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 : مقدمة
 مع السير مهيلع حتم التنظيمات ذهى في الأفراد ودخول ا،نشأته فمن تغيرات عدة اىور هظ منذ الدنظمات عرفت      
 . اهإلي يصبوا التي دافىالأ لتحقيق وقوانين ومبادئ عمل، نظام من ويفرض بما والالتزام التنظيم ذاى وتيرة
 كبر أن حيث التنظيم، داخل فرادالأ الذ يتعرض ضغوطات والدبادئ القوانين، ذهى تشكل الأحيان من كثير في لكن

 من الكثير ولد والتكنولوجية، والاقتصادية السياسية الظروف وتأثير والخارجية ةليالداخ العلاقات وتعدد الدنظمات حجم
 في يعيشون ينلالعام تجعل الضغوطات ذههف العمل ىلع مىورضا وعن ،الأفراد أداء لىع الدباشر التأثير ذات الدشاكل

 قلالق من حالة
 الحاجة رتهظ ناى من ,العمل عن والرضا راحةال بعدم مىوشعور  مهأدائ يلوع مهيلع ينعكس الذي الدائم، رابوالاضط

 مستمرة ابأنه تتميز حيث ،والأفراد الإدارة بين الوسط قةلالح تعتبر يهف الدرؤوسين وكلس في تأثر أن يمكن وكيف قيادة،لل
 بذور يغرس أن القائد يستطيع العلاقة ذهى خلال فمن والدرؤوسين الرئيس بين وطيدة علاقة بوجود اهنجاح ويرتبط الفعالية

 الجو توفير يلع تعمل مهارات من القائد وب يتميز ما خلال من اهيتهمأ القيادة وتستمد العمل في والتفاني الإخلاص
 الذي عاملللل نيهالد الرضا تحقق وبالتالي العمل جماعات بين بالتفاعل تتميز عالية معنوية وروح بحرية عمل،لل الدناسب

 والعوامل ،ومن وبلمط وى ما حسب ووج أكمل لىع وامهبم الفرد لقيام ضروري أمر وىو  نجاح،لل مؤشر اعتبر طالدا
 الإطار ذاى وفي وذات الفرد بشخصية مرتبط وى ما اهومن بالعمل مرتبط ىو ما اهمن ومتنوعة كثيرة نيهالد الرضا لىع الدؤثرة
 من وب تتميز ما خلال من الإدارية، القيادة وعبلت الذي الدور عن الكشف وراء دراستنا من الأساسي دفالذ كان

 مديرية الشباب و الرياضة في وبالتحديد ،لةالدسي ولاية في أجريتراسة د خلال من عامل،لل نيهالد الرضا لتحقيق مهارات
الفصل الأول يتناول الخلفية النظرية و   مسسة فصول ,إلى راسةالد ذهى بتقسيم قمنا الدوضوع، بجوانب ملن وحتى

اما الفصل  ، للدراسة والفصل الثالث للإجراءات الديدانية ، الدراسات السابقة والفصل الثاني يحتوي الإطار العام للدراسة
واخيرا الفصل الخامس والذي يتضمن الاستنتاجات و ، الرابع تم تخصيصو لعرض النتائج و تفسيرىا و مناقشتها

  الاقتًاحات
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



 

 

 الدراسات السابقة رية و ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  الخلفية النظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الأول      

3 

 : تمهيد
 يتوقف وأنظمت كتطور لرتمع أم تقدـ إف القوؿ كلؽكن البشرية المجتمعات جميع في عامة اجتماعية رةىظا القيادة تعد     

 فالقيادة ودافىأ برقيق بذاه اهكدفع اىكحفز  البشرية ودهالج تنسيق لىع القادرين الإداريتُ القادة من ول يتوافر ما لىع
 كالمحفز الدطور القيادم وؾلالس عوامل في كالتحكم كضبط بتحديد كفيل يائنه نظرم لظوذج بطرح ةلالكفي ىي الناجحة

 كمهارات كفنية ذاتية مهارات من قائدلل تتوفر أف لغب مهارات عدة اؾىنك  التنظيم داؼىلأ كالمحقق الدرؤكستُ لأداء
 الالغابي الابذاه لضو الأفراد وؾلس تعديل في مىيسا أف وشان من القيادية للمهارات الحاجة إف .إدارية لكأخر  إنسانية
 مصدرا اىكاعتبار  القيادية الدهارات لدكر بالغ تماـىا تولر الناجحة فالدؤسسات الأفراد طاقات تستثمر من الناجحة فالقيادة

    العمل من مهكبسكينلافراد ا مساعدة اجل من قيادية مهارات لتكوين الدؤسسات ذهى فسعت الافراد اداء كتطوير تميزلل
 .مطاقاته رازكاب    
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 : الإدارية القيادة ماهية : أولا
 مفهػوم القيادة  –1

كتأتي الحكمة من معرفة بذارب الآخرين من خلبؿ الدلبحظة كالقراءة كالتفاعل  تعتمد القيادة كثتَا على الحكمة ،     
كالتجريب، كذلك يؤكد ألعية التدريب كالتفويض في إعداد قادة الدستقبل من شباب الحاضر كقد صدر في الآكنة الأختَة 

لقيادة تكتسب كلا تورث كفيها لظاء بعض الكتب الدنشورة باللغة الالصليزية كالتي تتناكؿ موضوع القيادة، لاسيما كأف ا
مستمر لأنها ليست لزطة كصوؿ كإلظا رحلة طويلة تستوجب التفاعل بتُ ثلبثية القائد كالتابعتُ كالدوقف، كما أف لذا دكرة 

 حياة مثلها في ذلك مثل كل الأنشطة الإنسانية .
الداضية ، كقد عرفت من طرؼ الباحثتُ كل الباحثوف خلبؿ السنوات لستلف تعتبر القيادة من الدواضيع التي درسها  

 حسب دراستو:
شخص ما بتوجيو  شتًؾ كتتطلب ىذه العملية أف يقوـيعرفها فيدلر:أنها عملية التأثتَ في الآخرين بهدؼ أداء عمل م

جماعتو اعضاء الجماعة على إلصاز عمل معتُ ,لذلك فالقائد يستخدـ قوة مركزه لفرض الإذعاف ,أك قد لػاكؿ إقناع أعضاء 
 بتنفيذ أكامره .

أما تيد :يعرفها بأنها ذلك النشاط الذم يؤدم إلذ التأثتَ في جماعة من الناس حتى يتعاكنوا جميعا من أجل برقيق ىدؼ 
 (74ص  2007لطفي  ابراىيم)طلعت  مرغوب .

يتضح من خلبؿ الدفهومتُ أف ىناؾ بعض الدعائم الرئيسية يرتكز عليها مفهوـ القيادة كىي أنها نشاط يؤدم إلذ      
 (288بلبؿ ص  إسماعيل لزمد ).التأثتَ كيتطلب تعاكف من أجل برقيق ىدؼ مرغوب 

 من خلبؿ التعاريف السابقة نلبحظ أف القيادة ترتكز على العناصر التالية :
دة ليست لررد علبقات رسمية بل إنها علبقات ذات تفاعل بتُ القائد كمرؤكسيو يعمل على برقيق أىدافهم أف القيا

 الشخصية قدر حرصو على برقيق أىداؼ العمل .
فالقيادة ظاىرة إنسانية اجتماعية تتمثل في مسؤلية القائد ابذاه الجماعة فهي عملية التوفيق بتُ أىداؼ الجماعة كاىداؼ 

 التنظيم .
نلخص كنقوؿ أف القيادة ىي شكل من أشكاؿ التفاعل داخل الإدارة تقوـ على علبقات كركابط مشتًكة لتحقيق        

أىداؼ تنظيمية لزددة عن طريق اختيار كاعي لوسائل ك أساليب العمل لحل الدشكلبت التي تواجههم  كتلك الإختيارات 
يم يعزز من طرؼ القيادة التي تعمل على ترشيد تلك السلوكات الواعية تكوف في إطار نسق تفاعلي بتُ أعضاء التنظ

 اجتماعي للفعل ك إلغاد حلوؿ العمل نفسو.لضبط العلبقات بتُ الأفرد ,كلبناء نسق مرجعي يعبر عن كياف 
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 أهمية وخصائص القيادة: -2
 أهمية القيادة : -

إف ىناؾ فركقا بتُ العمل الصحيح كصحة العمل كىو مثل الفركؽ بتُ الكفاءة كالفاعلية , فالكفاءة ىو العمل الصحيح 
يؤدكف العمل الصحيح أما الدديركف القادة ىم الذين بينما الفاعلية ىي صحة العمل , فكلبلعا مهم لأم تنظيم , لكن 

 فهم الذين يكوف عملهم صحيحا .
الدشكلة التي تواجو الدنظمات اليوـ ىي أف معظمها يفتقد للقيادة كالقيادة يقصر فهمها على إلصاز الأعماؿ الركتينية على 
أكمل كجو , فالتنظيم كلو بدا فيو من قول بشرية عاملة كموارد مالية كىياكل تنظيمية مشغولة بالأعماؿ الركتينية , 

ص  2003كآخركف  الطجم الغتٍ عبد بن الله عبد ).داريتُ لكنها شحيحة بالقيادة ك القياديتُ فمنظماتنا اليوـ مليئة بالفنيتُ ك الإ
200) 

 كتبدك ألعية القيادة في الآتي:
  العمل على نشر ركح الإخاء ك الإنسجاـ بتُ أعضاء الجماعات التي يتكوف منها المجتمع. 
 هها لتحقيق الدصالح الدشتًكة .العمل على بساسك أعضاء ىذه الجماعات كتكتيل جهودىا ك توجي 
  َمساعدة الجماعات على الاتفاؽ على الأىداؼ التي لغب برقيقها ككضع الخطط ك اختيار الوسائل الدناسبة كتوفت

 الدوارد كالإمكانيات اللبزمة لتحقيق ىذه الأىداؼ .
 قلق الذم يسيطر على أعضائها العمل على حماية الجماعات التي يتكوف منها المجتمع كاستمرارىا كإزالة الخوؼ كال

 (86,87ص  2010رشواف  أحمد الحميد عبد حستُ ).كيساعدىم على النجاح كبرمل الدسؤكلية 

 . إنها الحلقة الوصل بتُ العاملتُ ك بتُ خطط الدنظمة كتصوراتها الدستقبلية 
  (20ص  2000العدلوني  أكرـ لزمد ).تدعيم القول الإلغابية في الدنظمة كتقليص الجوانب السلبية بقدر الإمكاف 

 دة :اخصائص القي -
 للقيادة خصائص لشيزة نوردىا في الآتي :

  بزتلف القيادات من حيث نوعيتها الدتباينة : فهي تقوـ على علبقات تفاعلية بتُ القائد ك أتباعو في لستلف
 التنظيمات .

  القائد كتعدد أدكاره كيعرؼ طبيعة توقعات عناصر القيادة متعددة الأدكار :حيث أف القيادة تدكر على ألعية سلوؾ
 رد فعل عملو ك مركنتو حسب الدواقف القيادية.

  ك تنظيمات لذا بناءاتها كجود التعاكف خاصية ىامة للقيادات :بذلك أف القيادة عملية تنظيمية توجد داخل بناءات
 الدعقدة 
  توجد القيادات كبسارس أعمالذا في ىيكل نظامي لشيز :فالقيادة عملية منظمة بردد داخل إطار نظامي كبزضع

 (85 ،ص سابق رشواف،مرجع أحمد الحميد عبد حستُ ).لقواعد ك قوانتُ لزددة كعبر قنوات الإتصاؿ ك غتَىا 
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القيادة الإدارية تتميز بخصائص بسيزىا عن غتَىا من الوظائف الأخرل فهي نابذة عن عملية تأثتَ ناتج عن تفاعل لوجود 
علبقات مشتًكة بتُ القائد كالتابعتُ , فالقائد حلقة كصل بتُ أىداؼ الدنظمة كأىداؼ التابعتُ كطموحاتهم يعمل على 

 برقيق الدوائمة بتُ الدنظمة ك أعظائها .
 مصادر قوة القيادة : -3

 ساتراالد كمن اىكتأثتَ  طةلالس قوة القائد يستمد أين كمن القيادة يةلعم لشارسة بكيفية الباحثتُ من كثتَ تمىا لقد
 قوة ، الدكافأة قوة يىك  التأثتَ قوة القائد اهمن يستمد مصادر خمسة حدد حيث كريفاف فرنش من كل ابه قاـ ما ورةهالدش
 .الإقتداء أك الإعجاب قوة الخبرة الدشركعة،قوة القوة ، كالعقاب راهالإك
 ونفس بالقائد قليتع شخصي اهبعض القيادم لتأثتَل الوسائل من عددا كحدد الباحثوف تناكلو ما بذميع يوكل استطاع كقد

 :القيادة تأثتَ لقوة رامصد )منفردة أك لرتمعة(تشكل ةلكسي عشر أحد ميز كقد رسمي اهكبعض
 ماتهالد كتنفيذ وكرغبات واتهكتوجي لأكامره كالامتثاؿ للئذعاف ولدرؤكسي القائد من بلالط حق يىك :المشروع بلالمط 1-

 :التالية طاتلالس احد إلذ ذلك في القائد كيستند
 .كالطاعة الإذعاف التابعتُ كمن والتوجي حق وأعطت التي الرسمية يالالع طةلالس من وسمطت القائد كيستمد الرسمية طةلالس -أ

 . العمل في أقدـ ىو لدن أك سنا للؤكبر بسنح التي مثل:الاجتماعية طةلالس -ب
 .الدنصب ذالذ مهبين من شخص كتفويض الجماعة إنفاؽ من تتبع التي طةلالس -ج

 ملهكبذع وتابعي ىلع تأثتَو اتهلتوجي لغعل لشا التًغيب كسائل استخداـ من القائد بو يقوـ ما يىك :المنفعة)إذعان(قوة 2-
 )الإلغابي الحفز أساليب(كالدكافآت بعوائد تُل،آمول يذعنوف
 الدرؤكستُ لدل الخوؼ كاستثارة كالعقاب ديدهالت كسائل باستخداـ القائد قياـ كتعتٍ:القهر  )نإذعا(  قوة 3-

 (بيلالس الحفز أساليب(للبستجابة
 خلبؿ من التابعتُ وؾلس في التأثتَ يةللعم القائد لشارسة وب كيقصد :الإقناع أو الرشد ىلع القائمة الاستمالة4-

 .مهطموح كبزفيف محاجاته لإشباع ةلكسي أفضل ىو وب يقوموف ما أك أداؤه وبلالدط وؾلالس بأف مهاستمالت
 وفليقب التابعتُ بذعل معرفي لراؿ أك ميداف في كالتمييز ارةهكالد الخبرة اىكمصدر :المدير خبرة ىلع القائمة التأثير قوة 5-
 .وباتلكط لأكامره كالإذعاف وكطاعت وقيادت
 ىلع فيحصل ماتهىكابذا مكمعتقداته التابعتُ قيم ىلع التًكيز خلبؿ من القائد تأثتَ كيكوف:الحماس والهاب الإلهام 6-
 .مهمن بليط ما كتنفيذ لأكامره التابعتُ امتثاؿ
 قيم تكوين أك تطوير إلذ القائد جألي كالشرؼ،حيث كالطاعةزاىة كالن كالإخلبص:والمعتقدات القيم تغيير أو تنمية 7-

 .مامتثالذ ىلع حصوؿلل اهفيستخدم مهلدي سخةار  كالدعتقدات القيم ذهى تكن لد إذا خاصة التابعتُ كمعتقدات
 عن وماتلالدع ككمية بنوع كالتحكم السيطرة خلبؿ من التابعتُ ىلع التأثتَ يستطيع حيث:وماتلمعلل القائد تطويع 8-
 .مهوكلس ىلع تأثتَلل مقصود استنتاج بناء دؼبه اللهكلػ ماتصالذ طريق
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 الظركؼ لتطويع القائد اهيئهي الدرؤكستُ وؾلكس مشاعر في تأثتَلل الدباشرة غتَ الوسائل من يىك :البيئة ظروؼ تطويع 9-
 كالتقنياتكالإجراءات  كالوسائل الأدكات توفتَ خلبؿ من معينة بأنشطة مىيساعد لشا مبه المحيطة كالاجتماعية الدادية

 العمل مكاف كتنظيم كبزطيط العمل كتصميم
 ول كالانتماء وب التابعتُ إعجاب من القائد ويلع كلػصل:شخصلل والانتماء الإعجاب -01

 .مهلدي يريد الذم وؾلالس لتنمية كالانتماء الإعجاب ذاى القائد يستثمر م،حيثلذ القوة كاعتباره
 شعور مهلدي كينمي الدرؤكستُ وؾلس في التأثتَ القائد يستطيع:رالقرا في المشاركة 11

 من كالتطوير،كذلك كالتحستُ للئلصاز مهدافعيت كيزيد ممعنوياته من كيرفع كالالتزاـ الانتماء
 (2015ص  2008أحمد  بتٍ لزمد عياصرة)مركاف لزمود معن .)القرار ابزاذ في اشتًاكهم خلبؿ
 :الإدارية القيادة أنماط : ثانيا

 كلعل شتى بىمذاالذ   ذلك في بواىالقيادة،كذ أنواع برديد في  الإدارة كرجاؿ ماءلعال اهقدم التي القيادة تصنيفات تتعدد
 م،كيصنفبه خاصة لصفات ايقودكنه التي الجماعة صفوؼ من مىاختيار  طريقة حيث من القادة تصنيف التصنيفات مىأ

 شخصية،كذكم اتىابذا كذكم كحساستُ لزافظتُ قادة إلذ الاجتماعية مكميولذ ماتهىابذا حيث من القيادة البعض
 ميوؿ ذكم من قادة إلذ ميقودكنه الذين فرادبالأ العلبقات نوعية مثل أخرل ناحية من القيادة موضوعية،كتصنف اتىابذا

 (99 ص– سابق رشواف،مرجع أحمد الحميد عبد )حستُ .الاقتناع ىلع إنسانية ميوؿ ذكم بركمية،كآخرين
 :طيةاالديمقر  القيادة1/ 

 كلا خطط كرسم اهدافىأ برديد كفي اهنشاط في الجماعة أعضاء من عضو كل مشاركة ضركرة إلذ طياالدلؽقر  القائد يسعى
 العلبقات إقامة تشجيع ىلع يعمل كي الأعضاء ىلع الدسؤكليات توزيع ىلع يعمل كالظا يده في طةلالس تركيز إلذ لؽيل

 الدوجو المحرؾ موقف وى كيقف ، مهنفس الأعضاء طريق عن الجماعة داؼىأ برقيق إلذ كيسعى الجماعة أعضاء بتُ الودية
 (104ص  1996لزمد، )كامل .الأعضاء لنشاط

 برقيق ىلع تعمل طيةاالدلؽقر  كالقيادة المجتمع كلضو الآخرين كلضو ونفس لضو فرد لكل ككاجبات حقوؽ يى طيةافالدلؽقر 
 ىلع طيةاالدلؽقر  القيادة في الجماعة كأعضاء القائد بتُ العلبقة كتتسم كالدرؤكستُ القائد بتُ الفكرم الوصاؿ من ضرب

 الحياة في فردلل الأساسية الدطالب إتباع الإنسانية العلبقات دؼهكتست طةلالس كتفويض كالدشاركة الإنسانية العلبقات
 حيث يةلبالفاع الدنظمة ىلع يعود أف وشأن كمن منظمةلل بالانتماء كالشعوررار الاستق إلذ تؤدم الإنسانية فالعلبقات

 الدنظمة أف بحق معتقدا لوعم ىلع الدنظمة في عضو كل فيقبل داؼىأ من الدنظمة وإلي تصبوا ما برقيق في الجيد اـهالإس
 مباشرة الأكامر يصدر لا القائد ,طيةاالدلؽقر  فالقيادة  اهلتحقيق يسعى التي ودافىأ إحدل ىي الدرجوة اهدافىأ كأف ومنظمت

 الحميد عبد )حسن .كالإقناع الدناقشة وبلأس كيعتمد القرارات في الدرؤكستُ مشاركة ىلع يعمل فالقائد جماعية مناقشة بعد إلا
 (100,101ص – سابق مرجع– رشواف أحمد
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 : الاستبدادية القيادة 2/ 
 الجماعة سياسة يضع الذم وهالاستبدادم،ف القائد يد في قةبالدط طةلالس باجتماع )الدكتاتورية(الاستبدادية القيادة تتميز

 تقوـ التي العلبقات نوع لػددو أن كما الأعماؿ، من وب يقوموف ما الأعضاء ىلع يفرض الذم وىك  دافياىأ كيرسم
 في الجماعة داؼىأ أما .ليوع كميا اعتمادا الأعضاء كيعتمد كالعقاب الثواب كمصدر كالحكم الحاكم هكحد وىم،ك هبين

 بساسك يوجد لا كبذلك الأعضاء بتُ الاتصاؿ فرص لليق أف لػاكؿ وأن كما مانهىأذ في كاضحة تكوف فلب النظاـ ذاى ظل
 كالقادة (103,104عويضة ص  )لزمد اختفى أك القائد تغيب ذاا اىعقد ينفرط ما سرعاف كلذلك الجماعة أعضاء بتُ مقو 

 مهلدي ما كيستخدموف الأعماؿ إلصاز ىلع مىلإجبار  مرؤكسييم ىلع كضغط بركم أداة متهطلس من يتخذكف الدكتاتوريوف
 خوفا الدرؤكسوف كلؽتثل مليهع العقوبات أقصى بتوقيع كذلك مليهع السيطرة لضماف ديدهكالت اـز بالالت الإجبار كسائل من
 إشباع عن مىلعجز  القيادة عن الرضا بعدـ الدرؤكستُ ؤلاءى يقر ما كغالبا القيادة عن مىرضا عن تعبتَا  كليس العقاب من

 أعضاء بحاجات تماـىا أدنى دكف القائد حاجات اشباع يتم الدكتاتورية القيادة ففي.كالاجتماعية النفسية محاجاته
 مناقشة دكف العمياء الطاعة تتحقق ليوكع كالتفاصيل الأعماؿ كشتى الأمور معظم في يتدخل الدكتاتورم الجماعة،كالقائد

 التكيف برقيق ىلع عجز كلػدث الدعنوية الركح كتنخفض الإنسانية العلبقات تنمو لا الاستبدادم الدناخ ذاى كبرت
 .كالإخاء التعاكف ركح كتضعف عرا كالص الدنافسة انتشار إلذ فيؤدم الاجتماعي

 كالامتثاؿ الطاعة مليهع لغب الذين الدرؤكستُ مع اهمناقشت دكف الأكامر يصدر القائد أف نلبحظ الدكتاتورية القيادة في    
 ومرؤكسي مشاركة ىلع يعمل كلا يةلكالدستقب الحالية الخطط ىلع وماتلمع يعطي كلا الجماعة سياسة لػدد الذم وهف فقط

 .الدرؤكستُ ىلع السيطرة علبقات فتتضحالقرارات  ابزاذ في
 :الفوضوية أو الحرة القيادة 3/ 

