووووواط المنظمة والمحافظة على مكانتها.  )قريشوووووووووي وسوووووووووبتي،  
 .(125.ص
 يستفيد المجتمع من رضا الموظفين داخل مؤسسات عملهم من خلال:بالنسبة للمجتمع: . 3.4

 .ارتفاق معدلات النمو وتطور المجتمع 
 .ي  الفعالية الاقتصاديةارتفاق معدلات الإنتاج وتحق 
حماية المجتمع من عدة مشوووواكل اجتماعية مثل عدم ثبات الشووووباب ومواقعهم الوظيفية وهو ما قد  

يحولهم إلى البطالة والشوووعور بالاغتراب وضوووعف الانتماء، وعدم تواف  الإمكانيات الأزمة لتكوين  



 

41 

جتماعي كمشووكلة المخدرات، أسوورة، وسوووء التواف  النفسووي، وه ا إضووافة إلى لمشووكلات التلوث الا
 (11.ص .2021/2022العنف، الهجرة ال ير شرعية. )طكوبا وحساني، 

 دور الرضا الوظيفي. 5
 د الباحثون على مجموعة من العوامل التي تجمع معا لتحق  الرضا الوظيفي هي:يؤك 

 الأجــر:. 1.5
دنيا وان توووووووووووووووووووفرير لا  يتجر بعض الكتاب إلى أن الأجر لا يمثل مصوووودر إشووووباق إلا للحاجات ال 

الاستياء من أن تستحو  على الأفووووووراد، وقوووووود أتى  يسبب الرضا أو السعادة إمنا يمنع فقط مشاعر 
ة  من الاعتراضووات حيووث أن الدراسووات التووي أجريووت أكوودت بوجووود علاقووات طردي  بكثيره ا الرأي  

رضووووووا عوووووون العموووووول والعكس  بني مستول الدخل والرضا عن العمل فكلام زاد مستول الدخل زاد ال
اجات الفسيولوجية فهووووووووو وسوووووووويلة لإشووووووووباق الحاجات بالعكس، والأجر وان كان وسيلة لإشباق الح 

الاجتماعية من خلال ما يتيحر للفرد من تبادل المجاملات الاجتماعية مووووووووع الآخوووووووورين   والبعض  
 .رل في الأجر رمزا للتفو  والنجاحي 

دد الوحيوود للسووعادة في العموول دون بقيووة العنوواصر صر هو المحوو إن ه ا العن  محتوى العمل:. 2.5
 :فيما يلي أهم مت يرات محتول العمل وعلاقتها بالرضا الوظيفي ،الأخورل
تتفاوت الأعمال في درجة السوووووووويطرة ال اتيووووووووة التووووووووي   درجة السيطرة الذاتية المتاحة للفرد: .3.5

رض هنا انر كلام زادت حريووة الفوورد في اختيووار طر   تتيحها للفرد في أدائر للعمل، ويمكن أن نفت 
 ها العمل كلام زاد رضال عن العمل.أداء العمل وفي اختيار السرعة التي يؤدي ب 

يمكن القول بووأنوور كلام كووانووت درجووة تنوق مهووام العموول عوواليووة أو درجـة تنو  مهـام العمـل: . 4.5
  .العكس بالعكسبمعنى آخر كلام قل تكرارها كلام زاد الرضا عن العمل و 

يمكن القول بأنر كلام تصووووووور الفوووووورد أن العموووووول الوووووو ي يقوووووووم بوووووور  استخدام الفرد لقدراته: . 5.5
  .ضال عن العمليستخدم قدراتر كلام زاد ر 
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رغم أن نتائج الدراسات تشري إلى عدم وجود علاقة مباشرة بوووووووووني  خبرات النجاح والفشل: . 6.5
عمل إلا أن ه ين المت يرين يمكوووووووووووون أن توجوووووووووووود بينهما علاقة مستول الأداء ودرجة الرضا عن ال

فتحقي  الفرد لمستول  الفرد ل اتر وتقوووديرل لقدراتووور بالعمووول، إدخال مت يرات مستول الطموح وتقدير 
أداء أقل من مستول طموحر يثري لدير الإحسوووواس بالفشوووول، أمووووا تحقيقر لمسووووتول أداء أعوووولى موووون  

 .ن  لو  يثوري لديور الإحسواس بالنجاح والرغبة في تحقي  المزيد من التميزطموحور أو يعادلور، فوا
طردية بني توفري فرص الترقية تشوري نتائج الدراسوات إلى أن هنا  علاقة فرص الترقية: . 7.5

والرضووووووووووووووا الوظيفي، فكلام كوان طموح الفرد أو توقعوات الترقيوة لوديور أكبر موام هو متواح كلام قول  
وكلام كان طموح الترقية لدير أقل مام هو متاح فعلا كلام زاد رضوووال عن رضوووال عن العمووووووووووووووووول، 

  العمل
على نمط الإشووراف ال ي يتبعر الرئيس  تشووري نتائج الدراسووات التي أجريت  :نمط الإشـراف. 8.5

مع مرؤوسير إلى وجود علاقة بني نمط الإشراف ورضا المرؤوسين عن العمل، فالدراسوووات التوووي  
لنطا  تشري إلى أن المشرف الوووو ي يجعوووول مرؤوسووووير محووووورا لاهتمامر و لوووو   أجريووووت في هوووو ا ا

صدرل عند حدوث أي أخطووواء مووون   بمساندتر لهوووم واهتمامر الشخصي بهم وتفهمر لأفكارهم وسعة
جوانبهم، فان كل  ل  سيساعد على اكتسابر ل   ولائهم وجعلهم أكرث حرصا عولى العمول وتحقيقوا  

 (42.ص .2015لبارودي، ا) .لأعولى النتائج
ضا الفرد بالقدر ال ي تمثل هووووووو ل الجامعوووووووة بووووووور  ر تؤثر جامعة العمل على  جماعة العمل:. 9.5

منفعووووووووووة للفرد أو مصدر توتر لر، فكلام كان تفاعل الفرد مع الآخرين في العمل يحق   مصوووووووووودر 
عن العمل، وكلام كان  منوووووافع متبادلوووووة بينر وبينهم، كلام كانت جامعة العمل مصدر لرضا الفرد  

تفاعوووووول الفوووووورد مع الآخرين يؤثر علير سلبا بأن يشعر مثلا بنوق من التوتر والقلوووووو  كلووووووام ارتووووووبط  
  .لور بهوم، كلام كانت جامعة العمل سببا لاستياء الفرد وعقبة في تحقي  أهدافر في العملعم

فرد حريووووووووووة اسووووووووووتخدام وقووووووووووت  يمكن القول بأنر "بالقدر ال ي يتوفر فير لل ساعات العمل:. 10.5
ال ي يزيد رضال عن العمل، وبالقدر ال ي تتعارض فير ساعات العمل مع وقت الراحووووووة، بالقوووووودر 
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الراحة وتقيد فير حرية الفرد في اسوووووتخدامر له ا الوقت، بالقدر ال ي ينخفض فير رضوووووا الفرد عن 
 ."العمل
عمول  ى درجوة تقبول الفرد لبيئوة التؤثر ظروف العمول المواديوة عل ظروف العمـل المـاديـة:. 11.5

الرطوبووة،  وبالتووالي عوولى رضووال عوون العمل، ولقد ش لت مت يرات ظووروف العموول مثوول الإضوواءة، و 
ووضع الفرد أثناء تأديتر للعمل، وأمراض المهنوووة المتصووولة بأدائووور للعمووول   والضوضووواء، والنظافوووة،

وقيامهم بمجموعة من الدراسووات التي ركزوا من    اهتمام الباحثين في السوونين الأولى من ه ا القرن
ي نتائج ه ل الدراسووووات إلى خلالها عوووولى أثوووور العوامل المادية على الأداء الإنتاجي للأفراد، وتشر 

أن درجووووووووة جووووووووودة أو سوء ظروف العمل المادية تؤثر على قوة الج ب التي تربط الفوووووووورد بعملوووووووور  
دوران العموول ومعوودل ال يوواب يرتفعووان في الأعمال التووي  وبالتووالي درجووة رضال عن العمل، فمعدل 

        تتصوف بظروف عمل مادية.
تتجر عدد من النظريات الحديثة في الرضووووا عوووون العموووول إلى افووووتراض أن  العائد:عدالة . 12.5

منوووا يحووواول أن يحصووول   الفووورد لا يحووواول الحصول على أكبر قدر من العائد دون قيووود أو شرط، وا 
عووولى العوائووود العادلة، ووراء هووو ا الافوووتراض مسووولمة بوووأن هنوووا  قيموووة أو اعتبوووار يووودفع النووواس إلى 

 (43.ص .2015لبارودي، )ا .السوعي لتحقي  العدالة في توزيع العائد
 أقسام الرضا الوظيفي:. 6
 يوجد نوعان من الرضا هما: 

ما راضوي او نحو العمل ال ي يقوم بر، فيكون يعرف بانر الاتجال العام للفرد  الرضـا العام: . 1.6
بتحديد الجوانب بالنوعية التي يرضووووى عنها  غير راضووووي فالمؤشوووور الأول طبيعة العمل لا يسوووومح 

 أصلا الفرد، وه ا السبب انر يفيد إل اء النظرة العامة على موقف العامل نحو عملر
وتتطلب ه ل الجوانب مثل   يشووووير إلى رضووووا الفرد جانب من جوانب عملرالرضــا النوعي: . 2.6

والاجتماعية، ظروف  ، كالأجور، للإشوووووووراف، فرص الترقية، الرعاية الصوووووووحي سوووووووياسوووووووة المنظمة
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العمل، ويمكن أن تكون أسووووباب حدوث إصووووابات وتعبير غير مباشوووورة من عدم الرغبة من العمل  
 (335.ص .2007 اتر. )نقاري، 

 مسببات الرضا الوظيفي:. 7
ا إلى تعودد العوامول المؤثرة فيور ترجع  د مفهوم الرضووووووووووووووا يؤدي حتمو يرل معظم البواحثين تعود 

تجاهات وميول الأفراد بحيث هنا  من يرجعها إلى عوامل تتعل   في الأسووووووووووووواس إلى التباين في ا
بالفرد نفسووور، يرجعها آخرون إلى البيئة الخارجية والسوووياسوووية والاقتصوووادية والاجتماعية والمحيطة  

ثر تحت ه ل العنوان على تقسووووووويمات عدة لعوامل ومسوووووووببات الرضوووووووا بها، وعلير فلا غرابة أن تع
 ي:الوظيفي يمكن إيجازها فيما يل

 .عوامل  اتية متعلقة بالفرد  اتر 
 .عوامل مرتبطة بالوظيفة ومحتواها وصعوباتها وطر  أدائها 
   .عوامل تنظيمية تتعل  بتنظيم 
   .عوامل مرتبطة بالعلاقات بين العاملين 
   .التنظيمعوامل بيئة خارج  

 نحن في دراستنا الحالية تعتمد تقسيما يقسم ه ل العوامل إلى قسمين هما:
 .عوامل  اتية: متعلقة بالفرد العامل )المورد البشري( 
 (18.ص .2018/2017، ومخدميعوامل تنظيمية: متعلقة بالعمل في حد  اتر )محجر  

 أسباب الاهتمام بارضا الوظيفي:. 8
   .سبة غياب الموظفينوظيفي يؤدي إلى انخفاض ن إن ارتفاق درجة الرضا ال 
الوظيفي يؤدي إلى ارتفواق مسووووووووووووووتول الطموح لودل الموظفين في إن ارتفواق مسووووووووووووووتول الرضوووووووووووووووا  

   .المؤسسات المختلفة
إن الأفراد  وي درجات الرضووا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضووا عن وقت فراغهم وخاصووة مع   

   .فة عامةعائلاتهم وك ل  أكثر رضا عن الحيات بص
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   .عملقل عرضة لحوادث الأإن الموظفين أكثر رضا عن عملهم يكونون  
هنا  علاقة وثيقة ما بين الرضوووووووووووووا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلما كان هنا  درجة عالية من   

 .الرضا أدل  ل  إلى زيادة الإنتاج
دائرة ومدل  عموما يعتبر الرضوووووا الوظيفي للموظفين من اهم مؤشووووورات الصوووووحة والعافية لل 

فين فيها بالرضا سيكون حظها قليل من  فاعليتها عللا افتراض أن الدائرة التي لا يشعر بها الموظ
النجاح مقارنة بالتي فيها الموظفين بالرضووووووووا مع ملاحظة الموظف عن عملر هو أكثر اسووووووووتعداد  

واهم ما  للاسوووووتمرار بوظيفتر وتحقي  أهداف المنظمة كما يكون أكثر نشووووواطا وحماسوووووا في العمل
ن إزاء العمل ال ي يؤدير والبيئة  يمز أهمية الدراسوووة الرضوووا الوظيفي امر سووويتناول مشووواعر الإنسوووا

 (12.ص .2015المحيطة بر. )عبد اللطيف، 
 النتائج المترتبة عن عدم الرضا الوظيفي . 9
يترتوب على حوالوة عودم الرضووووووووووووووا عن العمول العوديود من النتوائج وسوووووووووووووويتم التركيز هنوا على  

دوران، والثانية مسووتول أداء ين لأهميتهما الأولى الانسووحاب من العمل مثل ال ياب، ومعدل ناحيت 
 (286، صفحة  2004) العميان،  العمل.
 الانسحاب من العمل:  . 1.9

ة  بعد الانسووحاب الوظيفي أحد السوولوكيات الهامة التي يجب أن تحظى بها باهتمام المنظم 
شووووووووووارة ) ( إلى أن الانسووووووووووحاب الوظيفي هو  Redmond.2016نظرا لتأثيرها على أداء المنظمة وا 

مجموعة من السوووووولوكيات والممارسووووووات التي يقوم بها الفرد ويعتبر الانفصووووووال عن المنظمة وعدم 
بأنر مجموعة السووووووولوكيات والممارسوووووووات التي يقوم  ( Kaplan .2009رغبة العمل فير كما عرفر )

خارجة عن إرادتر بحيث يكون اقل إنجازا ف عندما يقول عدم الثبات في عملر لأسباب بها الموظ
 (23.ص .2023. )عبد العال وأداء ومشاركة في العمل.

الت يوب عن العمول إلا أن  لو  قود لا  كثرة أن حوالوة عودم الرضووووووووووووووا قود تودفع بوالفرد إلى الغيـاب: . أ
راضٍ عن عملور ولكن لا يت يوب عنور،   يحودث الضوووووووووووووورورة في كول الحوالات، فقود يكون الفرد غير
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هام فير، وه ا يعني أن عدم الرضووووا عن  بالاسووووتشووووعار، بضوووورورة التواجد لإنجاز مشووووروق لر دور
د الأسووباب الهامة فير، وه ا العمل لا يؤدي بالضوورورة إلى ال ياب، وان كان لا يمنع أن يكون أح 

ب، وان كان لا يمنع أن يكون أحد يعني أن عدم الرضوووا عن العمل لا يؤدي بالضووورورة إلى ال يا
 المؤدية لل ياب وليس كل الأسباب.الأسباب الهامة 

لف المنظمة  يشووووووووووير تر  العمل إلى الاسووووووووووتقالة من المنظمة، مما يكترك العمل الاختياري: . ب 
تكلفووة عوواليووة، تتمثوول بعض من هوو ل التكلفووة في تكلفووة الإحلال، وتكلفووة التوودريووب، وتكلفووة التعيين  

تقينوا في السوووووووووووووولم أو التودرج التنظيمي، حيوث تعقود بعض الوظوائف تكنولوجيوا، فوان هو ل وكلموا ار 
عمل فير ل ير ملموسووووووووووة، مثل تشووووووووووتيت عمل الفري  ال ي كان ي التكلفة هنا  نوعا من التكاليف ا

الفرد أو فقد فرد اكتسوووووووووب خبرات ومهارات خاصوووووووووة بطريقة غبر رسووووووووومية عبر مدة خدمتر. )أبو  
 (28.ص .2008الروس، 

 مستوى أداء العمل )الرضا الوظيفي والإنتاجية(:. 2.9
يعتقد الكثير من الناس أن الأفراد ال ين يشووووووووووووعرون بالرضووووووووووووا والسووووووووووووعادة في العمل أكثر   

مدل يصووووووح ه ا الاعتقاد في الواقع؟ لقد أشووووووارت ه ل الدراسووووووة بوجر عام إنتاجية، ولكن إلى أي 
نتاجية إلا أن تل  العلاقة التي لم تكن قوية من  إلى وجود علاقة إيجابية ببين الرضووووا والعمل والإ

 الناحية الإحصائية ويمكن إرجاق  ل  لعدة أسباب هي:
 يسمح بأية تقلبات حيث يكونأن مستول الإنتاجية في بعض الأعمال يكون محددا بشكل لا  ❖

الحالات  ففي مثل تل  ،و مرتبط بأداء الالةأهنا  حد أدني للإنتاجية لبقاء الفرد في عملر مثلا، 
 يكون الإنتاج مقيدا لا يسمح بحدوث أي ت يرات فير.

نموا تكون من خلال   ،في بعض الحوالات لا يكون مبواشوووووووووووووورة إن العلاقوة بين العمول والإنتواجيوة وا 
 (  28.ص .2008)أبو الروس،   عوامل بسيطة مثل الأجور والكافات.

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي )الديناميكي(. 10
  :ت التاليةالرضا وف  الخطواتفسر ديناميكية  
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   .لكل فرد حاجات يسعى لإشباعها، ويعد العمل أكثر مصادر ه ا الإشباقالحاجات: . 1.10
الحواجوات قودر من الودافعوة لحوث الفرد إلى التوجور نحو مصووووووووووووووادر المتوقع تولود الـدافعيـة: . 2.10

   .إشباق تل  الحاجات من خلالها
ص في العمول اعتقوادا منور من  اء نشووووووووووووووط للفرد وبوجور خواتتحول الودافعيوة إلى أدالأداء: . 3.10

 .وسيلة لإشباق حاجات الفرد دعاءالا
  .حاجات الفرديؤدي الأداء الفعال إلى إشباق الاشبا : . 4.10
الإشوباق من خلال الأداء في عملر رضوا عن عمل باعتبارل  مرحلة: إن بلوغ الفرد  الرضـا. 5.10

 مكنتر من إشباعر.هي  الوسيلة التي
 يمكن اختصار كيفية حدوث الرضا الوظيفي في المخطط التالي:

 
 

                                 

 : يمثل ديناميكية الرضا الوظيفي01الشكل رقم 
                          

 قياس الرضا الوظيفي. 11
جوانوب المختلفوة  اتجوال بوالرغم من وجود اتجواهوات متعوددة لودل الفرد  طرق قياس الرضا:. 1.11

لعملر، إلا انر من الصوعب تقسويمها وقياسوها، ويرجع ه ا إلى صوعوبة الملاحظة المباشورة للاتجال 
وصووعوبة إنتاجر بدقة من خلال سوولو  الفرد، وعادة لا يفصووح الفرد بصووورة صووادقة عما بداخلر،  

 الحاجات الدافعية الأداء الإشباع رضا
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)محمد،   .ويمكن حصووووووووور الأسووووووووواليب المسوووووووووتخدمة في الوقت الحاضووووووووور في نوعين من المقاييس
 (45.ص .2018

ــوعية-أ : حيث يمكن قياس اتجاهات العاملين، ورضووووووووووواهم عن طري  اسوووووووووووتخدام مقايس موضـــــ
أسوووووووواليب قياس معينة مثل معدل ال ياب، ومعدل تر  الخدمة، ومعدل الحوادث في العمل ول ل  

 (32.ص .2008)أبو الروس، معدل الشكاول مستول إنتاج الموظف. 
ا النوق الرضوا المباشور لكن بأسواليب تقديرية  اتية، و ل  بسوؤال  س ه ونقي المقاييس الذاتية: -ب

الأفراد عن مشووووووووووووواعرهم تجال الجوانب المختلفة للعمل، او عن مدل ما يوفرل العمل من إشوووووووووووووباق  
 لحاجاتهم ه ا النوق من المقاييس يعتبر أكثر فائدة من تشخيص أسباب الرضا وعدم الرضا. 

