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الله حمدا یلیق بمقامه وجلاله على توفیقه لنا في انجاز هذا العمل البسیط الحمد  

.وإتمامه ، فله الحمد والشكر أولا وآخرا

كما نتقدم بجزیل الشكر والاحترام والتقدیر الى من تشرفنا بالعمل معه الى الموجه 

جزاه االله  عنا "ضیاف زین الدین "الحكیم الذي كان خیر مرشد لنا الأستاذ المشرف 

كل خیر ولا یفوتنا أن تتوجه بأسمى عبارات الشكر والتقدیر الى كافة أساتذة شعبة 

الجزیل الى كل عمال بلدیة جبل امساعد على حسن علم النفس كما نتقدم بالشكر

استقبالهم لنا وتعاونهم معنا وعلى رأسهم مؤطرنا زروقي الطیب 

.والشكر موصول الى كل من ساعدنا بدعائه وإرشاداته وتوجیهاته

شكر وعرفان



.جناته نهدي ثمرة جهدنا هذا الى روح ملیون ونصف ملیون شهید أسكنهم االله فسیح 

وكل فرد من عائلاتنا الى من جمعنا بهم وآباءنانهدي ثمرة جهدنا هذا الى أمهاتنا 

في وأطالرفقاء الدرب والذین كان لدیهم العون والمساعدة حفظهم االله وكانواالقدر 

.والأقاربالأهلعمرهم والى كل 

الى كل صدیقاتنا وزمیلاتنا وزملائنا في جامعة محمد بوضیاف المسیلة والى كل 

2021/2022والاجتماعیة دفعة الإنسانیةطلبة لیسانس لكلیة العلوم 

ÕAfÇG



یعد موضوع القیادة من المواضیع البالغة الأهمیة في حیاة المؤسسات وحیث ما 

الى القائد ولذلك تحظى القیادة باهتمام كافة وجدت هذه الجماعات فإنها تتطلع 

المجتمعات التي تعمل على تنمیة كفاءات العاملین التي تحتاج الى الموارد البشریة 

ذات كفاءات فكریة كذلك تبني استراتیجیات وأسالیب لتنمیة ودعم هذه الكفاءات 

تصادیة والقدرات إضافة الى أن التحول الى عصر المعلومات كشف عن متغیرات اق

هامه مست  مختلف المستویات خاصة تلك المتعلقة بالعنصر البشري الذي زادت 

أهمیته وأصبح یمثل موردا اقتصادیا هاما للمؤسسة، ومن الطبیعي أن یكون للقادة 

السبق في تمثیل السلوكیات والتوجهات المطلوبة كونهم أكثر المتغیرات أهمیة في 

الكثیرون ان القیادة تعتبر من أهم العوامل تسییر شؤون المؤسسات ولذلك یعتبر 

المؤثرة في أداء المورد البشري داخل المؤسسة وفي سعي المؤسسات وبشكل متزاید 

لاكتساب میزة تنافسیة فقد أدركت أن احد المكونات الأساسیة  لتحسین الأعمال هو 

الاستغراق الوظیفي، لذلك فأصبحت العدید من المؤسسات تسعى لدعم مشاركة 

موظفیها في أعمال المنظمة حیث أن الاستغراق الوظیفي یعد مفتاحا رئیسیا لتفعیل 

دافعیة الموظف، ویعد قاعدة أساسیة لبناء میزة تنافسیة في سوق العمل، ویعتبر 

الاستغراق الوظیفي من المصطلحات الحدیثة نسبیا بالمقارنة مع مصطلحات أخرى 

بعاد الرئیسیة لفهم سلوكیات الأفراد داخلفي ادارة المورد البشریة، واحد أهم الأ

أ

مقدمة



المنظمات، لذلك سنتناول في هذه الدراسة العلاقة بین النمط القیادة والاستغراق 

الوظیفي ففي الإطار المفاهیمي قد اختصنا بطرح الإشكالیة كما تضمن ذكر تساؤل 

ه، كما شمل هذا والفرضیة بالإضافة الى أسباب اختیار الموضوع وأهمیته وأهداف

العمل على بعض الدراسات السابقة المتعلقة بالمفاهیم المتداولة في البحث وهذا كله 

أمناه في الفصل الأول، والقسم النظري للدراسة قمنا بتقسیمه الى فصلین تناولنا فیهما 

مفهوم القیادة وسائل تأثیر القیادة، عناصر القیادة، وظائف : مایلي، الفصل الثاني 

: ادة، أهمیة القیادة، نظریات القیادة، أنماط القیادة الاداریة، أما في الفصل الثالث القی

مفهوم الاستغراق الوظیفي، أهمیة الاستغراق الوظیفي، أبعاد الاستغراق الوظیفي، 

خصائص الاستغراق الوظیفي، معوقات الاستغراق الوظیفي، استراتیجیات تعزیز 

مفسرة  للاستغراق الوظیفي، اما الفصل الرابع، فقد الاستغراق الوظیفي، النظریات ال

تضمن الدراسة الاستطلاعیة التي قمنا بها والتعریف بالمؤسسة التي قمنا فیها 

بالبحث وذكر المنهج المستخدم في هذه الدراسة كذلك نتطرق الى تحدید مجتمع 

.  البحث وعینة الدراسة 

ب



الاطار المفاهیمي: الفصل الاول 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الاشكالیة:ثانیا)1

الفرضیات: ثانیا)2

اهمیة الدراسة:ثالثا)3

اهداف الدراسة:رابعا)4

حدود الدراسة:خامسا)5

أسباب اختیار الموضوع:سادسا)6

تحدید المفاهیم:سابعا)7

الدراسات السابقة:ثامنا)8
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الاطار المفاهیمي: الفصل الاول  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الاشكالیة: اولا 

لمتلاحقــــة التــــي تعرفهــــا البیئــــة الحالیــــة فــــإن نتیجــــة للتطــــورات المتســــارعة والتغیــــرات ا

ومـع ذلـك ،المؤسسات تواجه العدید من التحدیات التي تهدد بقاءها واسـتمراریة نشـاطاتها

فــإن بعــض هــذه المؤسســات تســتطیع ان تتجاوزهــا فــي حــین ان بعضــها الاخــر یتعــرض 

ؤسســة حیــث یعــد النجــاح الــذي تحققــه أي م،للإفــلاس والــزوال عنــد أدنــى خطــر یواجههــا

یتوقف الى حد بعید على قدرة وكفاءة قیاداتها على تحدید اهداف واضحة واختیار أنسب 

الوســائل لتحقیقهــا فــإن دور القــادة الاداریــین هــو العمــل علــى اتخــاذ القــرارات ذات جــودة 

حتــى تبقــى مؤسســاتهم جدیــدة بحــق التواجــد مســتقبلا غیــر أن دور هــؤلاء القــادة یختلــف 

ادیـــة حیــث أن نمــط القیـــادة الــذي یمارســه القائـــد فــي إشــرافه علـــى بــاختلاف الأنمــاط القی

مرؤوســـه یـــؤثر بدرجـــة كبیـــرة علـــى تقبـــل والتـــزام العـــاملین فـــي المؤسســـة  فـــالالتزام او مـــا 

یسمى بالاستغراق الوظیفي هو الاندماج الداخلي للفرد في العمـل وتأدیتـه بكفـاءة وفعالیـة 

لحدیثــة التــي تهــتم بالعنصــر البشــري فهــي حیــث یعــد الاســتغراق الــوظیفي مــن المواضــیع ا

تعمل على تحسین جودة حیـاة العمـل وبنـاءات علـى مـا تقـدم سـوف نحـاول الإجابـة علـى 

.؟هل هناك علاقة بین نمط القیادة والاستغراق الوظیفي.الإشكالیة التالیة

الفرضیة:ثانیا

نعم هناك علاقة بین نمط القیادة و الاستغراق الوظیفي 
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الاطار المفاهیمي: الأول الفصل 
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أهمیة الدراسة: ثالثا 

القیادة حلقة وصل بین العاملین وبین خطط المنظمة وتصوراتها المستقبلیة-

أكــرم (.القیـادة هــي التـي تنصــهر بـداخلها كافــة المفـاهیم والسیاســات والاسـتراتیجیات-

.)20، ص2000العدواني، 

التعرف على طبیعة نمط القیادة ومدى ارتباطه بالاستغراق الوظیفي -

النتائج المتوصل الیها من خلال هذه الدراسة تساعد في معرفة علاقـة نمـط القیـادة -

بالاستغراق الوظیفي 

أهداف الدراسة: رابعا 

تهدف هذه الدراسة الى تسلیط الضوء على موضوع نمط القیادة -

التعرف على العلاقة بین نمط القیادة والإستغراق الوظیفي -

غراق الوظیفي المتصل الیه التعرف على درجة الإست-

التعرف على انماط القیادة -

حدود الدراسة : خامسا 

عمال بلدیة جبل أمساعد: المحدد البشري -

2022من شهرافریل إلى شهر ماي : المحدد الزمني -

في بلدیة جبل أمساعد:المحدد المكاني-

أسباب اختیار الموضوع: سادسا

لعلــى مــن أســباب اختیارنــا لهــذا الموضــوع هــو الرغبــة فــي متابعــة :اســباب موضــوعیة

ماقام به بعض الباحثین حول موضوع نمط القیادة وعلاقته بالإستغراق الوظیفي الذي 
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الاطار المفاهیمي: الفصل الأول 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

یعتریه بعض الغموض في محاولة توضیح أهمیتـه داخـل المنظمـة مـن خـلال الكشـف 

عن العلاقة بین نمط القیادة والإستغراق الوظیفي 

:أسباب ذاتیة 

رغبتنا في التعـرف وتسـلیط الضـوء علـى موضـوع محـل الدراسـة ومعرفتـه مـن جوانبـه 

المختلفة من أجل تكوین نظرة عامة عن هذا الموضوع 
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الاطار المفاهیمي: الفصل الأول  

تحدید المفاهیم : سابعا 

ت لیـأثرو علـى سـلوك وتوجیهـاالمسئولونهي الجسر الذي یستعمله :مفهوم القیادة -

المرؤوســین لیربطــوه بــین تحقیــق أهــداف الفــرد وهــي ذلــك الســلوك الــذي یقــوم بــه القائــد 

أثنــاء تفاعلــه مــع غیــره مــن أفــراد المجموعــة وهــي فــي مجملهــا تعمــل مســؤولیة اتجــاه 

المجموعة

: مفهوم القیادة الإداریة -

منظمـــة وهــي القــدرة العملیـــة تتــألف مــن الإرشـــاد والإدارة المجموعــة مــن الأفـــراد فــي ال

، النفــوذ ،التــأثیر ( لیتحركـو باتجــاه الأهــداف المرسـومة وتتطلــب القیــادة عناصـر منهــا 

.)18، ص 2000أكرم العدواني ، .()السلطة القانونیة 

:مفهوم النمط القیادي -

هـــو النشـــاط الـــذي یمارســـه القائـــد داخـــل التنظـــیم للتـــأثیر فـــي ســـلوك العـــاملین معـــه 

وجعاهم یتعاونون في تحقیق الأهداف المرغوبة وتحسین مستوى الأداء الوظیفي 

كما یمكن القول أنه مجموعة من السلوكات التـي تبـرز لـدى القائـد فـي تـأثیره علـى -

مرؤوسیه باتجاه تحقیق الأهداف 

ث الـــــنمط القیـــــادي اجرائیـــــا بأنـــــه مجمـــــوع التصـــــرفات والســـــلوكات ویعـــــرف الباحـــــ-

والاتجاهــات التــي تغلــب علــى القائــد وتمیــز طریقــة تعاملــه مــع أتباعــه أثنــاء قیادتــه 

. لهم وتحریكهم في اتجاه تحقیق الأهداف
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الاطار المفاهیمي: الفصل الأول 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:الإستغراق الوظیفي -

,p.rothbad) .درجة ارتباط الفرد بالعمل ودوره في تشكیل التصور الذاتي للفرد -

2001).