 ىلع اهتمامى ىلع الحرة القيادة كترتكز ةهموج غتَ يها،فهنفس ىلع معتمدة الجماعة تتصرؼ القيادة من النمط ذاى كفي
 وفلالعام يراىا التي ءاتاالإجر  كاتباع اـهالد كبرديد النشاط كلشارسة كالأداء كالحركة كالتصرؼ العمل أداء في العامل حرية

 النموذج ذاى ظل كفي الجماعة يتًؾ كالظا ذلك، في الدعتُ الرسمي القائد يتدخل كلا القرارات كاصدار العمل، لإلصاز ملبئمة
 لزددة كغتَ عامة بطريقة مهإلي الواجبات إسناد إلذ لونطاؽ،كمي أكسع ىلع ولدرؤكسي طةلالس تفويض إلذ القائد ويتج

  .مأعمالذ لشارسة في كالاستقلبلية الحرية من الدزيد ومرؤكسي يعطي ولأن نطاؽ أكسع ىلع يتم طةلالس فتفويض
 وبلأس أف يرل الحرة القيادة وبلأس يتبع الذم فالقائد الاتصالات في الدفتوح الباب سياسة النمط ذاى في القائد كيتبع
 كالأفكار راءالآ لتوضيح وب الاتصاؿ سبل ملذ لهكس ،ولدرؤكسي مفتوحا وباب جعل إذا إلا لرديا يكوف لن الإدارة في الحرية

 .اىأمر  مهيلع تبسلي التي
 الحرية يتًؾ كالظا الجماعة يقود لا فالقائد تاراالقر  ابزاذ في الجماعة لأعضاء ةلالكام الحرية القائد يتيح الحرة القيادة في     

 .اهفي ولأعضائ
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 :الإدارية القيادة نظريات : ثالثا
 كمتنوعة كثتَة ميةلع ودهج كرست فقد سواء،كلذا حد ىلع كالمجتمع الجماعة حياة في كبارزا فاعلب دكرا القيادة عبلت
 إلذ كالدتخصصتُ الباحثتُ من بالعديد دفع ما اىكتفستَ  القيادة رةىظا اليهاع متنطو  التي الأبعاد في كالتقصي بحثلل

 :يأتي ما النظريات ذهى كمن الدنظمة إدارة في الهفش أك اهلصاح كعوامل القيادة رةىظا يللكبر تفستَ في الخوض
 :الشخصية الصفات نظرية 1-

 غتَه عن القائد بسيز شخصية كخصائص معينة بصفات يولدكف فالقادة ، كراثي أساس ىلع الشخصية الصفات نظرية تقوـ
 مكصفاته مسماته مىلهفتؤ  القادة أما الدكر ذابه يقوموا أف لؽكن لا الصفات،كلذلك ذهى إلذ التابعوف يفتقر البشر،حيث من
 إلذ كينظر كالاجتماعية كالانفعالية يةلكالعق الجسمية الخصائص في رىكالدظا الخصائص ذهى ىلقيادة،كتتجلل لبىأ ملهلغع ما

 الدرؤكستُ،أما وؾلس ىلع اتر مؤث أك كمسببات تعمل عناصر أم مستقل متغتَ اأنه اعتبار ىلع القائد وؾلكس صفات
 .أخرل رىلظوا كنواتج تعمل عناصر أم تابعا، متغتَا باعتباره وإلي فينظر الدرؤكستُ وؾلس

 القادة وب يتميز موحدة سمة اىباعتبار  السمات إلذ تنظر يىك  القيادة تناكلت التي الدداخل أقدـ من السمات نظرية كتعتبر
 (109,112ص, سابق، رشواف،مرجع الحميد،أحمد عبد )حستُ .الثقافة أك الدوقف أك القائد نوع عن النظر بصرؼ كجدكا أينما

 ذكم من داأفر  خلبؿ من يتحقق الاجتماعية التغيتَات الصاز إلذ يؤدم الذم الكبتَ الجانب أف النظرية ذهى كتفتًض
 أعضاء بتُ متميزة كمنزلة مكانة لػتل الذم القائد وى "العظيم الرجل" الاستثنائية أك الفردية العالية راتكالقد هاراتالد

 الإلصاز ولةهة،كسهالش القائد ذاى زاتلشي كمن الآخرين قبل من منزلة ذا يكوف ،بحيثهاإلي ينتمي أك اهفي يعمل التي الجماعة
 حسن لزمد يللخ) و .ذات الوقت في رسمي كغتَ رسميا قائدا يكوف أف لؽكن الذم الشخص وبأن البعض اعتبره كالتكيفكما

 برديد خلبؿ من كذلك السمات نظرية لتطوير المحاكلات من العديد جرت كقد (288ص  2000 ، حمود كاظم خميل الشماع،
  :يلي ما الصفات اك السمات ذهى كمن رادالأف من غتَه من القائد ابه يتميز التي السمات

 :الجسمية الصفات
 القامة،كضخامة بطوؿ لؽتاز القائد يكوف كأف كذلك الجسمية الصفات من عدد توفر ضركرة ىلع السمات نظرية تؤكد

 من ولكالخ كالبدف الجسم سلبمة ككذلك كالحركة كالنشاط الحيوية ككفرة الوزف كثقل العضلبت ية،كقوةلالعض الجسم،كالقوة
 .اتىالعا

 :يةلالعق الصفات
 كعيا الصعبة،كأكثر الدواقف كبرميل الدفاجآت ةهمواج ىلع قوة كأكثر اكتفكتَ  كارا كاد ذكاء أكثر القائد يكوف بأف كذلك

 ول يكوف ،كماومرؤكسي من يةلالدستقب بالأحداث كالتنبؤ النتائج كاستخلبص متشابكة وماتلمع مع كالتعامل بالأحداث
 .يمةلالسالقرارات  كابزاذ الدوضوعي كالتفكتَ الصحيح الحكم ىلع القدرة

 أكثر مهكبين وبين مىالتفا لغعل وهف وبياتلس ول كالأتباع القائد بتُ الذكاء في الكبتَ الفارؽ أف إلذ زىراف.د أشار كقد
 ىلع يؤثر لشارات كالقد اتىكالابذا كالقيم الديوؿ في للبختلبفات بالنظر مناسبة علبقات قياـ ذلك يعيق صعوبة،كما

 .الأتباع قدرات كضعف الدرؤكستُ بدكف يستشعره الذم القائد طموح كمستول ودهالمج
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 :المعرفية القدرات -
 ظران كأبعد أفقا ،كأكسع وماتلكالدع التكنولوجيةرات اهالد من عدد كتوفر الثقافة كغتٌ لدعرفة راءبث القائد يتمتع بأف كذلك

 واتصاف مع الجماعة معايتَ اـ كاحتً  بالقيم مزكدا يكوف الصحيح،كما الحكم ىلع كأقدر ، بصرة كأنفذ تصرفا كأحسن
 .كالابتكار الإبداع ىلع القدرة مع اهكبنائ الجمل كالخطابة،كصياغة التفكتَ ىلع كالقدرة فظيةلال بالطلبقة

 :الاجتماعية الصفات -
 .اىكغتَ  كالتماسك كالتعاكف الجماعة يةلبفاع تماـىكالا الحركية كالطاقة الاجتماعية الدكانة أك الدركز مثل كثتَة سمات كتضم

 النظرية ذهى أف قائد،كمالل معينة صفات إلذ التوصل يتم لد عفإن ، الابذاه ذاى في الدتعددة الدراسات من الرغم ىلكع
 ذهى في التأثتَ في الخارجية البيئة أثار تللعالطبيعة،كأ من ئاتىي اكاعتبرته وذات القائد صفات ىلع اماتهاتمىا جل ركزت

 القائد صفات لتحديد أساسا اىاعتماد لؽكنت اتَ متغ إلغاد ىلع قاصرة نظرية تعد افإنه السمات،كلذلك أك الصفات
 (52ك51ص سابق، رشواف،مرجع الحميد،أحمد عبد )حستُ .دقيق بشكل

 :وكيةلالس النظرية 2-
 أخرل إلذ اجتماعية حالة من وجماعت ينقل أف يستطيع لا القائد أف كقرر القائد وؾلس ضوء في القيادةىومانز  ناقش لقد
 ينبغي بدا يتعمق العككلب الدعايتَ عن فلبزت لارأيو  في الأكامر أف ىلع اهأعضائ وؾلس بركم التي للؤكامر إصداره خلبؿ من
 .الجماعة أعضاء وؾلس ويلع يكوف أف

 بدكف الطاعة برقيق لؽكن كلا أكامره أطيعت إذا أخرل اجتماعية حالة إلذ اجتماعية حالة من وجماعت ينقل أف لؽكن فالقائد
 الآخرين،كليسوا ىلع اىيفرضو  أف ملذ طة،كلؽكنلالس كضع في أشخاص مأنه القادة إلذ ومانزى نظر ذلك ىلع كبناء طةلس

 بيةللت فردلل ةلكسي يعتبر فةلالدخت بالدنظمات العمل أف "لغوز ماكر" كقرر مهجماعت في بالتفاعل يبدؤكف أشخاص لررد
 يتأثر كما تُلالعام للؤفراد كالاجتماعية النفسية الحالة ىلع كبتَ أثر الذ العمل بيئة فإف كبالتالر الإنسانية وحاجات كاشباع

 (229 ص – سابق مرجع– الشماع حسن لزمد لليخ . ) بالدنظمة العاـ كالدشرفتُ،كالدناخ قائدلل وكيلالس بالنمط تُلالعام وؾلس
 :الموقفية النظرية 3-
 مباشر فعل كرد اىور هظ ككاف الاجتماعي الددخل إطار في رتهظ التي الفكرية المحاكلات مىأ من الدوقف نظرية تعد      
 .القيادة خصائص لتحديد ثابت معيار كضع في الهكفش السمات نظرية لخطأ
 الدوقف ىلع كتتوقف ما، شخص ابه يتميز معينة لصفات نتيجة تأتي وكتصرفات القائد ورهظ أف الواقع نظرية كتعتٍ

 من كذلك السيطرة ذهى مثل كليتم لا ا،أكهيلع ةليلق سيطرة إلا القائد كللؽت لا التي الاجتماعية كالظركؼ الاجتماعي
 يبحثوف ماءلالع عامة،أخذ قيادية صفات اكتشاؼ عن البحث من الدواقف،فبدلا كلت في الناس بتُ الدباشر التفاعل خلبؿ

 الذم القائد في خاصة صفات بلتتط الدوقف كملببسات فعالة القيادة تكوف بأف تسمح أك بذعل التي الدوقفية العوامل عن
  .القيادة مكانة لتبؤا معينتُ دالأفر  يئته معينة كظركؼ مواقف ناؾهالجماعة،ف قيادة يتولذ
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 وتاار هم لاستخداـ الدناسبة الظركؼ بعض توافرت إذا إلا رهيظ لا الذم القائد يولد الذم وى الاجتماعي فالدوقف      
 من كتتغتَ موقفية القيادة أف أم القيادة لظط ورهظ عن لةئو الدس يى الخارجية الاجتماعية الظركؼ أف ،أمودافىأ كبرقيق
 (7 6سابق،ص  لطفي،مرجع ابراىيم طلعت ) آخر إلذ موقف

 فرصة ذلك بذعل بل الناس من عدد ىلع القادة ورهظ النظربة ذهى تقتصر كلا لآخر موقف من تتغتَ الدوقفية كالقيادة
 .معينة مواقف في كقائد ورهالظ يستطيع من لكل متاحة
 :الآتي في الابذاه ذاى إلغاز كلؽكن
 .القيادة في امتُالذ المحكتُ لؽثلبف كالتدريب الدوقف أصبح حتى القيادة ىلع التدريب يةلعأ أف الابذاه ذاى أصحاب يؤكد

 الدناسب الدوقف القائل بالدبدأ وكيستبدلون الدناسب موقفلل الدناسب الرجل يقوؿ الذم الدبدأ الابذاه ذاى أصحاب يرفض
  .الدناسب الرجل وزملي

 :يةلالتفاع النظرية 4-
 الابذاه يربط لصده إذ القيادة في الرئيسية الدتغتَات كل بتُ كالتفاعل التكامل يتيلعم ىلع الابذاه ذاى نظر في القيادة ترتكز
الدتغتَات ك  بتُ التكامل يتحقق التفاعل ذاكبه دينامي، بتفاعل الدوقفي الابذاه وىك  الثاني بالابذاه الشخصية سماتلل الأكؿ

 :يى القيادة في ثلبثة عوامل تتفاعل
 عناصر من اهفي يتوافر أف ينبغي كما قائدلل الشخصية السمات. 
 الهكمشاك اباتهلكمتط اهكخصائص ااتهىكابذا اهتركيب حيث من الجماعة. 
 (77,78 ص -سابق مرجع -رشواف أحمد الحميد عبد حستُ ) وإحداث في ةلالدتداخ كالعوامل الدوقف عناصر 

 اهدافىكأ اىكمعايتَ  امشكلبته اهيشارك الجماعة في عضوا يكوف أف ويلع كالقائد اجتماعي تفاعل يةلعم فالقيادة
 شخص حلأص وأن الأعضاءادراؾ  ىلع القائد انتخاب كيتوقف متعاكنه ىلع كيعمل اهأعضائ مع ةلالص ا،كيوطدكآمالذ

 كالتفاعل الاجتماعي كالدوقف الشخصية مثل عوامل عدة ىلع تتوقف القيادة أف الاجتماعي،أم الدكر ذاى بدطالب قيادةلل
 القائد بتُ الاجتماعي التفاعل ةللزص القيادة أف يةلالتفاع النظرية تؤكد ذاكبه ( 77 ص – سابق مرجع - لطفي ابراىيم )طلعت ماهبين

 ومع مكتعاكنه مهثقت لكسب دههج كل كيبذؿ اهدافىكأ الهكمث اكمشكلبته اهكأحاسيس اىمشاعر  اهيشارك التي وكلرموعت
 مالمث ومرؤكسي في يؤثر فالقائد الثلبثة، العناصر بتُ التأثتَ نظاـ ىلع القيادة تقوـ ذاكبه جماعةلل يالالع داؼىالأ برقيق لضو
 ولدي الذم وى الناجح كالقائد ,ابه كيتأثر المجموعة في يؤثر كالدوقف كيتأثر الدوقف في يؤثر كالقائد القائد في الجماعة تؤثر

 التنظيم داؼىأ القيادة،كبرقيق بأعباء وضهالن سبيل في جميعا العناصر ذهى بتُ كالتفاعل التكامل إلغاد ىلع القدرة
 .وب تُلالعام داؼىكأ
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 :الإدارية القيادة فعالية : بعاار 
 :الإدارية القيادة مقومات1- 

 الدرؤكستُ داؼىكأ التنظيم داؼىأ كبرقيق العمل من القائد بسكن يةليىتأ مقومات كتعتبر بالقائد قلتتع مقومات يى
 :يلي فيما اإجمالذ كلؽكن

 الأفق ىلع مركزة كنظرة كمؤسسيا كشخصيا نياهم ولػقق أف يريد عما كاضحة كفكرة كبتَ ملع ولدي : رشيدة رؤية صاحب
 أجل من بوضوح،كلػيا وإلي يطمح الذم الدستقبل يرل أف كيستطيع ا،همن يتنازؿ كلا ا،به ودافىأ كيربط وعن تفتلي لا البعيد

 .الدستقبلستشراؼ ا الواقع كاستيعاب الداضي اـلهلاست عالية بقدرة كيتمتع ورؤيت
 وهرية،فىجو  ةلأسئ ىلع بذيب عظيمة رسالة لػمل الدنظمة فقائد نةهكم كليست "مةهكم" الحياة إلذ ينظر:رسالة يحمل
 كيلهم برقيقيا إلذ يسعى لزددة مةهم إلذ ورؤيت يتًجم كيف يريد،كيعرؼ ما إلذ يصل ككيف يريد و،كماذاى من يعرؼ

 .الهلحم الآخرين
 في متميزة الصازات برقيق لضو وتدفع عظيمة نفسية ركحية،كقوة كيقظة كامنة عاطفة ولدي :كبيرة نفسية قوة كليمت

 .يعمل ما بكل للبستماع خاصة رغبة إلذ الدستقبل،بالإضافة
 ،و كقيم ومبادئ ابذاه كصادؽ وكضعف وقوت نقاط يعرؼ وهف وكنضج واحتر كص وبذات ومعرفت من نابعة: عالية مصداقية ذو

  .ودةهمش وككفاءت ويلع ينفق بدا تزـلكم صلكلس كمتفتح ويلع الاعتماد ،كلؽكنوكاستقامت وكأمانت بالله كموثوؽ
 والصعب،كيواج كوبر  في رغبة وكلدي الجديدة كالتجارب الدخاطرة لقبوؿ مستعد : المخاطرة ويحب أةر الج كليمت

 فاشل وبلأس من تردد كبدكف ببراعة الانتقاؿ كيستطيع كالنتائج تاالإلصاز  لتحقيق متواصل ضغط وكلدي الصعبة، القرارات
 .كذاىك  آخر وبلأس إلذ

 تزـلالحياة،كم مدل ملمتع وأن ونفس م،يوصفلالتع كلػب شيء كل عن يتساءؿ:ارر باستم طاقته ويجدد التعمم يحب
 .الدؤسسة بتطوير

 دافع وكلدي اهفي كاضحة نتائج كبرقيق الجديدة التجارب لبدء القدرة ولدي :ينتظر لا القائد:إيجابية وروح سباقة مبادرة ذو
 وىك  الأمور زماـ تولرالدسؤكلية،ك  برمل في رغبة والجميع،كلدي لػجم عندما للؤماـ الصعبة،كلؼطوا الدواقف في تاالدبادر  لأخذ
)يوسف  .الدنظمة ىلع وبطاقت يشع الأحداث،متحمس أك الظركؼ أك الآخرين وـلي ،كلاوأفعال ردكد في كيتحكم وبطبع إلغابي

 (  151, 152ص  2007جغلولر 
 )الفعال القائد(الناجح القائد صفات2-
 بوجود إلا ناجحا يكوف لا القائد لكن ما شخص في الصفات ذهى كالخصائص،توجد الصفات من عدد القيادة زـلتست

 العديد كالإداريتُ ماءلعال حدد كلقد القيادية يةلالعم لدمارسة الدناسب الدكاف أم الدوقف أيضا التابعيتُ من ملبئمة جماعة
 :يىك  الناجحة قيادةلل الدميزة الخصائص من



 

 

 الدراسات السابقة رية و ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  الخلفية النظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الأول      

03 

 الناجحتُ القادة أف الأبحاث تلتوص كلقد"العمل في جزء مىأ يى البداية إف"أفلبطوف يقوؿ :الدقيق التخطيط -
 النجاح برقيق في التخطيط يةلعأ نستنتج ناى الخطط،كمن تنفيذ في فقط 20 %التخطيط في مهكقت من 80 %يقضوف
 .الدرجوة كالنتائج

 أفضل برقيق في أيضا كلكن كالجيد كالداؿ الوقت ىلع المحافظة في فقط ليس التنظيم قيمة مهيتف الناجح القيادم:التنظيم -
 للؤكلويات كفقا القائمة ذهى كيتبع لويفع أف يريد ما بكل قائمة بإعداد يقوـ لصده ككذلك منظم القائد مكتب فنجد النتائج

 .كمرتب منظم لزيط في يعمل وهف أكلا وب يقوـ الذم العمل من وائهانت بعد إلا جديد عمل في يبدأ كلا
 سواء ودافىلأ تخطيطلل الوقت كل لؼصص وىك  داؼىالأ برديد يةلعكأ قوة يعرؼ الفعاؿ القائد:الأهداؼ تحديد -

 .بالعمل خاصة أك شخصية كانت
 وىك  بردث الهلغع لكي القرار يتخذ بل الأشياء حتى ينتظر لا وهف القرار صنع يةلبعم الناجح القائد يتمتع:ارر الق صنع -

 .وب منفعلب كليس الحدث مع متفاعل بذلك
 التي النتائج مستول لػسن أف أجل من الدخاطر بعض قبوؿ ويلع أف يدرؾ وىك  لدمخاطرة لؽيل الناجح القائد:المخاطرة -

 (109 ص ، 2004 الدسركرم سالد بنت )مرنً .اهلػقق
 أفكاره يوصل ككيف مليتك متى يعرؼ جيد مستمع وهف لشتازة، اتصاؿ بدهارات يتمتع الناجح القائد:الاتصال تامهار  -

 .مهأصعب حتى إنساف أم مع الألفة ركح قلخ ىلع بالقدرة يتمتع ،كذلكلو رسائ كينقل
 يتقبل كلا الركتتُ لػب لا وهاليومية،ف وتصرفات من جزءا التغيتَ يعد الواقع كفي بالتغيتَ يرحب الناجح القائد:التغيير إدارة -
 .متكررة مرات الأعماؿ بنفس يقوـ أف
 يعمل كاف لو حتى ولنفس يعمل وأن يىك  لقاعدة كفقا وحيات يعيش الناجح القائد :العمل وضغوط التوتر في التحكم -

 .ولصالح تعمل الهكلغع كالتوتر العمل ضغوط في كذلك كيتحكم وبأدائ كيستمتع لوعم لػب وهآخر،ف شخص لدل
 من كالذ كمتى كيف كيعرؼ لوعم فريق في يثق وهف بالوقت، أيضا كيؤمن وتابعي بقدرات يؤمن الناجح القائد:التفويض -
 .الأعماؿ الصاز أجل من بالتفويض يقوـ
 اهمهيف يراىا كلالا أشياء يرل أف يستطيع وهف لوعم في لشتازة ةبحاسي كذلك القائد يتمتع: والإبداع الرؤية -

 .النتَة بأفكاره كمعركؼ مبدع وأن الآخركف،كما
 قيمة يدرؾ وىك  ولدي التي وماتلالدع في وفريق بدشاركة يستمتع مدرب وى الناجح القائد:الفريق وبناء والتعميم التدريب -

 .مهدافىأ إلذ واليصم كي مكيدربه مهمليع وأن كما العمل ىلع أعضاءه كلػث وبفريق كيعتتٍ الفريق بركح العمل
 .داؼىالأ برقيق لضو كالانطلبؽ تحرؾلل يةلداخ ذاتية كبواعث دكافع وذاتيا،لدي لزفز شخص القائد:التحفيز -
 عن يبحث كبتَة،دائما معرفية فيةلكخ لشتازة بذارب كذك كالدعرفة ملالع من عالية درجة ىلع شخص القائد:المهارات -

 الدهارات تنمية حوؿ تدكر التي التدريبية راتكالدك  الندكات كحضور القراءة مثل وأدائ كمستول قدراتو تنمي التي الوسائل
 .الشخصية كالقدرات
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 موقف أم ىلع يسيطر كيف مليع وىك  للؤزمات وتهمواج في وبنفس الثقة شديد وهف قوية بشخصية يتمتع القائد:الثقة -
 .ومن مليتع كأف
 .أبدا مليستس فلب كقتا سيستغرؽ النجاح أف مليع وىك  اهيضع التي بالخطط زاـالالت شديد القائدالإلتزام: -
 .النجاح لتحقيق التعديل مع كالتكيف التغيتَ كتقبل الدركنة بركح القائد يتمتع:تغييرلل يةلوالقاب المرونة -
 (10,11 ص - سابق مرجع -الدسركرم سالد بنت )مرنً .يقوده الذم فريقللك  لولعم كالأمانة بالإخلبص القائد يتمتع:الأمانة -