 بلأسالي أقدم امقاييس رسم الوجر، وهو  ❖
 طريقة الملاحظة المباشرة لسلو  الموظفين ❖
 طريقة المقابلات الشخصية  ❖
طريقة تحليل الظواهر وتتميز بامكانية التنبؤ بالعوامل التي تدفع الموظف إلى الاسووووووتمرار  ❖

في عملر أو تركر، ويعاب عليها إغفال بعض الظواهر التي لا يمكن قياسها كاثر سلوكي  
 بالدافعية.

عتموود هوو ل الطريقووة على إيجووابيووات المفحوصووووووووووووووين على الاسووووووووووووووتقصووووووووووووووواء وت طريقووة قوائم  ❖
اسوتقصواءات أعدت بدقة لقياس الرضوا الوظيفي ومن أشوهر قوائم الاسوتقصواء حول الرضوا 
الوظيفي مقاييس تكساس الرضا الوظيفي مينيسونا الرضا الوظيفي وقائمة وصف الوظيفة  

 (67.66.ه، ص1429)نواوي، 
 الوظيفي:فوائد قياس الرضا . 2. 11
 لقياس الرضا الوظيفي عدة فوائد: 
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معرفة مدل الاختلاف في الرضوووووووا الوظيفي لدل العمال ال ين يعملون في أقسوووووووام المؤسوووووووسوووووووة   -
وطبيعة الأسوووباب التي تؤدي إلى  ل  والعمل على إحداث التوازن المطلوب لرفع مسوووتول الرضوووا 

   .لدل الأفراد  وي الرضا المنخفض
 .ين بها من خلال قياسهم لرضاهم )كالتدريب مثلا(ت الأفراد العاملفة المؤسسة حاجيامعر  -
يزيد إحسواس العاملين بمشواركة مع إدارة المؤسوسوة و ل  من خلال الاسوتبيان ال ي يعد وسويلة   -

   .اتصال وتبادل المعلومات حيث يعبر العامل عما يدور بنفسر عن العمل
ائل الاتصووووووووووووال وتبادل  للعمال احدل وسوووووووووووو الرضووووووووووووا الوظيفي تعتبر الاسووووووووووووتبيانات التي تقيس  -

المعلومات بين مجموعة الأفراد العاملين والمؤسوووووسوووووة، وهي أيضوووووا وسووووويلة لتعبير الأفراد عن عما  
  .يدور بأنفسهم تجال العمل والمؤسسة، إلى جانب  ل  يشعر الأفراد بالاهتمام من طرف الإدارة

 .جل عللا الإنتاالوظيفي وأثر  يؤدي إلى فهم المؤسسة مدل أهمية الرضا -
تعرف المؤسووسووة بالمسووتويات العامة للرضووا الوظيفي للعمال، ب ية ت يير السووياسووة المعتمة من   -

 قبلها.
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 ابعصل الــــــــــــــرــ  الف  
 ةي  اضيـ  نشآت الر  الم  

                   
 

 الرياضية المنشأة مفهوم -1
 الرياضية المنشآت عن تاريخية لمحة -2
 الرياضية المنشآت إدارة -3
 الرياضية المنشآت خصائص -4
 الرياضية المنشآت تخطيط أسس -5
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 مفهوم المنشأة الرياضية: .1
تعتبر المنشأة الرياضية العنصر الأساسي لكل مسعى في التطور الرياضي فهي تتحكم  

ل الرياضي كلر، تشكل القاعدة التي بدونها لا يمكن القيام بأي مسعى لتعميم وتوسيع في المستقب 
( المؤرخ 416/91في ي )ت الرياضية. ويعود مفهوم المنشآت الرياضية حسب المرسوم التن الممارسا

يحدد شروط إحداث المنشآت الرياضية واست لالها، والمنشآت الرياضية التي   02/11/1991في  
ها هي منشآت  ات الطابع العمومي والتي نتعرف على مفهومها القانوني خلال الرجوق سنتطر  إلي 
ل  باستعمال المنشآت المتع  03/02/1993زاري المشتر  والمؤرخ في  من القرار الو   02إلى المادة  

الرياضية العمومية ل رض الممارسات الرياضية التربوية والتنافسية الجماهيرية في الوسط التربوي، 
لمقصود بالمنشآت الرياضية  ات الطابع العمومي هي كل هيكل مهيأة للنشاط الرياضي التابع وا

المتعددة الرياضات والملاعب  الرياضات في الولايات والقاعات لسلطة دواوين المركبات المتعددة
 ا النوق التابعة لسلطة الإدارة المكلفة بالشبيبة والرياضة بالإضافة إلى ه ا القرار نجد التعرض له

من القرار الوزاري   99إلى  88( لا سيما المواد من 05-95من المنشآت ضمن أحكام الأمر )
ية هي تل  التي أنجزت بالمساهمة لها أن المنشآت الرياضية العمومحيث يمكن أن نفهم من خلا

 المالية للدولة أو الجماعات المحلية له ل المنشآت استعمال خاص، حيث يكون تعاملها بصفة
مجانية لرياضة النخبة والمستول العالي وللتربية البدنية والرياضية وللتنظيمات الرياضية للمعاقين 

التي تقوم بها المؤسسات العمومية، والمنشآت   عمليات تكوين الإطارات الرياضيةوالمتخلفين  هنيا ول
دنية، التي الرياضية هي كل منشأة مفتوحة للجمهور معدة خصيصا للممارسات الرياضية والب 

تتوفر فيها الشروط التقنية والصحية والأمنية لاحتواء النشاطات الرياضية والبدنية. )المرسوم 
 (1991 ،91-416التنفي ي رقم 

 تاريخية عن المنشآت الرياضية:لمحة . 2
 المنشآت الرياضية في العصر القديم:. 1.2

هم أول من اهتم باقامة دورات يرجع الفضل لإقامة المنشآت الرياضية إلى الإغري  حيث أن  
قبل الميلاد دورة  468للدورات الأولمبية مأخو ة عنهم إ ا أقاموا عام رياضية. والتسمية الحالية 
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الإغري  استمرت لمدة خمسة أيام اشتر  فيها أعداد كثيرة من اللاعبين    "أوليمبيا"رياضية في مدينة  
ولين لإقامة إنشاء عدد من الملاعب ال ين حضروا من مختلف المقاطعات مما اضطر المسؤ 

ستيعاب للأعداد الوفيرة من المتفرجين ال ين حرصوا على متابعة المباريات الكبيرة التي تتسع لا
ن وكا "STADAM " ومشاهدة وتشجيع الأبطال وقد أطل  على الملعب الرئيسي الكبير لفظ إستاد

ر الروماني أطل  لفظ استاد على يطل  في بداية الأمر على مضمار الجري، وفي أثناء العص
 ضية التي تضم الملاعب الآتية:مجموعة من المنشآت الريا

رياضة البنتاثون الرومانية القديمة تقابل رياضة الخماسي الحديث حاليا ولكنها ملعب البنتاثون:    -
 فس في خمس رياضات هي العدو، الوثب العالي، ق ف القرص...كانت في  ات الوقت عبارة التنا

وخصص ه ا الملعب في عصر الرومان لسباقات الفروسية والعربات، كما ملعب الهيبودروم:    -
كان يخصص ه ا الملعب ه ا الملعب أيضا لإقامة الرقصات أثناء الأعياد المختلفة والمواسم، 

 طباء والشعراء.بالإضافة لاستخدامر في التنافس بين الخ
عداد اللاعبين و هو مكان للتدريب حيث خصص : ستراالبالا - تدريبهم على الفنون لتعليم وا 

  الرياضية المختلفة.
قامة اللاعبين والزوار من المقاطعات  الليونيديون: - وهو مكان معد ومخصص لاستضافة وا 

 (59.ص .1998درويش، الحالي. )البعيدة المختلفة تقابلر القرل الرياضية في العصر 
فو  بحيرة   "فسباسان"لإمبراطور  خية القديمة ال ي شيدل اوهو اشهر الملاعب التاري الكولوسيوم:    -

ميلادية   80صناعية بروما، ولكنر توفى قبل إتمام بناؤل واستكمل ابنر الإمبراطور تيتسى بناؤل عام  
ويعتبر الكولوسيوم أول استاد أقيم على أسس علمية هندسية حيث روعي عند تصميمر المداخل 

عة طواب  بلغ حولر مدرجات عبارة عن أرب  أقيمتيضاوي الشكل والمخارج والملعب الرئيسي لر ب 
ألف متفرج، كما الح  لر بر مدرسة لتعليم  نثماني  80000مترا تستوعب حوالي  48ارتفاعها 

وتم تجميل واجهتر من الخارج بمجموعة من التماثيل المصنوعة من المرمر  ،فنون المصارعة
من  نشآت الرياضية التي أخ ت كثيردم الحقيقي للمهو بداية التق ،1890والرخام ويعتبر عام 

الدول الأوروبية تطويرها على أيدي خبراء متخصصين في ه ا المجال وخاصة ألمانيا، فلندا، 
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ايطاليا ثم انتقلت تكنولوجيا التجهيزات الرياضية إلى انجلترا وفرنسا وأمريكا ودول أخرل ويمكننا 
رة ميونيخ الأولمبية يتبع الدورات الأولمبية المختلفة بداية بدو   متابعة ه ا التطور التكنولوجي الهائل

حتى أخر الدورات الاولمبية الحديثة حيث نلاحظ مدل تنافس الدول في إظهار ما لديها  1972
بباقي المجالات الحيوية الهامة له ل  أمن تقنيات حديثة متطورة في مجال المنشآت الرياضية أسو 

 (60.ص .1998درويش، الدول العظمى. )
 الحديث:المنشآت الرياضية في العصر . 2.2
تظهر أهمية المدن الرياضية، عند تنظيم دورات أو بطولات دولية أو المدن الرياضية:  -

وتجهيز الفر  والمنتخبات القومية وللمدن  إعدادمهرجانات شباب بالإضافة لدورها الهام في 
 ن نوردها فيما يلي:الرياضية مواصفات ومشتملات خاصة بهما يمكن أ

متور يحتوي على   4يشتمل على ملعب قانوني لكرة القدم وحولر مضمار للعدو ومسافة  * الملعب:  
أنواعر القفز حارات مع التجهيزات الخاصة لميدان مسابقة ألعاب القول من الوثب ب  8-6عدد 

متفرج  25000من بالزانة، الرمي بأنواعر بالإضافة إلى مدرجات المتفرجين التي تتسع لأكثر 
ومقصورة لكبار الزوار وأماكن الإعلاميين، وتستعمل المنطقة الموجودة أسفل المدرجات للخدمات 

ودورات الميال، المختلفة مثل المداخل والمخارج، الاشتراكات وصالات الاستقبال، غرف التدلي  
 ورشات لصيانة والمخازن.

مترا طول  45 ة في وسط الصالة الم طاة عنيجب ألا تقل الحلبة الموجود* الصالة المغطاة: 
مترا عرض، و ل  لإمكانية است لالها في أكثر من رياضة بالإضافة لوجود مدرجات المتفرجين   27

الخدمات المختلفة اللاعبين والإداريين والحكام وتست ل المنطقة أسفل ه ل المدرجات في توفير 
 الخ. من دورات الميال والمخازن، الخدمات الطبية...

كما يجب أن تلح  به ل الصالة الرئيسية صالة أخرل تمارس عليها، أنشطة متنوعة ومسرح  
وغرف الاجتماعات مع صالة أخرل تستخدم كمكان لمشاهدة التلفزيون وكافتيريا مع مختلف 

 (60.ص .1998درويش، دمات الأخرل مثل المخازن وأماكن الصيانة. )الخ 
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جموعة من الملاعب المفتوحة داخل المدينة الرياضية ي توفير ممن الضرور الملاعب المفتوحة:    -
وه ل الملاعب تكون أرضيتها من المسطحات الخضراء للممارسة كرة القدم، الهوكي، كرة اليد، 

مفتوحة أخرل لكرة السلة واليد والطائرة،  فني مفتوح، مع ملاعب بالإضافة لتوفير ملعب جمباز
 ل ملعب.التنس مع توفير مدرجات خاصة لك

 2.10( مترا بعم  x 21 50يجب توفير حوض السباحة أولمبي ) حمام السباحة والغطس: -
( متر بعم  متدرج يبدأ بو 15x 12متر بالإضافة لحوض غطس منفصل لا تقل أبعادل عن )

متر مزود بمصعد مع توفير   5.25متر من جميع الجوانب حتى يصل إلى المنتصف بعم     3.5
( متر وحوض آخر للإحماء قبل المسابقات مع توفير مدرجات 12.5x 25حوض للتدريب )

 باحة الأولمبي تست ل المنطقة الموجودة أسفلها ك رف خلع الملابس.حوض الس
 100وهي مجموعة من ال رف المخصصة للنوم بحيث لا يقل عددها عن مناطق الإعاشة:  -

للاجتماعات والجلوس ومكتبوة  غرفة مزودة بالخدمات الفندقية وتكييف هواء مركزي وصالات
 مزودة بالكتب وشرائوط الموسيقى 

 يو، وكافتيريا ومطعم رئيسي وكل ما يوفر للاعبين احتياجاتهم طول فترة إقامتهم.والفيد
وهي المسؤولة عن توفير الخدمات العامة للمنشآت لإمدادها بالكهرباء الخدمات المركزية:  -

الات والطر  الرئيسية والفرعية الموجودة بالمدينة وأماكن والميال وشبكة الصرف الصحي والاتص
يارات والمركز التجاري والخدمات الأخرل السياحية البريدية الاستعلامات، الأمن... انتظار الس

 (61.ص .1998درويش، ) الخ.
 إدارة المنشآت الرياضية: .3

 الاعتبارات الضرورية في تصميم المنشأة الرياضية:. 1.3
الرياضية والشروق في عناصر التي يجب أن تراعى عند تصميم المنشأة  ديد من الهنا  الع 

 العمليات الخاصة بالتسهيلات والإمكانيات الرياضية الخاصة بر ن كر منها ما يلي:
مستخدمين لر حيث يجب أن تصمم المنشآت الرياضية طبقا لطبيعة استخدامها احتياجات ال -

  و توضع متطلبات الاتحاد الدولي في الاعتبار.من جانب المستخدمين، كما يجب أ
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و يوضع أمام المهندسين ال ين سوف يصممون المنشأة الرياضية التفصيلات الكاملة يجب أ -
ومتطلبات الإضاءة، ومتطلبات نظام الصوت، وطبيعة  باستخدامها مثل طبيعة أرضية المنشأة،

حجرات الملابس، ومساحات الممارسة الاستخدامات المتعددة للحجرات والقاعات، وللتخزين و 
 الرياضية.

ء ال ين سوف يديرون المنشأة الرياضية أن يخططوا جيدا لكيفية إدارتر، وتحقي  على هؤلا -
ن السيارات وأساليب إزالة الفضلات والنفايات، وأن يضعوا أفضل استخدام لر وعمليات النظافة ورك

اقين كما أن عليهم أن يحددوا الخدمات المطلوبة في الاعتبار استخدامات المنشأة من جانب المع
 .دين برللمشاه

يجب أن يوضع في الاعتبار كيفية وصول كل من المتفرجين والمستخدمين والعاملين إلى  -
 (153.ص .1999 ،إبراهيممفتي المنشأ الرياضي. )

 الاعتبارات الضرورية في بناء المنشأة الرياضية:. 2.3
بناءل من خلال دم على المدل الطويل أن اضية على أساس أنر سيستخ يجب بناء المنشأة الري  -

  ل  قد يكلف أكثر، ولكنر سوف يوفر كثيرا في المستقبل.
بنى سوف توفر كثيرا على المدل الطويل كما الأدوات ومواد البناء الجيدة التي تستخدم في الم -

 أن استخدامها سيكون أفضل.
 اء.اء بتكاليف البن د المتاحة حيث سيؤثر  ل  في الوفيجب أن يوضع في الاعتبار الموا -
إ ا ما كان المنشأ الرياضي سوف يستخدم في مسابقات دولية فيجب مراعاة أن تكون مواصفات   -

 (154.ص .1999 ،مفتي إبراهيمالتي تصنعها الاتحادات الدولية. )البناء منف ة طبقا للقواعد 
 المنشأة الرياضية: الاعتبارات الضرورية في استخدامات. 3.3

المنشأة الرياضية يجب أن يوضع تصور لما سيكون علير المبنى من حيث عند بداية تصميم  -
 ما يلي:
 عدد الأفراد ال ين سيعملون بر وعمل كل منهم. ➢
جراءات الأمن.تكاليف الا ➢  نتفاق، وصيانتر، والحفاظ علير، وا 
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 عدد الساعات التي سوف يستخدم خلالها. ➢
اضي فيها بجانب الاستخدامات يمكن است لال المنشأ الري الأخرل التي  ما هي الأنشطة ➢

 الرياضية )حفلات، الاستقبال، والاجتماعات، مكتبة ...الخ(.
مع اتجاهات المجتمع وأن تكون استخدامات يجب أن تتمشى استخدامات المنشأة الرياضية   ➢

 آمنة وج ابة.و  باينةت مأدواتر وأجهزتر 
مادي يعوض التكاليف صيانتر  رياضية بأسلوب يضمن دخليجب أن تدار المنشأة ال ➢

 استهلاكاتر و ل  من خلال وضع السياسات وتكاليف الاستخدام.
الجارية، يجب التأكد من ت طيتها لمنشأة الرياضية تعتبر هي أكبر المصروفات تكاليف عمالة ا 

 مع المحافظة على كفاءة العمل، والأدوات والأجهزة.
رياضية وتعديلر عند اللزوم مثل رسم الأرضيات مراسم عمليات المنشأة الضرورة وضع موجز ل 

الاستخدام، وقوائم الأدوات الرياضية وكيفية استخدامها وواجبات عامة للعاملين بر، ومسؤوليات 
 ين في حالة الطوارئ ومتطلبات إدارة المبنى.العامل

ة والتقارير وتأمين لى الجوانب المالي ضية مثل السيطرة عوضع نظم العمل واست لال المنشأة الريا 
 المبنى ضد الحرائ  والسرقات وتدريب العاملين وموجز للسياسات.