مدى بـذل المـوظفین جهـدا تقـدیریا فـي عملهـم بمـا یتجـاوز الحـد بأنه perrinعرف -

الأدنـــى مـــن تنفیـــذ الوظیفـــة فیشـــكل الوقـــت الإضـــافي والقـــدرات العقلیـــة او الطاقـــة 

.)41، ص 2019,2020محروق و بوبلي ، (.
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الاطار المفاهیمي: الفصل الأول  

الدراسات السابقة : ثامنا 

حول نمط القیادة

:الدراسة الأولى -

فـرع تسـییر ، قدمت هذه الدراسـة لنیـل شـهادة الماسـتر 

المنظمــــات تخصــــص تســــییر المــــوارد البشــــریة تحــــت 

عنــــوان أثــــر الأنمــــاط القیادیـــــة علــــى تطــــویر المســـــار 

الـــــوظیفي أشـــــرفت علیهـــــا الـــــدكتورة أقـــــط جـــــوهرة وقـــــد 

صلت هذه الدراسات إلى عـدة نتـائج تتبـین فیمـا یلـي تو 

:

ان الفرد أثناء عملیة تخطیطه لمساره الوظیفي یحتاج الى شخص یراقبه -

مســتوى تطــویر المســار الــوظیفي للمــوظفین الأداریــین فــي جامعــة بســكرة متوســط -

بسبب التقنیات التي لا ترقى الى مثیلتها المستخدمة في المؤسسات الأخرى 

لقیادي الذي یؤثر على تطویر المسار الوظیفي هو نمط القیادة التبادلیة النمط ا-

)2015/2016(ولید عبد اللطیف نوفل الصیفي :الدراسة الثانیة 

موضــوع هــذه الدراســة هــو الأنمــاط القیادیــة وعلاقتهــا بــإدارة التغییــر التنظیمــي لنیــل 

الإداریـة جامعـة الأزهـر درجة الماستر فـي إدارة الأعمـال مـن كلیـة الأقتصـاد والعلـوم 

غــزة والتــي أشــرف علیهــا الــدكتور وفیــق حلمــي الأغــا والتــي انطلقــت مــن الإشــكالیة 

ماهي علاقة الأنماط القیادیـة إدارة التغییـر التنظیمـي فـي قطـاع الاتصـالات : التالیة 

:في قطاع غزة ؟ والتي توصلت للنتائج التالیة 

في علوم التسییر
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( الأنمـــــاط القیادیـــــة الســــــائدة وجـــــود علاقـــــة طردیـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائیة بـــــین -

)المشارك الحر، الأوتوقراطي المستعل ، الأوتوقراطي العادل ، الدیمقراطي 

يالاطار المفاهیم: ول الفصل الأ 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة بـین إجابـات المبحـوثین حـول إدارة التغییـر -

التنظیمي 

ـــــة احصـــــائیة بكـــــل مـــــن الـــــنمط - ـــــأثر بصـــــورة جوهریـــــة وذات دلال ـــــر تت إدارة التغیی

الأوتوقراطي العادل والنمط القیادي الدیمقراطي فقط 

:حول الإستغراق الوظیفي 

)2019/2020( علي صوالح :الدراسة الأولى 

قــدمت هــذه الدراســة لنیــل شــهادة الماســتر الأكــادیمي فــي علــم الــنفس العمــل والتنظــیم 

وتسییر الموارد البشریة تحت عنـوان الاسـتغراق الـوظیفي لـدى عمـال ومـوظفي مدیریـة 

ـــة فـــي ضـــل بعـــض المتغیـــرات الدیمغرافیـــة  ـــة بورقل أشـــرف علیهـــا . الخـــدمات الجامعی

:الدكتور الوناس مزیان وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج فیما یلي 

وظیفي بــین عمــال وموظــف لاتوجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي الإســتغراق الــ-

المتغیر الجنس مدیریة الخدمات الجامعیة بورقلة تعزى

لاتوجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي الإســتغراق الــوظیفي بــین عمــال ومــوظفي -

مدیریة الخدمات الجامعیة بورقلة تعزى لمتغیر الأقدمیة 

)2019/2020(بوبلي حلیمة -محروق سمر: الدراسة الثانیة 

لدراســـة أثـــر جـــودة الحیــاة الوظیفیـــة فـــي الاســـتغراق الـــوظیفي لـــدى موضــوع هـــذه ا

الأســاتذة الجــامعیین دراســة میدانیــة فــي كلیــة العلــوم الإقتصــادیة والتجاریــة وعلــوم 

التسییر بجامعة جیجل والتي أشرفت علیها الأستاذة شابونیة كریمة 
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الاطار المفاهیمي: الفصل الأول 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:التاليوقد أشارت نتائج الدراسة الى 

ذلــك فـــي جعــل الأفـــراد كلمــا تمیـــزت بیئــة العمـــل بــالقبول والرضـــا كلمــا ســـاهم-

.مستغرقین أكثر في وظائفهم 

یســاهم الاســـتغراق الــوظیفي فـــي تحقیــق الرضـــا الشخصــي داخـــل بیئــة العمـــل -

.والسلوك الموجه نحو تحقیق الأهداف . ویعمل كأساس للدافعیة 

الاســتغراق الــوظیفي هــو مــدى توافــق الفــرد مــع وظیفتــه واندماجــه فیهــا وقیامــه -

على أكمل وجه وإدراكه أن هـذا سـیحقق لـه ذاتـه ویسـاهم . بالمهام الموكلة له 

.في تحقیق أهدافه المنظمة 
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نمط القیادة: الفصل الثاني 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:تمهید 

.مفهوم القیادة :أولا 

.وسائل التأثیر في القیادة: ثانیا 

.عناصر القیادة :ثالثا 

.وظائف القیادة : رابعا 

.أهمیة القیادة :خامسا 

.نظریات القیادة : سادسا 

خلاصة
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نمط القیادة: الفصل الثاني 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:تمهید 

أصـبحت تسـتقطب اهتمامـات المفكـرین یعد موضوع القیادة من المواضیع الهامة التي 

إلا أنه مـع ظهـور الثـورة الصـناعیة ونشـأة منظمـات ، والباحثین في مختلف المجالات 

وغــدت الموضــوع الأكثــر إثــارة ، الأعمــال انتقــل الاهتمــام بالقیــادة إلــى الفكــر الإداري 

همیتهـا وقد أجمع علماء الادارة علـى أ، باعتبارها المعیار الذي یحدد نجاح أي تنظیم 

نتیجـة تعقـد العملیـات الإداریـة ، ودورها الأساسي في جمع الوظائف والمهام للمؤسسة 

ــــأثیر الظــــروف الأساســــیة والاجتماعیــــة  وتعــــدد العلاقــــات الداخلیــــة والخارجیــــة وكــــذا ت

.والتكنلوجیة على هذه المؤسسات 

ة و وتســـتمد القیـــادة أهمیتهـــا مـــن قـــدرتها علـــى الاســـتغلال الامثـــل لمقومـــات المؤسســـ

مواردها في رفع الاداء وذلك من خلال اسـتخدام أنمـاط قیادیـة تتسـم بالفعالیـة وتـتلاءم 

مـع الظـروف الفعلیـة للعمـل والانتـاج داخـل المؤسســة وبنـاء علـى مـا سـبق نتطـرق فــي 

.هذا الفصل الى عدد من العناوین لبیان تفصیل ذلك 
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نمط القیادة: الثانيالفصل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مفهوم القیادة : أولا 

رسم أوجه متعددة لمفهوم واحد ولم یكن ذلـك ولیـد إن اختلاف الرؤى للقیادة ساهم في

.ولكن لأهمیة القیادة وما تشغله من مواقع تجعلها متصدرة لكافة الأنشطة ، الصدفة 

ویعــد مفهــوم القیــادة مــن المفــاهیم الســلوكیة التــي أثــارت الكثیــر مــن النقــاش والخــلاف 

:حیث تباینت التعاریف ومن هنا نستعرض البض منها 

ي عملیـة یـؤثر مـن خلالهـا الفـرد واحـد فـي مجموعـة مـن الأفـراد لهـدف القیادة ه·

.تحقیق أهداف مشتركة 

القیـادة هــي عملیــة التـأثیر فــي الســلوك الجماعــات وتـوجیههم نحــو وعبــر تحقیــق ·

.الأهداف المنشودة 

القیادة هي عملیة تتمیز بالقدرة علـى التـأثیر فـي اتجاهـات التـابعین وقـیمهم ممـا ·

.یحسن العلاقات في ما بینهم یسهل الأنشطة و 

القیادة هي عملیة السیطرة على أنشطة المنظمة والجهود أفرادها لوضع أهداف ·

.المنظمة وتحقیقها 

القیادة هي عملیة اتصـال وتوجیـه وتحفیـز الإیصـال تصـورات مسـتقبلیة لتـابعین ·

.بهدف إحداث عملیات التغییر في المنظمة 

لقائـــد لتـــأثیر علـــى ســـلوك الاخـــرین مـــن أجـــل القیـــادة هـــي الجهـــود التـــي یبـــذلها ا·

.)13/12، ص 2020حلاق ، (. الوصول الى أهداف تنظیمیة محددة 

فن استقطاب قـدرات الاخـرین مـن أجـل أداء الأعمـال : تعرف القیادة على أنها ·

.المنوطة      بهم بحماس وثقة 
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نمط القیادة: الثانيالفصل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ن عبــارة عــن النشــاط الــذي یســمح بالتــأثیر علــى الاخــری: ویعرفهــا اخــرون بأنهــا ·

.وتوجیههم نحو تحقیق الاهداف 

تفاعل خصـائص القائـد الشخصـیة وخصـائص : عرف ریتشارد ایتال على أنها ·

أو جمعـات نحـو تحقیـق أهـداف التابعین وكذلك المواقف التـي یمـرون بهـا أفـراد 

.مرغوبة

وبنـــاء علـــى مـــا تـــم ذكـــره یتضـــح أن الموضـــوع القیـــادة جوانـــب كثیـــرة وعناصـــر ·

ختلــــف هــــذه العناصــــر یمكننــــا اســــتخلاص أن القیــــادة مختلفـــة واســــتنادا علــــى م

: ها العام هيبمفهوم

قدرة الفرد على التأثیر في الاخـرین وتوجیـه سـلوكهم طواعیـة لتعـاون علـى تحقیـق "

"هدف مشترك في إطار ظروف موقف ما 
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نمط القیادة: الثانيالفصل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

وسائل التأثیر في القیادة: ثانیا 

ـــد عـــددا مـــن الوســـائل لتـــأث ـــك حســـب یســـتخدم القائ یر علـــى مرؤوســـیهم وذل

المواقف وحسب الطبیعة المرؤوسین التابعین واتجاهـاتهم نحـو عملهـم ومـن 

الوسائل وادوات التأثیر القیادي التي یمكن للقائـد التـأثیر فـي مرؤوسـیه كمـا 

:یرى الكثیر من الباحثین ما یلي 

وهي ما یسمى بسلطة المنصب ومصدرها الدور الرسمي الذي : قوة الشرعیة.1

یشغله صاحب القوة الشرعیة والذي یؤهلـه لأن یصـدر الأوامـر فـي حـدود السـلطة 

المفوضــــة لــــه وإنــــه یطلــــب مــــن مرؤوســــیه الالتــــزام بهــــا فــــالقوة هنــــا لا تكمــــن فــــي 

.العلاقات ولا كن في المركز الذي یشغله 

القـــوة التـــي یملكهـــا بعـــض الاشـــخاص نتیجـــة وهـــي:قـــوة المعرفـــة أو الخبـــرة .2

والتـي تـأهلهم ، معرفتهم وخبرتهم المتمیزة فـي مجـال أو أكثـر مـن مجـالات العمـل 

.بطریقة سلیمة مع المواقف التنظیمیة وتكسبهم بالتالي قوة على الاخرین 

وتشــیر هــذه القــوة الــى قــدرة القائــد علــى مكافــأة المرؤوســین أو :قــوة المكافــأة .3

ســـب النتـــائج الاعمـــال التـــي یقـــوم بهـــا فكلمـــا ازدادت امكانیـــة القایـــد فـــي عقابـــه بح

.توزیع المكافأة كلما ازدادت قدرته على التأثیر على الأفراد 

وتشــیر الــى قــدرة القائــد علــى إجبــار موظــف علــى إطاعــة أوامــره :قــوة الاكــراه .4

.ومحاسبته على نتائج أعماله عن طریق استثارة الخوف والتهدید وتوقیع 

یعتمد القائد أحیانـا علـى إعجـاب التـابعین :قوة  الاعجاب والانتماء الشخصي .5

،وانتمائهم لشخصیته ومحاكاتهم للسلوك الذي یسعى إلیه 
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نمط القیادة: الثانيالفصل 
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وقد یستثمر القائد فـي تنمیـة أنمـاط سـلوكیة معینـة بتجـاه تحقیـق أهـداف المنظمـة 

بالإضافة إلى قوة الإقناع والإلهام وتنمیة وتغییر القـیم والمعتقـدات وكـذا المشـاركة 

.)21,20، ص 2020حلاق ، (في اتخاذ القرار وتطویع ظروف البیئة 
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عناصر القیادة: ثالثا 

:توجد عدة عناصر أساسیة في عملیة القیادة وهذه العناصر هي 

ویعتبر وجود أتبـاع ) لأتباع (وهم من یطلق علیهم : وجود جماعة من الناس)1

قاعدة أساسیة من القواعد والقوانین القیادة حیث  القائد بلا أتباع قد یصـح أن 

نقــول عــن رجــل أن لدیــه اســتعداد قیــادي لكنــه لــن یكــون قائــدا حتــى یكــون لــه 