 :القيادة يةلفاع ىلع المؤثرة المتغيرات 3-
  .اهبرقيق إلذ تسعى التي مةهالد ابذاه في التالية الدتغتَات بتُ كالتوفيق الدواءمة ىلع اقدرته طةلس بكل يعتٌ القيادة لصاح إف
 لشا وفي تؤثر بيئة مع وتفاعلبت  نتيجة كنفسية بيولوجية باتلتق إلذ الناس من كغتَه يتعرض إنساف القائد:القادة متغيرات -

 فيزيد الغابيا التأثتَ كاف إف العكس لػدث قد أك ويلع بيالس التأثتَ كاف إف ومتهم أداء في وكحماس قدراتو كمهاراتو يضعف
 :يلي فيما اىلضصر  أف كلؽكن وكتسرع واندفاع من
 .مهيلع تأثتَ الذ التي القرارات صنع في التابعتُ مشاركة يةلعأ إلذ القائد نظرة بركم التي القيم -
 .الدوقف ظركؼ ابذاه قائدلل الشخصية كالتفضيلبت الديوؿ -
 .التابعتُ قدرات في القائد ثقة مدل -
 .الغامضة أك الدؤكدة غتَ الدواقف في بالأماف القائد شعور درجة -
 خبراتو(( القيادية وارتهم مستول -
 أداء ىلع القائد اخلبلذ من يتمكن التي ةلالوسي مى الأتباع أك الدرؤكستُ إف :الأتباع أو المرؤوسين متغيرات -
 الأداء في يؤثر الذم الأمر الدرؤكستُ التابعتُ في تؤثر ,أف اشأنه من مهامهكم القادة في تؤثر التي العوامل أف ،كماوامهم

 :لصد كالأتباع الدرؤكستُ في تؤثر أف لؽكن التي العوامل كمن الهبأكم لدمنظمة يلالك
 .التابعتُ لدل للبستقلبلية الحاجة قوة مدل -
 .مليهع تؤثر التي القرارات ابزاذ مسؤكلية لتقبل التابعتُ استعداد مدل -
 (14 ص 2002 - العتيبي )صبحي   .الغموض لدعايشة مبلهتق مدل -
 .اهيتلعبأ مىكشعور  مهتواجي التي بالدشاكل مهتمامىا مدل -
 .الدنظمة داؼىأ مع مهدافىأ اتساؽ مدل -
 .كخبراتهم مهمعارف مستول أك درجة -
 .مهيلع تأثتَ الذ التي القرارات صنع في مىدكر  عن متوقعاته -
 القيادة ىلع لػتم الذم الدوقف ىلع التأثتَ في وب فهايست لا أثر فةلالدخت اىكعناصر  بيئةلل إف:الموقف متغيرات-

 ككذا ومع كالتكيف واحتوائ إمكانية من زادت القيادة توقعات حسب الدوقف كاف فإف ومع التكيف أجل من الاستعداد
 ىلع لغب لذا ومع التكيف في كالصعوبات العراقيل بعض يشكل قد لشا اتوقعاته صالح غتَ في سيكوف وأن كالا ويلع السيطرة
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 في ومع التعامل تستطيع كي سواء حد ىلكالخارجية،ع يةلالداخ فةلالدخت البيئية العوامل ككذا الراىنة الدواقف أخذ القادة
 ( 148ص –سابق مرجع العتيبي )صبحي   .يلي فيما الدوقف في متوقع تغيتَ حدكث حالة

 أجزاء في الجغرافي التشتت كدرجة اهفي العمل كحدات كحجم الدنظمة ثقافة حيث من السائد التنظيمي النمط خصائص -
 .دؼالذ برقيق من تأكدلل السائدة الرقابة نظاـ في الإحكاـ كدرجة الدنظمة

 .الدنظمة في الجماعي العمل فعالية مستول -
 .فةلالدخت الدواقف في القرارات لابزاذ الدتاحة الزمنية الحدكد -
 .بالدوقف الدرتبطة داؼىكالأ الدشاكل تعطي التي كالأكلويات النسبية يةلعالأ -
 كيسر صعوبة مدل باختلبؼ فلبزت بالقادة الدنوطة مةهالد كلصاح تنفيذ إف :بها القيام القيادة تنوي التي المهمة طبيعة- 
 اختلبؼ ىلع كبتَا داهج بلتتط الصعبة اـهفالد الدبذكؿ دهالج حجم ىلع تؤثر أف اشأنه من الصعبة مةهفالد مةهالد ذهى
 فعالية ىلع ينعكس ذاى كل فإف كبالتالر .القيادة طرؼ من متواضع داهج اىبدكر  بلتتط كالتي ةهلكالس اليستَة اـهالد

 :يلي فيما الدوقف في الدؤثرة العوامل خصلن أف كلؽكن ابه الدنوطة اـهالد الصاز ىلع اكقدرته القيادة
 .كالتابعتُ قادةلل دؼالذ كضوح درجة -
 .الدشتًؾ دؼالذ كأبعاد لزتول تعقد درجة -
 .الدوقف لظركؼ دؼالذ ملبئمة درجة -
 .كالتابعتُ قائدلل الشخصية داؼىالأ مع الدشتًؾ دؼالذ اتساؽ مدل -
 كقيل الدنظمة موارد من مورد مىكأ وكاعتبرت الزمن بعامل الحديثة ساتراالد بلأغ تمتىا لقد:ومةلوالمع الزمن متغير- 
 الهشك في فقط ليس القيادة في كالتأثتَ التغيتَ ىلع يساعد عنصر أكبر وى،ك وملبحظت لؽكن لا الذم الدورد وأن وعن

 لؽلؤ ،لشا يىاللبمتنا وماتيلالدع العصف وى ذلك كبسبب بسرعة لؽر الحاضر بنا،فالوقت لػيط ما كل في حتى بل اىكتفكتَ 
 كمازاؿ كأصبح كاف الذم الدعلوماتي الزمتٍ الدتغتَ ىذا عيرات أف الواعية القيادة ىلفع كبالتالر الدستجدات من بالكثتَ حياتنا

 .القيادة فعالية في يؤثر
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 الدراسات السابقة رية و ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ  الخلفية النظػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفصل الأول      

06 

 خلاصة :
لؽكن تلخيص ما سبق في كوف القيادة ىي التأثتَ في الآخرين من أجل توجيههم لأداء ما ىو مطلوب منهم          

كينبغي على القائد أف يتمتع بقوة الشخصية كالقدرة على الاتصاؿ كالإقناع كغتَىا من الخصائص التي  بكفاءة كبتَة،
تتعدد الأساليب القيادية من الأسلوب الاستبدادم القائم على الانفراد بالرأم الذ  .بذعلو قادرا على تسيتَ المجموعة

ب القيادة غتَ الدوجهة الذم يكوف ما بتُ الأسلوبتُ الأسلوب الدلؽقراطي القائم على الدشاركة الجماعية، كأسلو 
نظريات القيادة تطورت من مفهوـ الذ آخر من .السابقتُ. كىناؾ عدة عوامل تؤثر في نوع الأسلوب القيادم الدستعمل

تت النظريات القائمة فقط على السمات التي يتمتع بها القائد كالتي ترل أف القائد يولد كلػمل صفات كراثية، كثم أ
 نظريات أخرل ترل أف القائد سيعتمد على سلوكيتُ اثنتُ قائمتُ على العمل أك على العماؿ. أما النظرية الدوقفية فتًل 

 أف القيادة ىي تفاعل ثلبث عناصر ىي خصائص القائد كما ينتظره الدرؤكسوف كالدوقف    
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 : تمهيد
 من الكثتَ فظهرت الأخرل، كالعلوـ النفس كعلم كالاجتماع الإدارة في الباحثتُ باىتماـ الوظيفي الرضا موضوع حظي     

 تلك ضخامة كمع رضاه، عدـ أك عملو عن الدوظف رضا بددل الدتعلقة الأسئلة على للئجابة كالبحوث، الدراسات
  الوظيفي الرضا مفهوـ برديد في اختلبؼ ىناؾ يزاؿ كلا الوظيفي، الرضا النفس علماء استخدـ بو، الدتعلقة الدراسات

 .فيو الدؤثرة كالعوامل نظرياتو، مفهومو، حيث، من الوظيفي الرضا على الضوء تسليط سنحاكؿ الدبحث ىذا خلبؿ كمن  
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 : الوظيفي الرضا مفهوم 
 للرضا النظرة لاختلبؼ نظرا صعبا أمرا كاحد تعرؼ على الاتفاؽ جعلت لستلفة ابذاىات الوظيفي الرضا تعريفات ابزذت

 الطبيعة على أحيانا يرتكز الذم الابذاه كطبيعة كالدعتقدات كالقيم كالبيئة الظركؼ اختلبؼ إلذ تعود التي العمل، عن
 نظرة إلذ الإشارة علينا كجب الوظيفي، الرضا عن التحدث كقبل .للعمل البيئي الدوقف على كأحيانا للموظف، الشخصية

  .الرضا حوؿ عامة
 الوظيفي الرضا تعريف :أولا
 الوظيفي، الرضا لدفهوـ كعاـ موحد تعريف ىناؾ كلكن الوظيفي، الرضا معتٌ توضيح براكؿ عديدة، تعاريف الباحثوف أكرد
 ينظر ما غالبا الرضا موضوع أف إلذ بالإضافة لستلفة، جوانب من الدوضوع ىذا تناكلت التي كالبحوث الدراسات لتعدد نظرا
 لشخص رضا عدـ يكوف قد ما شخص رضا لؽثل أف لؽكن الذم الشيء لأف أم كنسبي، شخصي موضوع أنو على إليو

 من جزء يعتٍ أك تاـ يكوف قد الشيءا ىذ عن الرضا كوف عن فمثلب، بينهما، كالدكافع الحاجات اختلبؼ بسبب آخر،
 أجل من كردت التي التعاريف لأىم التطرؽ يتم سوؼ كلذلك الشيء، ىذا

 .الدفهوـ ذابهالإحاطة
 تستغرقو إنسانا يصبح أك كعملو، كظيفتو مع الفرد فيها يتكامل التي الحالة بأنو (Stone)"ستوف  يعرفو حيث

)لزمد ."خلبلذا من الاجتماعية أىدافو كبرقيق كالتقدـ، النمو في كرغبتو الوظيفي، طموحو خلبؿ من معها كيتفاعل الوظيفة
  (196ص  2004سعيد سلطاف 

 كالجوانب الصفات كافة تعتٍ التي العمل حياة إطار في يكوف العمل لضو كالاندفاع الوظيفي الرضا ف أ يعتقد من كىناؾ
  (354ص  2001)مؤيد سعيد سالد  .العاملوف يدركها كما العمل كقيمة بالوظيفة الدرتبطة الإلغابية كغتَ الإلغابية
 ىذا إلذ النظر خلبلذا من تم التي النظر ككجهات الزكايا تعدد مدل الوظيفي، للرضا السابقة التعريفات خلبؿ من كيظهر

 ىم كمن لوظيفتو، الفرد تقبل مدل أنو يعتقدكف كآخركف الفردية، الحاجات إشباع جهة من لو ينظر من فهناؾ الدصطلح،
 :التالية النقاط يشمل الوظيفي الرضا أف القوؿ لؽكن كعليو، ا،تهكمكونا الوظيفة لضو الفرد كابذاىات انطباعات بأنو يركف
 الارتياح حالة أدؽ كبعبارة العمل، كبيئة الوظيفة، توفرىا التي كالرغبات الحاجات إشباع عن كالقبوؿ الارتياح حالة .1

 .للمنظمة الانتماء نتيجة كالرغبات الحاجات كإشباع
 .الفرد كغايات لأىداؼ الوظيفة برقيق مدل عن الإلغابية الفعل ردكد .2
 .ما حد إلذ فيو التأثتَ لؽكن كبالتالر معينة، كظركؼ متغتَات ابذاه شخصي كإدراؾ حكم ىو الوظيفي الرضا .3
 .عامة بصفة الوظيفية للحياة الداخلية بالجودة يرتبط الوظيفي الرضا .4
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 الوظيفي الرضا أهمية :ثانيا
  :يلي ما في تتمثل تمع،لمجكا الدؤسسة الدوظف، من لكل كبتَة ألعية الوظيفي الرضا يكتسي

 :إلذ يؤدم الوظيفي بالرضا الدوظف شعور ارتفاع :للموظف الوظيفي الرضا أهمية -أ
 أكبر إمكانية تعطي البشرية الدوارد ابه تتمتع التي الدرلػة النفسية الوضعية أف حيث العمل، بيئة مع التكيف على القدرة -

 .بو لػيط كما عملها في للتحكم
 كحاجات الخ،...سكن شرب، أكل، من الدادية حاجاتو جميع بأف الدوظف يشعر فعندما كالابتكار، الإبداع في الرغبة -
 .لشيزة بطريق الأعماؿ تأدية في الرغبة لديها تزيد كاؼ، بشكل مشبعة الخ،...كظيفي كأماف كاحتًاـ، تقدير من مادية غتَ
 .الوظيفي مستقبلها تطوير في رغبة أكثر تكوف الوظيفي بالرضا تتمتع التي البشرية فالدوارد كالتقدـ، الطموح مستول زيادة -
 .الحياة متطلبات مقابلة على تساعد للموظفتُ الوظيفة توفرىا التي الدادية كغتَ الدادية الدزايا أف حيث الحياة، عن الرضا -
 في الدؤسسة على بالإلغاب الوظيفي بالرضا الدوظفتُ شعور ارتفاع ينعكس :للمؤسسة الوظيفي الرضا أهمية -ب

 :صورة
 .عملهم على تركيزا أكثر الدوظفتُ لغعل الوظيفي فالرضا كالفاعلية، الفعالية مستول في ارتفاع -
 .الأداء كبرستُ الإلصاز في للموظفتُ الرغبة لؼلق الوظيفي فالرضا الإنتاجية، في ارتفاع -
 كالإضرابات العمل عن التغيب معدلات بزفيض في كبتَ بشكل يساىم الوظيفي فالرضا الإنتاج، تكاليف بزفيض -

 .الخ...كالشكاكم
 تعلقو يزيد الدادية كغتَ الدادية حاجاتو أشبعت كظيفتو بأف الدوظف يشعر فلما للمؤسسة، الولاء مستول ارتفاع -

 (191,192ص  2005)نور الدين شنوفي .بدؤسستو
 في تمعلمجا على بالإلغاب الوظيفي بالرضا الدوظفتُ شعور ارتفاع ينعكس :للمجتمع الوظيفي الرضا أهمية -ج

 :صورة
 .الاقتصادية الفعالية كبرقيق الإنتاج معدلات ارتفاع -
 .للمجتمع كالتكور النمو معدلات ارتفاع -

 الوظيفي الرضا أشكال :ثالثا
  :التاليتُ الشكلتُ أحد الوظيفي الرضا يأخذ
 يسمح كلا مطلقة، بصفة ىكذا راض غتَ أك راض ىو فإما ككل عملو لضو للفرد العاـ الابذاه بأنو كيعرؼ :العام الرضا

 عن فضلب ذلك، مقدار كلا غتَىا من أكثر العامل أك الدوظف عنها يرضى التي النوعية الجوانب بتحديد الدؤشر ىذا
 .عامة بصفة عملو إزاء العامل موقف مع عامة نظرة إلقاء في يفيد أنو بيد أصلب عنها يرضى لا التي الجوانب
 سياسة الجوانب، تلك كتشمل حدل على الجوانب من جانب كل عن الفرد رضا إلذ كيشتَ ( :الجزئي) النوعي الرضا

 الدنظمة داخل الاتصاؿ أساليب العمل، ظركؼ كالاجتماعية، الصحية الرعاية التًقية، فرص الإشراؼ، الأجور، الدنظمة،
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 الرضا بزفيض أك زيادة في تساىم اف لؽكن التي الدصادر على التعرؼ في الجوانب ىذه معرفة كتفيد الزملبء، مع كالعلبقات
 (221ص  2000)فرج طريف شوقي .الوظيفي

 :الوظيفي للرضا المفسرة النظرية الاتجاهات:  رابعا
 سوؼ بالرضا؟ الفرد شعور إلذ تؤدم التي العمليات ىي كما !غتَىم من أكثر بالرضا يشعركف الأفراد بعض لغعل الذم ما

 يأت لد الوظيفي الرضا بدوضوع الاىتماـ أف كالحقيقة البحث، لدوضوع كملبئمة كتأثتَا تداكلا النظريات أكثر عرض لضاكؿ
 البشرية، الدوارد بإرادة تتعلق مفاىيم من الإدارم الفكر مدارس أفرزتو لدا كتطورية تراكمية حصيلة كاف بل مفاجئ، بشكل
 .العاملتُ لدل الوظيفي الرضا تفستَ براكؿ التي النظريات من العديد ظهور إلذ أدل ما كىذا الإنسانية، العلبقات كإدارة
 :الوظيفي الرضا وتفسير "Needs theory"الحاجات نظريات :أولا
 نظريات أىم من ,Mclelland  ماكليلبند نظرية,  Alderfer ألدرؼ نظرية,  Masloue ماسلو نظرية تعتبر ""

   :يلي كما كىي خاصة بصفة الوظيفي كالرضا عامة بصفة الإنساني السلوؾ تفستَ حاكلت التي الحاجات
 ىذه تعود  :الوظيفي الرضا وتفسير "Abraham Masloue" ماسل لأبرهام الحاجات تدرج نظرية -أ  

 السخط أك الرضا عدـ حالة يكوف منها الحرماف أك الحاجة إشباع أف يرل حيث ( 1954 ) ماسلو أبراىاـ إلذ النظرية
 السلوؾ على تؤثر التي ىي بعد إشباعها يتم التي الحاجات ف ّ   كأ كجسميا، نفسيا تأثتَا يولد الحرماف ذلك العماؿ، لدل

 حاجة إشباع تم كلما كأنو الإنساف لحاجات ىرميا ترتيبا ىناؾ كأف للفرد، دافع بدثابة فتكوف إشباعها تم التي الحاجات أما
 ىذه ماسلو صنف كقد الحاجات، لسلم الذرمي التنظيم في تليها التي الدشبعة غتَ الحاجة إلذ الفرد انتقل الحاجات ىذه من

 :كىي ألعيتها حسب لرموعات خمس إلذ الحاجات
  الحاجات الفيزيولوجية .1
  .الأماف إلذ الحاجة  .2
  .الانتماء إلذ الحاجة .3
  .الاحتًاـ إلذ الحاجة .4
 .الذات برقيق إلذ الحاجة .5

 الحاجات دراسة من لابد لذا م،تهبحاجا الاىتماـ دكف برقيقو لؽكن لا بالرضا الإحساس أف ماسلو دراسات كتؤكد
 برقيز خلبؿ من كىذا كالدؤسسات الأفراد أداء فعالية زيادة في كبتَ دكر لو الذم الرضا لتحقيق ألعيتها كبرديد

 (80ص  2008)سالد تيستَ الشرايدة  .متهحاجا إشباع خلبؿ من كالاستقرار بالأمن كإشعارىم العاملتُ
  :منها نذكر نظريتو مفاىيم بركم التي الافتًاضات من لرموعة ماسلو يضع
 .السلوؾ على الدؤثرات ىي مشبعة الغتَ كالحاجات سلوكو على تؤثر حاجاتو كأف مستمرة حاجة في الإنساف أف .1
 تصل حتى تتدرج ثم الأساسية الحاجات الذرـ قاعدة في فنجد كالأكلوية الألعية بحسب الإنساف حاجات ترتيب لؽكن .2

 .الذات برقيق إلذ الحاجة
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 الحاجات ثم الأمن حاجات إلذ ينتقل ثم الفيسيولوجية، بالحاجات بدءا متدرج بشكل حاجاتو بإشباع الإنساف يقوـ .3
 .الذات برقيق حاجات كأختَا كالاحتًاـ التقدير حاجات ثم الاجتماعية،

 كيتوقف يؤديو الذم العمل خلبؿ من الفرد حاجات بو تتحقق الذم القدر أك بالددل يتحدد الوظيفي الرضا فإف كعليو
 رضاه زاد كلما الحاجات مستويات أعلى إلذ الفرد انتقل كلما أم الذكر، السابقة الخمسة الحاجات إشباع على أساسا

)عاطف جابر صو عبد الرحيم  :منها نذكر النظرية لذذه الاعتًاضات من العديد كجهت كقد كىنا .صحيح كالعكس الوظيفي
 (94ص  2009

 غاية إلذ الفيسيولوجية بالحاجات بدءا الحاجات إشباع في متسلسلة كاحدة بطريقة يتدرجوف البشر جميع أف ماسلو اعتبر -
 عن بثركة شخص مثلب فيها يرث التي الحالة ففي دائما، ذلك بصحة يقر لا الواقع أف رغم الذات، برقيق حاجات

 ىنا إشباع فإف كبالتالر مشبعة، ستكوف الاجتماعية كالحاجات الأمن كحاجات الفيسيولوجية الحاجات فإف العائلة
 .كالاحتًاـ التقدير كىي الرابعة الحاجة من انطلبقا سيكوف لحاجاتو الشخص

 بعد إلا العليا، الحاجات إشباع إلذ ينتقل كلا مرة، كل في فقط كاحدة حاجة بإشباع يقوـ الإنساف أف النظرية تفتًض -
 حاجة من أكثر بإشباع يقوـ أف للئنساف لؽكن حيث الواقع، في دائما موجود غتَ لكن الدنيا، الحاجات بإشباع يقوـ أف
 الآخرين مع اجتماعية علبقات تكوين إلذ يسعى الوقت نفس كفي العمل على الحصوؿ إلذ يسعى فمثلب الوقت، نفس في

 .منهم كالاحتًاـ التقدير على كالحصوؿ
 العوامل تغتَ مع تتغتَ الحاجات ىذه الحقيقة في كلكن الزمن، عبر ثابت الحاجات ترتيب أف النظرية تفتًض -

)مصطفى الكامل ابو العزـ .بو المحيطة الجديدة كالظركؼ التغتَات مع لتتوافق ترتيبها إعادة إلذ يدفعو لشا بالإنساف المحيطة كالظركؼ
 ( 135, 134ص  2000

 :الوظيفي الرضا وتفسير "Alderfer theory" لألدرفر الحاجات نظرية -ب
 على لػتوم الذرـ ىذا لكن لداسلو الحاجات ىرـ عالية بدرجة يشبو ىرـ شكل في للحاجات تصنيفا ألدرفر قدـ