 (154.ص .1999 ،مفتي إبراهيموضع خطة مادية لموارد الإحلال والتجديد. ) 
 خصائص المنشآت الرياضية:. 4
  نصرين التاليين:لاعتبار منشأة أنها رياضية لا بد أن تتوفر على الع 
أن تكون مفتوحة للجمهور ويقصد من  ل  عدم الاستعمال على فئة معينة من الناس، وأن  •

تكون المنشأة مفتوحة للجميع، فهي  ات استعمال مشتر  بين جميع الناس سواء تعل  الأمر 
 الرياضيين أو المتفرجين أو غير  ل  من الناس.ب 
ئيسية لترفيهية يجب أن تكون المهمة الر للممارسة البدنية والرياضية أو اأن تكون المنشأة معدة   •

والأساسية له ل المنشأة هو أن تمارس فيها النشاطات البدنية والرياضية وأما النشاطات الترفيهية 
ما النشاطين معا.  وا 
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ها نشأة معدة خصيصا لمثل ه ل الممارسات لا يمنع من إمكانية أن تمارس فيوباعتبار الم 
دنية بمختلف أشكالها كأن خرل غير الممارسات الرياضية والب بصفة تبعية أو عرضية نشاطات أ

تكون نشاطات ثقافية أو عروض اجتماعية أو تظاهرات  ات طابع سياسي قصد جعل المنشآت 
 ل النشاطات لا ي ير من كون المنشآت تمارس فيها بصفة تبعية  ات مردودية أحسن، وممارسة ه

ية والرياضية هور ومعدة خصيصا للممارسات البدن اضية فالمهم هو أنها مفتوحة للجممنشآت ري 
. المرسوم التنفي يبمختلف أشكالها وأن النشاطات الأخرل تمارس بصفة عرضية أو تبعية. )

 .(1991. 416/91.رقم
 نشآت الرياضية:أسس تخطيط الم. 5
التخطيط لإقامة النوادي ومراكز التدريب هنا  عدة مبادئ أساسية يجب مراعاتها عند  
ن فاعلية وسهولة وسلامة استعمالها حتى تحق  قرل الرياضية من أجل الاست لال الأمثل وضماوال

الدراسة  الهدف التي أنشئت من أجلر، ونبين أهم ه ل المبادئ التي ينب ي وضعها من الحسبان و 
 قبل التنفي  فيما يلي:

 اختيار الموقع: -
المطلوبة إقامتها، حيث يختلف راسة ه ا العنصر على نوق المنشأة الرياضية يتوقف د 

ومساحتر بالنسبة لإنشاء بعض الملاعب الص يرة عن مراكز تدريب الناشئين وعن   اختيار الموقع
اعي في  ل  الحجم، الكثافة السكانية والطلب المجتمعات الرياضية بالولايات والمدن الكبيرة وير 

سافة يبعد عن المناط  السكانية بم، ويفضل اختيار الموقع ال ي للممارسةرياضي الاجتماعي وال
كيلومتر( بالنسبة للأطفال حتى يسهل إنشاء  02كيلومترات( بالنسبة للشباب، ) 04أقل عن )

لمدينة إلى الملاعب أو يمكن قطع المسافة شبكة من المواصلات السريعة تتجر من جميع أطراف ا
 (18.ص .2004. )الشافعي، سيرا على الأقدام

والتي يستحسن أن تكون المنشأة الرياضية قريبة من المدينة أو القرية  :وسائل المواصلات -
بالنسبة لاختيار موقع الملعب والمدن الرياضية ويجب دراسة أقصى حد لضبط حركة المرور 
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لى الملعب تتمكن توفير وسائل النقل  وام المباريات الرسميوة حتىوالتنقل في أي للمشاهدين من وا 
 في أقل وقت ممكن.

 انب الوظيفي للملاعب والوحدات:لتجا -
 إن وحدات نزق الملابس ودوريات الميال والحمامات قريبة من أماكن اللعب. -
، 2006 ،بوداودنتها. )يجب أن تكون جميع الملاعب بجوار بعضها البعض حتى يسهل صيا -

 (45 .ص
 الإمكانات: -

أو مستقبلي من تسهيلات  هي كل ما ومن يمكن أن يساهم في تحقي  هدف معين حالي      
 نية وظروف مناخية وج رافية ومعلومات وكووادر متخصصوة متبعينوملاعب وأجهزة وأدوات وميزا

 .(24.ص .1998درويش، )لأهداف. الأسلوب العلمي للتخطيط والإدارة والتقويم لتحقي  تل  ا
 الإمكانات في التربية الرياضية:أهمية  -
ا لا غنى عنر بالإضافة إلى سن استخدامها يعتبر أمرا حتمي لا ش  أن توفير الإمكانات وح  

أنها أحد العوامل المؤثرة في تقدم الدول وتطورها لما لها من أثر استثماري في تنمية طاقات الأفراد 
ة والرياضية حيث يؤثر الإمكانيات يظهر  ل  واضحا في مجال التربية البدني والجماعات، و 

تها وتحقي  أهدافها ويمكننا التعرف على أهمية الإمكانات في بمختلف أنواعها في نجاح أنشط
 ا المجال على النحو التالي:ه 
التعليمية حيث لا توافر الإمكانات يعد أحد العناصر الأساسية المؤثرة في نجاح فعالية العملية  -

 لاعب وأدوات رياضية مدرسية.غنى عن وجود أفنير وم
المستول العالي، والفر  ئين للانضمام للفر  الرياضية  ات إن تفريخ صفوف متتالية من الناش -

القومية في مختلف الرياضات لا يمكن أن يتم دون توافر الإمكانات المادية والبشرية الخاصة به ا 
 المجال.

الرياضية تضعف ولا يمكن لها أن تحق  أهدافها كاملا برامج المختلفة لأغراض التربية إن ال -
 .في غياب الإمكانات
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يعد توافر الإمكانات وحسن استخدامها على المستول القومي خاصة في مجال الإعلام الرياضي   -
رياضية مما يزيد من العوامل البال ة التأثير على المشاهدين لتنمية مختلف الجوانب الثقافية ال

 الشعور بالانتماء للوطن.بصورة أخرل من 
ة ات الرياضية وخاصة الصعبة بطريقة وصورة بسيطإن توافرت الإمكانات الخاصة بتقديم المهار   -

سلسلة تعل  ب هن المتدرب وتساعدل للوصول إلى مرحلة الثبات والإتقان والأداء الآلي بصورة 
 رفع مستول الأداء.أقرب إلى المثالية مما يساعد في 

فر الإمكانات لإمكانات يوفر الجهد لكل من اللاعب والمدرب والتلمي  والمعلم حيث تواإن تواجد ا  -
أماكن التدريب أو المدارس أو ما إلى والأدوات الرياضية وغيرها من مختلف الإمكانيات سواء في  

 ة الرياضية.غير  ل  يؤثر في ج ب التلامي  وغيرهم نحو ممارسة مختلف الأنشط
 كانات وخاصة الأجهزة والأدوات يقلل من شعور الممارسين بالملل.توافر وتنوق الإم -
يحد من   ،لإمكانات خاصة في المناط  الشعبية )كالساحات الشعبية، مراكز الشباب(وافر اإن ت   -

اليد الاجتماعية المظاهر السلوكية غير المرغوب فيها والتي تتنافى مع القيم الأخلاقية والعادات والتق
 العالم. في مختلف بلدان

ة والتعريف بأهميتها ويرغب مختلف إن توافر الإمكانات يؤثر بالإيجاب في نشر التربية الرياضي   -
 ارستها.فئات الشعب الإقبال على مم

إن توافر الإمكانات في مختلف المجالات ومنها التربية البدنية والرياضية يساعد الحكومة نحو   -
 أهدافها العامة.تحقي  

لارتقاء مكانات عالية المستول سواء كانت مادية أو بشرية لر الأثر الكبير في اإن توفير الإ -
 ططية.بالمستول الرياضي للممارسين سواء من الناحية المهارية أو الخ

 داعيةالإيعد توفير الإمكانات وحسن استخدامها سواء في المؤسسات الاجتماعية العامة أو  -
ه ل المؤسسات على ممارسة نزلائها لمختلف الأنشطة الرياضية ابية لر دورل الفعال في مساعدة  العق

 في تحقيقها لأهدافها التي أنشأت من أجلها.مما يساهم 
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تعد الدراسة الميدانية وسيلة هامة من أجل الوصول إلى الحقائ  الموجودة في مجتمع 
يدان حيث تمكننا من جمع البيانات وتحليلها وه ا كلر لتدعيم الجانب طري  المالدراسة، عن 

النظري وتأكيدل، وفي ه ا الفصل نستعرض الإجراءات المنهجية التي اتبعناها و ل  باعطاء فكرة 
نية بالإضافة إلى  كر الأدوات المستعملة في جمع حول مجال الدراسة المكانية، البشرية والزما

 البيانات.

علوم أن الهدف من الدراسة هو البرهنة على صحة الفروض أو خطأها، ل ل  كما هو م
سنحاول أن نلم بجميع الإجراءات الميدانية قصد الوصول إلى ال اية التي تسعى إليها البحوث 

 عموما وهي الوصول إلى الأهداف المسطرة.

الميدان على  ي بدراسةبعد دراستنا للجانب النظري سنحاول الانتقال إلى الفصل التطبيق
أرض الواقع حتى نعط منهجية علمية، وتم  ل  باستجوابنا للعينة التي حددنال للإجابة على 

 فرضياتنا المقترحة.
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 الدراسة الاستطلاعية:. 1

إن الدراسة الاستطلاعية هي تجربة ص يرة استطلاعية لاختبار مدل صحة التجربة 
 يالاختبار وعينة ص يرة من ه ا المجتمع لتجر و نوعية  ومفردات أ  الرئيسية فتحدد مجتمع الأصل
 (235 .ص. 1993، عليها التجربة. )وجير محجوب

فهي تعتبر الدراسة الاستطلاعية البوابة الأساسية والمدخل الرئيسي عند إعداد كل البحوث 
من تلامي  المرحلة المتوسطة وك ا أسات ة حصة التربية العلمية من منطل  الوقوف على عدد 

ا معرفة مدل ملائمة أداة البحث  مناقشتهم ومحاورتهم حول موضوق الدراسة وكة والرياضية لالبدني 
ألفاظ أسئلة و ل رض المرجو من تطبيقها ومناسبتها لخصائص عينة البحث من حيث سهولة ل

ا كلر في سبيل  ملائمة وهالغير    الأسئلةعينة البحث كل ه ا لإمكانية تعديل بعض  على  القياس  
بمديرية   موظفين  سبعو على المدير  لجيد للدراسة الأساسية وشملت دراستنا الاستطلاعية  التحضير ا

 .والرياضة بالمسيلة الشباب

الهدف من الدراسة الاستطلاعية هو التأكد من ملائمة مكان الدراسة للبحث ومدل صلاحية 
راد دراستها الأداة المستعملة حول موضوق البحث، وحتى نتمكن من معرفة مختلف الجوانب الم

المشكلة المعالجة  قمنا بزيارة المؤسسة المعنية بالدراسة و ل  من أجل الإلمام والإحاطة بجوانب
 في بحثنا.

 في:  بما أننا بصدد إجراء دراسة ميدانية لابد من إجراء دراسة استطلاعية كانت بدايتهاف

  .على المكان ومدل إمكانية إجراء ه ل الدراسة التعرف ✓
 .تهافيمكنر عرقلة عملنا ومختلف الصعوبات المحتمل مصاد كل ما على التعرف ✓
 .العينةالتقرب من أفراد  ✓
 .قياس صلاحية الأداة المراد استعمالها خلال الدراسة الأساسية ✓
 . تحديد المحاور الأساسية له ل الدراسة ✓
 .للمقياس المستخدمة ةالسيكو متري التأكد من الخصائص  ✓
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 مجالات الدراسة:. 2

 .أجريت الدراسة بمديرية الشباب والرياضة بالمسيلةجال المكاني: مال. 1.2

أشهر من بداية مارس  4شرعنا في إنجاز ه ا البحث في مدة قدرها  المجال الزماني:. 2.2
 وتنقسم الفترة إلى مرحلتين: 2024إلى غاية شهر جوان  2024

النظري حيث قمنا من  ثمن بداية فيفري حتى شهر أفريل وهي مرحلة البح  :ىالمرحلة الأول
 استنا.خلالها بجمع أهم المعلومات عن الإطار النظري لدر 

شهر ماي وقد خصصناها للجانب التطبيقي من خلال جمع المعلومات ومناقشة المرحلة الثانية:  
 النتائج. 

 المنهج المتبع في الدراسة:. 3

فقد تم استخدام المنهج   ابناء على طبيعة الدراسة والأهداف التي نحاول الوصول إلى تحقيقه
 الظاهرة كما هي في الواقع.الوصفي التحليلي، وال ي يعتمد على دراسة 

يعرف المنهج على أنر "مجموعة من العمليات والخطوات التي يتبعها الباحث ب ية تحقي  
 بحثر".

ويعرف المنهج الوصفي على أنر " المنهج ال ي يهدف إلى جمع المعلومات والبيانات 
اد العينة والدراسة اختبار الفروض أو إجابات عن تساؤلات تتعل  بالحالة الراهنة لأفر  ةومحاول

 (29.ص.  1998عثمان حسن عثمان،  ).  الوصفية تحدد وتقرر الشيء كما هو علير في الواقع ''

كما يعرف المنهج الوصفي بأنر دراسة استطلاعية نقوم بها بقصد الكشف عن مشاكل 
عة منظمة لتقرير وتحليل وتفسير الوضع الراهن لنظام اجتماعي أو لجما ةالمجتمع، وبأنر محاول

 (35.ص .2000مروان عبد المجيد إبراهيم، معينة. )
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 مجتمع وعينة الدراسة:. 4

 مجتمع الدراسة: . 1.4

هو ''مجموعة منتهية أو غير منتهية من العناصر المحددة   grawitzالمجتمع حسب تعريف  
 (29.ص .2004موريس أنجرس، . )"ا الملاحظاتمسبقا التي ترتكز عليه

مجموعة عناصر لها خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزها عن مجتمع البحث هو 
 (119.ص .2008رشيد زرواتي، غيرها من العناصر الأخرل والتي يجري عليها التقصي. )

لدراسة إن المجتمع يعتبر شمول كافة وحدات الظاهرة التي نحن بصدد دراستها، ومجتمع ا
 موظف. 60ية المسيلة البالغ عددهم يتكون من مجموق موظفي مديرية الشباب والرياضة بولا

 عينة البحث: . 2.4

إن تحديد واختيار عينة الدراسة لر أهمية كبيرة وأساسية في أي بحث علمي وهي تختلف 
ة حيث أن باختلاف الموضوق فصحة نتائج الدراسة أو خطئها يتوقف على طريقة اختيار العين 

لتي تواجر أي باحث في أي بحث اجتماعي، اختيار العينة الملائمة للبحث من أهم المشكلات ا
فالعينة من الضروري أن تحمل الخصائص والمميزات التي تمثل المجتمع الأصلي ال ي أخ ت 

 (122 .ص .2008رشيد زرواتي، )منر العينة، حيث تمثلر تمثيلا صحيحا. 

مجتمع لدراسة ونظرا إلى القاعدة العملية في اختيار العينة من النظرا إلى حجم مجتمع ا
 الكلي للدراسة وحتى تكون العينة ممثلة لمجتمع البحث قمنا بتطبي  الدراسة على عينة قدرت بو

 .بطريقة عشوائية بسيطة اموظف وموظفة بمديرية الشباب والرياضة بولاية المسيلة اختيرو  32
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 لعينة الدراسة: ةيالخصائص السيكو متر . 5

 الجنس:. 1.5

 

 

 

 

 

 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس :(01الجدول رقم )

( 32لا )من خلال الجدول أعلال وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجما 
فقد بلغ عددهن  الإناث، أما حجم %81.3 بنسبة فردا (26فردا، نلاحظ أن حجم ال كور بلغ )

ويمكن تفسير ه ل النتيجة كون الإناث تعزفن عن ممارسة مثل . %18.7بو بنسبة قدرت  (06)
ل ا ه ل المهن نظرا لطبيعة المجتمع أو لتفضيلهن مهن أخرل غير المهن الإدارية كالتعليم وغيرها  

 كما هو موضح من خلال الشكل التالي:كانت نسبة ال كور أكبر من الإناث. 