. أتباع فعلیین 

على تأثیر ایجـابي فـي سـلوك وجود شخص من بین أعضاء الجماعة قادر)2

القــدرة علـى القیــادة ( أو بتعبیـر أدق ) القائـد(وهـذا هـو عنصــر : بقیـة النــاس 

فــنحن نتحــدث هنــا عــن قائــد یملــك القــدرة علــى التــأثیر ) المتــوفرة فــي شــخص 

.على أتباعه وتوجیههم إلى تحقیق الأهداف 

قیـق الهـدف أن تستهدف عملیة التأثیر توجیه نشاط الجماعة وتعاونهـا لتح)3

وحول هـذا الهـدف تـدور عملیـة القیـادة حیـث تسـعى القیـادة : الذي تسعى إلیه

من خلال الاتباع إلى تحقیق عدة أهداف تسعى إلیها المنظمة وهذه الأهـداف 

وعند التدقیق فـي العناصـر الثلاثـة السـابقة . هي مبرر وجود ونشاط المنظمة 

: نجد أنها أربعة عناصر ولیست ثلاثة وهي 

) القائـد (التي یملكها القائد ویطلق بعض المتخصصین على هذا العنصر :قدرة ال-

وذلك باعتبار أن القدرة محلها القائد نفسه ، 

وهنــاك عــدة أدوات للتحریــك والتــأثیر یمكــن ) التــأثیر ( ویســمیه الــبعض :التحریــك -

. أن، تستخدمها القیادة 
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نمط القیادة: الثانيالفصل 
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بـین أو وهـم یختلفـون مـن المعج، مجموعة من الناس الذین یتبعون القائـد :الأتباع -

. الموظفین 

عبـد (. وهو المخرج النهائي الذي تسعى المنظمة أو القیـادة إلـى تحقیقـه : الهدف -

. )14,13ص ، 2015/2016اللطبف نوفل ، 
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نمط القیادة: الثانيالفصل 
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:وظائف القیادة : رابعا 

المهــام تختلــف طبیعــة الجماعــة تتحــدد الوظــائف الاساســیة للقیــادة فــي مجموعــة مــن

: ومنها 

توفیر المعلومات *

حیــث یجــب أن یتــوفر فــي القیــادة قــدر مــن المعرفــة الواعیــة التــي تجعلهــا المصــدر 

. الموضوعي للعاملین داخل المنظمة 

توفیر الخبرة *

فالقیــادة یجــب أن تكــون مصــدر المعرفــة والخبــرة فــي المنظمــة نتیجــة تــراكم الخبــرات 

.والمهنیة للقائمین على الإدارة المعرفة

رسم استراتیجیات المنظمة  *

حیــث یتــولى القیــادة وضــع السیاســة العامــة للمنظمــة وتحدیــد الأهــداف الاســتراتیجیة 

لها التكتیكیةو 

التخطیط التنفیذي *

حیــث تتــولى القیــادة الاشـــراف علــى وضــع الخطــط وأســـالیب العمــل ووســائل التنفیـــذ 

. والبرنامج الزمني 
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الحفاظ على الأخلاقیات المهنیة *

عبر تقدیم السلوك القیادي النموذجي فـي العلاقـة مـع جمهـور المنظمـة والعمـل علـى 

صیانة أخلاقیات المهنیـة وتقـدیم المثـل الاعلـى والقـدرة للتعامـل فـي تحمـل المسـؤولیة 

وضبط العمل وبذل الجهد 

التمثیل الخارجي للمنظمة *

القیــادة تقـــوم بتمثیــل المنظمـــة ومصــالحها وعلاقتهـــا الخارجیــة وكـــذلك التزامهــا اتجـــاه 

المجتمع بأسره 

التنظیم *

عبر قیام القیادة بتنظیم العلاقات الداخلیة في المنظمة عبر القیام بأدوار السیطرة أو 

الوساطة بین العاملین في المنظمة 

لتقییم الرقابة وا*

. عبــر القــدرة علــى مــنح الثــواب أو العقــاب مــن خــلال الخبــرة وتــوفر عامــل العدالــة 

. )23.22، ص 2020حلاق ، (
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نمط القیادة : الفصل الثاني 

أهمیة القیادة: خامسا 

إن القیادة لابد منهـا لحیـاة المجتمـع البشـري حتـى تترتـب حیـاتهم ویقـام العـدل ویحـال 

الضــعیف إلـى غیــر ذلــك مـن أمــور كثیــرة تجعـل القیــادة ضــرورة دون أن یأكـل القــوى 

فالقیـادة بالغـة الأهمیـة وهـي تلـك القیـادة ذات الخیـال الواسـع ، من ضروریات الحیـاة 

والطاقــة والابتكـــار التـــي تســتطیع أن تتخـــذ القـــرارات الجریئــة والشـــجاعة وفـــي الوقـــت 

: كمن فينفسه الملتزمة بالنظم ولعلى أهمیة القیادة  ت

.نها حلقة الوصل بین خطط المنظمة وتصوراتها المستقبلیة أ.1

.لمفاهیم والسیاسات ولاستراتیجیاتأنها البوتقة التي تنصهر بداخلها كافة ا.2

.ة من أجل تحقیق الاهداف المرسومةأنها قیادة المنظم.3

.تدعیم القوى الایجابیة في المنظمة وتقلیص الجوانب السلبیة بقدر الامكان.4

.ت العمل ورسم الخطط الازمة لحلهامشكلاالسیطرة على.5

.الأعلىتنمیة وتدریب ورعایة الأفراد إذ أنهم الرأسمال الأهم والمورد .6

، أكـــــرم العـــــدواني(.المحیطــــة وتوظیفهـــــا لخدمـــــة المنظمــــةمواكبــــة المتغیـــــرات.7

. )20، ص2000

لا یقتصـر دور القیـادة فـي الجانـب : أهمیة القیـادة فـي الجانـب التنظیمـي لـلإدارة-

التنظیمي على مجرد إصدار الأوامر والتأكد من أن النشـاطات الإداریـة تـتم داخـل 

ولكــن دور الاساســي والمــام للقائــد هــو إمــداد ، التنظــیم فــي الحــدود المرســومة لهــا 

المرؤوســـین بكـــل مـــا یحفـــزهم ویبعـــث النشــــاط فـــي نفســـهم ویحـــافظ علـــى روحهــــم 

. شترك وروح التعاونم حب العمل المالمعنویة العالیة مما یغرس في نفسه
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كمــا أن دور القائــد فــي الجانــب التنظیمــي یبــرز مــن خــلال قدرتــه علــى تنســیق 

نشــاطات المرؤوســین وجهــودهم وتوجیههــا مــن خــلال وضــع الموظــف المناســب 

في الوظیفة 

جمیـع ، وتحدید المسؤولیات لأقسام التنظیم والعاملین فیه في القیادة . المناسبة 

ى وحـــدات تعمـــل فـــي توافـــق جوانـــب التنظـــیم تـــأتي      مـــن خـــلال تنســـیق تبنـــ

. )394، ص2015/2016هاشم ، (. وتناغم 

یتضـــح دور القیـــادة فـــي الجانـــب :أهمیـــة القیـــادة فـــي الجانـــب الإنســـاني لـــلإدارة -

الانساني من خلال مسؤولیات القائد الاداري الكثیرة في مجال العلاقـات الانسـانیة 

تقـــوم علـــى التفـــاهم إقامـــة علاقـــات إنســـانیة بینـــه وبـــین مرؤوســـیه: والمتمثلـــة فـــي 

المتبـــادل وإشـــراكهم فـــي مناقشـــة مـــا یمـــس شـــؤونهم الاعتمـــاد بمـــا یبدونـــه مـــن أراء 

والاقتراحـــــــــــــــــــات ذات قیمـــــــــــــــــــة وهـــــــــــــــــــو مـــــــــــــــــــا یســـــــــــــــــــمى الادارة بالمشـــــــــــــــــــاركة 

Mamagementpartiaipatif .) ، 12.11، ص 2015/2016رشید(
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مـن المظـاهر الاجتماعیـة الهامـة : أهمیة القیادة فـي الجانـب الاجتمـاعي لـلإدارة-

امتداد النشاط الاجتماعي للأعضـاء الفریـق العامـل فیـه قـادة ومرؤوسـین ، للتنظیم 

خــارج نطــاق العمــل فــي شــكل اتحــادات أو جمعیــات تــوفر الخــدمات الریاضــیة و 

ویبـــرز دور القیـــادة  الاداریـــة هنـــا مـــن . الترفیهیـــة لأعضـــائها ، الصـــحیة الثقافیـــة 

علـــى توجیـــه هـــذه النشـــاطات واســـتغلالها بمـــا یكفـــل تعزیـــز التعـــاون خـــلال قـــدرتها

وتماســك بـــین العـــاملین فــي التنظـــیم وإذا كـــان للقیـــادة دور هــام ومـــؤثر فـــي جانـــب 

ـــة مـــن داخـــل  ـــأثر بعوامـــل اجتماعی ـــلإدارة فإنهـــا مـــن ناحیـــة أخـــرى تت الاجتمـــاعي ل

وتقالیـــدهم التنظـــیم تكـــون نابعـــة مـــن الأعضـــاء العـــاملین فیـــه وتتمثـــل فـــي عـــاداتهم

وقــیمهم واتجاهــاتهم وتطلعــاتهم كمــا تتــأثر بــالقیم الاجتماعیــة الســائدة فــي المجتمــع 

.ككل 

رغــم تعـدد وتبـاین الاهـداف التنظیمیــة : أهمیـة القیـادة فــي تحقیـق أهـداف الادارة -

تبقى وظیفة القائد ودوره في تحقیق الاهداف الواحدة في جمیع التنظیمات الاداریة 

حقیــق هــذه الاهــداف مــن خــلال توضــیحها وتحدیــدها لمرؤوســیه وهــو العمــل علــى ت

أهداف ومتطلبات التنظـیم الهادفـة والمتطلبـات المـوظفین ، والحیلولة دون تعارض 

.وبینهـــا وبـــین أهـــداف المجتمـــع ككـــل مـــن جهـــة اخـــرى ، العـــاملین بهـــا مـــن جهـــة 

.)13,12، ص 2015/2016رشید ، (
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نظریات القیادة : سادسا 

: نظریة السمات .1

اولات التــي ظهــرت فــي إطــار المــدخل الفــردي تعتبــر هــذه النظریــة أولــى المحــ

، والكشـــف عـــن الســـمات المشـــتركة للقائـــد النـــاجحین ، لتفســـیر ظـــاهرة القیـــادة 

بحیـــث تقـــوم هـــذه النظریـــة علـــى أســـاس أن فاعلیـــة القیـــادة یتوقـــف علـــى تـــوفر 

ویمكـن إذا مـا تـوافرت فـي ، سمات معینة تمتاز بهـا شخصـیة القائـد عـن غیـره 

وعلــى ضـــوء ذلــك ظهـــرت دراســـات ، ائــدا ناجحـــا شــخص مـــا أن تجعــل منـــه ق

مـن أهمهـا القـدرة القیادیـة ، للكشف عن مجموعة من السـمات المشـتركة للقائـد 

والمكانة الاجتماعیـة ، وروح المشاركة ، وتحمل المسؤولیة ، ومهارة الإنجاز ، 

 .