  :الحاجات من أنواع ثلبثة
 .ماسلو عند الفيزيولوجية الحاجات بسثل كىي :البقاء حاجات  1
 الاجتماعية كالحاجات الانتماء حاجات كبسثل المحيطة بالبيئة الفرد ارتباط درجة عن كتعبر :الارتباط حاجات  2

 .التقدير إلذ الحاجة من كجزء
 كالاحتًاـ، التقدير إلذ الحاجة من جزء كبسثل كمؤىلبتو قدراتو تطوير إلذ الفرد سعي عن كتعبر :النمو حاجات  3

 .ماسلو عند الذات برقيق كحاجات
 إشباع بدرجة يتحقق العاملتُ لدل الرضا كوف في الدبدأ في يتفقاف حيث ماسلو لنظرية مكملة النظرية ىذه كتعتبر     

 برقيق إلذ السعي بإمكانية ترل ألدرفر نظرية أف في يكمن بينهم الجوىرم الاختلبؼ كلكن لديهم، الاحتياجات
 (133)لزمد سعيد سلطاف مرجع سابق ص .ماسلو نظرية إليو تنصب ما العكس على كاحد كقت في حاجة من أكثر إشباع
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 الرضا وتفسير "Three needs theory"  لماكليلاند الإنجاز حاجات الثلاثية الحاجات نظرية -ج
 :الوظيفي

 كسلوكيات مواقف لدختلف كالمحرؾ الدافع كبسثل إشباعها، إلذ الفرد يسعى أساسية حاجات ثلبثة ىناؾ أف ماكليلبند اقتًح
  :كىي الدنظمة في الأفراد
 كتعتٍ العمل إلصاز في كالنجاح التفوؽ في الرغبة كىي Need for achievement: الإنجاز إلى الحاجة 1-

 فهم كلذلك متهكإمكانيا متهلقدرا بردم فيها ككظائف مناصب خلبؿ من ىذه متهحاجا إشباع في يرغبوف الأفراد أف
 .الدسؤكلية برمل في كرغبتهم متهمجدار  إثبات كلزاكلة أعمالذم إبساـ إلذ يسعوف
 للفرد يكوف كأف الآخرين علبقات لتكوين الرغبة كىي Need for affiliation: الإنتماء إلى الحاجة 2-

 مع التفاعل خلبؿ من تؤدم التي الأعماؿ خلبؿ من ذلك لػصل أف كلؽكن الآخرين، مع كشخصية اجتماعية علبقات
 .العمل فرؽ أك العمل في الزملبء

 في كالتأثتَ كالسيطرة التحكم في الرغبة كىي Need for power:( القوة)النفوذ أو السلطة إلى الحاجة 3- ) 
 كأشخاص، كأشياء أحداث من بو لػيط ما كل على السيطرة في القدرة لو يكوف أف في الفرد رغبة بدعتٌ الآخرين، سلوؾ

 (140)لزمد سعيد سلطاف مرجع سابق ص . الدنظمة في السلطة لدراكز الفرد سعي خلبؿ من الحاجة ىذه كإشباع
  :ألعها نذكر الافتًاضات من لرموعة على لداكليلبند الثلبث الحاجات نظرية كتقوـ ىذا
 .الحياة في البشرم الدورد خبرات مع كتتطور السابقة الحاجات تكتسب -
 يرتفع للئلصاز قوم دافع لديها بأف تتميز التي البشرية فالدوارد للئلصاز، الحاجة لضو بينها فيما البشرية الدوارد شعور يتباين -

 .ضعيف إلصاز بدافع تتميز التي البشرية الدوارد عكس الجيدة، النتائج برقيق من كالرضا بالسعادة الشعور لديها
 ىذا سعي أف ماكليلبند يرل حيث العالر، الانتماء بدافع يتميز الذم الشخص ذلك جيدا مديرا يكوف أف يصلح لا -

 تغليب الحالة ىذه في سيتم حيث القرارات، ابزاذ في كالفعالية الفعالية عدـ إلذ الاجتماعية علبقاتو لتعزيز الشخص
 .الدوضوعية الاعتبارات على كالشخصية الاجتماعية الاعتبارات

 برقيق عند رضا أكثر سيكوف للئلصاز قوم دافع لديو بأف يتميز الذم الدوظف فإف ماكليلبند، نظرية حسب فإنو كعليو -
 دافع لديو بأف يتميز الذم الدوظف فإف كذلك ضعيف، إلصاز دافع لديو بأف يتميز الذم الدوظف ذلك من ناجحة نتائج
 (645,646 2007)طارؽ طو  .للبنتماء ضئيل دافع لديو بأف يتميز الذم الدوظف من رضا أكثر سيكوف للئنتماء قوم

 على لديو الدسيطرة الحاجة كىي الإلصاز إلذ الحاجة على تركيزىا ىي النظرية، لذذه كجهت التي الانتقادات كأىم
  .عملو لأداء الدوظف لدافعية أساسي لزركا تكوف ثم كمن الأخرل، الحاجات
 الإشباع كعدـ الرضا، حالة بسثل الحاجة إشباع أف ىو (ماكليلبند ألدرفر، ماسلو،) الحاجة لنظريات بالنسبة القوؿ كخلبصة

 .الحاجات ىذه تصنيف في اختلبفهم من الرغم على الرضا عدـ حالة لؽثل
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 :الوظيفي الرضا وتفسير (Twofactor theory) العاملين نظرية  2-
  التاريخ ذلك كمنذ العاملتُ ذات نظرية 1959 عاـ (Fréderic Herzberg) ىرزبرج  فريدريك قدـ لقد    

 بعد ذا باعتباره الوظيفي الرضا إلذ النظر الشائع الرأم كاف نظريتو ظهور كقبل الباحثتُ، من الكثتَ اىتماـ موضع كنظريتو
  .الوظيفي الرضا عدـ إلذ تؤدم التي العوامل نفسها ىي الوظيفي الرضا إلذ الدؤدية العوامل أم فقط، كاحد
 التي الفتًات تذكر منهم طلب حيث كمهندس لزاسب 200 على أجراىا دراسة على بناء ىذه نظريتو ىرزبرج صاغ    
 .لرموعتتُ ضمن تصنف أف لؽكن عوامل ىناؾ أف كجد الدراسة ىذه خلبؿ من الشعور فيها عليهم يسيطر كاف

 العوامل فهي الثانية أما الوظيفة، بدحتول كتتعلق الوظيفي، بالرضا الشعور إلذ تؤدم التي الدافعة العوامل سماىا الأكلذ
  .الوظيفي الرضا عدـ ابهغيا حالة في ينتج التي بالوظيفة المحيطة بالظركؼ مرتبطة كىي الوقائية

 تزكد التي العوامل تلك أم الدافعة العوامل عليها يطلق ما أك بالوظيفة الدرتبطة العوامل كىي :الأولىالمجموعة  -0
 أك العمل بدحتول كترتبط ماسلو، لذرـ العليا الدستويات في الحاجات مع كتتشابو الوظيفي الرضا إلذ كتؤدم بالدافعية الأفراد

 :التالية النقاط في بحصرىا قاـ كقد بالوظيفة
 .العمل إلصاز على القدرة -
 .الآخرين عمل كعن عملو من الفرد مسؤكلية كضوح -
 .الآخرين كاحتًاـ تقدير على الحصوؿ -
 .العمل في كالتقدـ التًقية فرص -
 .للمنظمة كألعية قيمة ذك عمل أداء -

 عدـ لحالة منح توفرىا يشكل كالتي الوقائية العوامل عليو يطلق ما أك العمل بدحيط الدرتبطة العوامل :الثانية وعةالمجا 2-
 مع تتشابو كىي الرضا حالة حصوؿ بالضركرة يعتٍ لا توفرىا الوقت نفس في كلكن العمل، في الحماس كنقص الرضا،

 :الآتي كتشمل ماسلو، ىرـ في للحاجات الدنيا الدستويات
 .الدادية العمل ظركؼ -
 .كزملبؤه الفرد بتُ العلبقة -
 .العمل في كالرؤساء الفرد بتُ العلبقة -
 (208ص  2004 )اسماعيل علي بسيوني .اتهإدار  كأساليب الدنظمة كسياسات كالإشراؼ القيادة لظط -

  :منها الانتقادات بعض لاقت انهأ إلا للئدارة العاملتُ نظرية قدمتو الذم التفوؽ رغم
 .كمؤيديو ىرزبرج اعتمدىا التي الأساسية الطرؽ استبداؿ تم إذا ما حالة في النتائج نفس إلذ الوصوؿ عدـ في التشكيك -
 تؤدم الدافعة العوامل كبعض الأجر، مثل الرضا إلذ تؤدم التي الوقائية العوامل بعض ىناؾ أف الدراسات بعض أظهرت -
 .الدنظمة سياسة مثل الرضا عدـ أك الاستياء إلذ
 .الرضا عدـ أك الرضا لحالة كيفي قياس كإلظا الرضا كعدـ الرضا درجات قياس على الدراسة تعمل لد -

 كالباحثتُ، الددراء بتُ استعمالا النظريات أكثر من تعتبر لذرزبرج العاملتُ لنظرية كجهت التي الانتقادات كل رغم
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 1981)صادؽ لزمد عفيفي كاخركف .الوظيفي كالرضا الأداء بتُ القوية العلبقة توضيح في أسهمت النظرية ىذه بأف اعتًفوا كالذين
 (294ص 

 :المقارنة نظريات 3-
 التي النظريات بعض تصنيف لؽكن الوظيفي الرضا في السابقة كالبحوث التنظيمي السلوؾ أدبيات على الإطلبع خلبؿ من

 العوامل، بعض بتُ العامل أك الفرد لغريها التي الدقارنة عنصر على تعتمد لرموعة ضمن الوظيفي الرضا تفستَ إلذ تسعى
 :النظريات ىذه لأىم عرض يلي كفيما

: Equity theory, Adams أ( 0693) نظرية العدالة -أ     
 مسلمة على تقوـ حيث الاجتماعية، الدقارنة عملو من اشتقت التي النظريات عدد من كاحدة النظرية ىذه بسثل       
 كالدنظمة الدوظف بتُ متبادلة علبقة ىناؾ أف أدمز كاعتبر كمنصفة، عادلة، معاملة على الحصوؿ في الفرد رغبة كىي أساسية

 الصحية، كالتأمينات كالتًقيات، الأجر مثل العوائد على الحصوؿ مقابل كالخبرة الجهود الدوظف يقدـ حيث ا،به يعمل التي
 إلذ يقدمونو كما الآخرين كعوائد الدنظمة، إلذ يقدمو كما عوائده معدؿ بتُ مقارنة بإجراء الفرد يقوـ النظرية ىذه على كبناء

 بالظلم يشعر فإنو نظره كجهة من بينهم اختلبؼ أم كجد كإذا العمل، عن بالرضا الفرد شعر الدعدلاف تساكل فإذا الدنظمة
 (39ص  2005)لزسن علي الكتيبي  منها أفضل كجد إذا الدنظمة يغادر كقد غياباتو تكثر حيث الوظيفي أدائو على يؤثر لشا

 :التالية الخطوات خلبؿ من يكوف للعدالة الفرد كإدراؾ        
 للعدالة الدوظف إدراؾ عملية خطوات  (1)رقم الشكل

 كالعوائد التي لػصل عليهاتقييم الدوظف لوضعو الشخصي على اساس الدقارنة بتُ لرهوداتو للمؤسسة 
 

 تقيي مواضع التعليم , الخبرة.. اما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي يتحصل عليهاالدوظف مقابل الصاز الدهاـ
 

 نفسو مع الاخرين على اساس الدعدلات النسبية للمجهودات ك العوائد مقارنة الدوظة                
 

 لشارسة الشعور بالعدالة 
 (2016ص  2007)غربي علي 
 

 بسثل حيث "عائدات لرهودات" الثنائية على العدالة إدراؾ لعملية تفستَه في اعتمد أدمز أف السابق الشكل من يتبتُ    
 التعليم، :مثل خاصة بصفة ككظيفتو عامة بصفة مؤسستو تصرؼ برت الدوظف يضعها التي الإمكانيات لستلف هوداتلمجا

 العوائد ىذه كانت سواء لرهودات من قدمو ما مقابل الدوظف عليها يتحصل التي العوائد أما .الخ... الخبرة،
 .الخ...كالتقدير الشكر التقدير، :مثل معنوية أك الخ،...العلبكات الأجور، :مثل مادية
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 التي كالعوائد الدوظف لرهودات بتُ الدقارنة فيها تكوف التي الأكلذ بالخطوط بدءا للعدالة الدوظف إدراؾ عملية كتتًتب   
 بتُ الدقارنة أساس على الآخرين تقييم الثانية الخطوة في ليأتي هوداتلمجا ىذه مقابل عليها لػصل
 النسبية الدعدلات أساس على الآخرين هوداتلمجا تلك إثر عليها يتحصلوف التي كعوائدىم للمؤسسة متهلرهودا

 عدـ أك بالعدالة الشعور الأختَة الخطو أم الدوظف سلوؾ يتحدد الدقارنة ىذه أساس كعلى كالعوائد للمجهودات
 بصفة لدؤسستو هوداتلمجا نفس بتقدنً يستمر انو أم القائم، كضعو على الدوظف لػافظ بالعدالة شعور كاف فإذا العدالة،

 تتغتَ، لد كذلك الآخرين كعوائد لرهودات أف كما تتغتَ لد الأقل على عوائده أف ماداـ كىذا خاصة، بصفة كلوظيفتو عامة
 السلوكات بإتباعو الشعور ىذا بذاكز إلذ يسعى الدوظف فإف العدالة بعدـ شعور ىناؾ كاف ذاا أما

 1 :التالية
 .العمل في لرهوداتو تقليص -
 .العوائد من بالرفع الدطالبة خلبؿ من كىذا النواتج تغيتَ -
 .خاطئة كانت للآخرين تقييمو عملية أف الدوظف يرجع فهنا تقييمو تغيتَ خلبؿ من كىذا للآخرين إدراكو تغيتَ -
 ).خاطئة كانت لنفسو تقييمو عملية أف يرجح قد فالدوظف الذاتي، تقييمو تغيتَ خلبؿ من كىذا الذاتي، الإدراؾ تغيتَ -

 (216نفس الدرجع السابق ص 
 :(VROOM 0691نظرية التوقع ) -ب 

 الفرد دافعية أف النظرية ىذه كترل عملو، من عليو يتحصل ما كبتُ العامل لػتاجو ما بتُ الفرؽ على النظرية ىذه ترتكز
 أخرل كبعبارة العوائد ىذه إلذ الوصوؿ بإمكانية كاعتقاده شعوره أك عليها، يتحصل التي للعوائد لزصلة ىي العمل لأداء
 عليو الحصوؿ متوقع كاف كمقدار الفرد عليو، لػصل ما لدقدار احتمالر تقدير عن يعبر الوظيفي الرضا أف النظرية ىذه ترل

  :يلي كما جوانب ثلبث على النظرية ىذه كتعتمد أدائو نتيجة
 كتتمثل عملو في لػققها أف لؽكن التي المحتملة العوائد أك للنواتج الفرد يعطيها التي الألعية مدل كىي :(المنفعة)الجاذبية •
 .الدشبعة غتَ الحاجات في
 العوائد أك للنواتج برقيقو إلذ يؤدم أدائو مستول بأف الفرد اعتقاد حرية كىي: (المكافأة)والعائد الأداء بين الارتباط •

 .الدرغوبة
 مدل أم الأداء، برقيق إلذ سيؤدم الدبذكؿ الجهد ف ّ   بأ للفرد الددرؾ الاحتماؿ كىي :والأداء الجهد بين الارتباط •

 الأداء لذذا النسبية للقيمة كإدراكو الفرد أىداؼ على كتتوقف كقت أم في معتُ عائد برقيق أك العمل، في الفرد رغبة
 .الأىداؼ ىذه لتحقيق كوسيلة
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 للتوقع فركـ نظرية يوضح التالر كالشكل 
 .للتوقع فركـ نظرية( 2)رقم الشكل

 
 
 
 
 
  :التالية للعلبقات النظرية تشتَ إذ
 .برقيقو الدراد كالإلصاز الدبذكلة الجهود بتُ علبقة ىناؾ -أ

 .خلبلذا من الدتحققة كالعوائد برقيقو الدراد الإلصاز بتُ علبقة ىناؾ -ب
 .إلصازىا الدراد الذدؼ برقيق كبتُ للفرد إعطائها الدراد الدكافأة بتُ علبقة ىناؾ -ج
 (133ص  2004)ركاية حسن . .الدنظمة أىداؼ لتحقيق ترابطها كطبيعة العلبقات ىذه على تؤكد التوقع نظرية فإف لذا
 (Lock):للوك  القيمة نظرية -ج

 بتُ لػصل الذم التوافق درجة حسب الوظيفي الرضا فإف النظرية لذذه ككفقا الوظيفي للرضا الدفسرة النظريات أىم من كىي
 عملو عن الفرد رضا درجة فإف النظرية ىذه من كانطلبقا عليو، الحصوؿ في يرغب كما عوائد من فعلب الفرد عليو لػصل ما
 . أشياء ثلبثة بركمها عملو عناصر أحد أك
 .للعنصر بالنسبة عليو الحصوؿ في الفرد يأمل ما مقدار •
 .العنصر لذذا بالنسبة فعلب عليو لػصل ما مقدار •
 .لو بالنسبة العنصر ىذا ألعية •

 يعتقد عوائد توفتَ على الوظيفة قدرة بدعتٌ بالرضا، شعوره درجة زادت لو بالنسبة قيمة ذات نواتج على الفرد حصل ككلما
 التدرج، كبنفس ماسلو ىرـ في الدوجودة تلك بالضركرة ليست العوائد كىذه لو، بالنسبة ألعية ذات انهأ الفرد
 ككظيفتو تتناسب انهأ يرل عوائد من يريده بدا حدل على فرد كل كشعور إدراؾ على الأكلذ بالدرجة تعتمد كإلظا

 لغب ماسلو لنظرية كفقا الدديرين كبار أحد فمثلب الحياة، في كأسلوبو رغباتو كتناسب كالاجتماعي الوظيفي كمستواه
 أم أك الدادية العوائد ىي الددير يرغبها التي العوائد فإف القيمة لنظرية كفقا كلكن الذات، كبرقيق التقدير إلذ يسعى أف

 (55ص  2003)لزمد الصتَفي  .لو بالنسبة ألعية ذات أك لو مناسبة يراىا أخرل عوائد
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 : الوظيفي الرضا في المؤثرة العواملرابعا :
 للعاملتُ الوظيفي الرضا لتحقيق عليها تركز أف للئدارة لابد كالتي الوظيفي الرضا درجة على الدؤثرة العوامل من عدد ىناؾ
  :يلي ما العوامل ىذه كأىم
 :مثل لوظيفة إشتغالو نتيجة امتيازات من الفرد عليو لػصل ما تشمل :إطارها أو الوظيفة بمحيط مرتبطة عوامل 1-

 .(مرؤكستُ أك رؤساء)الآخرين مع كالعلبقات التًقية فرص الراتب، السكن، الصحي، التأمتُ الإجازات،
 أنشطة تنوع في كتتمثل إثرائها، كدرجة الوظيفة، بتصميم العوامل ىذه تتعلق :نفسها بالوظيفة مرتبطة عوامل 2-

 من جديدة معرفة اكتساب مدل العوامل ىذه كتشمل العليا للحاجات إشباعها كمدل الوظيفة كبعمق رأسيا الوظيفة
 شعور كمدل لشاغلها، الاجتماعية كالنظرة ،(التنفيذ الرقابة، التخطيط،) الوظيفة على السيطرة كمدل الوظيفة خلبؿ
 .للوظيفة الإدارم كالدستول ا،به الدتعلقة القرارات ابزاذ في كمشاركتو كظيفتو، في قدرتو كاستغلبؿ بالإلصاز، الفرد
 في الاتصاؿ كنظم كإجراءاتو كظركفو العمل، بساعات يتعلق فيما :المؤسسة بسياسات تتعلق تنظيمية عوامل 3-

 .الدؤسسة
 العلمي، كالدؤىل كالسن، حياتو، في استقراره كدرجة الفرد، شخصية مثل :نفسه بالفرد متعلقة تنظيمية عوامل 4-

 .لو بالنسبة العمل كألعية كجنسو،
 أف آخر باحث يرل الابذاه نفس كفي .فيو يعيش الذم تمعلمجا كثقافة الفرد ببيئة تتعلق العوامل كىذه :بيئية عوامل 5-
 الرضا خلق في مباشر غتَ أك مباشر إسهاما تسهم كثتَة لزددات ىناؾ

 :الرضا لذذا لزددة عوامل ثلبثة ىناؾ أف اعتبر أنو إلا مداه كبرديد الوظيفي
 :قسمتُ إلذ قسمت العوامل كىذه :الذاتية العوامل 1-

 كالدؤىل، العمل، بيانات خلبؿ من معرفتها أك قياسها كبسكتُ أنفسهم، الأفراد كقدرات بدهارات تتعلق عوامل :الأولى
 .كالخبرة
 .العاملتُ الأفراد على العمل دكافع تأثتَ قوة :الثاني
 كالدوظف بالوظيفة ترتبط كظيفية علبقات إجراء من يسوده كما ذاتو بالتنظيم العوامل ىذه تتعلق :التنظيمية العوامل 2-
 :العوامل ىذه كمن

 العمل كإجراءات كأساليب نظم عن الرضا -أ
 .لحاجاتو إشباع من لشغلها الوظيفة نتيجة كما الوظيفة عن الرضا -ب
 .( مرؤكستُ زملبء، رؤساء،) العمل لزيط في الآخرين مع العلبقة -ج 

 كعملو، كظيفتو عن رضاه في تؤثر التي بالصورة الدوظف على كتأثتَىا بالبيئة ترتبط عوامل كىي :البيئية العوامل 3-
 درجة على كاضح اثر لذا (الددينة أك الريف إلذ) العاملتُ لبعض البيئي كالانتماء الاجتماعي، الانتماء :العوامل ىذه كمن

 بدؤسساتو أكضاع من تمعلمجا ىذا يسود كما لدكره، تقديره كمدل الدوظف إلذ تمعلمجا كنظرة العمل، في كالاندماج التكيف
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 سابق، مرجع الشرايدة، تيستَ سالد) .كظيفتو مع كتكاملو الدوظف اندماج على كسلبا إلغابا تأثتَه يعكس ذلك كل كقيمو، كنظمو
 (99 ص

 العمل نواتج ببعض وعلاقته الوظيفي الرضا قياسخامسا :
 العاملتُ بتُ الوظيفي الرضا كتنمية لزيادة الللبزمة الخطوات كابزاذ السياسات رسم في الشركع قبل الإدارة على يتعتُ

 أف الإدارة كلؽكن لديها للعاملتُ كلزدداتو كابذاىاتو الوظيفي الرضا مؤشرات حوؿ كالدعلومات البيانات بذمع لديها،كأف
 عادة لػجموف فالعاملوف الرضا عن حقيقية غتَ صورة تكوين إلذ تؤدم قد الانطباعات خلبؿ من رسمية غتَ بصورة تلتمس