 راسة حسب متغير الجنس( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الد02الشكل رقم )

 

81,30%

18,70%

ذكر أنثى

 النسبة المئوية التكرارات الجنس

 %81.3 26  كر

 % 18.7 06 أنثى

 100% 32 المجمو 
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 السن: .2.5

 النسبة المئوية التكرارات السن

 %28.1 09 سنة 25-35

 %46.9 15 سنة 35-45

 %15.6 05 سنة 45-55

 %9.7 03 سنة 55أكبر من 

 100% 32 المجموق

السن( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 02الجدول رقم )  

من خلال الجدول أعلال وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
يتراوح سنهم ما بين  ( من أفراد العينة%46.9) ( فردا أي ما نسبتهم15) ( فردا، نلاحظ أن32)

بنسبة بل ت  فرادأ (09)سنة  35-25ين ال ين سنهم بفي حين بلغ حجم فئة ة، سن  35-45
( أفراد ما نسبتهم 05سنة قدر ) 55-45ال ين سنهم بين  أفراد العينة أما حجم%، 28.1

سنة أي ما يمثل   55% التي تمثل أفراد العينة ال ين سنهم أكبر من  9.7%(، وأخيرا نسبة  15.6)
ه ل النتائج أن مديرية الشباب والرياضة بالمسيلة تعتمد على توظيف  ( أفراد، ويمكن تفسير03)

ها تحتاج ك ل  في بعض الوظائف  وي الخبرة وهو ما يبرر الطاقات الشابة بصفة كبيرة إلا أن 
 وجود أصحاب السن الكبيرة.
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 السنيوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير  :(03الشكل رقم )

 
 :التعليمي المستوى. 3.5

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعليمي

 %18.7 06 ثانوي

 %68.8 22 جامعي

 %12.5 04 أخرى 

 100% 32 المجمو 

 المستوى التعليمييوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير  :(03الجدول رقم )

الغ حجمهم إجمالا من خلال الجدول أعلال وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والب 
لهم مستول تعليمي  ( من أفراد العينة%68.8) ( فردا أي ما نسبتهم22) ( فردا، نلاحظ أن32)

أما %، 18.7بنسبة بل ت  فرادأ (06)ال ين لهم دراسي ثانوي في حين بلغ حجم فئة جامعي، 
تفسير ه ل (، ويمكن %12.5( أفراد ما نسبتهم )04لهم مستول تعليمي آخر ) أفراد العينة حجم

النتائج أن مديرية الشباب والرياضة بالمسيلة تعتمد على توظيف الإطارات  وو المستول الجامعي 

28,10%

46,90%

15,60%

9,70%

سنة25-35 سنة35-45 سنة45-55 سنة55أكبر من 
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بصفة كبيرة إلا أنها تحتاج ك ل  في بعض الوظائف على مستويات تعليمية مختلفة كخريجي 
 .مؤسسة التكوين المهني

 المستوى التعليميغير يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب مت :(04الشكل رقم )

 
 أدوات جمع البيانات والمعلومات: .6

ب ية إنجاز بحثنا وتحقي  الأهداف المسطرة قصد نفي أو إثبات للفرضيات المقدمة للدراسة  
النوق من البحوث، ولقد لخصت الأدوات لجأنا إلى استخدام طر  ووسائل تتلاءم وتتماشى مع ه ا  

 والوسائل في:

يصطلح في تسميتها بالمعطيات البيبليوغرافية حيث تتمثل في الاستعانة ية: الدراسة النظر . 1.6
بالمصادر والمراجع وكتب وم كرات ونصوص منشورة التي تخدم ه ا الموضوق، سواء كانت 

ات صلة بالموضوق، وه ا كما سمح لنا بحصر مصادر بالل ة العربية أو الأجنبية أو دراسات  
 ان.الإشكالية وك ا بناء الاستبي 

 الدراسة التطبيقية:. 2.6

يعرف الاستبيان على أنر: "مجموعة من الأسئلة البسيطة والمركبة استمارة الاستبيان: . 3.6
المعنيين وه ا بطريقة منهجية حول موضوق معين ثم يوضع في استمارة ترسل إلى الأشخاص 

 للحصول على الأجوبة الواردة فيها".

18,70%

68,80%

12,50%

ثانوي جامعي أخرى
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 تبيان كما يلي: استمارتي اس باستخدامالباحث  قام

سؤال، ويحتوي الاستبيان المعد على أسئلة م لقة  ات  30تم إعداد استبيان مكون من 
 (.محايدبدائل موحدة المتمثلة في )نعم، لا، 

 أساسيين:قد احتول الاستبيان على محورين ل

 : وقد ضم ه ا المحور: الجنس، السن، المستول التعليميالبيانات الشخصية: المحور الأول ❖
 .تمجالا ثلاثعبارة مقسمة على  30: خاص بالنمط القيادي ويضملمحور الثانيا ❖
 .30إلى  01: خاص بالرضا الوظيفي ويضم الأسئلة منالمحور الثالث ❖

 المستخدمة في الدراسة:الأدوات الإحصائية . 6

 م"التكنولوجيا الحديثة ودورها في إنجاح حفلي الافتتاح والاختتااستخدمنا في دراستنا 
وه ل التقنيات الإحصائية ل رض معالجة وتفسير نتائج الدراسة  ظاهرات الرياضية الكبرى"تلل

 البحثية، وارتأل الباحث إلى استعمال الوسائل الإحصائية المتمثلة في:

 كرارات والنسب المئوية.الت  ➢
 معامل ألفا كرونباخ. ➢
 .²اختبار التطاب  النسبية كا ➢
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 ة: ــــخلاص ❖

جية للدراسة ضرورية لعمل أي بحث فهي تعتبر بمثابة الدليل ال ي هالإجراءات المن  إن  
درج في العمل ت يرسم معالم البحث البارزة وفو  إجراءات منهجية، تتميوز بالصرامة المنهجية وال

للوصول إلى تحقيو  أهوداف البحث وفي ه ا الفصل تم تحديد مجالات الدراسة مكانيا وزمانيا 
 وبشريا.

نهج المعتمد في ه ل الدراسة مع التعريف بر و كر المبررات التي دفعت مكما تم تحديد ال
وأخيرا  ،ا  كر في ه ا الفصل الأدوات المستخدمة في الدراسةمبالباحث لاختيار ه ا المنهج ك

 .وكيفية القيام بها المعالجة الإحصائية
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 ل السادســــــــالفص
رض وتحليل ومناقشة ــــع

 النتائج
 

 الفرضيات نتائج عرض -1
 الفرضيات ضوء على النتائج قشةانم -2
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وصوول إليها الباحث على وف  أهداف البحث  ت يشووتمل ه ا الفصوول إلى عرض للنتائج التي 
الحالي، فضولا عن مناقشوة تل  النتائج في ضووء البيانات والنظريات والدراسوات السوابقة المعتمدة  

 إلى تل  النتائج. بالاستنادفي الدراسة، ومن ثم الخروج بمقترحات 
 :داة الدراسة. حساب الخصائص السيكو مترية لأ1 

 :الدراسة. صدق أداة 1.1
 .وضع لقياسها تيبالفعل الظاهرة ال الاختبارداة هو أن يقيس الأبصد   لمقصودإن ا      

المعواملات لأي مقيواس أو اختبوار حيوت أنور من شووووووووووووووروط تحوديود   الصوووووووووووووود  من أهم بريعت       
   .سوف يقيس ما اعد لقياسرأنر  نصلاحية الاختبار ويعني ك ل  صد  المقياس التأكد م

الاسوووووووووووتنتاجات   تكون تيأن أداة القياس صوووووووووووادقة بالدرجة ال (م1997) ريي الطر  كما ي كر      
سووووتوي  ملالدرجة يري ا يعين أننا نقصوووود صوووود  تفسوووو وه  المبنية عليها مناسووووبة و ات دلالة وفائدة،

  تخا افي فائدة أداة القياس  بمدل فالصووود  إ ا تعل  قياسوووها،  لمرادأو السووومة أو القدرة ا الخاصوووية
المقاييس الجيدة على  من أهم خصائص بريعت  وله ا فهو و أغراض معينة أقرارات تتعل  ب رض 

  (.224. ص. 1999. محمد حسن علاوي)الإطلا . 

تطبيقها   لالمن خ  ودال   للأداةالداخلي  الاتسووووا ه ا على صوووود   بحثنا فيوقد اعتمدنا  
عبارة من   حساب معامل ارتباط بيرسون بين كل مموظفي، ث  8تتكون من لاعية على عينة استط

مدل   تحديدالداخلي و  لاتسوووووا من الصووووود  البنائي وا للتأكدعبارات المجال والدرجة الكلية لفقراتر 
رلالتجانس الداخلي 
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 بارة ـــــــــــــــــ ــــوى الع ــــــــــــــــــــ ــــمحت                                         الرقم 

          01 المهنيةرغبات وحاجات المرؤوسين  مديريراعي ال 

 02 نالأعمال للآخريتفويض  مديريحسن ال 

 03 القرارات اتخاذعلى إشراك فريق العمل في  مديرلايحرص  

 04 العمل بأساليب لمناقشة الجماعيةا لمديريشجع ا 

 05 بالتواصل الدائم مع أعضاء فريق العمل مديريهتم ال 

 06 في القيام بإجراءات العملمرنا أحيانا وشديد أحيانا  مديريكون ال 

 07 آرائهم لإبداءالفرصة للموظفين  مديريتيح ال 

 08 قات اجتماعيةويساهم في بناء علا الاحتراممع مرؤوسيه على أساس  مديريتعامل ال 

ــاتهم  ءالمدير جز يفوض    ــصــ ــيه ويراعي تخصــ ــلطته لمرؤوســ مكاناتهم فمن ســ ــيمه   يوا  تقســ
 للمهام

09 

 10 الحاجات النفسية للموظفين لإشبا الثناء  تراالمدير عبايستخدم  

 الديمقراطي القيادي عبارات مجال النمط(: 04جدول رقم )

 وى العبارةــــــــــــــــــــــــــــــــــــمحت              م       ـــــــــــالرق  

 01 ةيعتبر المدير الولاء له مقياسا لحصول الموظف على الامتيازات المختلف 

 02 يلح المدير علي ان يسير العمل بشكل روتيني 

 03 يفرض المدير التعليمات على الموظفين 

 04 المدير في أي نو  من الحرية للموظفين يلا يعط 

 05 الخطط دون الاسهام في وضعها ذيطالب المدير الموظفين بتنفي 

 06 في يده تيميل المدير الى تركيز جميع الصلاحيا 

 07 د المدير في اتخاذ القرارات على تنوعهار ينف  

 08 يوز  المدير المهام على الموظفين دون المراعات لقدراتهم   

 09 يعتبر المدير ان تبادل الآراء مضيعة للوقت  

 10 بصرامة ةيطبق المدير الإجراءات التنظيمي  



 

74 

 ي القيادي الأوتوقراطعبارات مجال النمط (: 05جدول رقم )

 عبارات مجال النمط القيادي الحر(: 06جدول رقم )

 وى العبارةــــــــــــــــــــــــــــــــــــمحت              م       ـــــــــــالرق

 01 يتساهل المدير مع الموظفين المقصرين في أداء واجبهم 

 02 الموظفينعملية غياب مدير يتابع ال لا 

 03 مهتأداء واجبا يف نالموظفين المقصريمع مدير تساهل الي 

 04 نطاق أوسععلى  نإلى الموظفي كل سلطاته يفوض المدير 

الاتصــالات غير الرســمية والاجتماعات المدير في تبادل المعلومات بحرية عن طريق  ســاهم ي 
 التلقائية

05 

 06 الموظفينبني  ثالتي تحدالنزاعات  فيالتدخل  المديريتجنب  

 07 مللموظفين لإنجاز أعمالهالكاملة  المدير الحريةيعطي  

 08 على أسلوب العمل موظفونرحه التيري يقيأي تغ المديريتقبل  

 09 وأعباء العملؤوليات من مس مديرتهرب الي 

 10 .مهامهم في الموظفين المدير لا يشارك 

 لعبارةاوى  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــمحت              م       ـــــــــــالرق

 01 الذي تحصل عليه كاف لتلبية احتياجاتك الأجر 

 02 ضاه يناسب الجهد الذي تبذلهاالأجر الذي تتق 

 03 سياسة الأجور المتبعة من طرف المؤسسة عادلة 

 04 هناك حوافز أخرى تطبقها المؤسسة 

 05 والمكافأة الأداءالترقية تتم على أساس  

 06 مرضية لكمن المؤسسة  المقدمةالخدمات الاجتماعية  
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 07 الراحة كافية حتى تكمل من واجبات أتجاه المؤسسة  

 08 الجانب المالي تشجعني على بذل أقصي جهد أكثر من غيري 

 09 سةبشكل فعال في أنشطة المؤس أساهم 

 10 التطو  يتطلب استعداد فيما يراه الأخرون عمل صعبا 

 11 والاحترامق وفق التعاون المتبادل يالفر  أعضاءيتم العمل بينك وبين   

 12 الجيد للعمل الأداءانضمامك إلى فريق العمل الحالي يشجعك على  

 13 فريق العمل يساعدونك في تأدية المهام ءأعضا 

 14 وجد علاقة ودية وغير رسمية بين الزملاء في العمل 

 15  فائدة على عدم ضيا  دقيقة من وقتي دونالحرص الدائم  

 16 العمل مع أصحاب الاختصاص لا الأصدقاءأن يكون  حبذأ 

 17 يهمني جدا ان اتم أي عمل بدأته 

 18 بإمكاني أن أنجح في كل شيء أذا ما حاولت ذلكأشعر أن  

 19 المهام أفضل منهم وأن أؤدي زملائيأحب أن أنافس  

 20 أتحمل مسؤولية أعمالي عادة وبشجاعة 

 21 ر على طرح أرائكشيشجعك المسؤول المبا 

 22 على المهام المطبق في المؤسسة مناسب الإشرافأسلوب  

 23 مسؤولك المباشر يشجعك على العمل الجيد 

 24 علاقتك مع المسؤول المباشر ودية وطيبة 

 25 يتقبل المسؤول المباشر اقتراحاتك 

 26 بشكل جيد متتلقى المساعدة المطلوبة من مشرفك المباشر من أجل أداء المها 

 27 المباشر على المراقبة المستمرة في العمليعتمد مسؤولك  

 28 العمل براتب مرتفع على العمل براتب أقل ولو كان العمل متعبا حبذأ 
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 الوظيفي عبارات الرضا : (07جدول رقم )
 مقياس النمط القيادي:  .2.1

نتائج الاتسا  الداخلي بين عبارات مجال النمط القيادي الديمقراطي والدرجة الكلية إن  
 .لفقراتر الكلية الدرجة في ه ا المجال المتحصل عليها

 29 أكره ان أتخلى عن أي عمل أقوم به قبل أن أتمه 

 30 العمل الجماعي يؤدي إلى نتائج أفضل من العمل الفردي 

      مستوى              لمعام                           محتوى العبارة                  الرقم 
  الدلالة             الارتباط                                                               

 01 يراعي المدير رغبات وحاجات المرؤوسين المهنية  0,520 0,01
 02 للآخرينيحسن المدير تفويض الأعمال   0,619 0,01
 03 ى إشرا  فري  العمل في اتخا  القرارات ليحرص المدير ع  0,780 0,01
 04 يشار  المدير الموظفين في مهامهم  0,651 0,01
 05 يهتم المدير بالتواصل الدائم مع أعضاء فري  العمل  0,643 0,01
باجراءات يكون المدير مرنا أحيانا وشديد أحيانا في القيام    0,571 0,01

 العمل
06 

 07 لفرصة للموظفين لإبداء آرائهمايتيح المدير   0,795 0,01
يتعامل المدير مع مرؤوسير على أساس الاحترام ويساهم   0,661 0,01

 في بناء علاقات اجتماعية
08 

يفوض المدير جزء من سلطتر لمرؤوسير ويراعي   0,528 0,01
مكاناتهم في تقسيمر   للمهامتخصصاتهم وا 

09 
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 الديمقراطي القيادي النمط مجال  فقرات من فقرة كل معاملات الارتباط بين يوضح (:08) رقم جدول
الديمقراطي والدرجة الكلية ( معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات النمط  08يبين الجدول رقم) 

( حيث تعتبر دالة عند مستوي 0,795 - 0,480ن )بي حيث تراوحت معاملات الارتباط ، لفقراتر
 الداخلي الاتسا  نتائج -(، وب ل  فان فقرات المجال صادقة لما وضعت لقياسر0,01دلالة ) 

 .المجال ه ا في عليها المتحصل الكلية والدرجة الأوتوقراطي القيادي النمط مجال عبارات بين

 والدرجة الكلية الأوتوقراطيقيادي الارتباط بين كل فقرة من فقرات النمط المعاملات  (: 09) جدول رقم
معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال النمط القيادي ( 09) يبين الجدول رقم

( 0.713-0.350عاملات الارتباط بين )وحت محيث ترا، والدرجة الكلية لفقراتر الأوتوقراطي

لإشباق الحاجات النفسية  ءيستخدم المدير عبارات الثنا  0,480 0,01
 للموظفين

10 

              مستوي         معامل                                                  محتوى العبارة           الرقم    
 الدلالة       الارتباط                                                                                    

 01 فة لمختليعتبر المدير الولاء لر مقياسا لحصول الموظف على الامتيازات ا   0,350 0,05

 02 يلح المدير علي ان يسير العمل بشكل روتيني   0,699 0,01
 03 يفرض المدير التعليمات على الموظفين   0,445 0,01
 04 لا يعطي المدير في أي نوق من الحرية للموظفين   0,622 0,01
 05 يطالب المدير الموظفين بتنفي  الخطط دون الاسهام في وضعها  0,658 0,01
 06 يميل المدير الى تركيز جميع الصلاحيات في يدل  0,488 0,01
 07 المدير في اتخا  القرارات على تنوعها ينفرد   0,687 0,01
 08 يوزق المدير المهام على الموظفين دون المراعات لقدراتهم    0,633 0,01
 09 يعتبر المدير ان تبادل الآراء مضيعة للوقت   0,713 0,01
 10 مدير الإجراءات التنظيمية بصرامة ب  اليط  0,570 0,01
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المجال صادقة لما  ه ا (، وب ل  فان فقرات0.05-0.01مستوي دلالة )حيث تعتبر دالة عند 
 .وضعت لقياسر

نتائج الاتسا  الداخلي بين عبارات مجال النمط القيادي الحر والدرجة الكلية المتحصل 
 .المجال عليها في ه ا

 مستوى            معامل                                                 بارةمحتوى الع      الرقم  
 الدلالة           الارتباط                                                                          

 01 يطب  المدير الأنظمة والقوانين بصرامة   0,721 0,01
 02 لية غياب الموظفين ير عملا يتابع المد   0,833 0,01
 03 المدير مع الموظفين المقصرين في أداء واجباتهم يتساهل   0,471 0,01

 04 يفوض المدير كل سلطاتر إلى الموظفين على أوسع نطا   0,670 0,01
يساهم المدير في تبادل المعلومات بحرية عن طري  الاتصالات    0,504 0,01

 قائية غير الرسمية والاجتماعات التل
05 

 06 التدخل في النزاعات التي تحدث بني الموظفين يتجنب المدير   0,807 0,01
 07 لإنجاز أعمالهم  يعطي المدير الحرية الكاملة للموظفين  0,750 0,01

 08 يتقبل المدير أي ت ييري يقترحر الموظفون على أسلوب العمل  0,713 0,01
 09 ء العملوأعبايتهرب المدير من مسؤوليات   0,516 0,01
 10 يشار  المدير الموظفين في مهامهم. لا   0,693 0,01

الكلية  والدرجة حربين كل فقرة من فقرات مجال النمط القيادي ال الارتباط لاتيوضح معام(: 10) رقمجدول 
 .لفقراته

كلية ( معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات النمط الحر والدرجة ال10) يبين الجدول رقم
( حيث تعتبر دالة عند مستوي 0.471-0.833معاملات الارتباط بين )فقراتر حيث تراوحت ل

 وضعت لقياسر. تعتبر فقرات ه ا المجال صادقة لما (، وب ل 0.01دلالة )
 :مقياس الرضا الوظيفي -
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نتائج الاتسا  الداخلي بين عبارات مقياس الرضا الوظيفي والدرجة الكلية المتحصل عليها 
 .المقياس ي ه اف
           مستوى           معامل                                                         محتوى          لرقم ا 

 الدلالة           الارتباط                                                                               
 01 لتلبية احتياجات  صل علير كاف ل ي تحالأجر ا  0,358 0,05