:ومن الانتقادات التي وجهت لهذه النظریة 

إن الكثیـــر مـــن الســـمات التـــي افتـــرض أنصـــار نظریـــة الســـمات بأنهـــا غیـــر _ 

:مثل سمات ، موجودة إلا في القیادة قد تتوافر في غیر القیادة 

. الاستقامة ، الطموح ، العزم ، الحماس ، الجوانب الجسمیة، الذكاء 

.صعوبة الوصول إلى معیار صادق لقیاس سمات القائد _ 

ومــع فإنــه یــنجح فــي ، مة أو أكثــر مــن ســمة متفــق علیهــا قــد یفقــد القائــد ســ_  

ـــوة الجســـم وســـلامة الأعصـــاب مـــثلا تعتبـــر فـــي رأي الـــبعض مـــن ، قیادتـــه  فق

.الصفات التي یلزم توافرها في القائد 
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وذلـــك لأنهـــا تأكـــد علـــى ضـــرورة تـــوافر كـــل ، عـــدم واقعیـــة نظریـــة الســـمات _ 

ات القیادیة التي ذكرها أنصـارها أو معظمهـا فـیمن یشـغل مناصـب قیادیـة السم

، وذلك أمر لا یمكن تطبیقه إمـا لعـدم تـوفر هـؤلاء الأشـخاص بهـذه السـمات ، 

.أو إن وجد أشخاص بهذه السمات فهو لیسوا قادة 

بمعنــى أنهــا لــم تعــط أهمیــة لأثــر ، تجاهــل نظریــة الســمات للطبیعــة الموقفیــة_ 

ـــــت  الظـــــروف الاجتماعیـــــة ، قـــــف فـــــي القیـــــادة عوامـــــل الموا كمـــــا أنهـــــا تجاهل

والسیاسیة لها دورها المحدد أحیانا في صناعة القائد 

:النظریات الموقفیة.2

بعــد أن تعــددت الدراســات والأبحــاث فــي ، ظهــرت هــذه النظریــة منــذ الســبعینیات 

والقــیم وقــد اكــدت الدراســات أهمیــة المتغیــرات البیئیــة والتكنولوجیــا، هــذا المجــال 

ــــع فــــي  الاجتماعیــــة وأثرهــــا علــــى طبیعــــة التنظــــیم الإداري وأســــلوب العمــــل المتب

المنظمـــة ودعـــت لوجـــوب تطبیـــق المبـــادئ والمفـــاهیم الإداریـــة بشـــكل یـــتلاءم مـــع 

وهذا یعني أنه لیس هنالك مـنهج إداري یصـلح ، الظروف التي تمر بها المنظمة 

، ي مراحــل تطوهــا المختلفــة أو حتــى لــنفس المنظمــة فــ، لكافــة أنــواع المنظمــات 

ـــة أو  ـــذي یـــتلاءم مـــع طبیعـــة المرحل ـــار المـــنهج والاســـلوب ال وإنمـــا یجـــب أن تخت

.)32,33,34، ص 2020حلاق ، (. الحالة التي تمر بها المنظمة 
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وقــد عبــر رواد النظریــات الموقفیــةعن مبــادئهم بعــدة نمــاذج وهــي علــى النحــو 

:لتالي ا

:النظریة الموقفیةلفیدلر. أ 

وقد ، وتعد من أكثر النظریات انتشارا ، ترجع هذه النظریة إلى العالم الأمریكي فیدلر 

:أفرز ثلاثة عوامل موقفیة هي 

.علاقة القائد بأعضاء الجماعة _  

.درجة هیكلة المهمة المطلوب أداؤها _ 

.قوة المركز الوظیفي _

:وبین أن القیاس القیادي یكون من خلال نمطین قیادین هما 

الموجه نحو المهمات _ 

الموجه نحو العلاقات _ 

وقد وصف فیـدلر نموذجـه بالتعقیـد وبـین أن ارتفـاع المقیـاس یعنـي زیـادة حالـة التعقیـد 

. المعرفي والعكس صحیح 

نظریة المسار أو الهدف . ب

مــن النظریــات 1971طورهــا العــالم روبــرت هــاوس تعــد نظریــة المســار والهــدف التــي 

التي لاقت دعما وقبولا بشكل واسع من قبل العدید من الباحثین وركزت النظریـة علـى 

ـــابعین مـــن خـــلال مســـاعدتهم فـــي تحدیـــد أهـــدافهم ورســـم  ـــى الت ـــأثیر القائـــد عل ـــة ت كیفی

المسارات المؤدیة لتحقیق هذه الاهداف
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ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

وأكدت النظریة على دور القائد في مساعدة التابعین على تحقیق أهدافهم والتأكد من 

.توافق الاهداف الفردیة مع أهداف الجماعة وأهداف المنظمة في المواقف المختلفة 

لهیرسي وبلانشارد النظریة الموقفیة. ج

، د التــابعین تشــیر هــذه النظریــة إلــى أن فاعلیــة القیــادة تختلــف تبعــا لدرجــة النضــج عنــ

وتعني درجة النضج قدرة التابعین على صیاغة أهداف واقعیة ومدى الرغبة ولاستعداد 

لتحمـل المسـؤولیة ومــدى قـدرة والخبـرة والمهــارة التـي یملكونهـا لتأدیــة المهمـات الموكلــة 

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــیهم  .إلــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

نظریة مشاركة القائد . د

ة بعملیــة اتخـــاذ قامــت النظریــة علـــى أســاس ربــط الســـلوك القیــادي مــع مـــدى المشــارك

القرار واقترحت النظریة مجموعة من القواعد والإجراءات الواجب إتباعها لتحدید مدى 

وطبیعـــة المشـــاركة فـــي اتخـــاذ القـــرار بمـــا یـــتلاءم مـــع المواقـــف المختلفـــة و أوضـــحت 

النظریة أن الفاعلیة 

تعداد القــرار تعتمــد علــى المعلومــات المتــوفرة عــن الموقــف للقائــد والتــابعین ومــدى اســ

، ص 2020حـلاق ، (. التابعین لقبول أسلوب القیادة المتبع وإمكانیة تعاون التـابعین 

37 ،38(.
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نمط القیادة: الثانيالفصل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

نظریة مشاركة القائد . ج

القیــادي مــع مــدى المشــاركة بعملیــة قامــت النظریــة علــى أســاس ربــط الســلوك 

اتخــــاذ القــــرار واقترحــــت النظریــــة مجموعــــة مــــن القواعــــد والإجــــراءات الواجــــب 

إتباعها لتحدید مدى وطبیعة المشاركة في اتخاذ القرار بما یتلاءم مع المواقف 

المختلفــة وأوضــحت النظریــة أن فاعلیــة القــرار تعتمــد علــى المعلومــات المتــوفرة 

والتــابعین إذا تــم الســماح لهــم بالمشــاركة فــي عملیــة اتخــاذ عــن الموقــف للقــادة 

القـــرار ومـــدى الاختلافـــات بـــین اراء التـــابعین حـــول البـــدائل المطروحـــة ومـــدى 

.تعقید المشكلة التي تحتاج إلى حل 

نظریة التفاعل بین القائد والاعضاء . ه 

الدرجـة افترضت معظم النظریات في القیادة أن القادة یعـاملون التـابعین بـنفس

مــن الاهتمـــام والتعـــاطف اي أن القائـــد یســتخدمون نمطـــا متجانســـا وعـــادلا مـــع 

، جمیع التابعین وتأتي نظریة التفاعـل بـین القائـد والأعضـاء بـافتراض مختلـف 

إذا إنها تفترض أنه سبب ضیق الوقت وضغوط العمل التي یتعرض لها القائد 

ومحــددة مــن تابعیــه فإنــه یطــور علاقــات إیجابیــة خاصــة مــع مجموعــة صــغیرة

.بحیث یلعبون أدوار المساعدین أو المستشارین أو المشرفین 

النظریة التفاعلیة _ 3

جــاءت النظریـــة التفاعلیـــة لمحاولـــة الجمـــع بـــین الاتجـــاهین الســـلوكي والمـــوقفي 

وتشــیر هـــذه النظریــة إلـــى القیــادة عملیـــة تفاعــل بـــین الشــخص والموقـــف التـــي 

تستدعي الابتكار
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نمط القیادة: نيالثاالفصل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

هــذه المواقــف ومواقــف فاعــل مــع والابــداع وبــین مهــارات إنســانیة قــادرة علــى الت

وحشد الجهود لحل مشـاكل تنظیمیـة معینـة سـواء كانـت تتعلـق بالإنتـاج ، أخرى

وعلى هذا فإنه یتوجـب علـى الادارة تحـري ، التنظیميأو نمط العمل أو المناخ 

الكفاءة والجدارة في التعـین للوظـائف الإداریـة وتصـمیم مواهـب واكتسـابها قـدرة 

ى تعبئة جهودهم لمزید من العمل الـذي یـنعكس للتأثیر في الاخرین لتساعد عل

.)41,40,39، ص 2020، حلاق(. إیجابیا على التنظیم 
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:الاستغراق الوظیفي : الفصل الثالث

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

تمهید 

مفهوم الاستغراق الوظیفي : أولا

في الاستغراق الوظیأهمیة: ثانیا 

الوظیفي الاستغراقأبعاد : ثالثا 

خصائص الاستغراق الوظیفي : رابعا 

معوقات الاستغراق الوظیفي : خامسا 

تراتیجیات الاستغراق الوظیفي اس: سادسا 

.النظریات المفسرة للاستغراق الوظیفي : سابعا 

خلاصة 
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:الاستغراق الوظیفي : الفصل الثالث

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:خلاصة

ل مشكلة یمكن الخروج بخلاصة مضمونها أن تحسن أداء المنظمات كان ولا یزا

معقدة خاصة في ظل التقدم التكنولوجي ولكي یتطور أداء المنظمات علیها الاهتمام 

بالفرد أكثر ، فهو المورد الأساسي للمنظمة ویعتبر اهتمام الفرد وتفانیه في العمل أو 

مایطلق علیه الاستغراق الوظیفي من بین المداخل التي تحسن الأداء وتعمل على 

.تعزیزه
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:الاستغراق الوظیفي : فصل الثالثال

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

تمهید 

یعتبر الاستغراق في العمل مدى تجاوب العامل مع جودة حیاة العمل داخل المنظمة 

بالغة أهمیةالاستغراق الوظیفي حظيالتي یعمل بها ، وعن مدى اندماجه فیها ولقد 

لدى الباحثین في ادارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي باعتباره مساعدا في تفسیر 

أداءهمیة والسعي من اجل افتكاك رضا العاملین في العدید من المتغیرات السلوك

بدرجة عالیة من الاستحقاق وتنمیة ذالك الاندماج بقدر الذي یحقق للأعمال

فان حدوث التطابق أخرىالاستغراق الایجابي والفعال هذا من جهة ، ومن جهة 

نالآأصبحوالتجاوب النفسي للفرد مع وظیفته وانغماسه في واجباته ومسؤولیاته 

جودة الحیاة الوظیفیةتراتیجیات مرتبط بمدى فعالیة برامج واس
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:الاستغراق الوظیفي : الفصل الثالث

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

مفهوم الاستغراق الوظیفي : أولا 

)أي بالغ في الشيء وجاوز الحد(فعل استغرق یعد أصل كلمة الاستغراق في اللغة لل

وفي علم النفس هو تركیز والانتباه في شيء ما بحیث لا یشغل الفرد بما عداه ویعد 

الاستغراق من المصطلحات الحدیثة نسبیا كما یعتبر موضوع الاستغراق الوظیفي

الأخیرةالآونةمن الموضوعات المهمة التي یولیها الباحثون اهتماما متزایدا في 

.خاصة في مجال ادارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي وعلم النفس المهني

الارتباط النفسي بین الفرد ومهنته او وظیفته بأنهویعرف الاستغراق الوظیفي ·

الوظیفة ذات بعد محوري في حیاته والاندماج الذاتي أو، بحیث تعد المهنة 

لنفسي مع العمل بها ینعكس في صورة للفرد  في العمل والتطابق والتجاوب ا

التزامه نحو عمله وقد عرف وتم تناوله بطرق عدیدة الا أوتحقیق لذاتیة الفرد 

انه یمكن التعبیر عنه من خلال اندماج الفرد في العمل او التطابق والتجاوب 

أعلىالمحبین لمهنتهم یعملون بكفاءة فالأفرادالنفسي معه وحب الفرد له ، 

وصحة نفسیة اكبر من هؤلاء  الذین لا یحبون وظائفهم وهناك بإنتاجیة

: اتجاهات متعددة في تعریف الاستغراق الوظیفي یمكن انجازها في ما یلي 

الاستغراق هو درجة اهتمام الفرد أنالذي یرى : الأولالاتجاه -1

lawlev)شئ في  حیاته في هذا السیاق یرى أهمباعتباره بعمله 

hall;1970)
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:الاستغراق الوظیفي : الفصل الثالث

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

درجة توحد الفرد مع وظیفته التي تعد جزءا مهما "ان الاستغراق الوظیفي هو 

في تحدید هویته ، وذلك من خلال الفرصة التي أساسیاغب حیاته ،كما تلعب دورا 

)13/12/2020.علي صوالح ."(الأساسیةحاجاته لإشباعیتیحها العمل للفرد 

والذي یرى الاستغراق باعتباره موقف عمل وقد :الاتجاه الثاني -2

الذي عرف الاستغراقallport )،1943(التفسیر من قبل اقترح هذا 

حترام في عمله وإشباع حاجات التقدیر واالوظیفي بدرجة مشاركة الفرد

.الذات والاستقلالیة والتعبیر الذاتي 

الذي یرى بان الاستغراق الوظیفي هو احد : الاتجاه الثالث -3

یصور الإطارفي احترام الفرد لذاته ، وفي هذا الأساسیةالعناصر 

)1969،( siegle العمل في احترام الفرد أهمیة"بأنهالاستغراق الوظیفي

". بالتقدیر والاحترام وإحساسهلذاته 

درجة الذي یرى بان الاستغراق الوظیفي یتضح في :الاتجاه الرابع -4

في تشكیل الأساسیةلوظیفته متطابق مع الخصائص أدائهأنالفرد إدراك

مفهومه لذاته 

)14، 13، 2020على صوالح ، (
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:الاستغراق الوظیفي أهمیة:  ثانیا 