 كترتيبات إجراءات ابزاذ يتطلب للرضا الدقيق القياس فإف قم كمن العمل، في السلبية الجوانب عن رؤسائهم إبلبغ عن
 في السائدة كالظركؼ كأعمالذم كظائفهم بذاه العاملتُ شعور حوؿ دقيقة بدعلومات الإدارة إمداد يكفل لضو على خاصة،
 .متهمنظما

 الوظيفي الرضا قياس أساليب
 من بدقة الابذاىات تلك حقيقة معرفة الصعب من لأف السهلة، بالعملية ليست العمل لضو الأفراد ابذاىات معرفة إف

 يذكره ما على العمل عن الرضا قياس في يعتمد كبتَ حد فإلذ الفرد، سلوؾ خلبؿ من بدقة استنتاجها أك الدلبحظة، خلبؿ
 في الدستخدمة الأساليب حصر كلؽكن بداخلو، عما صادقة بصورة الإفصاح الفرد يستطيع لا أك يفصح، لا كعادة الفرد،
 :نوعتُ في الحاضر الوقت

 :الموضوعية المقاييس -أ
 الطابع عليو يغلب الدقاييس من النوع كىذا الخدمة، كترؾ الغياب مثل لو السلوكية الآثار خلبؿ من الرضا يقيس النوع ىذا

 بالدشكلبت التنبيو في يفيد بأنو النوع ىذا كيتميز فيو، السلوؾ لرصد موضوعية قياس كحدات تستخدـ حيث الدوضوعي
 أساليب إلذ تشتَ أك الدشكلبت ىذه أسباب على التعرؼ تتيح تفصيلية بالبيانات توفر لا كلكنها الأفراد برضا الخاصة
 .الدمكنة العلبج
 على للتعرؼ استخدامو لؽكن مؤشرا غيابو معدؿ أك نسبة أخرل، بعبارة أك عملو، في الفرد انتظاـ درجة تعتبر :الغياب 1-
 النفسي القلق من تعانيو لدا نتيجة العمل عن ابهغيا يرجع التي الحالات بعض ىناؾ كلكن عملو في العاـ الرضا درجة

 طاقة بستص التي الدشاعر من القلق أف كالدعركؼ .كالخاصة الدتًلية متهحيا في أك العمل مكاف في سواء بالتأزـ كالشعور كالتوتر
 الذىن صفاء من ما لدرجة لػتاج الذم كالابتكار، كالإنتاج الإبداع الخلق لضو الطاقة كتعرقل كتدىورىا كتبددىا الإنساف
 لا غياب حالات أف إلذ أيضا الإشارة كبذدر العمل، عن رضابا الشعور انعداـ الغياب ىذا عن ينتج كقد النفس، كىدكء
 من كغتَىا العائلية كالظركؼ كالحوادث الدرض مثل فيها، التحكم للفرد لؽكن لا طارئة ظركؼ إلذ لرجوعها بذنبها لؽكن

 التي بالطريقة الاستًشاد لؽكن أنو إلا .الغياب معدؿ لقياس عليها كمتفق موجودة طريقة توجد لا أنو كرغم الأسباب،
  :كالتالر الغياب معدؿ كبرسب1968سنة كذلك الأمريكية العمل كزارة اقتًحتها
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 اياـ الغياب للؤفراد                               

 X  100                      معدؿ فتًة الغياب =               
 متوسط عدد الافراد  Xعدد اياـ العمل                    

 .العاملتُ الأفراد لجميع الغياب أياـ لرموع عن يعبر :للأفراد الغياب أيام مجموع :حيث
 .فتًة آخر في العاملتُ كعدد الفتًة أكؿ في العاملتُ عدد متوسط كلؽثل :العاملين الأفراد عدد متوسط

 فيها يتم التي كالرسمية الأسبوعية العطل أياـ حساب دكف الدؤسسة فيها عملت التي الأياـ عدد بسثل :العمل أيام عدد
 (45)احمد صقر عاشور مرجع سابق ص .العمل
 :الخدمة ترك 2-
 الوظيفة في لبقائو ينظر إذ العمل، عن العاـ الرضا لدرجة كمؤشر الفرد، بدبادرة تتم التي الخدمة ترؾ حالات اعتبار لؽكن

 مقسوما الاختيارم، الخدمة ترؾ حالات عدد أساس على الخدمة ترؾ معدؿ كلػسب بعملو ارتباطو مدل يدؿ كمؤشر
 :كالآتي معدلذا لػسب التي الفتًة منتصف في الأفراد لعدد الإجمالر العدد على

 التنبيو على كظيفتها تقتصر الغياب، معدلات بيانات شأف ذلك في انهشأ الخدمة، ترؾ بدعدلات الخاصة كالبيانات
 ىذه في ينصح ما إعادة في كافي غتَ السبب ىذا يبقى كلكن علبجها، كسائل أك ابهأسبا برليل دكف مشكلبت بوجود

 أك الخدمة، ترؾ إعلبنو عقب الفرد مع مقابلة بإجراء كذلك الخدمة، ترؾ أسباب عن تفصيلب أكثر بيانات بجمع الحالات
 على يساعد البيانات ىذه مثل جمع كلعل القرار، ىذا لابزاذ دعتو التي كالظركؼ الدكافع على للتعرؼ الاستقالة تقدنً

 (42ص  2001)لزمودية شهتَة  .الخدمة لتًؾ الحقيقية الأسباب على التعرؼ
 :المهنية والسلامة الأمن معدل 3-

 رضا درجة كمدل الظركؼ حسن مدل على للوقوؼ العمل ظركؼ تسببها التي الدهنية كالأمراض الإصابة معدلات برسب
 .عنها الأفراد رضا ثم كمن العمل، ظركؼ حسن يعتٍ كالطفاضها الأفراد لدل اللبرضا حالة يعكس فارتفاعها عنها، الأفراد

 (288ص  1999)لزمد مرعي مرعي 
 الذاتية المقاييس :ب
 الدقاييس أىم كمن الوظيفي الرضا موضوع فسرت التي النظريات لتعدد نظرا للرضا الذاتية الدقاييس تعددت لقد

 :يلي ما الاستعماؿ الشائعة
 يسأؿ بالوظيفة، الخاصة كالسالبة الدوجبة العبارات من لرموعة من السلم ىذا يتكوف(Likert): ليكارت طريقة 1-

 الاستقصاء، عبارات من عبارة لكل بديلة، إجابات خمس الدقياس ىذا كلؽثل عليها، موافقتو درجة لتحديد انهبشأ الدفحوص
 ما الإجابات كتشمل الشديدة، بالدعارضة كتنتهي الشديدة بالدوافقة تبدأ كالتي رقمي، بشكل عنها التعبتَ لؽكن نقاط خمس

 :يلي
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  اكافق بشدة

  اكافق

  لد اقرر

  لا اكافق

  اعارض بشدة

 

 

 

 التي الكلية الدرجات استخراج في يستخدـ رقم السابقة، الخمس الإجابات من إجابة كل إعطاء الحالة ىذه في كلؽكن
 فالدرجة كعليو(43 ص سابق، مرجع شهتَة، لزمودية) ،الاستقصاء يتضمنها التي العبارات على إجاباتو من فرد كل عليها حصل
 ىذا على سجلت التي الدلبحظات كمن السالب، الابذاه على تدؿ الدنخفضة كالدرجة الدوجب الابذاه على تدؿ الدرتفعة
 :يلي ما الدقياس

 . الديداف في خبراء لزكمتُ إلذ برتاج لا انهلأ نظرا سهلة (ليكرت)طريقة تعتبر 1-
 العامة الدوافقة بتُ تتًاكح عبارة كل أماـ درجات عدة لوجود الدقياس ثبات درجة من تزيد (ليكرت) طريقة إف 2-

 .العامة كالدعارضة
  عن بدعلومات بسدنا فهي كلذذا الدقياس من عبارة كل في ابذاىو عن يعبر بأف مطالب (ليكرت) طريقة في الفرد إف 3-

 طبيعة مع يتناسب لأنو الحالية، الدراسة في السلم ىذا على الاعتماد تم كلقد (122ص  1999)لزمد عمر الطنوبي  الدفحوص
 .الدوضوع

 :(Herzberg ) هرزيرغ طريقة 2-
 لزتول يقدـ ما كعادة العمل، لضو مشاعره قياس بذلك كالدراد للمفحوص، رئيسيتُ سؤالتُ توجيو على الطريقة ىذه تقوـ

 :التالر النحو على السؤالتُ
 أف على مثلب، الداضية أشهر الستة خلبؿ عملك في بالسعادة فيها شعرت التي الفتًات تذكر لزاكلة منك الرجاء .1
 يعاكده مرة كل في بدقة لػدث ما كصف إعطاء الدفحوص من يطلب كما بالضبط، يريدىا التي الددة الباحث لػدد
 .لديو الدشاعر ىذه كجود في تسببت التي الأسباب يقدـ كبالتالر الشعور ىذا
 أم :مثلب الداضية أشهر الستة خلبؿ عملك في الشديد باليأس فيها شعرت التي الفتًات تذكر لزاكلة منك الرجاء .2

 الأسباب كل ذكر كلزاكلة بالضبط لو حدث ما كصف الدفحوص من يطلب كما الباحث طرؼ من بردد الزمنية الددة أف
  .الإحساس ذابه يشعر جعلتو التي
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  Thurstone:ثرستون طريقة 3-
 لرموعة على عرضها متساكية، مسافات أك فواصل بينها العبارات من عددا chave et thurtone  من كل كضع

 كلقد السلبية، الدرجات أقصى بسثل انهكأ الالغابية، الدرجات أقصى بسثل العبارات أم على برأيهم ليستًشد المحكمتُ من
 .الطرفتُ ىذين بتُ الأخرل العبارات مواقع لتحديد الزكجية الدقارنة طريقة استخدمنا

 الدوافقة توضع بحيث فئة، أك قسما 11  إلذ لدهم الدعطاة العبارات يقسموا أف المحكمتُ من يطلب الباحث كاف كلقد
 التي كالعبارة 11 الفئة في توضع نفور أك تقبل على تدؿ التي العبارة كتوضع الأكلذ، الفئة في الشديد التقبل أك الشديدة

 تبعا 11  إلذ 01  من درجات نأخذ كالعبارات المحايدة، العبارة كىي ( 06 ) الفئة في توضع نفور أك تقبل على تدؿ
  .لزكم كل عند فيها تقع التي للفئة

 لرموعة على ابه بأس لا بدرجة يتفقوف سوؼ المحكمتُ أف ذلك تشددا، أقل يكوف سوؼ الدقياس أف يضمن كىذا      
 الدقاييس من النوع كىذا حذفها، إلذ سيؤدم لشا التشتت، كبتَة ستكوف عبارات على سيختلفوف ككذلك العبارات، من

 (44 ص سابق، مرجع شهتَة، لزمودية.) .العبارات من عبارة كل كزف ليحددكا كبتَا، جهدا يتطلب
 :(osgood ) أوزجود طريقة 4-
 العمل،بحيث جوانب من جانب لكل الجزئية، الدقاييس من لرموعة من الطريقة، ىذه حسب الرضا مقياس يتكوف     

 أف رضاه، قياس الدراد الفرد من كيطلب درجات، سبع بينهما متعارضتاف صفتاف لؽثلبف تطبيق على مقياس كل لػتوم
 الفرد أعطاىا التي الدرجات كبذمع جزئي مقياس كل لػتويها التي الدرجات بتُ من مشاعره بسثل كالتي كاحدة درجة لؼتار
 .العمل جوانب من معينا جانبا بسثل التي الجزئية الدقاييس من لرموعة لكل
 جوانب من جانب لضو النفسي ابذاىو أك الفرد لرضا لشثلب موعلمجا ىذا يكوف (الخ....الإشراؼ الأجرة، العمل، لزتول)    

 التي الدرجات لرموع بذمع ثم  متناقضتُ قطبتُ ذات جزئية مقاييس بتكوين الطريقة ىذه كفق الرضا تكوين كيتم .العمل
 الرضا مستول العمل جوانب من جانب درجات بسثل حتُ في لديو العاـ الرضا مستول لتمثل الدفحوص، عليها أشار

 الجزئية الدقاييس درجات بتُ الارتباط درجة لحساب الأفراد من عينة على الدقياس اختبار ىذا كيلي الجانب لذذا الجزئي
 ارتباطها يكوف التي فالدقاييس الجزئية الدقاييس ىذه بو تتعلق الذم العمل جوانب من معتُ بجانب الخاص الكلي موعلمجكا

 عاشور، صقر )أحمد .للمقاييس النهائية القائمة من فتستبعد منخفض ارتباطها يكوف التي تلك أما ستبقى الكلي موعلمجبا عاؿ
 ( 415،414ص سابق مرجع

 Guttman: جثمان طريقة 5-
 فمعناه فيو، معينة عبارة على الفرد كافق أنو ىو ىاما شرطا فيو لػقق متدرج، بذميعي مقياس إنشاء Guttman حاكؿ

 يصلح الدقياس ىذا أف كيلبحظ تعلوىا، التي العبارات كل على يوافق كلد منها أدل إذا ىي التي العبارات على كافق أنو
 نفسو الشرط كىذا الشرط يتحقق بحيث التدرج، أك للتدريج قابلة عبارات فيها توضع أف لؽكن التي الابذاىات لقياس فقط
 كمن نسبيا، لزدكدة كضعو الذم الأساسي Guttman النفسية الابذاىات قياس في الطريقة ىذه استخداـ جعل

 قد ابذهاىو لأف ذلك الحقيقي ابذاىو عن لفظيا يعبر أف نفسو الدفحوص فيها يتعذر خاصة حالات ىناؾ أف الدلبحظ
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 اللبشعورية الدفحوص ابذاىات على للتعرؼ أخرل بوسائل يستعاف الحالات ىذه كفي شعورم، لا مستول على يكوف
 ( 123 ص سابق مرجع الطنوبي، عمر لزمد) الدكبوتة كدكافعو

 :الوظيفي الرضا مؤشراتسادسا : 
 إضافة الشكاكم، التمارض، كالإضراب، عدة مظاىر في بالدؤسسة عامل فرد أم لدل الرضا عدـ أك الرضا حالة تتجسد

 إنتاجها الطفاض إلذ تؤدم للمؤسسات بالنسبة كبتَة مشكلبت نشكل الظواىر ىذه كمثل العمل كدكراف الغياب إلذ
 (الجدد الأفراد كتأىيل تدريب،) مباشر غتَ أك مباشر شكل في إضافية تكاليف بآخر أك بشكل كتسبب أدائها، كتدىور

 : زاكيتتُ من تأثتَ ذات الظواىر ىذه مثل إف
 ارتفاع إلذ يؤدم لشا السابقة الظواىر أحد بذسد اثر لػصل الذم العجز تغطية الدؤسسة لزاكلة جراء من التكاليف ارتفاع -

 .التكاليف
 الرضا عدـ حالة عن النابذة التكاليف كتعد السلوكات ىذه من لتقليل لزددة كإجراءات تدابتَ تنفيذ تكاليف ارتفاع -

 سبيل في الجهد كبذؿ الأمر تدارؾ الإدارة على لغب لذا سلبي، بشكل عليها كتؤثر الدؤسسة تتحملها خفية تكاليف الأفراد
 الرضا عدـ حالة عن النابذة السلوكية الدظاىر كتفادم الخفية، التكاليف تراكم من أمكن ما للحد أفرادىا رضا برقيق

 :في كالدتمثلة
 .العمل مكاف إلذ كالدتكرر الدتأخر الوصوؿ -
 .الإنتاجية تدىور -
 .الغياب عملية لتسهيل التمارض -
 .الدؤسسة من النهائية الدغادرة عملية بشأف القرار ابزاذ -

 اعتمادىا مدل أم بينهما، التكامل درجة كإبراز حدم على مؤشر كل برليل لضاكؿ الدؤشرات ىذه لألعية كنظرا
 .للفرد الوظيفي الرضا حالة على دالة أساسية كمؤشرات

 عنو، راضي غتَ عمل من التخلص أجل فمن كالقلق التوتر من نوع الفرد لدل برلق الرضا عدـ حالة إف :التمارض .1
 الانعكاسات من للتقليل أك الدعاش الواقع من رباته العمل لزيط عن للببتعاد الدقنعة الدرضية الحالات إلذ العامل يلجأ حيث

 (77  ص2000 زين الدين ضياؼ) .عملو أثناء يواجهها كي السلبية
 الدافع انعداـ كبالتالر الوظيفي، الفرد رضا عدـ عن جزئي تعبتَ ىي كالإصابات الصناعية الحوادث إف :الإصابات  2 

 درجة بتُ سلبية علبقة افتًاض إلذ الباحثوف لؽيل الأساس ىذا كعلى ذاتو، العمل في الرغبة كعدـ بكفاءة العمل أداء على
 يشعر لا الذم العامل بأف الظاىرة ىذه كتفسر العمل، في كالإصابات الحوادث معدلات كبتُ الوظيفي الرضا

 أف غتَ لػبو، لا الذم العمل جو عن الابتعاد إلذ سبيلو ىو ذلك أف إذ الإصابة، إلذ أقرب لصده الرضا من عالية بدرجة
 من مصدر ىي الإصابات بأف القائل الرأم يرجح فركـ لصد لذا الكتاب، بعض طرؼ من مقبوؿ غتَ التفستَ ىذا

 (205 ص سابق مرجع سلطاف، سعيد )لزمد .العكس كليس الوظيفي الرضا عدـ مصادر
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 :الاهتمام وعدم والشكاوي التظلمات، .3
 العدالة، بعدـ العاملوف فيها يشعر مواقف بسثل كالدظالد منو، للتقليل ككسيلة الرضا عدـ على ميل مؤشر الوقت نفس في ىي
 الزائدة العمل ساعات على الدظالد معظم كتنصب الفردية، الدعنوية الركح لالطفاض مؤشرا تعتبر الحالة ىذه في فهي

 عدـ إلذ يؤدم الذم شيوعا، العوامل أكثر ىو بالعمل العاـ الاىتماـ عدـ أف كما كالأجور، الإشراؼ كنظاـ كالتًقيات،
 على التأثتَ عوامل من كعاملتُ كالدلل التعب يدخل كبذلك كالدلل، التعب عن ذلك يعبر ما ككثتَا الوظيفي، الاستقرار

 أدكات بتخريب العامل قياـ إلذ بدكرلعا يؤدياف اللذاف كاللبمبالاة الإلعاؿ حالات الإطار ىذا في يدخل كما الدعنوية، الركح
 (141ص  1984)منصور فهمي  .ذاتو بالدنتج الضرر إلحاؽ حتى أك الإنتاج

 علبقة) التنظيمية العلبقات في الاختلبؿ تواجد بالفعل يعكس الإضراب حدكث أف فيو شك لا لشا :الإضراب  .4
 صريح، بشكل عنها الدعبر الرضا عدـ مشاعر كجود على الدالة الدؤشرات أىم يعد لذا ،(الإنسانية العلبقات العمل،

 يتعلق لكن العنف، يعتٍ لا كىو ملعمتطلبا مع تتوافق كلا انهيعيشو  التي العماؿ كضعية عن تعبر عامة بصورة فالإضراب
 إذا إضراب حالة في العماؿ فنجد بالدؤسسة، تواجده رغم كظيفتو يؤدم لا العامل أف أم الغياب من أنو كما بالقوة
 للتعبتَ التصرؼ ذلك إلذ يلجأ فالعامل الأجور مستول على الرضا عدـ لنا يعكس فهذا مثلب منخفضة الأجور كانت

 تلك من للحد الكفيلة الوسيلة ىو كالإضراب ذلك عن الدسؤكلة ىي الإدارة أف يعتقد كتوتر تأزـ من يعانيو ما عن
 كأف العمل، مستلزمات كتدني تدىور من الدستائتُ الأفراد من جماعة بو يقوـ رسمي غتَ ىو ما الإضراب كمن .الوضعيات

 إلا ىو ما الإضراب من النوع كىذا بذلك، الإدارة أك النقابة إعلبـ دكف مثلب الإنتاجية الوحدة مستول على يتم
 مع الدؤسسة عماؿ جميع فيشمل الرسمي الإضراب أما الحوادث، من مزيد إلذ تؤدم قد التي العمل آلات قدـ عن احتجاج

 ظركؼ سوء على أك الأجر على إما الرضا عدـ حالة بسيزىم الحالة ىذه مثل في فالعماؿ بذلك، كالإدارة النقابة
)زين  .معا كالدؤسسة الفرد على سلبية آثار عليو ينتج لشا بالعمل الاستقرار عدـ حالة عن يعبر النوعتُ ككلب الخ.....يعمل

 (77الدين ضياؼ مرجع سابق ص 

 : العمل نواتج ببعض الوظيفي الرضا علاقةسابعا: 
 مباشرة تأثتَات من للرضا ما إلذ الاىتماـ ىذا كيرجع الباحثتُ، قبل من الكبتَ بالاىتماـ الوظيفي الرضا موضوع حظي
 يرتبط الوظيفي الرضا أف إلذ كالدراسات العملية الأبحاث تشتَ حيث الدؤسسة، ابذاه أدائهم كعلى الدوظفتُ سلوؾ على

 كاستمرارىاا لظوى الطفاض إلذ يؤدم الذم الدؤسسة على سلبي أثر ىو الذم العمل عن كالتغيب العمل نواتج من بالعديد
 لصد كما الوظيفي، الرضا مستول الطفض العمل عن التغيب ارتفع إذا بحيث عكسية علبقة الوظيفي بالرضا تربطو كالتي

 على سريع بشكل تؤثر التي العمل كضغوط لآخر، مكاف من كانتقاؿ كالثبات الاستقرار عدـ عن يعبر الذم العمل دكراف
 .الوظيفي الرضا
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 العمل عن والتغيب الوظيفي الرضا .أ

 ردكد أشكاؿ من كشكل كمقصود إرادم موقف عن عبارة بأنو العمل عن التغيب تعريف على الباحثتُ من كثتَ يتفق
 التغيب أف إلذ ىنا كنشتَ .كظركفو للعمل رفضو عن الدوظف بو يعبر مباشر فعل رد أنو حيث الإضراب، مثل مثلو الفعل

 عن الغياب أف حتُ في الدوظف قبل من مقصود ك إرادم فعل ىو فالتغيب العمل، عن الغياب عن لؼتلف العمل عن
 لحادث التعرض الدرض، مثل سيطرتو عن بزرج طارئة لدواقف تعرضو اثر الدوظف عن يصدر إرادم غتَ فعل ىو العمل

 العملية تعطل نتيجة باىظة تكاليف لػملها إذ الدؤسسات، على سلبية آثار العمل عن للتغيب أف شك كلا.الخ......ستَ
 تعمل أف الدؤسسة مصلحة من فانو لذذا كاستمرارىا، لظوىا على ثم كمن مردكديتها، على بالسلب ذلك كانعكاس الإنتاجية