 02 الأجر ال ي تتقاضال يناسب الجهد ال ي تب لر  0,382 0,05
 03 سياسة الأجور المتبعة من طرف المؤسسة عادلة  0,469 0,01
 04 هنا  حوافز أخرل تطبقها المؤسسة  0,471 0,01
 05 الترقية تتم على أساس الأداء والمكافأة  0,536 0,01
 06 الخدمات الاجتماعية المقدمة من المؤسسة مرضية ل    0,380 0,05
 07 الراحة كافية حتى تكمل من واجبات أتجال المؤسسة    0,480 0,05
 08 الجانب المالي تشجعني على ب ل أقصي جهد أكثر من غيري   0,699 0,01
 09 أساهم بشكل فعال في أنشطة المؤسسة  0,529 0,01

 10 ستعداد فيما يرال الأخرون عمل صعبا اتطلب تطوق ي ال  0,535 0,01
 11 يتم العمل بين  وبين أعضاء الفري  وف  التعاون المتبادل والاحترام   0,501 0,01
 12 انضمام  إلى فري  العمل الحالي يشجع  على الأداء الجيد للعمل  0,425 0,05
 13 ام تأدية المهأعضاء فري  العمل يساعدون  في   0,504 0,01
 14 وجد علاقة ودية وغير رسمية بين الزملاء في العمل  0,492 0,01
 15 الحرص الدائم على عدم ضياق دقيقة من وقتي دون فائدة   0,480 0,01
 16 لا الأصدقاء الاختصاص أحب  أن يكون العمل مع أصحاب   0,350 0,05
 17 بدأتر يهمني جدا ان اتم أي عمل   0,548 0,01
 18 عر أن بامكاني أن أنجح في كل شيء أ ا ما حاولت  ل أش  0,352 0,05
 19 وأن أؤدي المهام أفضل منهم  زملائيأحب أن أنافس   0,466 0,01
 20 أتحمل مسؤولية أعمالي عادة وبشجاعة   0,480 0,01
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 21 يشجع  المسؤول المباشر على طرح أرائ    0,368 0,05
 22 مطب  في المؤسسة مناسب هام الأسلوب الإشراف على الم  0,491 0,01
 23 مسؤول  المباشر يشجع  على العمل الجيد   0,514 0,01
 24 علاقت  مع المسؤول المباشر ودية وطيبة   0,409 0,05
 25 يتقبل المسؤول المباشر اقتراحات    0,438 0,05
م المباشر من أجل أداء المهاتتلقى المساعدة المطلوبة من مشرف    0,490 0,01

 جيد  بشكل
26 

 27 يعتمد مسؤول  المباشر على المراقبة المستمرة في العمل  0,369 0,05
 28 أحب  العمل براتب مرتفع على العمل براتب أقل ولو كان العمل متعبا  0,438 0,05
 29 أكرل ان أتخلى عن أي عمل أقوم بر قبل أن أتمر   0,584 0,01
 30 أفضل من العمل الفردي  نتائج  العمل الجماعي يؤدي إلى  0,382 0,05

الوظيفي  لرضا ( معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات محورا11) الجدول رقم يوضح لنا
حيث تعتبر دالة   ،(0.699-0.350)  حيث تراوحت معاملات الارتباط بين  والدرجة الكلية لفقراتر،
 وضعت لقياسر.ة لما تعتبر فقرات مجال صادق (، وب ل 0.05-0.01عند مستوي دلالة )

  :ثبات أداة الدراسة. 2
يعتبر ثبات الأداة من الأمور المهمة لمعرفة مدل صلاحية أي اختبار أو مقياس، كما 

إعادة الاختبار، قام الباحث بقياس الثبات و ل  يمكن الباحث من الحصول على نفس النتائج عند  
اخ.باستعمال طريقتي التجزئة النصفية ومعامل ألفا كرو نب 
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 :النصفيةطريقة التجزئة . 1.2
قام الباحث بقياس عامل الثبات باستخدام طريقة التجزئة النصفية على عينة الدراسة، حيث 

جزئين متساويين، وتجزئة عبارات مقياس الرضا تم تجزئة عبارات مقياس النمط القيادي إلى 
أسئلة المقياس،  درجات الوظيفي ك ل  إلى جزئين متساويين، ثم حساب معامل الارتباط بين
 .وبعدها تم حساب معامل الارتباط الكلي بين درجات أسئلة الأداة ككل

 محاور الاستبيان  عدد العبارات التجزئة النصفية  معامل الثبات 
 النمط القيادي 30 15 0.813
0.828 15   

 الرضا الوظيفي  30 15 0.887
0.896 15   

 .عبارات أداة الدراسةصفية لالتجزئة الن (: يوضح12) الجدول رقم
( أنر هنا  معامل ثبات كبير نسبيا لفقرات مقياس النمط 12) يتضح من خلال الجدول رقم

(، كما أن معامل 0.828-0.813) المقياس ما بينمعامل الثبات لنصفي  القيادي حيث تراوح
ول نصف الأبالنسبة لل 0.887 و كان عاليا حيث قدر ب  الثبات لنصفي مقياس الرضا الوظيفي

مقياسي الدراسة تتمتعا بدرجة مقبولة من  بالنسبة للنصف الثاني، ومن ه ا نستنتج أن 0.896و 
 .الدراسةالثبات تطمئن الباحث إلى تطبيقهما على عينة 

 :طريقة المعالجة بألفا كرو نباخ. 3.2
 ى قيمةاستخدم الباحث المعالجة بألفا كرو نباخ لقياس ثبات أداة الدراسة، حيث تحصل عل

معامل ألفا كرو نباخ لكل محور من محاور الاستبيان، وللاستبيان ككل، وكانت النتائج كما هي 
 :مبينة في الجدول التالي
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 αكرو نباخ               عدد العبارات                      محاور الاستبيان
 النمط القيادي الديمقراطي 10 0.826
 وقراطيالنمط القيادي الأوت  10 0.807
 النمط القيادي الحر 10 0.869
 النمط القيادي ككل 30 0.843
 الرضا الوظيفي 30 0.923

  نتائج اختبار ألفا كرو نباخ ( يوضح13) جدول رقم
 ( أن قيمة معامل ألفا13) يتضح من خلال النتائج المتوصل إليها في الجدول رقم

في مجلات مقياس النمط القيادي   تراوحتكرونباخ كانت مرتفعة لكل في كلا المقياسيين، حيث  
ك ل  في مقياس الرضا   a=0.843( وبلغ حدها في المقياس ككل 0.807-0.869)بين  ما

يكون الباحث قد تأكد من  ، وهو ثبات مرتفع، وب ل a=0.923  كرونباخالوظيفي وجدنا قيمة 
الأداة  حةامة بصصد  وثبات مقياسي النمط القيادي والرضا الوظيفي مما يجعلر على ثقة ت 

 .فرضياتهاسئلة الدراسة واختبار وصلاحيتها لتحليل النتائج والاجابة على أ
 :الدراسةإجراءات التطبيق الميداني لأداة . 3

لقد تم إجراء الدراسة الاستطلاعية بمديرية الشباب والرياضة بالمسيلة في بداية شهر 
وثبات الأداة المستخدمة  من صد موظفين وه ا من أجل التأكد  8 مارس على عينة قدرها

  .لنا صياغة عبارات الاستمارة بشكلها النهائي يتسنى ىفي الدراسة، حت 
بعد أن تم ضبط أداة الدراسة في شكلها النهائي قمنا باجراء تطبيقي للدراسة خلال شهر 

م حول ( فردا وه ا لإبداء أراءه23)قوامها أفريل حيث تم توزيع استمارة الاستبيان على عينة 
رسال الاستمارة بمساعدة  ما جاء في الاستمارة، وكان  ل  عن طري  التسليم الشخصي للأداة وا 
بعض الزملاء وك ا العلاقات الشخصية وتم شرح بعض العبارات ليتسنى للمستجوبين فهمها 

صائيا وتحويل البيانات وبعد استرجاق الاستمارات باجراءات التفريغ من أجل معالجتها إح 
 (،SPSSكمية و ل  باستخدام برنامج نظام الحزم الاحصائية ) ية اليالكيف
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 :الإحصائيةالأساليب . 4
، spssاستعمل الباحث البرنامج الإحصائي الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 :التالية الإحصائيةواعتمد على التقنيات 
 .اسةلتحديد مدل الاتسا  الداخلي لأداة الدر معامل الارتباط بريسون  ✓
 .رو نباخ لقياس ثبات فقرات المقياسينك ✓
استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعرفة إجابات أفراد البحث تجال أداة  ✓

 .الدراسة
 استخدام معامل الارتباط بيرسون لمعرفة العلاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي ✓
  :عرض النتائج. 5

 ت الرياضية بشكلآا الوظيفي لدل موظفي المنشوالرض عرض نتائج النمط القيادي .1.5
 :عام

للنمط القيادي المتبع دور في الرضا الوظيفي لدي موظفي  للتأكد من صحة الفرضية العامة:
 القيادي ومحورالرياضية تم استخدام معامل ارتباط بريسون بين جميع فقرات النمط المنشآت 

 في الجدول الآتي: موضحة الرضا الوظيفي، والنتائج المتحصل عليها

 المنشآت الرياضية  موظفي  لدى الرضا الوظيفيالقيادي ب لنمطا لاقةيوضح نتائج ع( 14)رقم الجدول 
 :تحليل نتائج النمط القيادي والرضا الوظيفي. 2.5

( بين النمط 0.419( نلاحظ أن قيمة معامل ارتباط بريسون )14من خلال الجدول رقم)
 (، وأن المتوسط الحسابي للنمط القيادي0.015)القيادي والرضا الوظيفي عند مستول الدلالة  

معامل ارتباط بيرسون   مستوى الدلالة 
R 

N الانحراف   عدد العينة
 المعياري

المتوسط  
 الحسابي

 المتغيرات

 
0.015 

 
0.419* 

 
33 

 القيادي  لنمطا 2.23 0.289

 الرضا الوظيفي  2.56 0.648
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( وهو مرتفع نوعا ما، أما فيما يخص 2.56ضا الوظيفي )ند الر ( في حين بلغ ع2.23قد بلغ )
( وفي الرضا الوظيفي بو 0.289بو ) الانحراف المعياري فنجدل عند النمط القيادي يقدر

طردية بين النمط القيادي والرضا ( وهو منخفض، وه ا ما يفسر وجود علاقة ارتباطية  0.648)
لما زاد النمط القيادي زاد الرضا الوظيفي أنر ك شآت الرياضية، أين الوظيفي لدل موظفي الم

 شآت والعكس.ن لموظفي الم
للنمط القيادي المتبع دور في الرضا الوظيفي بناء علير فان الفرضية العامة القائلة أن:  

 .لدل موظفي المنشآت الرياضية قد تحققت
 :عرض نتائج النمط القيادي الديمقراطي والرضا الوظيفي. 3.5

 :ط القيادي الديمقراطيج النمنتائ. 1.3.5
لتأكيد ه ا الموقف وتدعيمر لابد من تحليل فقرات المجال و ل  بحساب المتوسط 

الحسابية الحسابي والانحراف المعياري وترتيب العبارات تنازليا ثم المقارنة بين المتوسطات 
 لكل عبارة.
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 جميع فقرات المجال المعياري وقيمة بيرسون لكل فقرة من والانحراف نتائج المتوسط الحسابي يوضح (:15)مالجدول رق 

 

  التقديرات 
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عيا
الم
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سط
متو

ل
ابي 
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موق 
مج

ال
 

حايد لا
م

 

رات  نعم
كرا
الت

 

 1 ت 28 4 1 33 2.82 0.465 0.520 1
 100 2.9 11.8 82.4 % 

 2 ت 24 8 1 33 2.70 0.529 0.619 3
100 2.9 23.5 70.6 % 

 3 ت 24 6 3 33 2.64 0.653 0.780 4
100 8.8 17.6 70.6 % 

 4 ت 20 7 6 33 2.42 0.792 0.651 9
100 17.6 20.6 58.8 % 

 5 ت 20 6 7 33 2.39 0.827 0.643 10
100 20.6 17.6 58.8 % 

 6 ت 20 11 2 33 2.55 0.617 0.571 7
100 5.9 32.4 58.8 % 

 7 ت 22 6 5 33 2.52 0.755 0.795 8
100 14.7 17.6 64.7 % 

 8 ت 21 11 1 33 2.61 0.556 0.661 6
100 2.9 32.4 61.8 % 

 9 ت 27 4 2 33 2.76 0.561 0.528 2
100 5.9 11.8 79.5 % 

 10 ت 23 8 2 33 2.64 0.603 0.480 5
100 5.9 23.5 67.6 % 
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 :الديمقراطيل نتائج النمط القيادي تحلي  .2.3.5
( مدل توافر النمط القيادي الديمقراطي، وقد أظهرت استجابات 15)رقم يوضح لنا الجدول 

( لمجال النمط 2.60الخصائص حيث بلغ المتوسط الحسابي )أفراد العينة توافر كبير له ل 
ى المتوسط الحسابي ناء علالقيادي الديمقراطي، وقد جاءت الفقرات مرتبة حسب الأهمية ب

 كالآتي:
وبانحراف معياري   (2.82)( التي احتلت المرتبة الأولي بمتوسط حسابي  1) من العبارة رقم  أ.
مراعات   علىنستنتج أن مدير المنشأة حريص    (،0.520طردي )  ارتباطوه ا عند    ،(0.465)

 تقان.وا  جدية إنجاز مهامهم ب علىموظفي عند توزيع الواجبات عليهم مما يساعدهم 
معياري ( وباحراف  2.76( التي احتلت المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )9من العبارة رقم )  ب.
ه ا نستنتج أن المدير   ومن( من أفراد العينة أجابت بنعم،  %79.4)أن نسبة    نجد  (،0.561)

  .هاظروف العمل في المنشأة الرياضية وتحقي  رفاهيتها ونزاهت  يشار  العاملين في تحسين
( 2.70( التي احتلت المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )2يخص العبارة رقم ) فيماأما  .ت

نستنتج أن المدير يقوم في أسلوب  (،0.619ارتباط )وبمعامل  ،(0.529معياري ) وانحراف
العمل بتشجيع المناقشة الجماعية بين الموظفين مما يساعدهم عي التعاون في حل انش الاتهم 

 ملأثناء الع
( 2.64( التي احتلت المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )3)  ا ما جاء في الفقرة رقمه -ث

( من أفرد 70.6( إ  نجد أن )%0.780( وارتباط طردي قدر ب )0.653معياري )  وانحراف
( منهم أجابوا بلا، ومنر نستنتج ان سياسة المدير في منح 8.8%و)العينة أجابوا بنعم 

المنوطة بهم تشجعهم على العمل وتزيد من  ع المسؤولياتموظفين مصلاحيات متكافئة لل
 فعاليتهم.

( وبانحراف 2.64( التي احتلت المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي معتبر )10من العبارة ) ج.
( منهم %5.9و) بنعم، أجابوا( من المبحثين 67.6)أون نلاحظ  (،0.603)منخفض معياري 
في أسلوب العمل   والابتكارر يعطي أهمية كبيرة للإبداق  ن المدي ومنر نستنتج أ  لا،  و ب ا  من أجابو 
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عادة رسكلة الأفكار القديمة  ما جعلر يشجع الموظفين ويحفزهم و ل  بالإتيان بأفكار جديدة وا 
 وتحديثها لمواكبة العصرو

وانحراف معياري ( 61.2( احتلت المرتبة السادسة بمتوسط حسابي )15) العبارة رقم .ح
( من أفراد العينة بنعم، ومنر نستنتج أن المدير 8.61%نسبة )  بت عليهايث أجاح   و  (556.0)

في تخطيط  بعين الاعتبار ويأخ هايتبني الاقتراحات الهادفة التي يطرحها الموظفين  حقا
 ووضع أهداف المؤسسة. البرامج المستقبلية

 معياري ف بانحرا( و 2.55)حسابي ( في المرتبة السابعة بمتوسط 6)رقم  العبارة جاءت. خ
المبحثين  إجابات( من %58.8(، حيث نجد أن )0.571)طردي  بارتباط( وه ا 0.617)

مساعدة الموظفين في حل مشكلاتهم   علىومن ه ا نستنتج أن المدير فعلا حريص    بنعم،كانت  
يزيد في كسب ثقتر والمحافظة علي روح الجماعة داخل المؤسسة بالتالي تحسين أداء   وه ا ما
 فين. الموظ
عياري ( وبانحراف م2.52)حسابي في المرتبة الثامنة بمتوسط  جاءت( 7)رقم العبارة  ج.
 ما  ،( بتقدير نعم%46.7ين بنسبة )ثح اويتضح  ل  جليا من خلال إجابات الب  (،0.755)

و أحقيقة المدير في مراعاتر لقدرات الموظفين من حيث الفروقات السيكو مترية  علىيدل 
 إليهم  الموكلةسؤوليات عليهم وه ا من اجل تمكينهم من انجاز المسؤوليات  المغيرها عند توزيع  

 احترافية. 
( وانحراف معياري 2.42( التي احتلت المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي )4) الفقرة رقم س.
ومنر  لا، و ( منهم ب%17,6بنعم ) أجابوافراد العينة أ( من %58,8وفيها نسبة ) (،0.792)

متساهل ومرن في تطبي  قوانين العمل اتجال بعض المواقف التي تعترضر  ديرن المأنستنتج 
 هادفة.والتعامل معها بطريقة 

(، وانحراف 2.39)حسابي التي احتلت المرتبة العاشرة بمتوسط  (5من العبارة رقم ) ش.
لا، في   و ( ب20.6و) بنعم  أجابواالعينة ك ل     فرادأ( من  %58.8ن )أ(، نجد 0.827)معياري  

( محايد، ومن ه ا كلر نستنتج ان النمط القيادي الديمقراطي ال ي ينتهجر %17.6أجاب )  حين
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انسجام جماعة   علىيساعد    أشرا  الموظفين في مهامهم ما  علىالرياضية يشجع    المنشأةمدير  
 سري وحب للعمل داخل المنشأة.أالعمل وخل  جو 

 :عاموظيفي بشكل ال عرض نتائج النمط القيادي الديمقراطي والرضا. 3.3.5
الوظيفي لدل أفراد عينة   والرضا  الديمقراطيبين النمط القيادي   الارتباطيةللكشف عن العلاقة  

يلبيرسون كما هو موضح في الجدول الآت  الارتباطحساب معامل  الدراسة تم

معامل ارتباط  مستوى الدلالة 
 Rبيرسون 

المتوسط   الانحراف المعياري العينة 
 الحسابي

 المجالات

 
 
 

0.002 

 
 

0.514* 

 
 
 
32 

 النمط 2.60 0.715
 القيادي 

 الديمقراطي 
 الرضا 2,56 0.648

 الوظيفي 

 والرضا الديمقراطي القيادي للنمط بيرسون  تباطار  معامل نتائج  يوضح(: 16) رقم الجدول
 الوظيفي 
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 : 0.01مستوى المعنوية عند*
 : ا الوظيفي بشكل عامتحليل نتائج النمط القيادي الديمقراطي والرض -