والسلوك الأعمالایا المهمة في حقل ادارة یعتبر الاستغراق الوظیفي احد القض

العاملین التنظیمي حیث یتصل بمجموعة من المتغیرات المتصلة بسلوك

المصدر المحفز للعاملین الاستغراق الوظیفي بمثابة وأصبح

ومفتاح للتطویر الشخصي والرضا عن بیئة العمل وتوجیه السلوك نحو تحقیق الهدف 

تزید من الشعور بالرضا الوظیفي للعاملین أنهاالاستغراق الوظیفي في أهمیةوتبرز 

، ویعزز التزاما نحو عمله ومنظمته ، یحسن من جودة حیاة العملأكثروجعل الفرد 

عامل مؤثر لتحفیز العاملین وموجه للسلوك وذلك في أیضاوهو الإنتاجیةمن 

وسیطا جزئیا في العلاقة بین دراسات الاستغراق الوظیفي یلعب دوراأثبتتالسیاق 

.التدویر الوظیفي  والالتزام التنظیمي للعاملین في شركة السیاحة 

وأساسینظر للاستغراق الوظیفي على انه سمة هامة من سمات الحیاة التنظیمیة 

أشارللوصول الى الفعالیة  التنظیمیة وردود فعل ایجابیة من قبل الموظفین فقد 

دد من الدراسات السابقة التي توصلت الى ان الاستغراق الى ع)2004(المغربي 

.المداخل المستخدمة لتنمیة وتحسین جوده حیاة  العمل أهمالوظیفي یعد واحدا من 

الاستغراق أنأثبتتبعض الدراسات أنالى )61،ص2016ابو شنب ،(أشاروقد 

،الرئیسیةالأبعادالوظیفي احد 
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الایجابیة التي تتمثل الآثارداخل المنظمات كما له العدید من الأفرادلفهم سلوك 

: في 

الفردي والجماعي الأداءزیادة -

التحسین المستمر للجودة -

انخفاض معدلات الغیاب ودوران العمل -

المنظمة وأهدافزیادة الالتزام بقیم -

للإنتاجالتحسین المستمر -

)45،ص2021فوزیة ضو ،(
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: الاستغراق الوظیفي أبعاد: ثالثا 

: یمثل ( ) جدول رقم 

التي حددēا الدراسة الأبعادالدراسة والسنة 
Ntiin,2004:10 دوران العمل، ولاء الزبون، فرص المساهمة، علاقات

.والربحية والإنتاجيةالعمل، 
Yuchisin الداخلية المكافآتالمشاركة في صنع القرارات، 227-241 :2006 :

.والخارجية 
Mohr,Zohi ,2010:2-3 ،الفهم، الدعم والتقدير الإلهامالانتماء ،.

الاستغراق الشعوري، الاستغراق المعرفي، الاستغراق 2010العبادي، 
الجسدي 

Mory,2011:332 الاستغراق العاطفي، الاستغراق المعرفي والاستغراق
.المادي

Amir, finian , 2011 ،والاستيعابالحماس، التفاني.
La mbert , paoline,2012: 259 –

275
، الزملاء في والإشرافالرضا عن العمل، والترقية 
.العمل والحالة الاجتماعية 

، الانغماس الإخلاصالحماس، 2013الحسني، 

الاستغراق الجسدي، الاستغراق العاطفي، )2015(الساعدي وعكار 
.، الاستغراق التنظيمي الإدراكيالاستغراق 

النشاط، التفاني، الاĔماك 2016: 186-185،وآخرونجلاب 

)49، 2018عمار حمامة، :( إعدادمن 
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:خصائص الاستغراق الوظیفي : رابعا 

:تتمثل في مجموعة من العوامل 

:الأفرادالاستغراق الوظیفي متغیر یمثل الفرق الشخصیة بین -1

).الدوافع، القیم، الاتجاهات ، النوع (تتمثل في 

الحوافز، الاستقلالیة، الوظیفة، التنوع، ( تتمثل في : الخصائص الوظیفیة -2

).توصیف المهام، التغذیة العكسیة

، المشاركة في اتخاذ الآخرینمع (تتمثل في العمل : الخصائص الاجتماعیة -3

).القرارات، مشاعر النجاح

أنالاستغراق الوظیفي یعتبر مجموعة من الظروف تجمعت معا كما أنیرى الباحث 

الاستغراق الوظیفي هو الربط بین الفرد والظروف المختلفة وان استغراق الفرد في 

إشباعالحالیة في الوظیفة إسهامبظروف وبیئة العمل وبمدى تتأثروظیفة معینة 

یكون العمل شیئا مركزیا أنأوالاستغراق في العمل بشكل عام أماالأساسیةحاجاته 

الذي الأمرالإنسانداخلي عن جوهر العمل في حیاة إحسان، فهو الإنسانفي حیاة 

یجعل الاستغراق الوظیفي صفة الفرد یحمله معه في كل الظروف فالفرد المستغرق 

الراجعة في أداءه لعمله، ویتمتع لى قدر معقول من التغطیة في وظیفته یحصل ع

لعمله كما یتیح له عمله فرصة تكوین صداقات مع أداءهبنوع من الاستقلالیة في 

.الآخرینزملائه، ویتطلب عمله احتكاكا مع 

)18، ص2020على الصوالح، ( 
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معوقات الاستغراق الوظیفي: خامسا

توجد العدید من الظواهر الدالة على وجود قصر في عوامل وجودة حیاة العمل 

یمي تؤدي إلى عدم استغراق العاملین في وظائفهم من الظواهر في والمناخ التنظ

:المنظمات المعاصرة ما یلي 

الأجور والمكافأت ،عدم رضا بعض الفئات في معظم المنظمات العاملة بمجتمعاتنا-

.والمزایا والعوائد التي یحصلون علیها

التي تمس العاملین السیطرة الكاملة للرؤساء على عملیة إتخاذ القرارات حتى تلك -

وتجاهل ردود أفعالهم حیال لآرائهمبشكل مباشر وظائفهم دون الاستعداد للإنصات 

.أي قرار

القصور في توفیر بیئة عمل آمنة وصحیة طبقا لمعاییر السلامة والصحة المهنیة -

.الدولیة

الأفراد عن خصائص وظائفهم نظرا لما یعتریها من قصور إرضاءدرجة انخفاض-

.من نواحي التصمیم أو التنوع والتحدي والتجدید والتحدیث

الدور السلبي للرؤساء في تكوین وتنمیة الأفراد لتكوین قیادات المستقبل وعدم -

.توفر أسلوب الاشراف الفعال الدافع للعمل والانجاز

تصرف المرؤوسین وكثرة القیود المفروضة علیهم عدم وجود مناطق واضحة لحریة-

.مما یحد من انطلاقاتهم الإبداعیة في العمل
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زیادة الفاقد سبب الحوادث والاصابات واللامبالاة من البعض وعدم الصیاغة الجیدة -

أو لسوء التنظیم مكان العمل وسوء عملیة التخزین والاحباط والتعب والملل ونقص 

المهارة لدى البعض

)37ص،2016،نسیمة كشیدة(
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: شكل مثل 

)38، ص2016نسيمة كشيدة، (

منتحدالتيالعوامل
الوظیفيالاستغراق

بیئةتوفیرفيالقصور
آمنةعمل

السلطةفيالمركزیة

العملمكانتنظیمسوء
الحوادثوزیادة

والإصابات
الرضاعدم

التيالمفروضةالقیود
فيالإبداعمنتحد

العمل أسلوبفيالقصور
الإشراف

التدریبفيالقصور
والتكوین

الحقیقيالمفھومغیاب
العمللفرق
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استراتجيات تعزيز الإستغراق الوظيفي :سادسا

تعتمد على الطریقة التي یتم بها تصمیم العمل أو الوظائف : العمل نفسه - 1

وقدم  ثلاث خصائص تعد مطلوبة في ،والتي تحفز الدوافع الذاتیة نحو العمل 

:الوظائف اذا ما أرادت أن تكون حافزا جوهریا 

یجب أن یتلقى الأفراد ملاحظات ذات مغزى حول أدائهم ویفضل من خلال تقییم -

أدائهم وتحدید هذه التعلیقات وهذا یعني انه یجب أن یعملوا بشكل مثالي في عملیة 

.كجزء كبیر منها یمكن مشاهدته بشكل كليإنتاج متكاملة كعملیة أو كخدمة أو 

یجب أن ینظر الأفراد الى الوظیفة باعتبارها تتطلب منهم : استخدام القدرات -

.استخدام القدرات التي یقیمونها من أجل أداء الوظیفة بفعالیة

یجب أن یشعر الأفراد أن لدیهم درجة عالیة من ) : الاستقلالیة(التحكم الذاتي -

ل تحدید الأهداف الخاصة بهم وتحدید المسارات لتحقیق هذه ضبط النفس حو 

.الأهداف

ستهتم هذه الاستراتیجیة بزیادة الاستغراق من خلال بیئة العمل : بیئة العمل -2

بشكل عام وذلك بتطویر الثقافة التي تشجع المواقف الایجابیة للعمل وتعزیز الاهتمام 

اد والحد من الاجهاد ویعتقد أن الموظفین والاثارة في الوظائف التي یقوم بها الأفر 

الذین تم دعمهم وتطویرهم والذین یشعرون بالوفاء والاحترام ، الذین یمتعون أنفسهم 

في العمل سواء یقدمون أفضل الخدمات للعمل والسبب وراء تفكیر الشركة برغبتها 

رهم بالفخر في إلهام الموظفین هو كون استعداد الموظفین للقیام بذلك نابعا من شعو 

.لما تمثله المنظمة لهم

)33,32ص،2016،نسیمة كشیدة(
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المدیرین ینبغي للاستراتیجیة القیادة أن تركز على ما یجب على :القیادة - 3

التنفیذیین القیام به كقادة من أجل أداء دورهم الحیوي والمباشر في زیادة مستویات 

.الاستغراق

ویشمل هذا تنفیذ برمجیات التعلم التي تساعدهم على فهم كیفیة توقعات عملهم 

وخاصة (والمهارات التي یحتاجون لإستخدامها وتشمل البرمجیات التدریب الرسمي

ولكن التأثیر ) المحتملین أو المدیرین في دورهم القیادي الأولبالنسبة للمدیرین

الأكبر سیكون من قبل مزج أسالیب متنوعة من التعلم مثل إعادة التعلم والتدریب و 

.التوجیه

وینبغي أن یستند وضع الاستراتیجیة توفیر فرص :فرص النمو الشخصي-4

یشجع التعلم لأنه معترف به من الأمر الذي،التطویر والنمو إلى خلق ثقافة التعلم 

.الإدارة العلیا والمدراء التنفیذیین و الموظفین عموما

4- تزوید الأفراد بفرصة للمساهمة لیست مجرد مسألة وضع :فرص المساهمة 

العملیات التشاوریة الرسمیة على الرغم من أنها تكون مهمة بل أنها تتعلق 

من خلال تشجیعهم على أن یقولو بإنشاء بیئة العمل التي تمنح الأفراد صوتا

كلمتهم وتاكید القیمة الأساسیة في المنظمة التي یجب أن تكون الإدارة على 

إستعداد في جمیع المستویات للإستماع والاستجابة لأي مساهمات یقدمها 

)2016،36,35,34، نسیمة كشیدة(.الأفراد
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:يمثل ( ) شكل رقم 

)36، ص2016نسيمة كشيدة، (

تطویر: العملبیئة
علىتشجعثقافة

الایجابیةالمواقف

استراتیجیات
تعزیز

الاستغراق
الوظیفي

الطریقة:الوظیفة
بھایتمالتي

العملتصمیم
والوظائف

تنمیةفرص
فرص:الشخصیة
والنموالتطویر

التعلمثقافةلخلق

:القیادة

برمجیاتتنفیذ
والتنفیذالتعلم

:المساھمةفرص

علىتشجیع
والتأكیدالتعبیر
أھمیتھمعلى
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النظریات المفسرة للإستغراق الوظیفي:سابعا 

vroom 1964 ل العالمطورت من قب:نظریة التوقع 

أن على المدراء استثمار قبولهم الشخصي لدى الموظفین والعمل على مهامهم وزیادة حماسهم 

من في التصرف وفقا للنتائج المتوقعةوهذا یعتمد بدرجة أساسیة على میل ورغبة الموظف 

ئج هذا وتكون نتاالموظف بمستوى توقعاته ویظهر ذلك في دافعیته للعمل اق حد استغر تصرفه ویت

:تاليفي شكلاالتفاعل كم

الوظیفيالاستغراق = حوافز منظمة  < توقعات الفرد

الوظیفيالاستغراق = حوافز منظمة  > توقعات الفرد

hall ،rabinowtzقام : نظریة التكامل - 2

یتكون بمراجعة الأدبیات السابقة ومن خلالها توصل الى نموذج یوضح أن الاستغراق الوظیفي