 إلذ الباحثتُ من الكثتَ يشتَ الإطار ىذا كفي أسبابو، لستلف عن البحث خلبؿ من كىذا التغيب، معدلات بزفيض على
 بأف يرل فانو كعليو العمل، عن التغيب ظاىرة لانتشار الدهمة الأسباب أحد يعد الوظيفي الرضا بعدـ الدوظف شعور أف

 ذلك كيبرركف العمل عن التغيب معدلات لتخفيض الفعاؿ السبيل ىو الوظيفي بالرضا الدوظف شعور مستول من الرفع
 لؽكنو الذم الرضا من أكثر العمل في كجوده أثناء الرضا درجة على لػصل الذم الدوظف أف" :تقوؿ التي بفرضيتهم
 كجود افتًاض لؽكن التحليل ىذا على بناء."صحيح كالعكس العمل إلذ لػضر سوؼ العمل، عن تغيب إذا عليو الحصوؿ

 أدل كلما مرتفعة الوظيفي الرضا درجة كانت فكلما العمل، عن التغيب معدلات كبتُ الوظيفي الرضا بتُ عكسية علبقة
 (204 ص سابق، مرجع سلطاف، سعيد لزمد) .العمل التغيب معدؿ الطفاض إلذ ذلك
 العمل وضغوط الوظيفي الرضا .ب
 بتُ الفجوة بأنو العمل، ضغط تعريف نتناكؿ أف لؽكن الدطلب، ىذا في العمل كضغوط الوظيفي الرضا إلذ التطرؽ قبل

 كمتطلبات كالدشكلبت، الدؤثرات بعض عن تنتج نفسية حالة الضغوط تكوف كقد نفسها، الحقيقة كبتُ للحقيقة الفرد تصور
  ( 78ص ، 2002 ، جودة، ) الؽاف .العمل كضغوط الوظيفي الرضا بتُ الدوجودة للعلبقة شرح يلي كفيما حل، إلذ برتاج التي الحياة

 لنساندر، كتبتُ الوظيفي،ا الرض كعدـ العمل ضغوط بتُ الغابية علبقة ىناؾ أف ـ، 1988 كجونز ستيفي من كل كجد
 العمل لضغوط الدوظفتُ إدراؾ الطفاض إلذ أدت كمديرىم الدوظفتُ بتُ العمل في الشراكة أف ، 1955 كنوبلت كفولكس
 أجريت التي الدراسات احدل ككشفت خصوصا، كالتًؾ الغياب معدلات كالطفاض الوظيفي الرضا ارتفاع كالذ عموما،

 كالتي عموما بالوظيفة طبر التي العمل ضغوط إلذ ذلك كيعود أعمالذم، عن الرضا عدـ أبدكا % 19 أف لزاـ 2200 على
 ضغط مستول عن الكشف يتم لد إذا أنو 1991 كأرنيدت ماريس كذكر .الوظيفي الرضا مستول تراجع إلذ بدكرىا تؤدم
 الغياب سبب كارتفاع كالنفسية، الجسدية بالأمراض الإصابة كالذ الوظيفي، الرضا عدـ سيؤدم ذلك فاف الدرتفع، العمل

 أمثاؿ الباحثتُ من عدد ذكر كقد .جيدة نوعية ذات خدمات تقدنً صعوبة إلذ بدكره يؤدم ىذا ككل العمل كترؾ الدتكرر،
 كثتَة لضغوط تعرضهم كأف بالعمل، القياـ على لحثهم كاؼ غتَ قليلة عمل لضغوط الدوظفتُ تعرض أف ، 1992 راشد

 مدمرة اضطرابات مع الضغط يتوافق أف الضركرم من ليس أنو كأكدكا .مطلوب ىو ما أداء عن عجز حالة في يضعهم
 سلبية جوانب كجود عن فضلب الأداء كبرستُ الجهود، لبذؿ برفيزه على تعمل الغابية جوانب للضغط لأف للئنساف،
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 كالإنسانية السلوكية متهمهارا بتطوير الدديرين إقناع من بد لا العمل ضغوط كلتقليل كغتَىا، الألد في تتمثل العمل لضغوط
 الرضا بتُ عكسية علبقة كجود 2000 العتيبي كأكد لدرؤكسيهم، كالدسؤكليات السلطات تفويض في القيادية كأساليبهم
 موظفي من عينة على بحثو أجرل عندما كذلك الأخرل تراجع إلذ تؤدم أحدلعا زيادة لأف العمل كضغوط الوظيفي

 إلذ ليؤدم جميعها، لو الدسببة العوامل الوظيفي الرضا يشمل أف الضركرم من ليس أنو كأضاؼ ، العاـ القطاع كموظفات
 الشعور ذلك كمع مثلب، الزملبء مع العلبقة عن كالرضا العوامل، بعض عن نابذا يكوف بل العمل، بضغوط الشعور تراجع

 كالرضا العمل ضغوط بتُ علبقة كجود إلذ فيها توصل 1985 ىندركس ابه قاـ دراسة عن العتيبي ككشف .سيقل بو
 عن الأجنبية بالعمالة مقارنة راضية غتَ كانت الكويتية العمالة أف تبتُ 1997 عاـ أجرىا لو سابقة دراسة كفي الوظيفي،
 بتُ كالدساكاة الدكتسبة، للخبرات الوظيفة كمناسبة القرارات ابزاذ في كالدشاركة الوظيفي، كالتقدـ كالتًقيات، الركاتب،
 .الأداء تقييم كعدالة ، العاملتُ

 العمل ودوران الوظيفي الرضا .ج
 في الحاصل التغتَ عن يعبر إذ الأختَ ىذا تعريف أكلا ينبغي العمل بدكراف الوظيفي الرضا تربط التي العلبقة إلذ التطرؽ قبل

 الثبات عدـ يعكس الذم الدؤشر ذلك عن عبارة أنو أم معينة، زمنية فتًة خلبؿ الدؤسسة في العاملتُ الدوظفتُ عدد
 للعلبقة شرح يلي كفيما بدلذا آخرين كإحلبؿ عنها الاستغناء ثم كمن الدوظفتُ تشغيل يعتٍ فهو العمل، في كالاستقرار

 نذكر كثتَة أسباب إلذ يرجع العمل دكراف معدلات ارتفاع أف الباحثوف يرل 1 :العمل كدكراف الوظيفي الرضا بتُ الدوجودة
 :يلي ما منها
 .الدؤقت الاستغناء أك النهائي بالفصل سواء الخدمة اءنهبإ الإدارة قياـ -
 .الدؤسسة خارج أحسن عمل فرصة إلغاد أك الصعبة العمل ظركؼ بسبب العمل من الاستقالة -
 .القانونية السن بلوغ عند التقاعد إلذ الإحالة -
 .الدؤسسة على سلبا أثرت الدوظف ارتكبها أخطاء بسبب الفصل أك التسريح -

 :نذكر العمل دكراف معدؿ ارتفاع بسبب الدؤسسة تتحملها التي التكاليف بتُ كمن
 الإعلبنات تكاليف :مثل جدد موظفتُ توظيف عن النابذة التكاليف لستلف تضم كىي :التعيين تكاليف -

 .الخ...كالاختبارات
 في إدماجهم أجل من الجدد الدوظفتُ مهارات من لرفع موجهة تكاليف لستلف تضم كىي :التكوين تكاليف -

 .الجديدة كظائفهم
 يتمتعوف جدد موظفتُ توظيف حالة ففي الالغابية الآثار بعض لو يكوف أف لؽكن العمل دكراف أف إلذ ىنا الإشارة كبذدر

 في ارتفاع صورة في الدؤسسة على بالالغاب سينعكس ذلك فاف الدؤسسة من خرجت التي تلك من أكبر عالية بدهارات
 علبقة كجود إلذ تشتَ الدراسات فأغلبية العمل، دكراف بدعدؿ الوظيفي الرضا تربط التي للعلبقة كبالنسبة أدائها، مستول
 أف ذلك كتفسر الالطفاض، إلذ العمل دكراف معدؿ لؽيل الوظيفي الرضا مستول ارتفع كلما أنو أم بينهما، عكسية
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 بطريقة لذا تركهم احتماؿ كيقل العمل في للبقاء الدافع لديها يزيد الوظيفي الرضا من مرتفع بدستول يتمتعوف الذين الدوظفتُ
  .اختيارية

 الدراسات السابقة :
"السلوك القيادي وعلاقته بمستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين في  الدراسة الأولى: مذكرة ماستر بعنوان :

 كلقد بسثلت العية الدراسة في :  2014.2015"من اعداد الطالب احمد الصالح سالد   الوطنيةالمؤسسة 
 في العاملتُ لدل الوظيفي الرضا مستول على التعرؼ . الوطنية الدؤسسات في السائدة القيادة الألظاط عن التعرؼ-

 في العاملتُ لدل الوظيفي الرضا كمستول السائد القيادم السلوؾ بتُ العلبقة عن الكشف لزاكلة . الوطنية الدؤسسة
 .العاملتُ لدل الوظيفي الرضا بدوضوع الوطنية الدؤسسات في الدسؤكلتُ اىتماـ إثراء. الوطنية الدؤسسات

 الدؤسسات في العاملتُ لدل الوظيفي الرضا كمستول القيادم السلوؾ بتُ علبقة توجد مشكلة الدراسة : ىل
 الرضا كمستول القيادم السلوؾ بتُ إحصائية دلالة ذات ارتباطية علبقة توجد- فرضيات الدراسة : . ؟ الوطنية

 السلوؾ ىوك الطريفاكم بلدية إدارة في السائد القيادم السلوؾ . الوطنية الدؤسسة في العاملتُ لدل الوظيفي
 دلالة ذات ارتباطية علبقة توجد . متوسطة بدرجة العاملتُ لدل الوظيفي الرضا مستول توفر .الدلؽقراطي

 . العاملتُ لدل الوظيفي الرضا كمستول السائد القيادم السلوؾ بتُ إحصائية
 عشوائيا، اختيارىم تم كموظفة موظف 50 العينة حجم بلغ حيث الوادم، كلاية الطريفاكم بددية بإدارة الدراسة أقيمت

 . للدراسة اللبزمة الدعلومات لجمع كأداة كالاستبياف الوصفي، الدنهج كاستخدـ
 راطيالدلؽق القيادم وؾلالس أف إلا الثلبث، ةالقيادي وؾلالس لألظاط توافر ناؾى أف :التالية النتائج إلذ الدراسة تلكتوص

 متوسطة بدرجة كاف راسةالد لزل بالدؤسسة تُلالعام لدل الوظيفي الرضا مستول أفالدراسة ك  لزل بالدؤسسة السائد وى
 لدل الوظيفي الرضا كمستول ) راطيالدلؽق( السائد القيادم وؾلالس بتُ موجبة ارتباطية علبقة كجوداضافة الذ  

 .الدراسة لزل الدؤسسة في العاملتُ
 حجار مرىوف الؽاف: للطالبالوظيفي" الإدارية وأثرها على الرضا  الدراسة الثانية :مذكرة ماستر بعنوان" القيادة

الذ التعرؼ بشكل مفصل على متغتَات الدراسة كعلى مدل تأثتَ القيادة الادارية  ىدفت الدراسة 2103.2104
معرفة لستلف  على الرضا الوظيفي اضافة الذ معرفة درجة الرضا الوظيفي لدل العاملتُ لشحل الدراسة التطبيقية .

 الاساليب ك الإجراءات الدتخذة من طرؼ الدنظمة لتحقيق مستول رضا كظيفي عالر لأفرادىا
 ما مدل تأثتَ القيادة الإدارية على الرضا الوظيفي  مشكلة الدراسة :

 لي اقيمت ىذه الدراسة في شركة مداجن عريب فرع "اكراؾ" عتُ بساـ البويرة كتم اعتماد الدنهج الوصفي التحلي
ادكات الدراسة : الإستبياف , الدقابلة كالدلبحظة كلقد تم التوصل الذ ضركرة تنمية مهارات القيادة في الدنظمة من خلبؿ 
عقد دكرات تدريبيةبسكنها من اتباع اساليب غدارية كقيادية فعالة خاصة في ما لؼص القيادة الدلؽقراطية مع ضركرة 

التسيتَاضافة الذ تبتٍ طرؽ كمفاىيم ادارية حديثة بسكن الدنظمات من مواكبة ابتعادىم عن التعسفية ك التسلطية في 
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التطورات التكنولوجية كتساعدىا على برقيق التميز مع ضماف الاداء العالر,ضركرة الاىتماـ بتحقيق الرضا الوظيفي  
 . للبفراد كذلك لدا لو من ألعية في برقيق مستول عالر للئنتاجية في الدنظمة

دراسة حالة ، لرمع صيداؿ، مذكرة تدخل الصالح جيلح ، أثر القيادة الإدارية على أداء العاملين  الثالثة : الدراسة
حاكؿ الباحث إبراز ألعية  . 2006/2004ضمن متطلبات نيل شهادة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ ، جامعة الجزائر، 

الارتباط بتُ القيادة الإدارية كأداء العاملتُ في الدؤسسة من خلبؿ عرض عناصر كخصائص القيادة الإدارية الفعالة ؛ 
كالوقوؼ على السمات التي لغب توافرىا في القادة الإداريتُ حتى لػققوا الدهاـ الدلقاة على عاتقهم بفعالية ككفاءة، 

ساليب التي لغب أف يستخدمها القادة الإداريوف لرفع الأداء في الدؤسسة . كقد استخدـ الباحث كالتطرؽ إلذ الأ
استبيانتُ الأكؿ موجو لقادة مؤسسة صيداؿ كالثاني لدرؤكسيهم، كمن أىم النتائج التي توصل إليها الباحث أف القيادة 

 افتأثتَ في العاملتُ بابذاه برقيق أىداؼ الدؤسسة، كأف الإدارية تتطلب في ظل البيئة الحالية ضركرة توافر سمات معينة لل
لذا دكر لزدد كرئيس في الأداء الفردم كالجماعي للعاملتُ. كأف القادة الإداريتُ في لرمع صيداؿ يعتمدكف على قوة 

 . سلطتهم الرسمية أكثر من الإقناع الشخصي للتأثتَ في العاملتُ
، رسالة مقدمػة لنيل قيادة الإدارية الوسطى في تطوير الثقافة التنظيميةدور ال جغلولي يوسف: الدراسة الرابعة :

حاكؿ الباحث ربط الأزمة الدنظمة الصناعية بطبيعة  .2006شهادة الدكتوراه في علم الاجتماع، ، جامعة الجزائر، 
تفاعلي لتنظيمية، في إطار نسػق نسػقها الثقػافي الػداخلي، الدعزز كالناتج عن لظط كأسلوب قيادتها الإدارية في لشارستها ا

كما قاـ الباحث بطرح مقاربة  .الاجتماعية، كالتنميط للسلوكيات المحددة لطبيعة الفرعي للثقافة التنظيمية للعلبقات
 فعالية القيادة الإدارية في تعزيػز كتطػوير الثقافػة التنظيم ية، التي تؤكد على الوعي الدشتًؾ بتُ الأفراد في العمل، لبناء

ككانت إشكالية الباحث ىي البحث عن دكر القيادة  .السلوؾ الاجتماعي كلؽيزه عن الكياف الاجتماعي للمنظمة
ىناؾ علبقة بتُ  -1 :فركض الدراسة :الإدارية الوسطى فػي تطػوير الثقافة التنظيمية. كانطلق الباحث من فرضيات ىي

ىناؾ علبقة  -2 الإدارية كتطوير الثقافة التنظيمية داخل الدنظمة الصناعيةطبيعة الدناخ التنظيمي الناتج عن لظط القيادة 
ىناؾ علبقة  -3 .بتُ لظط الاتصالات الناتج عن سلوؾ القيادة الإدارية للمنظمة الصناعية، كتطوير الثقافة التنظيمية

كاعتمد الباحث  .اخل الدنظمة الصناعيةبتُ نظاـ الحوافز الدشكل عن لظط القيادة الإداريػة، كتطػوير الثقافػة التنظيمية د
تينداؿ" "ك قاـ الباحث باختيار عينة الدراسة بالدؤسسة العموميػة الاقتصػادية الجزائريػة  .على "الدنهج التحليلي الوصفي

تعمل  يطبع النسق الثقافي للمنظمة الصناعية البعد التدرجي ذك الفاصل الرتبوم كبتَ، - :بولاية الدسيلة، نتائج الدراسة
فيو القيادة الإدارية على تنمية مركز السلطة، كتعزيز سلوكات ثقافيػة كفػق قاعػدة قانونية للتصرؼ كالالتزاـ بسلوكات 

بينت الدراسة الديدانية أف القيادة الإدارية تركز من خلبؿ الدنػاخ التنظيمػي كنظػاـ الاتصالات كنظاـ الحوافز  - .لزددة
كشػرح طريقػة العمػل كفػق إجراءات كمعايتَ لزددة للعمل، كرفع الدردكدية الفردية للعمػل،  كترشيد العملية الإنتاجية،

أصابت القيادة الإدارية في اعتبا رىا القائد الناجح  - كالاعتمػاد علػى أسلوب الثواب كالعقاب، كالرقابة الدستمرة للعمل
عدـ تعزيز القيادة الإدارية لنظاـ  قت في إدارة ىذا التغيتَىو الذم يتماشػى مػع التغيػرات الجديدة للمنظمة، لكنها أخف

 .الدنظمةاتصالر يعزز لصاح التغيتَ الثقافي داخل 
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 زةهالأج في المديرينرات اهم" بعنوان العامري سالم بن وأحمد العزيز عبد متعب بن منصور الدراسة الخامسة :
 .ق 1423الرياض، الإدارية، وـلالع يةلك العامة، الإدارة مسق ،"والتمكن الممارسة بين الحكومية

 راتاهالد ذهى كأقل أكثر كبياف الحكومية زةهالأج في الدديركف اهلؽارس التيرات اهالد ىلع التعرؼ إلذ راسةالد ذهى دفتى
 من كالدقتًحات التوصيات بعض كتقدنً العممي كالدؤىل كالخبرة كالوظيفة كالدرتبة العمر عامل تأثتَ درجة كتوضيح لشارسة

راسة   الد تساؤلات كجاءت مي،لالع كالبحث يملالع الصعيد ىلع مناسبة يةلعأ الإداريةهارت الد موضوع إعطاء اشأنه
رات اهالد يىما .فة؟لالدخت الإدارية الدستويات في الدديركف اهلؽارس التي القيادية اراتاهالد يىما: التالية التساؤلات في ةلمتمث

 كالدرتبة ميلالع لىالدؤ  عامل تأثتَ درجة  .بسكنا؟ أقل يى التي كلكت اهمن متمكنوف مأنه الدديركف يرل التي القيادية
 الباحث استخدـ  .القيادية؟ ارةهالد لشارسة من تمكنلل الدديرين راؾإد درجة ىلع كالخبرة كالعمر رةهاالد كلشارسة كالوظيفة

 راسة: الد ذهى ابه خرجت التي النتائج مىأ .الدقصودة الاجتماعية غتَ العينة رباختيا كقاـ الدسحي جهالدنراستو د في
 حسن الإنسانية رات اهالد فمن أخرل إلذرات اهم من تتباين القياديةرات اهملل الدديرين لشارسة أفراسة الد ذهى كجدت
 مأنه يعتقدكف العينةراد أف معظم أفراسة الد كجدت .الدسؤكلية برمل فكانت الفنيةهارات الد أما الآخرين، مع التعامل

 اهمن متمكنوف دائم بشكل معينة ارةهم لؽارسوف الدديرين أف راسةالد كشفت .القياديةهارات الد لشارسة من متمكنوف
 من بالتمكتُ إحساسا أكثر ميةلالع لبتىالدؤ  أصحاب الدديرين كأف ا،لؽارسونه ما أحيانا أك را ناد الذين الدديرين عكس

 .تأثتَ أقل الوظيفة كالدرتبة العمل أما الدنيا، يةلالعم لبتىالدؤ  أصحاب
 التعليق على الدراسات السابقة

 : الآتية العناصر في مسبقا اهعرض تم التي راساتالد كافادات كظائف خيصلت لؽكن
 .زائر الج في الدنظمة اههتواج التي الدشاكل مىكأ حوؿ رؤيةراسة الد ذهى أعطت -
 من النوع ذاى يةلعأ ورةلب ككذا البحث كتساؤلات إشكالية كبناءراسة الد داؼىأ صياغة ىلعراسة الد ذهى ساعدت -
 .راساتالد
 .الدوضوع إشكالية ضبط في كذلك ساعدت -
 .التنظيم فعالية ىلع كبتَ تأثتَ الذ إنسانية نظرة ةهكج من البشرم بالدورد تماـىالا ضركرة ىلعراسات الد ذهى أكدت -

 .ك ابزاذ القرار كالتحفيز الاتصاؿ لنمط الإدارية القيادة تعزيز خلبؿ من الباحث موضوع راساتالد ذهى تمكدع
 كالاتصاؿ التنظيم فعالية ىلع التأثتَ ذات العوامل مىأ عن الكشف إلذراسات الد ذهى ساعدت
 .ك ابزاذ القرار  كالتحفيز
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 :الخلاصة
 نظر كجهات حسب الوظيفي للرضا متباينة تعاريف قدمنا خلبلو فمن الوظيفي، الرضا إلذ الفصل ىذا في تطرقنا     

 أف كما لو، الجزئي الوظيفي الرضا بتحقق يتحقق للموظف العاـ الوظيفي الرضا أف بينت حيث كالعلماء، للباحثتُ لستلفة
 الوسيلة عن كالبحث الأفراد، حاجات دراسة في الاستمرار الأمر يتطلب لذا لآخر، فرد من لؼتلف قد متباينة خصائص لو

 .أنواعو ككذا تمع،لمجا الدؤسسة، للموظف، بالنسبة ألعيتو إلذ كذلك كتطرقنا الوظيفي، الرضا برقق لضماف بتلبيتها الكفيلة
           العاملتُ ذات نظرية الإنسانية، الحاجات نظريات بينها من الوظيفي، الرضا فسرت نظريات عدة الفصل ىذا في رأينا كما

  رضاه برقيق في دكر لذا عدة بعوامل يتأثر خصائصو بدختلف كالفرد النظريات، من كغتَىا القيمة نظرية لذرزبرغ،
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 الكلمات الدالة في الدراسة
 : الدراسة يمهمفاأولا:

 الخوؼ دوف يللالتح في البداية نقطة ولأن الفكري والبناء بحثلل النظري الإطار يمىالدفا تحديد مسألة تعتبر       
 .وفي خاض والا لرالا يترؾ لم والتراث العلمي ا،هوتشابك يمىالدفا إختلاؼ من

 من وـهالدف أف اعتبار ىلع وإلي تقود الذي ووالدوج الدراسة هايلع تعتمد التي فيةلالخ يميىالدفا الإطار يشكل    
 يدخل أف لباحث يمكن لا ذاولذ الدعالجة درجة فتلاخت واف معنٌ، ومدلوؿ لزددة قضية يطرح الدراسة يمىمفا