 الديمقراطيادي ( يتضح لنا أن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين النمط القي 9)رقم من خلال الجدول 
(، والمتوسط الحسابي للنمط القيادي 0.002( عند مستوي الدلالة)0.514والرضا الوظيفي)

افعية الإنجاز يقدر (، والمتوسط الحسابي لد0.715)ومعياري يقدر ب بانحراف( 2.60الديمقراطي)
ط القيادي (، ومن ه ا نستنتج أنر يوجد ارتباط طردي بين النم0.648( بانحراف معياري)2.56)وب 

الديمقراطي ودافعية الإنجاز لدي موظفي المنشأة الرياضية، بمعني أنر كلما كان النمط القيادي في 
 والعكس. التسيير ديمقراطيا كلما زاد  ل  من الرضا الوظيفي لدي الموظفين

  الوظيفي:عرض نتائج النمط القيادي الأوتوقراطي والرضا . 4.5
  لأوتوقراطي:انتائج النمط القيادي . 1.4.5

ولتأكيد ه ا الموقف وتدعيمر لابد من تحليل فقرات المجال و ل  بحساب المتوسط الحسابي 
 ت الحسابية لكل عبارة.والانحراف المعياري وترتيب العبارات تنازليا ثم المقارنة بين المتوسطا

 التقديرات                 

رقم
ال

 

يب 
ترت
ال

ون  
رس
 بي
يمة

ق
ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

ا
بي 
سا
الح

ط 
وس

لمت
 

مو 
مج
ال

 

ايد لا
مح

 

رات نعم
تكرا

ال
 

 
2 

 
0.350 

 
0.754 

 
2.45 

  ت 20 8 5 33
1 100 14.7 23.5 58.8 % 

 2 ت 14 12 7 33 2.21 0.781 0.699 6
100 20.6 35.3 41.2 % 

 3 ت 20 9 4 33 2.48 0.712 0.445 1
100 11.8 26.5 58.8 % 

 4 ت 16 9 8 33 2.24 0.830 0.622 5
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100 23.5 26.5 47.1 %  
 5 ت 16 11 6 33 2.30 0.770 0.658 4

100 17.6 32.4 47.1 % 
 6 ت 21 6 6 33 2.45 0.794 0.488 2

100 17.6 17.6 61.8 % 
 7 ت 11 8 14 33 1.91 0.879 0.687 8

100 41.2 23.5 32.4 % 
 8 ت 11 9 13 33 1.94 0.864 0.633 7

100 38.2 26.5 32.4 % 
 9 ت 10 7 16 33 1.82 0.882 0.713 9

100 47.1 20.6 29.4 % 
 فقرات من فقرة لكل بيرسون يمةوق المعياري والانحراف الحسابي المتوسط نتائج يوضح (: 17) رقم الجدول
 .التشاوري القيادي النمط مجال
 قراطي:الأوتو تحليل نتائج النمط القيادي  .5.5

( مدل فعالية النمط القيادي الأوتوقراطي في المنشأة الرياضية، ولقد 10يظهر الجدول رقم )
اطية حيث بلغ المتوسط أظهرت استجابات أفراد العينة توافر نسبة قليلة من خصائص القيادة الأوتوقر 

على المتوسط   (، وقد جاءت الفقرات مرتبة حسب الأهمية بناء2.41)المجال  الحسابي لجميع فقرات  
 لنحو التالي:الحسابي على ا

 ( وبانحراف معياري قدرل2.48)قدرل ( المرتبة الاولي بمتوسط حسابي 3احتل البند رقم )
الموظفين أثناء العمل ويتبع   علىفرض التعليمات  وفي رأي الباحث من ه ا ان المدير ي  (،0.754)

 بتطبيقها.أسلوب الأمر على الموظفين في الالتزام 
( وبانحراف 2.45)قدرل المرتبة الثانية بمتوسط حسابي في  (:6)(، 1البندين رقم ) جاء

وحسب تفسير الباحث فان المدير يحرص   السادس،( للبند  0.794( للبند الأول و)0.754)معياري  
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أنر يميل الي جميع السلطات في يدل دون  المؤسسة، كمالى أن يسير العمل سيراُ روتينيا داخل ع
 لأخرين.تفويضها ل

معياري ( وبانحراف 2.42( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )10)رقم جاء البند 
ها اثناء بصرامة ويحرص على تطبيق  التنظيميةأن المدير يطب  الإجراءات    ما يؤكد(، وه ا  2.792)

 رية كما هو مطلوب.العمل من اجل المحافظة على العملية الإدا
(، وه ا 0.770)معياري  ( وبانحراف  2.30)حسابي  الخامسة بمتوسط  ( في المرتبة  5)رقم  جاء البند  
على أن المدير يطالب الموظفين بتنفي  الخطط دون الاسهام في وضعها، ويتضح ه ا من  ما يؤكد

 ال ي يفسر ان المدير يميل الى تركيز جميع السلطات في يدل. (6خلال البند رقم )
(، 0.781)معياري وانحراف  (2.21ة بمتوسط حسابي )( في المرتبة السابع2جاء في البند رقم )

دير يعتبر الولاء لر مقياس لحصول الموظف على الامتيازات المختلفة وبه ا ما يفسر ان الم وه ا
 واللوائح التنظيمية داخل المديرية. بالتعليماتيشجع الموظفين على الالتزام 

ب ل  الإجابة بمواف   (، ويمثل2.24)قدرل ( في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي 4)رقم جاء البند 
ن المدير لا يعطي أي نوق من الحرية للموظفين ولا أب ل   ة، ويفسرالعين ( من افراد %47بنسبة )

 (.5)رقم العمل كما وضعر البند يفتح امامهم ألا للمشاركة في تخطيط 
(، 0.864)معياري نحراف ( وبا1.94)قدرل ( في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي 8)رقم جاء البند 

بالموظفين في توزيع الوجبات عليهم دون المراعاة لقدرا م مما يزيد وه ا يعكس قيمة اهتمام المدير 
 من الإحباط ونقص الفاعلية في العمل.

(، 0.879)معياري ( وبانحراف  1.91( في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي قدرل )7)م  رقجاء البند  
م انفرادها بها، ويتضح   المدير الموظفين في اتخا ا القرارات على تنوعها وعدوه ا يعكس حقيقة إشرا

ن المدير يقوم أ( من عينة الموظفين ب لا ما يدل على %41.2ه ا من خلال إجابة ما نسبتر )
 كهم في اتخا  القرارات والاخ  بأفكارهم أثناء العمل.باشرا

(، 0.882( وبانحراف معياري )1.82)قدرل حسابي ( في المرتبة العاشرة بمتوسط 9)رقم جاء البند 
خطأ المدير في اعتبارل أن تبادل الآراء بين الموظفين مضيعة للوقت، حيث نجد أن  علىوه ا يدل  
نة أجابوا على ه ل لا العبارة لا، وه ا ما يفسر أن تبادل الآراء ( من افراد العي %47.1ما نسبتر )
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عضهم البعض في فكار والخبرات وتنمية قدراتهم، ومساعدة ب بين الموظفين يساعدهم على تبادل الأ
 حل المشاكل التي تعترضهم أثناء أدائهم لمهامهم.

لت يير في أسلوب العمل ويطلبون ويرل الباحث أن المدراء في النمط القيادي الأوتوقراطي يتجنبون ا
بالتقيد بحرفية الأنظمة من الموظفين تنفي  الخطط دون الاسهام في وضعها، كم يلزمون الموظفين 

دة ويقضون قدر كبير من وقتهم في مناقشة مشكلاتهم وه ا ما يجعل العمل يسير والتعليمات المتجد
والابتكار والتجديد ومحاولة فهم ما يدور  روثينا يؤثر على نفسية الفرد ال ي يحب بطبعر الإبداق

 حولر وما يجب علير فعلر.
 راطي والرضا الوظيفي بشكل عام:عرض نتائج النمط القيادي الأوتوق

العلاقة الارتباطية بين النمط القيادي الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لدي افراد عينة وللكشف عن 
 نتائج المتحصل عليها موضحة في الجدول الآتي:الدراسة تم حساب معامل الارتباط لبيرسون وال

 معامل ارتباط مستوى الدلالة 
 Rبيرسون  

الانحراف   العينة 
 المعياري

المتوسط  
 الحسابي

 المجالات

 
 

0.135 

 
 

0.266 

 
 
33 

 النمط القيادي 2.41 0.805
 الأوتوقراطي 

 الرضا الوظيفي  2.56 0.648

 : 0.05مستوى المعنوية عند*
 :ئج النمط القيادي الأوتوقراطي والرضا الوظيفي بشكل عامتحليل نتا .6

الأوتوقراطي المتوسط الحسابي للنمط القيادي ( يتضح لنا ان قيمة 16)رقم من خلال الجدول 
( 2.56)ب (، أما المتوسط الحسابي للرضا الوظيفي فيقدر 0.805)المعياري ( والانحراف 2.41)

القيادي  طأن قيمة معامل ارتباط بيرسون بين النم في حين  .(0.648)المعياري والانحراف 
(، وبمقارنة هاتر الأخيرة 0.135)دلالة  مستول  (، عند  0.226)و  در بالأوتوقراطي والرضا الوظيفي تق

بين النمط القيادي  ارتباطية(، نستنتج أنر توجد علاقة 0.05)المعتمدة مع مستول المعنوية 
إلى مستول الدلالة، بمعنى ان النمط القيادي الأوتوقراطي لا   يلا ترتقالأوتوقراطي والرضا الوظيفي 
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ر عندما يكون النمط القيادي في التسيير أوتوقراطيا فان  ل  يؤثر على الرضا الوظيفي، وبالتالي فان 
 من الرضا الوظيفي ولا يؤثر في الرفع منها. لا يزيد
 الوظيفي:عرض نتائج النمط القيادي الحر والرضا  .1.6

 النمط القيادي الحر: نتائج .1.1.6
لحسابي والانحراف ولتأكيد ه ا الموقف وتدعيمر لابد من تحليل فقرات و ل  بحساب المتوسط ا

 المعياري وترتيب العبارات تنازليا ثم المقارنة بين المتوسطات الحسابية لكل عبارة.
من فقرات مجال النمط القيادي   ل فقرةالمعياري لك(: يوضح نتائج المتوسط الحسابي والانحراف  18الجدول رقم )

 الحر
 الرقم التقديرات                               

ترت
ال

ون  يب 
رس
 بي
ينة

ق
 

ف  
حرا

الان
ري
عيا
الم

ط   
وس

لمت
ا

بي
سا
الح

مو  
مج
ال

 
ايد لا
مح

 
نااا  
حيا

ا
 

رات نعم
تكرا

ال
 

 1 ت  10 5 18 33 1.76 0.902 0.721 7
100 52.9 14.7 29.4 % 

 2 ت  9 3 21 33 1.64 0.895 0.833 8
100 61.8 8.8 26.5 % 

 3 ت  13 5 15 33 1.94 0.933 0.471 3
100 44.1 14.7 38.2 % 

 4 ت  10 9 14 33 1.88 0.857 0.670 4
100 41.2 26.5 29.4 % 

 5 ت  10 16 7 33 2.09 0.723 0.504 2
100 20.6 47.1 29.4 % 

 6 ت  6 5 22 33 1.52 0.795 0.807 9
100 64.7 14.7 17.6 % 

 7 ت  10 11 12 33 1.94 0.827 0.750 3
100 35.3 32.4 29.4 % 
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 8 ت  8 12 13 33 1.85 0.795 0.713 5
100 38.2 35.3 23.5 % 

 
6 

 
0.516 

 
0.781 

 
1.79 

 9 ت  7 12 14 33
100 41.2 35.3 20.6 % 

 10 ت  19 9 5 33 2.42 0.751 0.693 1
100 14.7 26.5 55.9 % 

 تحليل نتائج النمط القيادي الحر:. 2.1.6
( مدي توافر النمط القيادي الحر، حيث أظهرت استجابات أفراد العينة 81ل رقم)يوضح لنا الجدو 

(، وقد جاءت الفقرات مرتبة حسب 1.88المتوسط الحسابي)مدل توفر الخصائص المميزة لر إ  بلغ  
 همية بناء على المتوسط الحسابي:الأ
 (،0.751)معياري  نحراف  ( وبا2.42( بمتوسط حسابي )10)رقم  في الترتيب الأول جاءت العبارة    أ.

 حيث أن
بأن المدير لا يعطي الحرية  ما يعكسالعبارة بنعم، وه ا  ىعل أجابوا( من أفراد العينة 55.9%)

تحت السيطرة دون الخروج عن التعليمات الخاصة لإنجاز أعمالهم بل يبقيهم  للمرؤوسينالكاملة 
 بالعمل.

(، 0.723( وانحراف معياري )2.09وسط حسابي )( بمت 5)رقم  في الترتيب الثاني جاءت العبارة    ب.
ه ا نستنتج أن المدير  ومحايد، ومنلا  وي ب بنعم والباق أجابوا( من المبحوثين %29.4نجد أن ) إ 

 مبدأ تركيز السلطة في يدل. علىظفين في أسلوب العمل أي يقوم لا يتقبل أي ت يير يقترحر المو 
( 0.933)معياري  ( وانحراف  1.94)حسابي  ( بمتوسط  03)  في الترتيب الثالث جاءت العبارة رقم  ت.

حيث  تنص على أن المدير يسمح للموظفين بالخروج من الإدارة أو المصلحة أثناء أوقات العمل، و 
 يعكس محتول العبارة. وه ا ما قط أجابوا بنعم،( من المبحوثين ف%38.2)أن 
معياري ( وانحراف 0.94)قدرل ابي ( ك ل  بمتوسط حس7) في الترتيب الرابع جاءت العبارة ث.
ومنر نستنتج أن المدير لا يتجنب   ( فقط من افراد العينة بنعم،%29.4)فيها  حيث أجاب    (،0.827)

 بل يقوم بالتدخل لمعالجة الأوضاق وحلها. التدخل في النزاعات التي تحدث بين الموظفين
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، 0.857( وانحراف معياري1.88)حسابي  ( بمتوسط  4)رقم  في الترتيب الخامس جاءت العبارة    ج.
 .فقط أجابوا بنعم، وه ا ما يفسر أن المدير لا يفوض كل صلاحياتر الإدارية للموظفين  29%حيث أن

 0,795  وانحراف معياري(  1.85توسط حسابي )( بم8)رقم  في الترتيب السادس جاءت العبارة    ح.
 23,5إجابات أفراد العينة بنسبة%  ن المدير لا ينقاد لطلبات الموظفين ويظهر  ل  من خلال  أحيث  
 .بلا ومحايدوالنسبة الأكبر  بنعم،
( 0.781( وانحراف معياري )1.79( بمتوسط حسابي )9في الترتيب السابع جاءت الفقرة رقم )خ. 

أعمال الإدارة في وقت العمل دون ابات المبحوثين نستنتج أن المدير لا ينصرف عن  ومن خلال إج 
 .مهامر في الوقت المحدد لها ليكون قدوة لمرؤوسير  وأنجزاعلي الانضباط    الانتهاء منها بل يحرص

 ،(0.902( وبانحراف معياري )1.76( بمتوسط حسابي )1جاء في الترتيب الثامن العبارة رقم )  د.
( من افراد العينة %52.9ه ا من خلال إجابة )ويتضح    دير لا يتابع عملية غياب الموظفين،أن الم

تماما محتوي العبارة لأن عدم متابعة غياب الموظفين من طرف الدير يؤدي إلى بلا، وهو يعكس 
 عدم الانضباط والتقصير في أداء الواجبات.

 ،(0.895( وبانحراف معياري )1.64سابي )( بمتوسط ح 2)رقم جاء في الترتيب التاسع العبارة   .
في   المقصرينتساهل المدير مع  يفسر مدل   وه ا ما ( من أفراد العينة بلا،61,8)فيها أجاب    حيث

بينتر العبارة رقم واحد إ  يؤدي إلى التكاسل عن  وه ا ما عقوبات،أداء واجباتهم دون فرض عليهم 
 ها.ا ينقص من أداء المؤسسة في تقدم خدمات في الوقت المحدد م الحضورالعمل والتماطل في 

(، 0,795( وانحراف معياري )1,52)حسابي  ( بمتوسط  06)رقم  جاء في الترتيب العاشر العبارة    ر.
ه ا العكس تماما من خلال إجابات أفراد العينة بنسبة   العمل، ويفسرالمدير يتهرب من مشكلات    أن
ل في حل المشكلات التي تعترض الموظفين أثناء لابد على المدير من التدخ  بلا، أي( 64,7%)

ب علير ألا يتهرب منها بل يسعى العمل وه ا لطبيعتر صاحب سلطة و و خبرة في منصبر ل ا يج 
 جاهدا إلى حلها ومناقشتها واتخا  القرارات المناسبة.