وتتساوى قوة ،من ثلاثة أنواع من متغیرات العمل وهي میول الفرد والموقف والتفاعل بینهما

العلاقة بین المتغیرات الثلاثة مع الاستغراق الوظیفي وتتساوى أهمیة المیول الفردیة وطبیعة 

ضحه الموقف في تفسیر الاستغراق الوظیفي ونموذج الاستغراق الوظیفي حسب نظریة التكامل یو 

)20,19ص،2020،علي صوالح (:الشكل التالي

الفردولیم

الاستغراق

الوظیفي
الموقف

بینھماالتفاعل
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طورت نظریة المدخل التحفیزي من قبل العالم :نظریة المدخل التحفیزي -3

Konungo1982

والذي قام بدمج المداخل المختلفة للإستغراق الوظیفي بما في ذلك العوامل النفسیة 

والاجتماعیة مستخدما المفهوم الذي ینص على أن الاستغراق الوظیفي یتأثر بخبرة 

الفرد الاجتماعیة المحتملة وأیضا بیئة العمل التي یمكن أن تلبي وتحقق طلب 

ات الموظف المتعلقة بإحتمالات أن تحقق الشخصي وافترضت هذه النظریة أن تصور 

له الوظیفة احتیاجاته الشخصیة هي الأكثر تأثیر على استغراقه الوظیفي ویؤكد 

أن الأفراد یعتقدون بأن محتویات الوظیفة المحتملة توفر لهم فرصة لتحقیق 

وبناء على ذلك فإن الاستغراق الوظیفي یعتمد على احتیاجات،احتیاجاتهم المستقبلیة 

الموظفین الداخلیة والخارجیة بالإضافة الى تصوراتهم عن احتمالیة لتلبیة هذه 

.الوظیفة لإحتیاجاتهم

بمراجعة الدراسات التجریبیة brown 1996قام :نظریة المدخل السببي - 4

التي تمت على الاستغراق الوظیفي وبناء على هذه المراجعة توصل الى نموذج 

الوظیفي والمتغیرات التي یرتبط بها بعلاقات تبادلیة محددات ونتائج الاستغراق 

:ویصف من خلال هذا المدخل الشخص المستغرق وظیفیا على النحو التالي 

لدیه إیمان شدید باختلافات العمل وحافز : من حیث الخصائص الشخصیة -

داخلي مرتفع  وشعور عالي باحترام الذات إلا أن الشخص المستغرق وظیفیا لا 

.الدیموغرافیةمییزه من خلال الخصائص یمكن ت
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یهتم الشخص : من حیث الخصائص الوظیفیة وسلوكیات الاشراف -

یفیا بالأعمال ذات النتائج الهامة والتي بها درجة عالیة من التحدي المستغرق وظ

والأعمال ذات المهمة المركبة والتي تحتاج لأنواع مهمة من المهارات ویهتم أیضا 

بالأعمال التي تمكنه من وضع تصور لنتائجها أثناء أداء العمل كما أن هذا 

داء ویرتبط بعلاقات ایجابیة الشخص لدیه القدرة على المشاركة في وضع معاییر الأ

.بالمشرف الذي یوفر له تغطیة راجعة كافیة عن آداءه

یتمیز الشخص المستغرق وظیفیا بأن لدیه : من حیث الاتجاهات الوظیفیة -

و ما هدرجة عالیة من الرضا العام عن وظیفته وبشكل خاص عن مستوى العمل و 

.یسمى بالرضا الداخلي

)22,21,20ص،2020،علي صوالح (
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1996قدم : نظریة النموذج المتعدد الأبعاد للإستغراق الوظیفي -5

ushimura

والذي أكد فیه على أن الاستغراق الوظیفي لیس مفهوم أحادي الأبعاد وأنه یتكون من 

ثلاثة أبعاد وهي 

ویشیر الى مدى درجة قوة استمتاع الفرد بالعمل في : الاستغراق العاطفي -1

.لهوظیفته أو مدى حبه لعم

ویشیر إلى درجة قوة مشاركة الفرد في إتخاذ القرارات : الاستغراق المعرفي -2

.الخاصة بوظیفته أو درجة أهمیة الوظیفة في حیاته 

ویشیر إلى اتخاذ الفرد العامل دورا إضافیا كأن یأخذ الفترة : الاستغراق السلوكي -3

.في العمل بعد مغادرتهالمسائیة لتعزیز مهاراته المتعلقة بوظیفته أو للتفكیر

)23ص،2020،علي صوالح (
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تمهید 

المنهج المتبع:أولا 

الدراسة الاستطلاعیة : ثانیا 

مكان إجراء البحث : ثالثا 

عینة البحث : رابعا 

أدوات جمع البیانات: خامسا 

المعالجة الإحصائیة : سادسا 

خلاصة  
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: تمهید 

حیث في هذه الفصل هذا الفصل یعتبر الرابط بین الجانب النظري والجانب التطبیقي 

تستعرض على الجانب التطبیقي للدراسة والبحث الذي قمنا به ویحتوي على كل 

.. الأدوات المساعدة لنا للاستعمال والقیام ببحثنا عل أكمل وجه من منهج وأدوات 

الخ

لهذا من خلال هذا الفصل نتمكن على معرفة الجانب التطبیقي لبحثنا والأدوات التي 

اعتمدنا علیها 
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المنهج المتبع: أولا 

نظرا لطبیعة دراستنا وبحثنا هذا والأهداف التي نسعى لتحقیقها وسعینا لدراسة وتبیان 

العلاقة بین نمط القیادة والاستغراق الوظیفي بدقة كبیرة وتحلیلها جیدا وهو أحد 

.الطرق المعتمدة والتحلیل والتفسیر بشكل علمي منظم

الدراسة الاستطلاعیة: ثانیا 

ستطلاعیة قبل الشروع في أي دراسة أو بحث معمق فهي نظرا لأهمیة الدراسة الا

تعتبر المرحلة الأولى بالنسبة لنا بحیث من خلالها تستطیع أخذ نظرة أولیة شاملة 

سطحیة حول موضوع دراستنا وذلك بجمع معلومات و بیانات حول موضوع البحث 

وضوعنا من مختلف جوانبه وهدفنا من هذه الدراسة كان الأخذ بفكرة بسیطة حول م

المتمثل في نمط القیادة وعلاقته بالاستغراق الوظیفي قبل شروعنا في الدراسة 

الأساسیة لیسهل علینا البحث ویمهد لنا الطریق للتعمق أكثر لهذا قمنا بجولة بسیطة 

أولیة في بلدیة جبل أمساعد وتعرفنا على هیاكلها ونظامها وطرق سیر المؤسسة 

.جولة في شهر مايوالعمل فیها وقد قمنا بهذه ال

مكان إجراء البحث : ثالثا 

: التعریف بالمؤسسة 

بتاریخ 198بموجب مرسوم رقم 1963إداریا تم إنشاؤها في سنة : نشأة المؤسسة -

بلدیة الهامل ،إنبثقت عن هذه البلدیة ،المتضمن إعادة تنظیم البلدیة 1963/05/16

.ئرة إنتخابیةأصبحت بلدیة جبل أمساعد دا1991وفي سنة ،حالیا
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:فروع المؤسسة -

: الأمانة العامة -1

مصلحة العملیات التقنیة-

مصلحة الشؤون الإداریة والمالیة-

مصلحة التنظیم والشؤون العامة-

فرع المصالح المشتركة-

فرع كتابة المجلس-

:بالإضافة إلى المصالح المستحدثة

مكتب بطاقة التعریف الوطنیة- :    البیومتریة وتضم المصلحة -

مكتب حركة السیارات-

مكتب رخص السیاقة-

.عدد الملحقات الإداریة بها خمس ملحقات

عینات البحث: رابعا 

تعرف العینة على أنها مجموعة من الأفراد المختارة أو ممثلة لمجتمع البحث على 

لعشوائیة لشمل مختلف أقسام المؤسسةأسس علمیة واضحة وإخترنا العینة ا
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

من مختلف مناصب ،عامل من المؤسسة 35ونحن في دراستنا تكونت العینة من 

:ومجالات العمل وهي كما یلي 

.من عمال الأمانة العامة5-

.من عمال مكتب الشؤون الاجتماعیة10-

.من عمال مصلحة المستخدمین5-

.من عمال فرع تسییر الموظفین10-

.من عمال مكتب الشؤون الإداریة5-

أدوات جمع البیانات : خامسا 

اعتمدنا في دراستنا على الاستبیان عادة لجمع البیانات والمعلومات المختلفة 

لموضوع بحثنا وطبیعة الأسئلة وحجم الاستبیان یعود إلى طبیعة الموضوع المدروس 

والأسئلة تكون سهلة وواضحة وكافیة لتحقیق هدف البحث ومعالجة كلا المتغیرین 

.كما اعتمدنا على الملاحظة البسیطة، القیادة والاستغراق الوظیفي نمط 



53

:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

سادسا  المعالجة الإحصائیة

ثبات الاستبیان: أولا 

لكل متغیر كما یوضحه ) ألفا كرونباخ(من خلال اختبار تم اختبار الاستبیان

:الجدول التالي 

قیمة ألفا كرونباخ():الجدول رقم 

عدد معامل ألفا كرونباخ صدق الاستبیان

30 0.769 0.876

Spss مخرجات برنامج: المصدر

وهو أكبر من 76.9%من خلال الجدول أعلاه یتبین أن معامل ألفا كرونباخ بلغ

في جمیع فقرات الاستبیان، مما یدل على أن الدراسة المتعلقة 0.6الحد الأدنى 

. بالمشكلة المطروحة ثابتة في جمیع فقرات الاستبیان

صدق الاستبیان: ثانیا 

تم حساب معامل الصدق عن طریق حساب جذر معامل الثبات ألفا كرونباخ، وقد 

. ،وهذا یدل على صدق الدراسة 60%كانت النسبة عالیة أكبر من 
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الاختبارات الأولیة لبیانات الدراسة : ثالثا

تبیان ابتداء من محور البیانات العامة إلى غایة المحاور سنقوم بتحلیل محاور الاس

الأساسیة للاستبیان، وذلك بغرض التأكد من صحة الفرضیة والتي من خلالها یتم 

.الاجابة على الاشكالیة المطروحة

أولا سنقوم بتحلیل البیانات المتعلقة بالخصائص الدیموغرافیة والمعروفة بالبیانات 

نمط ( تحلیل استجابة مفردات العینة لكل من المتغیر المستقل العامة، بالإضافة الى

).الاستغراق الوظیفي (والمتغیر التابع ) القیادة 

نوع الجنس،السن (تحلیل الخصائص الدیموغرافیة -1

)،المستوى التعلیمي 

:تحلیل العینة من حیث نوع الجنس

لنسبة یمكن توضیح التكرارات المتعلقة بنوع جنس عینة الدراسة وا

:المئویة من خلال الجدول والشكل الآتیین

التكرارات والنسب المئویة لعینة الدراسة حسب نوع ():الجدول رقم 

الجنس
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

النسبة المئوية  التكرار نوع الجنس 

%77.8 27 ذكر

%22.9 8 أنثى

%100 35 اĐموع

Spssمخرجات برنامج: المصدر

النسب المئویة لعینة الدراسة حسب نوع الجنس():الشكل رقم 

Spss مخرجات برنامج: المصدر

77%یتضح من خلال الشكل اعلاه أن الغالبیة العظمى لأفراد العینة ذكور بنسبة 

.فقط23%اما فیما یخص الإناث  فقد بلغت نسبتهم 

:تحلیل العینة من حیث السن 

التكرارات والنسب المئویة لعینة الدراسة حسب السن():الجدول رقم 

77%

23%

الجنسنوع

ذكر

انثى
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:التطبیقي الجانب : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