 ىلع غنًه عن تديزه التي الخصوصيات بعض باحث لكل ولكن كتب، ما إلى والرجوع الإشارة دوف وبحث في مباشرة
 ماءلالع لبعض البحث في امةالذ التعريفات عرض ىلع حرصنا قلالدنط ذاى ومن .ئيةجراالإ الناحية من الأقل

 يمىالدفا توضيح بلتتط والتي الحالي البحث في الدتداولة يمىالدفا مىأ ومن رائية الإج بالتعاريف خروجلل الباحثنٌ،
 : التالية
  : القيادة /1

مصدر من الفعل قاد يقود قَوداً وقيادة، واسم الفاعل منها قائد ويجمع على قادة، والقَود نقيض : القيادة لغة
فالقيادة ىي السبق  .ي مقدمتو أوالقائد يطلق على أنف الخيل  ماـ والسوؽ من الخلػف، السوؽ، فالقَود من الأ

 (142ص  2891)ابن منظور  .والتقدـ لارتياد الأفضل للمقودين
 القيادة اصطلاحا :

 سمات من الفرد خصائص من خاصية اأنه يرى من مهفمن القيادة حللدصط واحد تعريف ىلع الباحثوف يتفق لم
 أو القائد شخصية إلى أو الشخص لويشغ الذي الدركز أو بالدكانة اىحدد من مهومن وانفعالية يةلوعق جسمية
 ومشاعره لإرادتو تكوف بحيث ووتابعي شخص بنٌ العلاقات من نوع ابأنه القيادة تعريف كنيمو   .اهيؤدي التي لدوظيفة
 .التابعنٌ وفليمث الذين الآخرين ىلع التأثنً قوة ووبصنًت
 بنٌ التنسيق فن ابأنه ... كذلك وتعرؼ التابعنٌ، ىلع القائد اهيمارس الآخرين ىلع التأثنً من نوع يى القيادة -
 تعمل والتي تتجسد، التي والدسؤولية الدعنوية الروح من نوع وكذلك منشودة، غاية وغللب هموشحن والجماعات رادالأف
 ( 21ص  1222)حسنٌ عبد الحميد رشواف . وبةلالدط داؼىالأ لتحقيق ومرؤوسي ودهج توحيد ىلع

 لتحقيق والتعاوف الدسؤولية لتحمل والدفع الدعنوية مهروح ورفع والجماعات رادالأف ودهج لتنسيق طريقة يى -
 .وبةلالدط داؼىالأ

 اللازمة والدهارات السمات من لرموعة يى أو القائد ابه يمتاز التي والدهارات السمات من لرموعة والقيادة -
 عويضة  لزمد لزمد )كامل  .الآخرين اتىواتجا وؾلالس واثارة وضبط وتوجي عن عبارة أيضا يىو  القيادة، بوظائف قياـلل

 (10 ص  1996
 .مهتىواتجا الأفراد وؾلس واثارة وتوجي ىلع تعمل القائد تديز قدرات اأنه التعريف ذاى ضوء في القيادة        
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 : القيادية المهارات  /2
للتأثنً  يةلوعق جسدية صفات من الله وىبو ما استغلاؿ ىلع القائد قدرة ابأنه القيادية الدهارات يعرؼ من لصد -

  .الآخرين في سلوؾ 
 التنظيم داخل إنسانية علاقات واقامة والإدارية الفنية بالأعماؿ القياـ ىلع القائد قدرة ابأنه" كنعاف "اهويعرف
 (12ص  1222أحمد فارس   )بوعمامة.  والوقت دهالج في الاقتصاد و والسيطرة ولةهوالس بالدقة يتسم بشكل

 لتحقيق وفكرية وانسانية فنية مهارات من وب يتميز ما بواسطة الآخرين في التأثنً ىلع القائد قدرة وى الإدارية القيادة -
 .ولةهوس بدقة داؼىالأ
 : القيادية ارةهملل الإجرائي التعريف *
 مع التوافق تحقيق ىلع العامل لدساعدة وتحفيز اتصاؿ ارةهم من وب يتميز ما وتطبيق استخداـ ىلع الرئيس قدرة يى

 .والدشرفنٌ والزملاء العمل
 : الاتصال *

" الذي يعني الصلة وبلوغ الذدؼ وصلو الاتصاؿ لغويا في اللغة العربية ىو كلمة مشتقة من الدصدر " الاتصال لغة :
 (22ص  1221)فضيل دليلو 

 وبأن الاتصاؿ" برواف ويعرؼ فةلالدخت الدشروع جزاءأ بنٌ وماتلالدع تدفق تنظيم الاتصاؿ يةلبعم يقصد  : اصطلاحا
 ."أخرى جماعة أو آخر لشخص مشاعره نقل ىلع جماعة أو فرد قدرة
 وماتلالدع نقل كاف سواء ،وإلي ومرسل مرسل بنٌ ماتلو الدع نقل ابه يتم التي يةلالعم وبأن الاتصاؿ تعريف يمكن كما

 (14ص  1222لطفي )طلعت ابراىيم  .تحريريا أو شفويا
 إلى الوصوؿ دؼبه والدشاعر اتىالاتجا و الأفكار حوؿ جماعة أو فرد من وماتلالدع تنقل اخلالذ من يةلعم وى      
 .ؼار طالأ بنٌ التوافق

 جماعة داخل البعض  مهبعض داالأفر  طبتر  التي الوحدة وى الاتصاؿ أف  davisوديفيس scott  سكوت ويعرؼ
 .جماعة لاتوجد الاتصاؿ وبدوف العمل

 : ئيار جالإ التعريف
 وماتلالدع ليتوص ىلع اخلالذ من القيادة تعمل مهومرؤوسي الإدارية القيادة بنٌ اجتماعي تفاعل يةلعم وى      
 والعمل الفرد بنٌ توافق لتحقيق العمل إجراءات بكل يةادر  إلى مبه الوصوؿ دؼبه نٌلعاملل حاتاتر والاق والأفكار

 .ويؤدي الذي
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 : الحوافز -
يشنً مصطلح الحوافز إلى حفزه دفعو من الخلف والليل يحفز النهار أي يسوقو ورايتو متحفز أي مستقر مستعجل  لغة :

 (211ص2829رضا احمد,) لا يمكن جلوسو في الأرض
 تاالدؤثر  مع تتعامل يهف أفضل، بأداء القياـ ىلع ووتشجع الفرد تحفز خارجية اتر مؤث عن عبارة يى اصطلاحا :

 مثل نفسيا، بالوظيفة الدرتبطة يىو  ية،لداخ حوافز إلى وتنقسم الفرد وؾلس تاالدؤثر  ذهى وتوج أف يمكن وكيف الخارجية
 .العمل ونوعية بمقدار قةلالدتع وماتلالدع وتوفنً العمل في الشخصية ,بالدسؤولية الذاتي الشعور
 الإضافية، الدزايا الأجر، مثل الدؤسسة، في أخرى بمصادر ترتبط بل ونفس بالعمل ترتبط فلا : الخارجية الحوافز أما      
  (42,42ص  1222.)عمار بوحوش  والرؤساء الزملاء تقدير

 مادي شكل وتأخذ أفضل، لأداء فعاؿ شكلب مهوكلس ووتوجي الأفراد دافعية لإثارة التنظيم اىيعتمد ةلوسي الحوافز - 
 .ومعنوي

 الحصوؿ لضو إيجابيا الفرد وويوج )الخارجي( الدثنً الدافع وتحريك قلخ ىلع يعمل خارجي مثنً اأنه : الحوافز وتعرؼ     -
 (222ص  1221.)لزمد عبد الغني حسنٌ  الإدارة وبلتط الذي الأداء مع يتفق معنٌ وؾللس الفرد اتباع إلى يؤدي لشا الحافز ىلع

 .الدنظمة داؼىأ مع تتوافق التي وحاجيات لإشباع الفرد وؾلس وتوجي ىلع يعمل خارجي مثنً : التعريف ذاى في الحوافز
 يةلعملل الضرورية يةلوالعض الفكرية ودهالج بذؿ إلى مهدفع بغرض عماؿلل وتتوج ابأنه : الحوافز وتعرؼ    

 قصد عماؿلل يمنح ومعنوي مادي دافع يهف التقدير، اداتهش حومن الأكفاء، للالاستثنائية العلاوات مثل الانتاجية
 دافعية لإثارة الإدارة اىتعتمد ةلوسي الحوافزو   (229ص  1222)بوفلوجة غياث   وفي الدرغوب وؾلالس لضو مهتشجيع
 .معنوي أو مادي طابع ذات يىو  العمل لضو الأفراد
 : حوافزلل الإجرائي التعريف

 الافراد لجعل العمل في توافقو وتحقيق الفرد سلوؾ وتعزيز لتوجيو الإدارية القيادة تستعملها التي الطرؽ أو الأساليب ىي
 . دافعية أكثر

 اتخاذ القرار :
يعني اختيار الطريق أو  ؼ. كما عرؼ القرار على أنولاىو الفصل أو الحكم في مسألة ما أو قضية أو خ لغة :

.  متكافئةسن من بنٌ عدة طرؽ أو مسالك أو مناىج أو حلوؿ الأح و فضلالأالدسلك أو الدنهج، أو الحل 
 (.142، ص2881إبراىيم عبد العزيز شيحا،)

 (.21، ص1222رحيم حسنٌ، ، ) ."لبديل من البدائل الدمكنة القابلة للتحقيق وفق الدوارد الدتاحةااختيار  " : اصطلاحا
اختيار أنسب و أمثل البدائل الدتاحة بعد دراسة النتائج الدتوقعة من كل بديل في تحقيق  ويعرؼ كذالك بأنو:"

يرمي إلى اختيار أو استعماؿ  ىداؼ الدطلوبة". كما عرؼ أيضا بأنو:" ... ذلك التصرؼ الشعوري الذيالأ
 (88ص  1222) حسنٌ بلعجوز  .أحسن وسيلة للوصوؿ إلى غايتها أو استخدامها لتحقيق ىدؼ ما
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أوتوماتيكية أو  ختيار الددرؾ للغايات التي تكوف في الغالب استجابات الإعرفو برنارد على أنو: عملية تقوـ على  
 ( 91ص  1222)نواؼ كنعاف  .رد فعل مباشر

والقرار يعرؼ أيضا بأنو: االختيار الددرؾ بنٌ البدائل الدتاحة في موقف معنٌ أو ىو عملية الدفاضلة بنٌ حلوؿ  
  (12ص  1222)خليل لزمد العزاوي .مثل من بينهاالألدواجهة مشكلة معينة واختيار الحل  بديلة

من خلاؿ التعارؼ السابقة نستخلص أف اتخاذ القرار ىو "اختيار البديل الأنسب من بنٌ  :التعريف الإجرائي 
 لرموعة من البدائل الدتاحة لدتخذ القرار

 :الرضا عريفت  /3
 (229ص  1222)ابن منظور  .عليو وأقبل أحبو :عنو ورضي أىلا، رآه :وارتضاه السخط، ضد ىو : اللغة في الرضا

 عليها يحصل التي الحقيقية العوائد بنٌ التطابق درجة يعكس بأنو الرضا (Hample ) أمبل فيعرؼ :اصطلاحا أما
 (211ص  2889)عائشة مصطفى الدناوي   .طرفو من والدتوقعة الفرد

 على يتوقف الرضا حدوث أي الرضا، على التوقع مبدأ أدخل أنو يلاحظ أمبل قدمو الذي التعريف ىذا خلاؿ من
 .مسبقا يتوقعو ما مع تتناسب حقيقية عوائد من يتقاضاه ما بأف الدوظف إدراؾ مدى

 تشنً ما وكثنًا ورضا قناعة أكثر يجعلو يتوقع، كاف كما مزيد على الفرد حصوؿ أف (Louler)لولر الأستاذ أما
)أحمد  .العمل وبيئة ذاتو العمل تجاه والسعادة بالارتياح الفرد شعور عن يعبر الوظيفي الرضا إلى التنظيمي السلوؾ أدبيات

 ( 21ص  2891صقر عاشور 
 جودة مركز في يأتي الوظيفي الرضا أف فنًوف Middlemist et Hitt 1988) ") وىيت " "ميست ميدؿ "أما

 (282)لزمد يعيد سلطاف مرجع سابق ص  .العاملنٌ رغبات أو حاجات بكفاية الدنظمة قياـ مدى تعني والتي الوظيفية الحياة

 أثناء الدوظف وسيح الذي إيجابي ذاتي شعور ىو الوظيفي الرضا أف إلى نصل بو تقدمنا ولشا التعريف الإجرائي :
 وذلك العمل ىذا في فعلا عليو يحصل ما ومقدار عملو من الفرد يتوقعو ما بنٌ بالتوافق ذلك ويتحقق لعملو أدائو

 .عملو بيئة في وتوقعاتو احتياجاتو لإشباع
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 الإشكالية:ثانيا: 
الإدارة الحديثة أكثر تطورا  لقد ساىم التطور والتقدـ السريع لدختلف الدعارؼ العلمية في جعل مفاىيم            

ومواكبة لدختلف التغنًات التي حدثت على لستلف النظم القائمة للإدارة، وذلك لضماف تحقيق الأىداؼ وبالتالي 
الوصوؿ إلى لصاح الدنشأة أو التنظيم، حيث أف اعتمادىا على الأفراد العاملنٌ بها، وتركيزىا الكبنً عليهم من خلاؿ 

ائل والدتطلبات اللازمة لذاتو الدوارد يعمل على ضماف أكبر لإستقرارىا,والدؤسسة الرياضية فهي تضم لزاولة توفنً كل الوس
لرموعة من الأفراد والوسائل حيث انها تقوـ على تركيبات بشرية وعلى أدوات وتجهيزات لتحقيق أىداؼ معينة ومعنى 

انات من وسائل و أدوات وخدمات وغنً ذلك , ىذا أف الرىاف من أجل تحقيق ىذة الأىداؼ يتطلب توفنً كل الإمك
ومن جهة أخرى فالعنصر البشري ىو الوحيد القادر على تحيق ىذه الأىداؼ, إذ يمكن التحكم في االعوامل الدادية, 
حيث يمكن إحلاؿ مادة بأخرى أو إستبداؿ طاقة بأخرى, أما العنصر البشري فليس من السهل التحكم فيو فالعامل 

ثنً من الشروط التي تسمح لو بلعمل في راحة سواء داخل الدؤسسة أو خارجها ,فالدورد البشري دعامة بحاجة إلى الك
الدؤسسات الرياضية لأي بلد لذلك كاف لابد من الإىتماـ بو وبالعوامل التي تساعده ليكوف أكثر دافعية ورغبة في 

ذات التأثنً على رضا العاملنٌ ,وإنتاجهم  العمل وقد توصلت الدراسات أف السلوؾ القيادي يعد من أىم العوامل
فوجود الدساندة الاجتماعية والعدالة من طرؼ القيادة كلها دعائم تنعكس بالإيجاب على سلوكات الأفراد وتحقيق 

 رضاىم الوظيفي في العمل .
لتطور ,وذلك بالبحث ذا فالجزائر كغنًىا من الدوؿ تسعى من أجل النهوض بمؤسساهاا الرياضية لدواكبة الذ            

العوامل التي تحقق الرضا الوظيفي للعامل فحاولت في ىذه الدراسة التركيز على عملية الإتصاؿ والتحفيز وإتخاذ  عن 
القرار التي تدارسها القيادة الإدارية كمهارات لذا تاثنً على سلوكات العاملنٌ وآدائهم , ومن ىذا الدنطلق جاءت ىذه 

في تحقيق الرضا الوظيفي للعامل لذا سنحاوؿ الإجابة على الإدارية الضوء على دور القيادية  الدراسة من أجل تسليط
 التساؤل العام:

 دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملنٌ ؟الإدارية لقيادية لىل    
 والذي ينبثق منه الأسئلة الفرعية التالية :

 على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملنٌ ؟ ىل تعمل القيادة الإدارية من خلاؿ عملية الإتصاؿ
 ىل تعمل القيادة الإدارية من خلاؿ عملية التحفيز على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملنٌ ؟

 ىل تعمل القيادة الإدارية من خلاؿ عملية إتخاذ القرار على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملنٌ
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 :الدراسة دافهأ : ثالثا
 : يلماي تحقيق إلى الدراسة دؼها

 .نٌملالعا وؾلس ىلع ىاوتأثنً  الإدارية القيادة واقع ىلع التعرؼ -
 .الدراسة إشكالية حوؿ إحتمالية كإجابات الدتبنات الفرضيات صحة من التحقق -
 .معرفة دور الاتصاؿ في تحقيق الرضا الوظيفي -
 الإجتماعي وؾلالس لتنمية والإجتماعي الإنساني البعد إدارة ىلع القدرة الذ إدارية قيادة لدينا لى معرفة لزاولة -
 .العمل في العامل ورضا وتوافقإستقرار  تحقيق في مىيسا يلتفاع إطار في
 .العمل في ورضاه ولتوافق العامل تحقيق في تأثر التي العوامل مىأ ىلع التعرؼ لزاولة -
 : سةالدرا ميةهأ : بعاار 

 بالنتائج الإحاطة وبالتالي ميةلع أسس ىلع زىا وارتكا اهستار د يتم التي رةىالظا ىلع تتوقف دارسة أي يةهمأ إف        
 دابالأفر  تمها التي الدوضوعات أحد تعالج يهف الدوضوع طبيعة من اهيتهمأ سةاالدر  ذهى وتكتسي اهمن والإستفادة الدمكنة
 يهف داؼىالأ لتحقيق الأساسي المحرؾ تعتبر التي القيادة ىلع بالإعتماد العمل في الفرد رضا  وىو  التنظيم، داخل

 في الرضا قيقتح ىلع رادالأف قدرة بليتط الدنظمة فنجاح الدعنوية، مهروح ورفع داالأفر  وتحفيز العمل تنظيم عن الدسؤولة
 الجانب في منها للاستفادة وضوعالد ىذا في واقتراحات نتائج، إلى الوصوؿ في الرغبة اضافة الىوالدعنوية الدادية العمل بيئة

 أف شانها من اقتراحات إلى بالتوصل العملي الجانب وفي الانساف، السلوؾ دراسة ميداف في البحوث بتشجيع العلمي
 أجل من القيادة وتحقق الذي الفعاؿ الدور في الدراسة ذهى يةهمأ تكمن كما .معا الجزائري والفرد الجزائرية الدؤسسة تخدـ
 .بدافعية والأداء ريةار الإستم ول يضمن الذي العامل إستقرار تحقيق     

 :الدراسة فرضياتخامسا : 
  : العامة الفرضية

 .عاملالرضا الوظيفي لل تحقيق في دورالإدارية  لقياديةل
 :الجزئية اتالفرضي 

 نٌعامللل الرضا الوظيفي تحقيق ىلع الإتصاؿ يةلعم خلاؿ من الإدارة القيادية تعمل
 تعمل القيادة الإدارية من خلاؿ عملية التحفيز على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملنٌ 

 تعمل القيادة الإدارية من خلاؿ عملية إتخاذ القرار على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملنٌ
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــ الإجراءات الميدانية للدراسةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الثالث ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

49 

 

 تمهيد:

للتأكد من صحة الفرضيات الدقدمة في الجانب النظري كان لا بد لنا من دراسة تكون أكثر دقة وأكثر        

ىذا البحث وكذا لرالاتو والعينة التي تم منهجية والدتمثلة في الدراسة الديدانية التي من خلالذا اختيار الدنهج الدتبع في 

 اختيارىا لو، وكذا أداة البحث كما قمنا بتحليل النتائج ومناقشتها.
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 : الدراسة الاستطلاعية - 1
 المجال المكاني والزماني: -1-1

 المجال المكاني: - أ
استمارة استبيانية على  35تم اختيار مديرية الشباب والرياضية لولاية الدسيلة كمجال لدراستنا، حيث تم توزيع    

 لستلف موظفي الدديرية.
 تعريف مديرية الشباب و الرياضة لولاية المسيلة : -1

 1984سيم الإداري الجديد سنة مديرية الشباب و الرياضة بولاية الدسيلة ىي مؤسسة عمومية أنشأت بعد التق         
أعيدت ىيكلة مصالح الولاية، و أصبحت  1987جانفي  01و بعد سنتين أي في  1985و باشرت أعمالذا في بداية 

تشمل أقسام و مصالح ، حيث التحق قطاع الشبيبة و الرياضة بقسم استثمار الدوارد البشرية، و أصبحت تشمل مصلحة 
، الذي يحدد قواعد 1990جويلية 20الدؤرخ في  90/234الدرسوم التنفيذي رقم : الشباب و الرياضة ، وبعد صدور

تنظيم مصالح ترقية الشبيبة و الرياضة حيث تنظم مصالح ترقية الشبيبة في الولاية إلى أن جاء الدرسوم التنفيذي رقم : 
مديرية الشباب ية لتصب  التسمية والدتضمن تغيير  تسمية ترقية الشبيبة في الولا 1993نوفمبر  23الدؤرخ في  93/283

 .و الرياضة
و تعتبر مديرية الشباب و الرياضة مؤسسة ذات طابع خدمي وذلك نظرا للمساهمة الكبيرة لذا في تنشيط الديدان       

الرياضي و الشباني داخل مناطق الولاية وحتى من الخارج من خلال تبادل النشاطات مع الولايات الأخرى كتنظيم 
مشتًكة في لستلف الرياضات، وتعتمد الدديرية في نشاطها على عدة مصالح تابعة لذا وكل مصلحة متخصصة في دورات 

 لرال معين.
كما يتًكز أساس نشاط مديرية الشباب والرياضة في متابعة النوادي الرياضية، و الرابطات وتفعيل دورىا في شتى المجالات   

ادي، وكذا متابعتها لأجل تحسين الأداء للنوادي الرياضية وكذا النشاطات الشبانية وذلك بالدساهمة في الدعم الدعنوي و الد
 عموما و الدتابعة الديدانية لذا.

 مهام مديرية الشباب و الرياضة : -2    
تطوير مديرية الشباب و الرياضة للولاية و الدؤسسات و الذياكل و الأجهزة و النشاطات التابعة لاختصاصها العامة  - 

 في ميادين الشباب و الرياضة و التًبية البدنية و الرياضية، و تحثها وتنسقها و تقيمها و تراقبها .
ة مبادلات الشباب و فضاء اتهم للتغيير و التنشيط و متابعة تطوير البرامج الاجتماعية التًبوية و التًفيهية و حرك  -

 تنفيذىا .
 إعداد برامج الإعلام و الاتصال و الإصغاء للشباب و تطويرىا و تنظيمها .  -
تنفيذ البرامج الذادفة للاندماج الاجتماعي للشباب و الدشاركة الدتصفة بالدواطنة و ترقية مبادراتهم و كذا مكافحة  -

 لاجتماعية و العنف و التهميش بالاتصال مع الدصالح والذيئات الدعنية للولاية .الآفات ا
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تنفيذ برامج ترقية و تعميم التًبية البدنية و الرياضية لاسيما في الوسط التًبوي و التكوين وإعادة التًبية و الوقاية  -
 بالاتصال مع الدصالح و الذيئات الدعنية للولاية .