 الوظيفي بشكل عام:لحر والرضا القيادي ا لنمطعرض نتائج ا.3.1.6
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 :0.05مستوى المعنوية*
 بيرسون للنمط القيادي الحر والرضا الوظيفي. ( يوضح نتائج معامل ارتباط 19الجدول رقم)

 :عام والرضا الوظيفي بشكل الحر ليل نتائج النمط القيادي تح -
( 1.88الحسابي للنمط القيادي  الحر يساوي ) ( يتضح لنا ان المتوسط13من خلال الجدول رقم )
( والانحراف 2.56ب)(، أما المتوسط  الحسابي للرضا الوظيفي يقدر  0.825والانحراف المعياري )

مة معامل الارتباط بين السلو  القيادي الحر والرضا الوظيفي (، في حين أن قي0.648المعياري ب)
ومن ه ا نستنتج أنر يوجد ارتباط طردي بين النمط (،  0.037( عند مستوي دلالو )0,365تقدر ب )

أي أنر كلما كان أسلوب القيادي الحر والرضا الوظيفي لدل الطاقم الإداري المنشآت الرياضية،
ا وارتفاعا محسوسا في الرضا الوظيفي لدل الموظفين والعكس ، وبطبيعة التسيير حرا كان هنال  تزايد

للموظفين في اطار العمل والمناقشة الجماعية وتر  لهم  الحال معروف أن تر  المجال مفتوحا
من الرضا   ما يزيدهمحبهم للعمل  الحرية للتعاون من بعضهم البعض يزيد من رفع روحهم المعنوية و 

 الوظيفي.
 النتائج على ضوء الفرضيات: مناقشة . 7

 مناقشة نتائج الفرضية العامة:. 1.7
المتبع دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت  للنمط القيادي تنص الفرضية العامة على:

 الرياضية 
 إلى أن الفرضية العامة القائلة أن: " بعد المعالجة الإحصائية لنتائج الفرضية تم التوصل 

 بع دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية" قد تحققت.للنمط القيادي المت

 ل ارتباطمعام مستوى الدلالة 
 Rبيرسون  

 الانحراف  العينة 
 المعياري

 المتوسط 
 الحسابي

 المجالات

 
0.037 

 
0.365* 

 
33 

 
0.825 

 
1.88 

النمط القيادي 
 الحر

 الرضا الوظيفي  2.56 0.648 
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( وجود دور ايجابي بين الرضا 7)الجدول لمتوصل إليها في ويتضح لنا من خلال النتائج ا        
يث من خلال المعالجة الإحصائية توصل الوظيفي والنمط القيادي لدي موظفي المنشأة الرياضية، ح

(، ومن ه ا يتضح ان 0.05( عند مستول معنوية )0.419)الارتباط عامل الباحث إلى ان قيمة م
الرضا الوظيفي لدي الموظفين والرفع من روحهم المعنوية وتفاعلهم النمط القيادي لر أثر في الرفع من  

 اتجال العمل.
النمط القيادي يساهم في توجير الموظفين وتوضيح المهام ويمكن تفسير ه ل النتيجة كون أن   

هداف المطلوبة، فوجود قائد يتبع نمط قيادي فعال، يكون لدير القدرة على توجير الموظفين والأ
ات واضحة للأداء وه ا يؤدي إلى فهم أفضل للمهام وزيادة الشعور بالقيمة ال اتية وتحديد توقع

 مطاف إلى رضا أفضل عن العمل.للموظفين، مما يؤدي في نهاية ال
ر ا هام ا في تحفيز الموظفين، فاكتساب المهارات التحفيز ك ل  يلعب النمط القيادي دو  

قي  النجاح وتطوير مهاراتهم، كما يمكن استخدام والتشجيع، يمكنر تعزيز رغبة الموظفين في تح 
جابية لتعزيز الأداء والتفاني لدل تقنيات مثل تعيين أهداف محددة وتقديم مكافآت وتقديم ردود فعل إي

نمط القيادي الفعال في تطوير قدرات الموظفين وتعزيز تطورهم المهني من الموظفين، كما يساهم ال
التعليمية وتقديم المشورة والإرشاد للمساعدة في تطوير مهاراتهم وزيادة خلال توفير الفرص التدريبية و 

 نهم يتلقون الدعم والاهتمام، مما يعزز الرضا الوظيفي.خبراتهم وه ا يؤدي إلى شعور الموظفين بأ
لير يمكن القول أن النمط القيادي ال ي يتمتع بالتوجير والتواصل الجيد والتحفيز وتطوير وع 

أن يؤثر بشكل إيجابي على رضا الموظفين في المنشآت الرياضية. يعزز ه ا الرضا   القدرات يمكن
ية بصفة ستمرارية في العمل، مما يعود بالفائدة على المنشأة الرياضالوظيفي الالتزام والإنتاجية والا

 عام.
( التي هدفت الدراسة إلى 2015-2014اتفقت نتائج دراستنا مع دراسة معيرش أمال ) 

إلى ما إ ا كان النمط القيادي يحق  الرضا الوظيفي لدل العاملين بالمديريات من خلال الوصول 
ل العاملين سانية بين القائد والمرؤوس دور في تحقي  الرضا الوظيفي لدمعرفة ما إ ا للعلاقات الإن 

تحقي  بمديرية الشباب والرياضة، وك ا معرفة ما إ ا كان للمشاركة في اتخا  القرار دور ك ل  في 
الرضا الوظيفي، وأخير معرفة ما إ ا كان لتفويض السلطة دور في تحقي  الرضا الوظيفي، حيث 
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لى أن للعلاقات اسة إلى أن للنمط القيادي دور في رضا العاملين بالإضافة إتوصلت نتائج الدر 
المشاركة   الإنسانية بين الرئيس والمرؤوس يحق  رضا العاملين داخل مديرية الشباب والرياضة وك ا

في اتخا  القرار جعل غالبية أفراد العينة يشعرون بالرضا عن العمل داخل المديرية مما يزيد من 
ويض السلطة للمرؤوسين من لعمل وزيادة ولائهم وبالتالي تحقي  رضاهم الوظيفي، وأن تفتحسين ا

 قبل رئيسهم لبعض الصلاحيات ضمن إطار معين يحق  لديهم الرضا الوظيفي.
 نتائج الفرضية الجزئية الأولى:مناقشة . 2.7

إيجابي في الرضا الوظيفي للنمط القيادي الديموقراطي دور على:  الجزئية الأولىتنص الفرضية 
 لدل موظفي المنشآت الرياضية.

 R=0.514( وجدنا أن قيمو بيرسون 9,8من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول)          
، ومن خلال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال  0.002عند مستول دلالة

 الموظفين إ ااطي لر دور فعال في الرفع من الرضا الوظيفي لدي تبين لنا أن النمط القيادي الديمقر 
أن المدير لا يميل إلى تركيز السلطة في يدل حيث يقوم باشرا  الموظفين في وضع الخطط  نجد

 . القرارمشاورتهم في اتخا ا وبرامج العمل و 
إلى أن الفرضية الجزئية الأولى القائلة أن:   بعد المعالجة الإحصائية لنتائج الفرضية تم التوصل     
للنمط القيادي الديموقراطي دور إيجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية"  "

 تحققت.
الدراسة إلى معرفة  ( والتي هدفت2009ل  )دراسة مكفس عبد المااتفقت نتائج دراستنا مع  

إمكانية وجود علاقة ارتباطية بين النمط القيادي ودرجة الرضا الوظيفي لأسات ة التعليم الثانوي، ومن 
ي أجل معرفة الفرو  بين الأسات ة في درجة الرضا الوظيفي حسب بعض المت يرات المتمثلة ف

وجود علاقة ارتباطية قوية ث توصلت الدراسة إلى )الجنس، سنوات التدريس، شعبة التدريس(، حي
 فردية بين النمط القيادي الديمقراطي ودرجة الرضا الوظيفي للأسات ة.

ويمكن تبرير ه ل النتيجة إلى أن النمط القيادي يساهم في توجير الموظفين وتوضيح المهام  
جير ن لدير القدرة على تو ون أن القائد ال ي يتبع نمط قيادي فعال، يكو والأهداف المطلوبة، ك

الموظفين وتحديد توقعات واضحة للأداء، وه ا يؤدي إلى فهم أفضل للمهام وزيادة الشعور بالقيمة 
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ال اتية للموظفين، مما يؤدي في نهاية المطاف إلى رضا أفضل عن العمل، كما يعمل النمط القيادي 
، فعندما يكون ئيسية في أي بيئة عمللى التواصل الفعال وهو أحد عوامل النجاح الر الديمقراطي ع

القائد قادر ا على التواصل بشكل فعال مع الموظفين، يمكنر فهم احتياجاتهم ومخاوفهم ومساعدتهم 
د في تجاوز التحديات، ويعزز التواصل الجيد الثقة والشفافية، ويسهم في بناء علاقات جيدة بين القائ 

 يفي.والموظفين، مما يؤدي إلى زيادة الرضا الوظ
ط القيادي دور ا هام ا في تحفيز الموظفين، من خلال تعزيز رغبة الموظفين ك ل  يلعب النم 

في تحقي  النجاح وتطوير مهارات وقدرات الموظفين وتعزيز تطورهم المهني من خلال توفير الفرص 
براتهم، وه ا يؤدي لإرشاد للمساعدة في تطوير مهاراتهم وزيادة خ التدريبية والتعليمية وتقديم المشورة وا

 ى شعور الموظفين بأنهم يتلقون الدعم والاهتمام من القائد، مما يعزز الرضا الوظيفي.إل
وعلير يمكن القول أن النمط القيادي ال ي يتمتع بالتوجير والتواصل الجيد والتحفيز وتطوير  

ويعزز الالتزام جابي على رضا الموظفين في المنشآت الرياضية القدرات يمكن أن يؤثر بشكل إي
 تاجية والاستمرارية في العمل، مما يعود بالفائدة على المنشأة الرياضية بصفة عاموالإن 
 ة:نينتائج الفرضية الجزئية الثامناقشة . 3.7
الوظيفي لدل للنمط القيادي الحر دور إيجابي في الرضا  الثالثة على: الجزئية تنص الفرضية -

 موظفي المنشآت الرياضية.
إلى أن الفرضية الجزئية الثانية القائلة  تائج الفرضية تم التوصللمعالجة الإحصائية لن بعد ا 

للنمط القيادي الحر دور إيجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية" قد  أن: "
 تحققت.

 عند   R=0.365( وجدنا ان قيمة بيرسون  12,13فمن خلال النتائج المتحصل عليها في الجداول )
رتأينا ومقارنة مع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال ا،  0.037مستول دلالة  

إلى وجود علاقة ارتباطية  ات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الحر والرضا الوظيفي ،وه ا يعني 
ي في الرضا الوظيفي أنر كلما كان النمط القيادي الحر في التسيير كلما زاد  ل  في الرضا الوظيف

ويرجع  ل  إلى أن دي الموظفين لكن بدرجة متوسطة أقل منها في النمط القيادي الديمقراطي، ل
المدير في ه ا النوق من النمط يتنازل عن سلطة اتخا ا القرار للموظفين ويصبح هو في حكم 
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من خلال  تتحق لعمل المستشار فقط، إ  يعتقد ان تنمية قدرات الموظفين وزيادة إمكانياتهم في ا
 عطائهم الحرية في ممارسة السلطة واستقلالهم في انجاز أعمالهم. إ
( التي هدفت إلى تحديد 2010دراسة محمود عيد المسلم الصليبي )ت نتائج دراستنا مع  واتفق 

ج الأنماط القيادية لمديري المدارس الثانوية وعلاقتها بمستول الرضا الوظيفي لمعلميهم، وأظهرت نتائ 
البائع المدرب، كما لقيادي المشار  الداعم قد جاء في المرتبة الأولى يلير النمط الدراسة أن النمط ا

 أظهرت الدراسة أن مستول الرضا الوظيفي لدل المعلمين كان عاليا.
( التي هدفت إلى التعرف نوق 2013كما اتفقت دراستنا مع دراسة حسين مرضي الدوسري ) 

خرج من وجهة نظر الموظفين وعلاقتر بمستول الرضا الوظيفي بالكلية التقنية بال  النمط القيادي السائد
ظفين بالكلية، كما هدفت الدراسة إلى التعرف فيما إ ا كان هنا  علاقة بين النمط القيادي السائد للمو 

وجود علاقة بين مستول الرضا الوظيفي توصلت الدراسة إلى  والرضا الوظيفي للعاملين بالكلية،
 كي.النمط القيادي التشار و 
يز باشرا  الموظفين في صنع ويمكن تفسير ه ل النتيجة إلى أن النمط القيادي الحر يتم 

القرارات، حيث يعتبر ه ا النهج مهم ا في المنشآت الرياضية إ  يعمل الفري  على تحقي  الأهداف 
ون بالعمل، يجعلهم يشعر  المشتركة، فتشجيع الموظفين على المشاركة في صنع القرارات المتعلقة

ور بالانتماء والمسؤولية وبالتالي زيادة بأن آرائهم مهمة ويتم احترامها، وه ا يؤدي إلى زيادة الشع
 الرضا الوظيفي.

بالإضافة إلى النمط القيادي الحر يعتمد على التواصل الفعال والتعاون بين القائد والموظفين  
لمعرفة بين الأطراف المعنية، مما يحسن بي وتبادل الأفكار وامن خلال تعزيز الحوار المفتوح والإيجا

لنتائج بشكل أفضل، كما يعزز الرضا الوظيفي عن طري  تعزيز العلاقات العمل الجماعي ويحق  ا
 الإيجابية وتحقي  الأهداف المشتركة.

 ة:لثنتائج الفرضية الجزئية الثامناقشة 
ر إيجابي في الرضا الوظيفي لدل قيادي الاوتوقراطي دو تنص الفرضية الجزئية الثانية على: للنمط ال

 الرياضية.موظفي المنشآت 
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إلى أن الفرضية الجزئية الثالثة القائلة  بعد المعالجة الإحصائية لنتائج الفرضية تم التوصل 
للنمط القيادي الاوتوقراطي دور إيجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية"  أن: "
 ق .لم تتح 

عند مستول  R=0.266 ( وجدنا ان قيمة بيرسون11,10عليها في الجداول)من خلال المتحصل 
، ومقارنة مع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال تبين لنا  0.135دلالة 

لدي   وجود علاقة طردية ضعيفة غير دالة احصائيا بين النمط القيادي الاوتوقراطي والرضا الوظيفي
في التسيير حيث يعتمد مبدأ  لرياضية ،والسبب في  ل  راجع إلى طريقة المديرموظفي المنشآت ا

تركيز السلطة ويتجنب الت يير في أسلوب العمل ،كما يطلب من الموظفين تنفي  الخطط دون الاسهام 
ي غي قادر علي في وضعها والتقيد في حرفية الأنظمة والتعليمات وبه ا فالنمط القيادي الاوتوقراط

، ومن ه ا يمكننا الحكم لجهود لأداء المهامي  العمل إلى دافعية الإنجاز وب ل المزيد من ادفع فر 
علي ان الفرضية الثانية لم تحق  نسبيا لأنها غير دالة عند مستول المعنوية المعتمدة 

(0.01/0.05.) 
لأنماط تي هدفت إلى معرفة ا( وال2015دراسة أحمد الصالح سالم )واتفقت نتائج دراستنا مع   

الوطنية، بالإضافة إلى التعرف على مستول الرضا الوظيفي لدل القيادية السائدة في المؤسسات 
العاملين في المؤسسات الوطنية، ومحاولة الكشف عن العلاقة بين السلو  القيادي السائد ومستول 

توافر لأنماط لدراسة إلى أن هنا  الرضا الوظيفي لدل العاملين بالمؤسسة الوطنية، حيث توصلت ا
والسلو  القيادي الديمقراطي هو السائد بالمؤسسة محل الدراسة بالإضافة السلو  القيادي الثلاث، 

  إلى أن مستول الرضا الوظيفي للعاملين بالمؤسسة محل الدراسة كان بدرجة متوسطة.
ب في التوجير ط يمكن أن يحدث تضار ويمكن تفسير ه ل النتيجة إلى أن اعتماد النمط القيادي المختل

موظفون بالارتبا  إ ا لم يتم توضيح توقعات القائد بشكل واضح أو إ ا والتعليمات، حيث يشعر ال
كان هنا  تنافر بين الاتجاهات القائدة المختلفة وقد يؤدي  ل  إلى عدم التأكد من الأهداف والمهام 

أنر يمكن أن يحدث عدم استقرار ملين، بالإضافة إلى  المطلوبة، وبالتالي يمكن أن يقلل من رضا العا
ط القيادي المختلط نتيجة للتناقض بين اتجاهات القائد المختلفة، حيث قد يت ير القائد بين في النم
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التوجير الواضح والقرارات الاستشارية، مما يخل  عدم استقرار وعدم توقع قرارات مستقرة ومتناسقة 
 ين وقد يؤثر على رضاهم.الارتبا  بين العاملوه ا يؤدي إلى عدم الثقة و 

أن تنشأ صراعات بين القائد والعاملين أو حتى بين العاملين أنفسهم بسبب التناقضات كما أنر يمكن  
في النمط القيادي المختلط، فقد يكون هنا  اختلاف في الرؤل والأساليب والاهتمامات، وه ا يمكن 

خفاضا في مستول رضا العاملين، العمل، مما يحدث ان  أن يؤدي إلى صراعات وعدم التواف  في
ة ك ل  إلى أنر قد يشعر بعض العاملين بعدم الاستقلالية وفقدان القدرة على اتخا  القرارات  بالإضاف

الخاصة بهم عندما يتم تبني النمط القيادي المختلط، وه ا يؤدي الاعتماد على الاستشارات المستمرة 
ردية مما يؤثر وفقدان الحرية في اتخا  الخيارات الف ئد إلى شعور بالقيودوالتوجير الواضح من القا

 ه ا على الشعور بالرضا والإشباق في العمل.
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 الاستنتاج العام:. 1

من خلال ما تم التطر  إلير وبعد المعالجة الإحصائية للبيانات وعرض للنتائج  
 ها تم التوصل إلى مجموعة من النتائج نوجزها فيما يلي:وتحليلها وتفسير 

 لدل موظفي المنشآت الرياضية النمط القيادي لر دور إيجابي في الرفع من الرضا الوظيفي ✓
 المعنوية وتفاعلهم اتجال العمل.والرفع من روحهم 

 رياضيةظيفي لدل موظفي المنشآت الفي الرضا الو  إيجابي دورلر  الديمقراطينمط القيادي ال ✓
بمعني أنر كلما كان النمط القيادي في التسيير ديمقراطيا كلما زاد من الرضا الوظيفي لدي 
الموظفين والعكس، أي أنر يوجد ارتباط طردي بين النمط القيادي الديمقراطي والرضا الوظيفي 

 لدي موظفي المنشآت الرياضية.
ى أنر غي قادر علي دفع فري  بمعن ظيفيالرضا الو  على رلا يؤث  الأوتوقراطينمط القيادي ال ✓

 العم إلى الرضا الوظيفي وب ل المزيد من الجهود لأداء المهام.
في التسيير لر أثر في الرفع من الرضا الوظيفي لدل الموظفين لكن بدرجة  الحرالقيادي النمط  ✓

 متوسطة أقل منها في النمط القيادي الديمقراطي.