التكرار السن

65,7% 23 فما أقل29

5,7% 2 سنة39إلى 30من 

17,1% 6 سنة49إلى 40من  

11,4% 4 فما أكثر50من 

100% 35 اĐموع 

Spss مخرجات برنامج: المصدر

التكرارات لعينة الدراسة حسب نوع الجنس():الشكل رقم 

Spss مخرجات برنامج: المصدر

التكرارات والنسب المئویة للفئات العمریة  لعینة (نلاحظ من خلال الجدول أعلاه 

حیث أن التكرار الأكبر35والبالغ عددها ) الدراسة

0 5 10 15 20 25

29 أقلفما

30من 39إلى سنة

40من 49إلى سنة

50من أكثرفما

29 أقلفما 30من 39إلى سنة 40من 49إلى سنة 50من أكثرفما

السن 23 2 6 4

السن
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

رار تك23بما یعادل 65.7%بنسبة )سنة فما أقل29( من نصیب الفئة العمریة

تكرار،تأتي بعدها الفئة 6بما یعادل % 17.1بنسبة ) سنة 49-40(تلیها الفئة من 

وتكون في الأخیر الفئة من 4أي بتكرار 11.4%بنسبة ) سنة فما أكثر50من ( 

وهذا ما یعكس لنا  أن 5.7%فقط أي بنسبة 2بتكرار قلیل ب) سنة30-39(

.أكثر  من نصف العینة في مرحلة الشاب

:تحلیل خصائص العینة من حیث المستوى التعلیمي

التكرارات والنسب المئویة لعینة الدراسة حسب المستوى ():الجدول رقم 

التعلیمي 

النسبة المئوية  التكرار المستوى التعليمي 

%0 0 ابتدائي

%2.9 1 متوسط

%8.6 3 ثانوي

%65.7 23 جامعي

%22.9 8 دراسات عليا

%100 35 اĐموع

Spss مخرجات برنامج: المصدر
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

التكرارات لعینة الدراسة حسب نوع الجنس():الشكل رقم 

Spss رجات برنامجمخ: المصدر

مفردة 35نلاحظ من خلال الجدول أعلاه تكرارات عینة الدراسة  والبالغ عددها 

والتي وزعت حسب المستوى التعلیمي ،حیث أن الأفراد ذوي المستوى التعلیمي 

، بینما الدراسات العلیا 65.7%أي بنسبة23جامعي كان لهم التكرار الأكبر ب

3أتي بعده المستوى الثانوي ب ی22.9%أي  ما یعادل8فكان له تكرار قدر ب 

،وفیما 2.9%فقط أي بنسبة 1،أما المستوى المتوسط بتكرار 8.6%تكرار ونسبة

یخص المستوى الابتدائي فلا یوجد أحد من افراد العینة یملك هذا المستوى و هذه 

النتائج  تساعدنا في الحصول على اجابات موثوقة وصحیحة لأن أغلب أفراد العینة 

. یات علیا جامعي ودراسات علیا أي من الطبقة المثقفة ذات مستو 

0 5 10 15 20 25

متوسط

جامعي

متوسط ثانوي جامعي علیادراسات
التعلیميالمستوى 1 3 23 8

التعلیميالمستوى
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:تحلیل استجابات مفردات العینة نحو نمط القیادة 

یمكن توضیح الإجابة على عبارات نمط القیادة ،تكراراتها ونسبها المئویة ،وإضافة 

الى المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لكل فقرة لمعرفة اتجاه إجابة أفراد العینة 

:نحو الاجابة بنعم أولا كالتالي 

التكرارات والنسب المئویة والمتوسط الحسابي ():الجدول رقم 

والانحراف  لفقرات محور نمط القیادة

الانحراف 
المعیاري

المتوسط 
الحسابي 

التكرار والنسبة 
المئویة

العبارة

لا نعم
0.490 1.37 13 22 یراعي رئیس كحاجات كویح او 

37.1%لتلبیتھا %62.9
0.482 1.34 12 23 یتبنى رئیس كالاقتراحات الھادفة التي 

34.3%یطرحھا العاملون %65.7
0.502 1.57 20 15 یشاركني رئیسي في تخطیط و تنفیذ 

57.1%العمل %42.9
0.490 1.37 13 22 یتم انجاز القرارات الرسمیة في جمیع 

37.1%المستویات داخل المنظمة %62.9
0.502 1.43 15 20 یثق القائد بالقدرات وامكانیات 

42.9%مرؤوسیھ بشكل مطلق %57.1
0.482 1.34 12 23 یلزم القائد جمیع العاملین بمستویات 

34.3%معینة من الاداء %65.7
0.482 1.34 12 23 یحرص القائد أن یكون ھو المتحدث 

34.3%الرسمي باسم العاملین %65.7
0.458 1.29 10 25 یقضي المدیر حیزا من وقتھ في 

28.6%مناقشة تفصیل اتمشكلات العمل %71.4
0.507 1.51 18 17 یعتمد القائد على اسلوب الامر والنھي 
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%51.4 %48.6 في تعاملھ مع العاملین
0.502 1.57 20 15 لا یھتم المدیر بتحقیق التعاون بین 

57.1%العاملین %42.9
0.443 1.26 13 26 یوافق المدیر على الاسالیب التي 

25.7%.یختارھا العاملین لإنجاز أعمالھم  %74.3

0.490 1.37 13 22 یعطي القائد العاملین استقلالیة مفرطة 
37.1%في ممارسة مھامھم %62.9

0.505 1.46 16 19 یتساھل القائدمع العاملین المقصرین 
45.7%في اعمالھم %54.3

0.502 1.75 20 15 یتجنب القائد التدخل في حلال نزاعات 
%57.1بین العاملین %42.9

0.406 1.20 7 28 یسمح القائد بالاجتھاد الشخصي 
20%للعاملین في حل المشكلات %80

0.173 1.40 نمط القیادة

Spss مخرجات برنامج: المصدر

1الحسابي للإجابتین نعم ولا؟ ،تم وضع القیمةكیف تم حساب المتوسط :ملاحظة 

للإجابة لا بمعنى أي قیمة للمتوسط الحسابي تقترب 2للإجابة نعم ووضع القیمة 

تعتبر الاجابة بلا وبما أننا عبرنا 2تعتبر اجابة نعم وأي قیمة تقترب للقیمة1للقیمة 

ك بحساب طول نحسب المتوسط الحسابي  المرجح وذل) 2=ولا1=نعم(عن الأوزان 

2إلى 1یمثل عدد المسافات من 1حیث½ الفترة وهي في دراستنا هي حاصل قسمة 

:ویصبح التوزیع حسب الجدول التالي0.5ومنه ینتج طول الفترة 

جدول المتوسط المرجح لمعرفة اتجاه الاجابة نحو نعم أولا(): الجدول رقم 

المستوى أو اتجاه الاجابة  المتوسط المرجح

نعم 1.5إلى 1من 

لا 2إلى 1.5من
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

أعلاه التكرارات والنسب المئویة والمتوسط الحسابي والانحراف  (خلال الجدول من

نلاحظ معظم اجابة أفراد العینة على فقرات محور نمط ) لفقرات محور نمط القیادة

1.40القیادة تتجه نحو الاجابة بنعم ،حیث قدر المتوسط الحسابي الاجمالي ب

بنعم لأن  أفراد العینة اتجهوا للإجابةأغلبوبالتالي فإن0.173وانحراف معیاري 

أن أغلب نتائج المتوسط حیث نلاحظ1.50قیمة المتوسط الحسابي أقل من 

وهذا ظاهر من خلال العبارة 1.50الحسابي لفقرات محور نمط القیادة أقل من 

بمتوسط ) یقضي المدیر حیزا من وقته في مناقشة تفصیلات مشكلات العمل(

یلزم القائد جمیع (وكذلك بالنسبة للعبارتین 0.458ف معیاريوانحرا1.29حسابي 

العاملین بمستویات معینة من الاداء، یحرص القائد أن یكون هو المتحدث الرسمي 

و 1.34حیث كان لهما نفس المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري )باسم العاملین

لاجابة بنعم من طرف على التوالي وغیرها من العبارات التي اتجهت نحو ا0.482

مختلف أفراد العینة ،في حین نجد ثلاث عبارات فقط اتجهت فیهم الاجابة نحو لا 

رئیسي في تخطیط وتنفیذ العمل،لایهتم المدیر بتحقیق یشاركني(وذلك في العبارتین 

حیث كان لهما نفس المتوسط حسابي والانحراف ) التعاون بین العاملین

یتجنب القائد التدخل في حل (لتوالي والعبارة الثالثة على ا0.502و1.57المعیاري

1.75حیث قدر ب1.50بمتوسط حسابي أكبر من ) النزاعات بین العاملین

.0.502وانحراف معیاري 



62

:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

التكرارات والنسب المئویة والمتوسط الحسابي والانحراف  لفقرات ():الجدول رقم 

محور الاستغراق الوظیفي

المتوسط التكرار والنسبة المئويةالعبارة 
الحسابي

الانحراف 
المعياري  لانعم

3051.140.355كبيربتركيزوظيفتيأمارس
%85.7%14.3

3321.060.236لوظيفتيالاهتماممنالكثيرأعطي
%97.3%5.7

أقومالذيللعملكبيربمعنىاشعر
به

3321.060.236
%97.3%5.7

للعملكبيرتحدياوظيفتيتمثل
بهأقومالذي

2781.230.426

%77.1%22.9

حتىوظيفتيفيالتفكيريشغلني
العملدوامخارج

21141.400.497
%60%40

بحيويةوظيفتيممارسةعلىاقبل
ونشاط

3051.140.355
%88.6%11.4

يجعلبشكلوظيفتيفياندمج
سريعايمرالوقت

3231.090.284
%91.4%8.6

3141.110.323بإتقانعمليأداءعلىبشدةاحرص
%88.6%11.4

20151.430.502مصالحيعلىوظيفتياقدم
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42.9%57.1%الشخصية

2871.200.406وظيفتيأداءفيحقيقيةمتعةأجد
%80%20

وظيفتيفيابذلهالذيالجهدحجم
اللازممنأكثر

17181.510.507
%48.6%51.4

لإنهائهإضافيةمدةالعملفيأبقى
مادياتعويضييتمانلمحتى

20151.430.502
%57.1%42.9

21141.400.497وقتيمعظموظيفتينتستوعباحبل
6040

حياتيفيالشخصيةالاهدافمعظم
وظيفتينحومرتبطة

17181.510.507
%48.6%51.4

اشباعأكبرالحاليةوظيفتيليتحقق
حياتيفي

11241.960.471
%31.4%68.6

1.290.21الاستغراق الوظيفي

Spss مخرجات برنامج: المصدر

التكرارات والنسب المئویة والمتوسط الحسابي والانحراف (من خلال الجدول أعلاه 

)لفقرات محور الاستغراق الوظیفي

اجابة أفراد العینة على فقرات محور نمط الاستغراق الوظیفي تتجه نلاحظ أن معظم 

وانحراف معیاري 1.29نحو الاجابة بنعم ،حیث قدر المتوسط الحسابي الاجمالي ب

وبالتالي فإن أغلب أفراد العینة أجابوا بنعم لأن  قیمة المتوسط الحسابي 0.210

ابي لفقرات محور نمط حیث نلاحظ أن أغلب نتائج المتوسط الحس1.50أقل من 

1.50الاستغراق الوظیفي  أقل من 
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

حجم الجهد الذي (وهذا ظاهر من خلال جمیع عبارات المحور باستثناء العبارتین 

ابذله في وظیفتي أكثر من اللازم،معظم الاهداف الشخصیة في حیاتي مرتبطة نحو 

وهي قیمة تقترب الى 1.51حیث كان لهما نفس قیمة المتوسط الحسابي ) وظیفتي

،0.507أي الاجابة لا وانحراف معیاري 2القیمة 

بمتوسط ) تحقق لي وظیفتي الحالیة أكبر اشباع في حیاتي (وكذلك العبارة الأخیرة 

والتي اتجهت فیها اغلب أفراد العینة إلى 0.471وانحراف معیاري 1.96حسابي  

.الاجابة بلا

:تحلیل واختبار صحة الفرضیة 

نمط القیادة وعلاقتها بالاستغراق الوظیفي 

H0ط القیادة و الاستغراق الوظیفي لا توجد علاقة بین نم: 

H1توجد علاقة بین نمط القیادة  والاستغراق الوظیفي : 
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:معامل الارتباط بین نمط القیادة والاستغراق الوظیفي

معامل الارتباط بین نمط القیادة والاستغراق الوظیفي(): الجدول رقم 

حجم العينة  مستوى الدلالة  الخطأ المعياري
Erreur standard
de l'estimation

معامل التحديد
R²

معامل الارتباط
R

نمط القيادة 

35 0.014 0.19793 0.170 0.412

الاستغراق الوظيفي 

0.05عند مستوى دلالة  Spss مخرجات برنامج: المصدر

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل الارتباط بين نمط القيادة والاستغراق الوظيفي  يقدر ب 

وهو ارتباط موجب ضعيف  يدل على وجود علاقة طردية بين نمط القيادة والاستغراق 0.412

من التغير في الاستغراق 17%ومعناه أن 0.17الى معامل التحديد الذي قدر ببالإضافةالوظيفي  

.الوظيفي سببه نمط القيادة
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

:بين نمط القيادة والاستغراق الوظيفينحدارمعامل الا

بين نمط القيادة والاستغراق الوظيفينحدارمعامل الا(): الجدول رقم 

مستوى 
المعنوية

t معامل 
الانحدار

نموذج الانحدار

0.043 2.105 0.581 الثابت  نمط القيادة
0.014 2.598 0.509 نمط : معامل المتغير المستقل

القيادة 

الاستغراق الوظيفي : المتغير التابع
مخرجات برنامج: المصدر0.05Spssعند مستوى دلالة 

من خلال الجدول أعلاه نستخلص معادلة الانحدار الخطي البسیط بین نمط القیادة 

:والاستغراق الوظیفي

0.509*نمط القيادة +0.581=الاستغراق الوظيفي 

Y=0.509*x+0.581

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معاملات النموذج معنویة حیث أن قیمة معامل 

مما یدل على أن معامل 2وهي قیمة أعلى من 0.509الانحدار قدرت ب 

وهي قیمة موجبة معنویة، بالإضافة t=2.598الانحدار معنوي وقدرت قیمة الاحصاء

مما یدل على وجود 0.05الجدول والملاحظ أنها أقل من إلى قیمة المعنویة في 

علاقة طردیة بین نمط القیادة والاستغراق الوظیفي  ،
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:الجانب التطبیقي : الفصل الرابع 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

راق كما یوضح هذا النموذج أن بعد أو محور نمط القیادة یؤثر على بعد الاستغ

وهي نسبة متوسطة والنسبة الأخرى لباقي العوامل الأخرى 50.9%الوظیفي بنسبة 

من خلال نتائج الجدول السابق نستنتج أنه یوجد أثر ایجابي  ذو دلالة احصائیة 

:لنمط القیادة على الاستغراق الوظیفي في البلدیة وعلیه نقوم بقبول الفرضیة

H1غراق الوظیفي توجد علاقة بین نمط القیادة والاست

:ونفي الفرضیة

H0.لا توجد علاقة بین نمط القیادة و الاستغراق الوظیفي 
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:خلاصة 

المنهجیة للدراسة التي بدورها الإجراءاتتطرقنا في هذا الفصل الى مجموعة من 

بحثنا بطریقة منظمة ومرتبة ولقد شمل على الدراسة  أجزاءتساعدنا على استعمال 

.جمع البیانات أدواتالاستطلاعیة ومنهج الدراسة، 
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: خاتمة 

من خلال بحثنا المتواضع المعنون، نمط القیادة وعلاقتها بالاستغراق الوظیفي 

نمط القیادة هو السلوك المتكرر المعتمد من قبل القائد عن التعامل أنتوصلنا الى 

والذي یشكل نمط الأهدافبتحقیق وإقناعهمحتى یستطیع كسب تعاونهم الآخرینمع 

.یمیزه عن بقیة القادة 

الاستغراق الوظیفي من القضایا الهامة في ادارة الموارد البشریة لعلاقته بعدد إن

متصلة بسلوك العاملین في المنظمات مثل الغیاب عن العمل، ترك من المتغیرات ال

العمل والجهد في العمل، ومن المصطلحات الحدیثة نسبیا حیث یعبر المورد البشري 

الموارد التي تمتلكها المنظمة فهو اساس التمیز حیث یبرز الاستغراق أهممن 

النظر عن طبیعة بغضالأعمالالوظیفي في عصرنا الحالي سر النجاح لمنظمات 

یوصل أنعمل هذه المنظمات فهو العمود الفقري للمنظمة وهو الذي یستطیع 

الذین الأفرادالمرجوة مع بقیة العناصر الاداریة، ویمتاز أهدافهاالمنظمة نحو تحقیق 

التنظیمي الجید وهناك بالأداءتوفر لدیهم درجات عالیة من الاستغراق الوظیفي 

الوظیفي ونمط القیادة مما یحتم ضرورة تعزیز مبادئ علاقة بین الاستغراق

.متمیز أداءالاستغراق الوظیفي ودعمه للحصول على 
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:قائمة المراجع 

، من )القیادة الاداریة ( BMبطرس حلاق،الاجازة في الاعلام والاتصال ، *

2020منشورات الجامعة الافتراضیة السوریة، الجمهوریة العربیة السوریة، 

موسى عبد الناصر، انماط القیادة وفعالیة صنع القرار بالمؤسسة ، دراسة حالة ، * 

وحدة البرید الولائي ، بسكرة 

ولید عبد اللطیف نوفل ، الانماط القیادیة وعلاقتها بارادة التغییر التنظیمي ، * 

دراسة استكمالیة للحصول على درجة الماجستیر في ادارة الاعمال ، غزة فلسطین 

2016/2015

زكي محمد هاشم ، الجوانب السلوكیة في الادارة ، وكالة المطبوعات ، الكویت * 

3،ط1980،

جغام رشید ، اثر الانماط القیادیة في تطویر المسار الوظیفي ، دراسة حالة * 

جامعة محمد خیضر ، بسكرة مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نیل شهادة الماستر 

2016/2015محمد خیضر ، بسكرة في علوم التسییر ، جامعة

محمد اكرم العدلوني ، القائد الفعال ، الجزء الاول ، السعودیة قرطبة للانتاج الفني * 

 ،2000

محروق سمر ، بوبلي حلیمة ، اثر جودة الوظیفة في الاستغراق الوظیفي لدى * 

یة وعلوم الاستاذة الجامعیین ، دراسة میدانیة في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجار 

التسییر ، مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نیل شهادة الماستر في علوم التسییر 

.2020،جیجل ، الجزائر 
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حمامة عمار ، علاقة جودة الحیاة الوظیفیة بالاستغراق الوظیفي، دراسة میدانیة * 

لدى عینة من اساتذة جامعة الوادي ، رسالة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه العلوم في 

2018علم النفس العمل والتنظیم ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة ، الجزائر ، 

علي صوالح ، الاستغراق الوظیفي لدى عمال وموظیف مدیریة الخدمات الجامعیة * 

بورقلة في ظل بعض المتغیرات الدیموغرافیة ، دراسة میدانیة بمدیریة الخدمات 

ت نیل شهادة الماستر اكادیمي ، الجامعیة بورقلة ،مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبا

العلوم الاجتماعیة في علم نفس العمل والتنظیم وتسییر الموارد البشریة جامعة ورقلة 

،2020

نسیمة كشیدة ، القیادة التشاركیة وعلاقتها بالاستغراق الوظیفي ، دراسة میدانیة * 

لاجتماع بملبنة الحضنة بالمسیلة، دراسة مقدمة لنیل شهادة الماستر في علم ا

2016تخصص تنظیم وعمل ، جامعة محمد بوضیاف المسیلة، 

فوزیة ضو ، الاستغراق الوظیفي وتطبیقاته الارشادیة للوقایة من الضغوط المهنیة * 

جامعة باتنة 2021مارس 31، 01، العدد 03، مجلة التمكین الاجتماعي المجلد 

، الجزائر 

 * Nancy –p K rothbad )2021(

Enriching ordeple tingK the dy namics of engagement in work

and family roles administratiree sciencequartely.
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:بالاستغراق الوظیفي ملخص مذكرة نمط القیادة وعلاقته

المقدمة /1

مع موضوع الاستغراق . نمط القیادة مرتبط في أغلب الاحیانموضوع 

ان یحضر ةفمن أجل اتمام المهام على اكمل وجه یجب على نمط القیاد، الوظیفي

وطرق تجسیده بغرض تحقیق الاستغراق الوظیفي . بكل انواعه 

الاطار المفاهیمي: الفصل الاول /2

الاشكالیة /أ

والاستغراق الوظیفي ؟هل هناك علاقة بین نمط القیادة 

الفرضیة/ب

نعم هناك علاقة بین نمط القیادة والاستغراق الوظیفي 

اهمیة وأهداف الدراسة/ ت

حلقة الوصل بین العاملین وبین خطط المنظمة وتصوراتها المستقبلیة ·

تهدف هذه الدراسة الى تسلیط الضوء على موضوع نمط القیادة ·

امساعد   شهر مايعمال بلدیة جبل :حدود الدراسة /ج

.هناك اسباب موضوعیة واسباب ذاتیة : اسباب اختیار الموضوع /د

:مفاهیم الدراسة/ن

مفهوم نمط القیادة ·
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مفهوم الاستغراق الوظیفي·

:الدراسات الساحقة /د

-2019(دراسة على صوالح /1الدراسات المتعلقة بالاستغراق الوظیفي ·

2020(

دراسة ولید عبد اللطیف نوفل الصیفي /1الدراسات المتعلقة بنمط القیادة ·

)2015 -2016(

نمط القیادة :الفصل الثاني /3

یتبعها مسؤولي . نمط القیادة یعتبر الحلقة الاولى والاهم في المنظمة : تمهید

، المنظمات اذ سنتناول في فصلنا هذا مفهوم القیادة ووسائل التأثیر في القیادة 

ة وأهمیة القیادة ونظریات القیادة وكذا انماط القیادة ووظائف القیاد، وعناصر القیادة 

.الاداریة 

هي عملیة یؤثر من خلالها فرد واحد في مجموعة من الافراد :مفهوم القیادة /أ

بهدف تحقیق اهداف مشتركة 

وسائل التأثیر ف القیادة/ب

قوة الشرعیة·

قوة المعرفة او الخبرة·

قوة المكافأة·

قوة الاكراه ·

والانتماء الشخصيقوة الاعجاب·
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عناصر القیادة /ج

Øوجود جماعة من الناس

Ø وجود شخص من بین أعضاء الجماعة قادر على تأثیر ایجابي في سلوك

بقیة الناس 

Øوتعاونها لتحقیق الهدف . الجماعة. نشاط. ان تستهدف عملیة التأثیر التوجیه

.المشترك الذي تسعى الیه

وظائف القیادة /د

Ø توفیر المعلومات

Ø توفیر الخبرة

Ø رسم استراتیجیات المنظمة

Ø التخطیط التنفیذي

Ø الحفاظ على اخلاقیات المهنة

Ø التمثیل الخارجي للمنظمة

Øالتنظیم

Øالرقابة والتقییم

اهمیة القیادة/ذ

تدعیم القوى الایجابیة في المنظمة وتقلیص الجوانب السلبیة بقدر الامكان·

السیطرة على مشكلات العمل ورسم الخطط اللازمة لحلها ·

نظریات القیادة /م

نظریة الرجل العظیم ·
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نظریة السمات·

انماط القیادة /ه

النمط البیروقراطي ·

النمط الدیموقراطي·

:خلاصة الفصل 

الاستغراق الوظیفي: الفصل الثالث/4

قبل المفكرین حظي موضوع الاستغراق الوظیفي اهتمام كبیر من : تمهید 

لان نجاح المنظمة مرتبط به ففي هذا الفصل سنتطرق الى مفهوم الاستغراق ،

معوقات الاستغراق ، خصائص الاستغراق الوظیفي، ابعاده، اهمیته، الوظیفي 

النظریات المفسرة للاستغراق ، استراتیجیات تعزیز الاستغراق الوظیفي ، الوظیفي

.الوظیفي

هو الارتباط النفسي بین الفرد ومهنته :ي مفهوم الاستغراق الوظیف/ا

:اهمیة الاستغراق الوظیفي /ب

سمة هامة من سمات الحیاة التنظیمیة ·

التحسین المستمر للجودة ·

:ابعاد الاستغراق الوظیفي /ج

الاستغراق الشعوري : جددت الابعاد التالیة 2010دراسة العادي سنة 

الاستغراق الجسدي، الاستغراق المعرفي ،
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:خصائص الاستغراق الوظیفي /د

)الوظیفیة ، الاستقلالیة، الحوافز(الخصائص الوظیفیة ·

المشاركة في اتخاذ القرار ، العمل مع الاخرین(الخصائص الاجتماعیة ·

(

:معوقات الاستغراق الوظیفي /م

عدم رضا بعض الفئات في معظم المنظمات ·

القصور في توفیر بیئة عمل أمنة ·

: استراتیجیات تعزیز الاستغراق الوظیفي /ن

بیئة العمل ·

فرص تنمیة الشخصیة ·

:النظریات المفسرة للاستغراق الوظیفي /ه

نظریة التوقع ·

نظریة التكامل ·

نظریة المدخل السببي·

خلاصة الفصل 

الجانب التطبیقي :الفصل الرابع /5

هذا الفصل یعتبر الرابط بین الجانب النظري والدراسة المیدانیة : تمهید 

.نظرا لطبیعة دراستنا قمنا بتباع المنهج التحلیلي :المنهج المتبع /أ
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.الهدف منها أخذ فكرة حول الموضوع :الدراسة الاستطلاعیة /ب

في بلدیة جل امساعد:مكان اجراء البحث /ج

.لافراد المختارة والممثلة لمجتمع الحثمجموعة من ا:عینة البحث/د

اعتمدنا في دراستنا على الاستبیان :ادوات جمع البیانات/ص

SPSSالمعالجة الاحصائیة /م

تطرقنا في هذا الفصل الى مجموعة من الاجراءات :خلاصة الفصل 

التي  بدورها ساعدتنا في استكمال البحث . المنهجیة 

خاتمة البحث /6

یات الساقة یمكن القول ان القیادة تستمد اهمیتها من قدرتها من خلال المعط

ومواردها في رفع الاداء و . على الاستغلال الامثل لمقومات المؤسسة 

.الاستغراق الوظیفي