 الاقتراحات والتوصيات:. 2

في المنشآت الرياضية أن يكونوا قادرين على توفير التوجير والدعم للموظفين   مديريناليجب على   
تحديد الأهداف الواضحة وتوجير الموظفين نحو تحقيقها، وتقديم المساعدة والدعم  من خلال 

 اللازمين لهم في أداء مهامهم بطريقة فعالة ومرضية.
قيادي يشجع على المشاركة والتواصل نمط في المنشآت الرياضية  مديريجب أن يكون لدل ال 

والمقترحات من الموظفين، وتطبي  أساليب لآراء  ستماقالامن خلال  ،الفعال مع الموظفين
 .التواصل الفعالة مثل الاجتماعات الدورية والجلسات التفاعلية

 على نتائج الدراسة لرفع مستول الرضا الوظيفي لدل العاملين بالمنشآت الرياضية. الاعتماد 
ة وموجهين ومكونين ءالمميزة لهم كفا تبالسلوكياإلمام المسيرين الإداريين للمنشآت الرياضية  

 والعمل على تطويرها بالوسائل المتوفرة.
 سبة لطبيعة الموقف وخصوصيات العاملين.ضرورة انتهاج المسير الإداري للأساليب القيادية المنا 
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 بالمنشآت الرياضية.ضرورة إلمام المسيرين بأهمية الرضا الوظيفي  
 البحث في العوامل المعززة للرضا الوظيفي لدل العاملين. 
الحديثة المسيرين والقيام بدورات تكوينية من فترة لأخرل حتى يكونوا على إطلاق بالطر     رسكلة 

 استخدامهم للأساليب القيادية حسب مع ما يساير الموقف. وعدم
 زة للرضا الوظيفي.تسليط الضوء على الأساليب القيادية المعز  
 رة والتجربة.اختيار المسيرين أصحاب الكفاءة والشهادات والخب  
بجوانب الراتب والحوافز المادية والأمن والاستقرار الوظيفي وك ل  النمو المهني والتقدم   الاهتمام 

 الوظيفي.
 إجراء المزيد من البحوث الوصفية والدراسات التحليلية والتجريبية في ه ا الموضوق. 
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 خاتمة:
من تعتبر القيادة الإدارية هي العمود الفقري في توجير العمليات الإدارية في المؤسسات، 

تستطيع أن تحق  التميز والنجاح، وه ا لن يتأتى إلا من خلال إعطائها الأولويات خاصة  خلالها
ير وتكوينر، وه ا لا يتجلى إلا من خلال الدور بمدل اهتمامها بالمورد البشري من حيث المحافظة عل

سسة، ال ي تقوم بر القيادة ببث روح التعاون وتوجير الجهود من أجل تحقي  الأهداف والسمو بالمؤ 
والقيادة تعد ضرورة حتمية في جميع المؤسسات، فنرل سر نجاح المؤسسات يرجع إلى نجاح قادتها 

تقديم أقصى طاقاتهم وتوحيد جهودهم واستمالتهم للعمل   على مرؤوسهم وتحفيزهم على  ومدل تأثيرهم
، والتي زمات والآلياتي لأداء أعمالهم بيضا. إن نجاح المؤسسة يعتمد على مجموعة من الميكان 

تحاول من خلالر أن تحق  التفو  والتميز عن باقي المؤسسات، تتجلى عادة في الرضا الوظيفي 
ال ي لا يتأتى إلا من خلال قيادة حكيمة تعمل على  لعمالها، حيث تعمل المؤسسة على تنميتر

رساء أرضية ملائمة يتم من خلالها تناول مفردات وقيم المؤسسة و  العمل على تحكيم الرؤل وتوحيد وا 
تنميتها وتطويرها. لقد حاولنا من خلال ه ل الدراسة تقصي العلاقة القائمة بين النمط القيادي والرضا 

صول والتي اعتمدنا فيها على استراتيجيات منهجية تستجيب لأهداف الوظيفي، من خلال ثلاث ف
 .عيةدراستنا ب رض الإجابة على التساؤل الرئيسي ال ي جسد في ثلاث تساؤلات فر 

لموظفي المنشآت وعلى ه ا الأساس يبدو لنا أن للنمط القيادي علاقة بالرضا الوظيفي  
مية التي تحصلنا عليها من دراستنا الميدانية، أن ه ا ما أكدتر المعطيات والشواهد الكالرياضية و 

يعد ، حيث لر دور في رضا موظفي المنشآت الرياضيةمحل الدراسة النمط القيادي في المؤسسة 
قبل القادة في المنشآت الرياضية عاملا  حاسم ا في تحقي  الرضا الوظيفي  النمط القيادي المتبع من

المنشآت الرياضية أن يكونوا حساسين لاحتياجات وتطلعات   يجب على القادة في  ل ا  لدل الموظفين
 .الموظفين  
ل موظفيها بالإضافة إلى  ل ، يمكن للمنشآت الرياضية أن تعزز الرضا الوظيفي لد 

عن طري  توفير بيئة عمل صحية ومحفزة، وتشجيع التواصل والتفاعل الإيجابي بين الموظفين 
 .المهني، وتعزيز ثقافة العدالة والمساواة في المنشأةر والقادة، وتقديم فرص التدريب والتطوي 
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فايزة محمد رجب دهشي، "كتاب الرضا الوظيفي للعاملين من منظور الخدمة  .38
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  2010الأردن، 
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 (: للاستبيان1ملحق رقم ) ❖

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية                 
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي                    

 جامعة محمد بوضياف بالمسيلة                       
 النشاطات البدينة والرياضيةمعهد علوم وتقنيات               

 

 البدنية بيةالتر  :قسم
 تسيير منشآت الرياضية والموارد البشرية تخصص:

 

 استبيان
في إطار التحضير لنيل شهادة الماستر، فان علاج كل نضع بين أيديكم ه ا الاستبيان  

بموضوق مشكلة تبدأ بتشخيصها وتحجيمها ل ل  كان لابد من استطلاق الآراء فيما تعل  
". ورل في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضيةالنمط القيادي المتبع ودودراسة حول "

بداء آرائكم حول عباراتر واقتراح الت ييرات التي ل ا تم اختياركم من أجل تحكيم ه ا الاستبيان وا  
 ترونها مناسبة.

 وفي الأخير لكم جزيل الشكر على تعاونكم معنا
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 البيانات الشخصية:
 ثى     أن     كر    الجنس:-1
أكبر    سنة        45-55سنة      35-45سنة    35-25 السن:-2

 سنة  55من 
 أخرل        ماجستير         ماستر           سليسان   الدراسي:المستوى  -3
 الأقدمية في العمل:-4
  سنة      16-20سنة        11-15سنوات        6-10سنوات     5أقل من   
 سنة   21أكثر من 

 2024-2023السنة الجامعية: 
 استبانة النمط القيادي

 لا  محايد   نعـــم   العبارات   الرقم

 النمط الديمقراطي  أولا:

    ت المرؤوسين المهنية رغبات وحاجا  مديريراعي ال 1

    ن الأعمال للآخريتفويض   مديريحسن ال 2

    القرارات  اتخا  لعمل في على إشرا  فري  ا مديرلايحرص  3

    العمل بأساليب   لمناقشة الجماعيةا لمديريشجع ا 4

    بالتواصل الدائم مع أعضاء فري  العمل  مديريهتم ال 5

    أحيانا في القيام باجراءات العمل مرنا أحيانا وشديد  مديريكون ال 6

    آرائهم  لإبداءالفرصة للموظفين  مديريتيح ال 7

    قات اجتماعية ويساهم في بناء علا الاحتراممع مرؤوسير على أساس  مديرعامل اليت 8

9 
مكاناتهم فمن سلطتر لمرؤوسير ويراعي تخصصاتهم  ءالمدير جز يفوض  تقسيمر   يوا 
 للمهام 

   

    الحاجات النفسية للموظفين  لإشباقالثناء  ت المدير عبارادم يستخ 10
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 وتوقراطي ثانيا: القيادة الأ

    يعتبر المدير الولاء لر مقياسا لحصول الموظف على الامتيازات المختلفة  10

    يلح المدير علي ان يسير العمل بشكل روتيني  11

    يفرض المدير التعليمات على الموظفين  12

    المدير في أي نوق من الحرية للموظفين  ي يعط لا 13

    طط دون الاسهام في وضعهاالخ   يطالب المدير الموظفين بتنفي 14

    في يدل ت يميل المدير الى تركيز جميع الصلاحيا 15

    ينفرد المدير في اتخا  القرارات على تنوعها  16

    ت لقدراتهم يوزق المدير المهام على الموظفين دون المراعا 17

    يعتبر المدير ان تبادل الآراء مضيعة للوقت  18

    بصرامة   ةلمدير الإجراءات التنظيمييطب  ا 19

    يتابع المدير أد  التفاضل عن الموظفين  20

 لحرثانيا: القيادة ا

    يتساهل المدير مع الموظفين المقصرين في أداء واجبهم  21

    الموظفين غياب عملية مدير يتابع ال لا 22

    م ه تاأداء واجب يف نالموظفين المقصريمع مدير تساهل الي 23

    نطا  أوسععلى  نإلى الموظفي كل سلطاتر  يفوض المدير 24

25 
الاتصالات غير الرسمية  المدير في تبادل المعلومات بحرية عن طري  ساهم ي

 والاجتماعات التلقائية 
   

    الموظفين بني  ث التي تحد النزاعات  فيالتدخل  المديريتجنب  26

    م أعماله للموظفين لإنجاز ة الكامل المدير الحريةيعطي  27
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    على أسلوب العمل  موظفونرحر التيري يق ي أي ت   المديريتقبل  28

    وأعباء العملؤوليات من مس مديرتهرب الي 29

    .مهامهم في الموظفين المدير لا يشار  30

 ضا الوظيفياستبانة الر 

 لا محايد نعم العبارات لرقما

    الأجر ال ي تحصل علير كاف لتلبية احتياجات  1

    الأجر ال ي تتقاضال يناسب الجهد ال ي تب لر 2

    سياسة الأجور المتبعة من طرف المؤسسة عادلة 3

    هنا  حوافز أخرل تطبقها المؤسسة 4

    وافز أخرل تطبقها المؤسسةهنا  ح 5

    والمكافأة داءالأالترقية تتم على أساس  6

    مرضية ل  المقدمة من المؤسسة الخدمات الاجتماعية  7

    الراحة كافية حتى تكمل من واجبات أتجال المؤسسة  8

    الجانب المالي تشجعني على ب ل أقصي جهد أكثر من غيري  9

    سةعال في أنشطة المؤسبشكل ف  أساهم 10

    يرال الأخرون عمل صعبا التطوق يتطلب استعداد فيما   11

    والاحترام الفري  وف  التعاون المتبادل  أعضاء يتم العمل بين  وبين  12

    فري  العمل يساعدون  في تأدية المهام  ءأعضا 13

    الزملاء في العملوجد علاقة ودية وغير رسمية بين  14

    ةفائد  على عدم ضياق دقيقة من وقتي دونالحرص الدائم  15

    العمل مع أصحاب الاختصاص لا الأصدقاءأن يكون  حب  أ 16
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    يهمني جدا ان اتم أي عمل بدأتر  17

    أشعر أن بامكاني أن أنجح في كل شيء أ ا ما حاولت  ل  18

    أفضل منهم المهام  وأن أؤدي زملائيأحب أن أنافس  19

    أتحمل مسؤولية أعمالي عادة وبشجاعة  20

    يشجع  المسؤول المباشر على طرح أرائ   21

    على المهام المطب  في المؤسسة مناسب  الإشرافأسلوب  22

    مسؤول  المباشر يشجع  على العمل الجيد  23

    المسؤول المباشر ودية وطيبة علاقت  مع  24

    المسؤول المباشر اقتراحات   يتقبل 25

26 
وبة من مشرف  المباشر من أجل أداء المهام بشكل  تتلقى المساعدة المطل

 جيد 
   

    يعتمد مسؤول  المباشر على المراقبة المستمرة في العمل  27

    العمل براتب مرتفع على العمل براتب أقل ولو كان العمل متعبا  حب  أ 28

    عن أي عمل أقوم بر قبل أن أتمر  أكرل ان أتخلى 29

    دي إلى نتائج أفضل من العمل الفرديالعمل الجماعي يؤ  30

    بيرسون:معامل ارتباط 
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 .والرياضيةمعهد علوم وتقنيات النشطات البدنية 
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 لمذكرات الماستر

 " 2024" لسنة الجامعيةل
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 :الملخص

 : فقرة(عبارة عن ) بالعربية 

باهتمام السووووووولوكيين   تحضووووووويلقد أصوووووووبح موضووووووووق الرضوووووووا الوظيفي من الموضووووووووعات التي 
والعامل وقياس  حث الجوانب المختلفة الوسووووووووووووائل ومصووووووووووووادر لدل الموظف ي و ل  والإداريين 

التي تؤدي إلى العوامل تم التوصووووووووول إلى مجموعة من قد و وظائفهم الأفراد نحو   ضوووووووووادرجة ر 
 العمل.  الرضا في سبيل تحسين الأداء في 

في تحقي  الرضووووووووا الوظيفي داخل المنظمة متعلقة بأسوووووووولوبر  وبالتالي فان فعالية القائد   
فأسوووواليب للرضووووا أو مصوووودر لعدم تحقيقر  في حد  اتر سووووببفي القيادي المتبع، إما أن يكون 

، إن الطريقة المنظمةالقيادة لها دور مهم في تشوووكيل الرضوووا اليومي للموظف عن دورل داخل 
القووادة ويتواصوووووووووووووولون ويتخوو ون القرارات تمكن أن تعزز البيئووة عموول إيجووابيووة  بهووا فواعول التي يت 

وهنوا تتجلى لنوا الودور الو ي تلعبور   النمو والنجواح المهنيومنتجوة أو تخل  جوا سووووووووووووووواموا يعي  
 .القيادة الإدارية وأنماطها في تحقي  الرضا الوظيفي للموارد البشرية

  الدراسة:عنوان  

 القيادي ودورل في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضيةالنمط 
 دراسة ميدانية بمديرية الشباب والرياضة بالمسيلة

   الدراسة: أهداف

دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت  الديمقراطيللنمط القيادي هل  -
 الرياضية؟

دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت  الأوتوقراطيللنمط القيادي هل  -
 الرياضية؟

 دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية؟ الحووورللنمط القيادي هل  -
 الدراسة  التساؤل العام

 هل للنمط القيادي المتبع دور في الرضا الوظيفي لدى موظفي المنشآت الرياضية؟
 الجزئية: التساؤلات 

 دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية؟ الديمقراطيللنمط القيادي هل  -1
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 دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية؟ الأوتوقراطيللنمط القيادي هل  -2

 دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية؟ الحووورللنمط القيادي هل  -3

 لدراسة:ل ة العامةفرضيال

 للنمط القيادي المتبع دور في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية
 الفرضيات الجزئية  

القيادي الديمقراطي دور إيجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت  للنمط -1
 الرياضية.

دور إيجوابي في الرضوووووووووووووووا الوظيفي لودل موظفي المنشوووووووووووووووآت  الأوتوقراطيالقيوادي  للنمط -2
 الرياضية.

 دور إيجابي في الرضا الوظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضية. الحووورالقيادي  للنمط -3

 الدراسة:المنهج المتبع في 

بناء على طبيعة الدراسة والأهداف التي نحاول الوصول إلى تحقيقها فقد تم استخدام 
 المنهج الوصفي التحليلي، وال ي يعتمد على دراسة الظاهرة كما هي في الواقع.

 الأدوات المستخدمة في الدراسة  

تتمثل في الاستعانة  ثالبيبليوغرافية حي يصطلح في تسميتها بالمعطيات الدراسة النظرية: -
 بالمصادر والمراجع وكتب وم كرات ونصوص منشورة التي تخدم ه ا الموضوق.

 استمارة الاستبيان الدراسة التطبيقية:-
 .لفصو  في  البحث هذا جاء

 . الإطار العام للدراسة  :الأول الفصل 
 .القيادية الأنماط :الثاني   الفصل وتناول 

 .الرضا الوظيفي :الثالث الفصل أما

 .المنشآت الرياضية :الرابع الفصل 

  الباحث  إليها  توصل التي النتائج أهم من
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من خلال موا تم التطر  إليور وبعود المعوالجوة الإحصوووووووووووووووائيوة للبيوانوات وعرض للنتوائج وتحليلهوا  
 وتفسيرها تم التوصل إلى مجموعة من النتائج نوجزها فيما يلي:

 ظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضيةالقيادي المتبع دور في الرضا الو هل للنمط  -
ظيفي لدل موظفي المنشوووووووووووووآت في الرضوووووووووووووا الو  إيجابي دور الديمقراطيللنمط القيادي هل  -

 الرياضية
ظيفي لدل موظفي المنشوووووووووووآت في الرضوووووووووووا الو إيجابي دور  الأوتوقراطيللنمط القيادي هل  -

 الرياضية
 ظيفي لدل موظفي المنشآت الرياضيةفي الرضا الو ليس لر دور  الحووورالقيادي النمط  -

 :التوصياتأهم 

يجوب على القوادة في المنشووووووووووووووآت الريواضوووووووووووووويوة أن يكونوا قوادرين على توفير التوجيور والودعم  -
تحوووديووود الأهوووداف الواضووووووووووووووحوووة وتوجيووور الموظفين نحو تحقيقهوووا، وتقوووديم  من خلال للموظفين 

 لهم في أداء مهامهم بطريقة فعالة ومرضية.المساعدة والدعم اللازمين 
يجب أن يكون لدل القادة في المنشوووووووووآت الرياضوووووووووية نمط قيادي يشوووووووووجع على المشووووووووواركة  -

والمقترحات من الموظفين، وتطبي   لآراء  سوتماقالامن خلال  ،والتواصول الفعال مع الموظفين
 .والجلسات التفاعليةأساليب التواصل الفعالة مثل الاجتماعات الدورية 

على نتائج الدراسوووووووووووة لرفع مسوووووووووووتول الرضوووووووووووا الوظيفي لدل العاملين بالمنشوووووووووووآت   الاعتماد -
 الرياضية.

ة وموجهين  ءالمميزة لهم كفا تبالسوووووووولوكياإلمام المسوووووووويرين الإداريين للمنشووووووووآت الرياضووووووووية   -
 ومكونين والعمل على تطويرها بالوسائل المتوفرة.

داري للأسوواليب القيادية المناسووبة لطبيعة الموقف وخصوووصوويات  ضوورورة انتهاج المسووير الإ -
 العاملين.

 ضرورة إلمام المسيرين بأهمية الرضا الوظيفي بالمنشآت الرياضية. -
 البحث في العوامل المعززة للرضا الوظيفي لدل العاملين. -
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ق بالطر   رسووووووكلة المسوووووويرين والقيام بدورات تكوينية من فترة لأخرل حتى يكونوا على إطلا -
 استخدامهم للأساليب القيادية حسب مع ما يساير الموقف. الحديثة وعدم

 تسليط الضوء على الأساليب القيادية المعززة للرضا الوظيفي. -
 اختيار المسيرين أصحاب الكفاءة والشهادات والخبرة والتجربة. -
سووووووووتقرار الوظيفي وك ل  النمو المهني  بجوانب الراتب والحوافز المادية والأمن والا الاهتمام -

 والتقدم الوظيفي.
 إجراء المزيد من البحوث الوصفية والدراسات التحليلية والتجريبية في ه ا الموضوق. -
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Does the mixed leadership style have a role in job satisfaction among employees of 
sports facilities? 
Problem: Does the followed leadership style have a role in job satisfaction among 
employees of sports facilities? 
Hypotheses:  
1- Does the democratic leadership style have a role in job satisfaction among 
employees of sports facilities? 
2- Does the consultative leadership style have a role in job satisfaction among 
employees of sports facilities? 
3- Does the mixed leadership style have a role in job satisfaction among employees 
of sports facilities? 
- The most important results achieved are: 
Through what was discussed, after statistical processing of the data, presentation of 
the results, analysis and interpretation, a set of results were reached, which we 
summarize as follows: 
- Does the followed leadership style have a role in job satisfaction among employees 
of sports facilities? 
- Does the democratic leadership style have a positive role in job satisfaction among 
sports facility employees? 
- Does the consultative leadership style have a positive role in job satisfaction 
among employees of sports facilities? 
The mixed leadership style has no role in job satisfaction among employees of sports 
facilities 
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