التنظيمات و الأقطاب و  وجيهها و تكوينها و تطوير ىذه أقطاب انتقاء الدواىب الشابة و توضع التنظيمات و   -
 متابعتها و ترقية الدمارسات الرياضية النسوية .

تنظيم أعمال تكوين الدستخدمين و التأطير الدائم  للعاملين داخل ىياكل الحركة الجموعية و    تجديد معارفهم و  -
 التنظيم الدعمول بو . تحسين مستواىم في إطار

 إعداد لسطط تطوير الرياضة للولاية بالتنسيق مع لرمل الذياكل و الذيئات الدعنية .  -
السهر على تطوير التنظيم الدتعلق بتسيير الدؤسسات و ىيئات الشباب و الرياضة الدوجودة في  الولاية و استغلالذا    -

 أحسن استغلال .
على مراقبة مساعدة   ؤسسات التابعة لاختصاصها و السهرمراقبة الذياكل و الذيئات و الدو ضع أنظمة لتقييم و   -

 الدولة للحركة الجموعية الرياضية و الشبانية .
 ضمان متابعة برامج الاستشارة و انجاز الذياكل الأساسية و كذا تقييمها و تصديقها و صيانتها و حفظها . -
 الدالية و الدادية اللازمة لانجاز مهامها و كذا المحافظة على  الدمتلكات و الأرشيف .ضمان تسيير الدوارد البشرية و  -
و الكيفيات و الآجال  تقييم النشاطات الدبذولة بصفة دورية و إعداد الحصائل و البرامج الدتعلقة بها وفقا للإشكالية   -

 (13ص  6002الشعبية  الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية الديدقراطية  )-الدقررة
 المصالح التابعة للمديرية :-3 
 مصلحة التربية البدنية و الرياضية : -3-1

 و تتكون من ثلاثة مكاتب :      
 مكتب تطوير التًبية البدنية و الرياضية .  -    
 مكتب اكتشاف الدواىب الرياضية الشابة و تطويرىا .  -    
 لتظاىرات الرياضية .مكتب الجمعيات الرياضية و ا  -    
 مصلحة نشاطات الشباب : -3-2

 و تتكون من ثلاث مكاتب :      
 مكتب الاتصال و إعلام الشباب  .  -    
 مكتب البرامج الاجتماعية و التًبوية و تسلية الشباب .  -    
 مكتب مشاريع الشباب و ترقية الحركة الجمعوية .  -    
 وسائل :مصلحة التكوين و إدارة  ال -3-3
 و تتكون من ثلاث مكاتب :   
 مكتب الدوظفين و التكوين .  -   
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 مكتب الديزانية و متابعة إعانات و مساعدات الجمعيات الرياضية و الشبانية و مراقبتها .  -   
 مكتب الوسائل العامة .  -   
 مصلحة الاستثمارات و التجهيزات : -3-4
 مكتب الدنشآت و التجهيزات .  -    
 مكتب التقييس و الصيانة.  -    
 مكتب الإحصائيات و البرامج .   -    

 :وكذلك توجد مفتشتين واحدة لدصلحة الرياضة و الأخرى لدصلحة الشباب .
 المجال الزماني: -ب

شهر ماي الى غاية  2016أشهر من بداية جانفي  05شرعنا في إنجاز ىذا البحث في مدة قدرىا 
 وتنقسم الفتًة إلى مرحلتين: 2016

 :11المرحلة 
 من بداية جانفي حتى شهر أفريل وىي مرحلة البحث النظري حيث قمنا من خلالذا بجمع أىم   

 .الدهارات القيادية والرضا الوظيفي عن  الدعلومات
 :10المرحلة 

 النتائج. وىي مرحلة خصصت للجانب التطبيقي من خلال جمع الدعلومات ومناقشة 2016شهر ماي 
 المنهج المتبع في الدراسة: -0

الدنهج ىو الطريق الدؤدي إلى الذدف الدطلوب أو ىو الخيط غير الدرئي الذي يشد البحث من بدايتو حتى  
 ( 42ص  1980)لزمد أزىر السماك نهايتو قصد الوصول إلى النتائج. 

النتائج ودراسة الإشكالية التي طرحناىا فإننا ونظرا لطبيعة الدوضوع الذي تناولناه في دراستنا، وقصد تحليل  
 نعتمد على الدنهج الوصفي الذي يختص بجمع البيانات والتقارير أو الجداول الكمية أو كلاهما معا.

والدنهج الوصفي يعتمد على دراسة الواقع أو الظاىرة كما توجد في الواقع ووصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها  

يا فالأول يصف لنا ظاىرة ويوض  خصائصها أما الثاني فيعطيها وصفا رقميا يوض  مقدار تعبيرا كيفيا وتعبيرا كم

 ىذه الظاىرة ودرجات ارتباطها مع الظواىر الدختلفة الأخرى.

ويلجأ الباحث إلى استخدام ىذا الدنهج من أجل فت  لرالات جديدة للدراسة التي ينقصها القدر الكافي  

إلى معرفة دقيقة وتفصيلية عن عناصر الظاىرة لدوضوع البحث التي تفيد في تحقيق من الدعارف وىو يريد التوصل 

 ( 393ص  3892)لزمد علي لزمد فهم لذا أو وضع إجراءات مستقبلية خاصة بها.
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، وذلك ) الحصر الشامل ( في ىذه الدراسة على طريقة الدس  الشامل لقد اعتمدنا :مجتمع وعينة الدراسة -3
وىذا ما يسهل علينا  إداري، 53إداريي مديرية الشباب والرياضة لولاية الدسيلة قليل ويقدر ب راجع إلى أن عدد

إجراء العمل الديداني من خلال توزيع الاستمارة على جميع الدوجودين داخل الدديرية ، وبهذا يتم الحصول على 
وبعد  مديرية الشباب و الرياضةدارة إداري موزعين على إ 13تتكون من فعينة الدراسة  نتائج تمثل المجتمع ككل.

استبانة صالحة للتحليل والباقية تم الغائها بسبب الامتناع عن الاجابة او عدم  63تطبيق اداة الدراسة استعدنا 
 اكتمال البيانات.

 :أدوات جمع البيانات والمعلومات -4
وقع اختيارنا في ىذا البحث على التقنية السائدة والشائعة وىي الاستبيان كأداة لجمع البيانات والذي  

وجدناىا أنجع طريقة للتحقق من إشكاليتنا التي نحن بصدد البحث فيها وىي: "أداة من أدوات البحث العلمي 

الاستفسارات الدكتوبة في نموذج أعد معدة لجمع البيانات بهدف الحصول على إجابات عن لرموعة من الأسئلة و 

 لذذا الغرض، ويقوم الدبحوثين بتسجيل إجاباتهم بأنفسهم." 

ويعتبر الاستبيان أكثر أدوات جمع البيانات والدعلومات استخداما وشيوعا في البحوث الاجتماعية  
 ية سهلة وسريعة في تطبيقها لذلكوالتًبوية الرياضية، كما يستعين الباحثون كثيرا بهذه الأداة، نظرا لكونها اقتصاد

سؤال 61قمنا بتحضير الاستمارات الاستبيانية واعتمدنا في بنائها على استمارة للإداريين ويضم الاستبيان   
 حساب الشروط السيكومترية للأداة:

، و ىذا ما سيتم توضيحو  الأداة قام الباحث بحساب صد  الاتسا  الداخلي للأداة عرفة صد لدالصدق: .1
 في ما يلي:

 حساب الارتباط بين درجة كل سؤال و الدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليو: أ.
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 المحور الأول :
 (1)  الجدول رقم

رقم 
 سؤالال

 سؤالال
معامل الارتباط 

الدرجة مع 
 الكلية للمحور

 0**946, 1س  01
 0**950, 2س  02
 0**883, 3س  03
 0**931, 4س  04
 0**948, 5س  05
 0**883, 6س  06
 0**962, 7س  07
 0**918, 8س  08

 ( 2) الجدول رقم : الثانيالمحور 

رقم 
 سؤالال

 سؤالال
معامل الارتباط 

الدرجة مع 
 الكلية للمحور

 0**952, 1س  01
 0**952, 2س  02
 0**859, 3س  03
 0**918, 4س  04
 0**906, 5س  05
 0**872, 6س  06
 0**931, 7س  07
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 : الثالثالمحور 
 ( 3) الجدول رقم

رقم 
 سؤالال

 سؤالال
معامل الارتباط 

الدرجة مع 
 الكلية للمحور

 0**960, 1س  01
 0**886, 2س  02
 0**952, 3س  03
 0**967, 4س  04
 0**924, 5س  05
 0**912, 6س  06
 0**970, 7س  07
 0**952, 8س  08
 

 بين كل محور و الدرجة الكلية للاستبيان : حساب الارتباط -بــــــــــ 

 (04)   الجدول رقم

 عدد الفقرات المحور
مع الدرجة  معامل الارتباط

 الكلية للاستبيان
 0**967, 08 المحور الأول
 0**993, 07 المحور الثاني
 0**990, 08 المحور الثالث

 

ترتبط ارتباط دال احصائيا مع أسئلة الاستبيان نلاحظ أن جميع ( 3و ) (2رقم ) ( و الجدول 1)  من الجدول رقم  
( أن جميع لزاور الاستبيان ترتبط مع  4)  الدرجة الكلية للمحاور التي تنتمي إليها ، و نلاحظ أيضا من الجدول رقم

 .الدرجة الكلية للاستبيان ، و منو فإن الاستبيان يتمتع بالصد  
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 .الثبات :2

   و للتأكد من ثبات الاستبيان قمنا باتباع طريقة ألفا كرونباخ ، و كانت النتيجة كما يلي: طريقة ألفا كرونباخ : 

 (05الجدول )

 قيمة ألفا كرونباخ عدد العبارات المحور
 0,973 08 الأول
 0,964 07 الثاني
 0,980 08 الثالث
 0,990 23 الكلي

 
( ، و 0.990حيث بلغت قيمة ) جدا ( نلاحظ أن قيمة ألفا كرونباخ للاستبيان ككل كانت عالية5من الجدول )  

( 0.964( بينما بلغت قيمة ألفا كرونباخ للمحور الثاني قيمة )0.973بلغت قيمة ألفا كرونباخ للمحور الأول قيمة)
يدة تؤكد لنا أن الاستبيان يتمتع و ىي قيم ج( ، 0.980بينما بلغت قيمة ألفاكرونباخ للمحور الثالث قيمة )،

 . بثبات عال
  إجراءات التطبيق الميداني - 5

بعد اختيار العينة وتحديدىا ثم تطبيق استمارات الاستبيان ، طبقت على أفراد العينة، حيث تم توزيع استمارة       
قدر فهمو السؤال واختيار  الاستبيان على كل عضو في العينة، وقد تم ذلك وفقا لطلب الإجابة من الدبحوث على

نوع الاقتًاح الذي يعبر عن رأيو أكثر والتأكيد لو بأن الأجوبة في إطار خدمة البحث العلمي، وفي الأخير مراجعة 
 إجابة الأسئلة والتأكد من أنهم أجابو على جميع الفقرات وسجلوا جميع البيانات. 

 :الأساليب الإحصائية -6
ىي احد واىم وأشهر حزم البرامج الجاىزة في لرال الدعالجة الإحصائية للبيانات ,  :(SPSSالحزم الإحصائية ) -

إذ يتمتع ىذا البرنامج بالعديد من الخصائص الفريدة التي تميزه عن با  البرامج الدماثلة , وأىم ىذه الخصائص , 
 .بساطة الاستخدام وسهولة الفهم

 المتوسط الحسابي -
من أفضل الاختبارات الإحصائية التي تستخدم في  ²يعتبر اختبار كا جدولة (مالو  حسوبةمال:)  0كااختبار   -

لحساب دلالة فر  البيانات العددية التي  ²حساب دلالة الفرو  بين تكرارات النسبة و التكرارات و يستخدم كا
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ارات الدشاىدة مدى اختلاف التكر يدكن تحويلها إلى تكرار أو نسب مئوية و تقوم فكرتها الأساسية على قياس 
 التكرارات الدتوقعة و المحتملة الحدوث. و 

 ألفاكرومباخ معامل الثبات   -

 100×  التكرار        =   النسبة المئوية -     
 مجموع التكرارات                                  
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 تحليل و مناقشة نتائج الدراسة:

 تحليل نتائج المحور الأول:

 الزملاء. مع اللقاءات تكثيف على كيشجع الاتصال :10السؤال رقم  

 :10الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 8,0% 2 لا

6.2 84.43 9.55 ...9 .6 
 3.88 24,0% 6 نوعا ما
 3.88 68,0% 17 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 على يشجعهم أجابوا بأن الاتصال 68%اداري أي ما يعادل نسبة  81نلاحظ أن  2.من خلال الجدول رقم   

 يشجعهم نوعا ما أجابوا بأن الاتصال 24%اداريين أي ما يعادل نسبة  2.الزملاء ، بينما أجاب  مع اللقاءات تكثيف
 تكثيف يشجعهم على بأن الاتصال لا 8%الزملاء ، بينما أجاب اداريين أي ما يعادل نسبة  مع اللقاءات تكثيف على

، أي 9.55و ىي أكبر من قيمة كا المجدولة  84.43الزملاء ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  مع اللقاءات
 أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 زملائهم. مع اللقاءات تكثيف على يشجع العمال الإداريين  و منو نستنتج أن الاتصال  
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 المؤسسة. في المهنية الروابط تدتين  في الاستمرار إلى يدفعك الاتصال :10السؤال رقم  

 :10الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 4,0% 1 لا

6.2 88.96 9.55 ...9 .6 
 3.88 32,0% 8 نوعا ما
 3.88 64,0% 16 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 الاستمرار إلى يدفعهم أجابوا بأن الاتصال 64%اداري أي ما يعادل نسبة  82نلاحظ أن  1.من خلال الجدول رقم 

يدفعهم  أجابوا بأن الاتصال 32%اداريين أي ما يعادل نسبة  2.المؤسسة ، بينما أجاب  في المهنية الروابط تدتين  في
بأن  4%أي ما يعادل نسبة  إداري واحدالمؤسسة ، بينما أجاب  في المهنية الروابط تدتين  في الاستمرار إلى نوعا ما
المؤسسة ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  في المهنية الروابط تدتين  في الاستمرار إلى يدفعهم لا الاتصال
 ، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. 9.55دولةو ىي أكبر من قيمة كا المج88.96

 المؤسسة. داخل المهنية الروابط تدتين  في الاستمرار إلى يدفع العمال و منو نستنتج أن الاتصال  
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 قوية. صداقة علاقات بتكوين يسمح لك الاتصال :10السؤال رقم  

 :10الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 16,0% 4 لا

6.63 8.44 9.55 ...9 .6 
 3.88 40,0% 10 نوعا ما
 3.88 44,0% 11 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 بتكوين لهميسمح  أجابوا بأن الاتصال 44%اداري أي ما يعادل نسبة  88نلاحظ أن  3.من خلال الجدول رقم 

 لهم نوعا مايسمح  أجابوا بأن الاتصال 40%اداريين أي ما يعادل نسبة  .8قوية ، بينما أجاب  صداقة علاقات
 بتكوين لهميسمح  لا بأن الاتصال 16%أي ما يعادل نسبة  إداريين 4.قوية ، بينما أجاب  صداقة علاقات بتكوين
، أي  9.55من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  8.44قوية ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  صداقة علاقات

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. لا أنو

 ومنو نستنتج ان الاتصال يسمح للعمال بتكوين علاقات صداقة قوية 
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 إعدادىا. في شاركوا التي العمل مخططات تنفيذ في متعاونين العاملين جعل إلى يؤدي الاتصال :10السؤال رقم  

 :10الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 4,0% 1 لا

6.92 88.34 9.55 ...9 .6 
 3.88 36,0% 9 نوعا ما
 3.88 60,0% 15 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 في متعاونين يجعلهم أجابوا بأن الاتصال 60%اداري أي ما يعادل نسبة  89نلاحظ أن  5.من خلال الجدول رقم 

 أجابوا بأن الاتصال 36%اداريين أي ما يعادل نسبة  5.إعدادىا ، بينما أجاب  في شاركوا التي العمل مخططات تنفيذ
أي ما يعادل  إداري واحد  إعدادىا ، بينما أجاب في شاركوا التي العمل مخططات تنفيذ في نوعا ما متعاونين يجعلهم
المحسوبة  إعدادىا ، و بالنظر إلى كا في شاركوا التي العمل مخططات تنفيذ في متعاونين لا يجعلهم بأن الاتصال 4%نسبة 

، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح  9.55و ىي أكبر من قيمة كا المجدولة88.34نجدىا بلغت قيمة 
 أكبر تكرار.

 إعدادىا. في شاركوا التي العمل مخططات تنفيذ في متعاونين يجعل العاملين و منو نستنتج أن الاتصال  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 .بزملائك مقارنة مستمرة بطريقة ذاتك تقييم على يساعدك الاتصال :10السؤال رقم  

 :01الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 20,0% 5 لا

6.82 9.34 9.55 ...9 .6 
 3.88 24,0% 6 نوعا ما
 3.88 56,0% 14 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 على يساعدىم أجابوا بأن الاتصال 56%اداري أي ما يعادل نسبة  84نلاحظ أن  .8من خلال الجدول رقم 

أجابوا بأن  24%اداريين أي ما يعادل نسبة  2.، بينما أجاب  بزملائهم مقارنة مستمرة بطريقة ذاتهم تقييم
أي ما  إداريين 9.، بينما أجاب  بزملائهم مقارنة مستمرة بطريقة ذاتهم تقييم على يساعدىم نوعا ما الاتصال

، و بالنظر إلى كا  بزملائهم مقارنة مستمرة بطريقة ذاتهم تقييم على لا يساعدىم بأن الاتصال 20%يعادل نسبة 
توجد فروق ذات دلالة  لا ، أي أنو 9.55من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  8.44المحسوبة نجدىا بلغت قيمة 
 إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 ومنو نستنتج ان الاتصال يساعد العمال على تقييم ذاتهم بطريقة مستمرة .

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 وظيفتك. اتجاه بالمسؤولية يشعرك الاتصال :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 4,0% 1 لا

6.16 68.44 9.55 ...9 .6 
 3.88 20,0% 5 نوعا ما
 3.88 76,0% 19 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 يشعرىم الاتصالأجابوا بأن  76%اداري أي ما يعادل نسبة  85نلاحظ أن  88من خلال الجدول رقم 

يشعرىم نوعا  الاتصالأجابوا بأن  20%اداريين أي ما يعادل نسبة  9.، بينما أجاب  وظيفتهم اتجاه بالمسؤولية
 لا يشعرىم الاتصالبأن  4%أي ما يعادل نسبة  إداري واحد  ، بينما أجاب وظيفتهم اتجاه بالمسؤولية ما

و ىي أكبر من قيمة كا 68.44غت قيمة ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بل وظيفتهم اتجاه بالمسؤولية
 ، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. 9.55المجدولة

 .وظيفتهم اتجاه بالمسؤوليةيشعر العمال الإداريين  الاتصالو منو نستنتج أن   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 النفسية. بالراحة تحس يجعلك الاتصال :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 12,0% 3 لا

6.96 88.86 9.55 ...9 .6 
 3.88 24,0% 6 نوعا ما
 3.88 64,0% 16 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 يحسون يجعلهم أجابوا بأن الاتصال 64%اداري أي ما يعادل نسبة  82نلاحظ أن  86من خلال الجدول رقم 

 بالراحة يحسون يجعلهم أجابوا بأن الاتصال 24%اداريين أي ما يعادل نسبة  2.النفسية ، بينما أجاب  بالراحة
 يحسون يجعلهم لا بأن الاتصال 12%أي ما يعادل نسبة  إداريين واحد 8.  ، بينما أجاب نوعا ما النفسية
،  9.55و ىي أكبر من قيمة كا المجدولة68.44النفسية ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  بالراحة

 أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 النفسية. بالراحة يحسون يجعل العمال و منو نستنتج أن الاتصال  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 الزملاء. مع معتقداتك و أفكارك طرح على الاتصال يشجعك :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 ..% .. لا

6.23 8.64 9.55 ...9 .6 
 3.88 32,0% 8 نوعا ما
 3.88 68,0% 17 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 على يشجعهمأجابوا بأن الاتصال  68%اداري أي ما يعادل نسبة  81نلاحظ أن  88من خلال الجدول رقم 

أجابوا بأن الاتصال  32%اداريين أي ما يعادل نسبة  3.الزملاء ، بينما أجاب  مع معتقداتهم و أفكارىم طرح
الزملاء ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  مع معتقداتهم و أفكارىم طرح على يشجعهم نوعا ما

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. لا ، أي أنو 9.55من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  8.64

 على طرح الأفكار و المعتقدات مع الزملاءالعمال الإداريين ومنو نستنتج ان الاتصال يشجع 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 تحليل نتائج المحور الثاني:

 انا راضي عن الحوافز التي تقدم إلي. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 28,0% 7 لا

6..4 ..92 9.55 ...9 .6 
 3.88 40,0% 10 نوعا ما
 3.88 32,0% 8 نعم

 69 %..8 69 المجموع
بأنهم راضون نوعا ما على أجابوا  40%أي ما يعادل نسبة  يناداري .8نلاحظ أن  84من خلال الجدول رقم 

الحوافز التي تقدم راضون على أجابوا  32%اداريين أي ما يعادل نسبة  3.، بينما أجاب  إليهمالحوافز التي تقدم 
،و بالنظر  إليهمالحوافز التي تقدم راضون على  غير أجابوا 28%اداريين أي ما يعادل نسبة  1.اب وأج،  إليهم

توجد فروق ذات  لا ، أي أنو 9.55من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  92..إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة 
    دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 ومنو نستنتج ان الحوافز المقدمة  نوع ما ما تحقق الرضا لدى العمال

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 وتتناسب مع الجهد المبذول.  الحوافز المادية و المعنوية المطبقة في مؤسستكم ملائمة :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 28,0% 7 لا

6..4 ..92 9.55 ...9 .6 
 3.88 40,0% 10 نوعا ما
 3.88 32,0% 8 نعم

 69 %..8 69 المجموع
الحوافز المادية و المعنوية بأن أجابوا  40%أي ما يعادل نسبة  يناداري .8نلاحظ أن  89من خلال الجدول رقم 

اداريين أي ما يعادل نسبة  3.، بينما أجاب  وتتناسب مع الجهد المبذول نوعا ما ملائمة مؤسستهمالمطبقة في 
اب وأج،  وتتناسب مع الجهد المبذول  ملائمة مؤسستهمالحوافز المادية و المعنوية المطبقة في بأن أجابوا  %32

وتتناسب مع   ملائمة مؤسستهمالحوافز المادية و المعنوية المطبقة في بأن  28%اداريين أي ما يعادل نسبة  1.
 ، أي أنو 9.55من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  92..،و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  الجهد المبذول

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. لا

 نستنتج ان الحوافز المادية والمعنوية تتفاوت نسبتها في ملائمتها و مناسبتها مع الجهد المبذول داخل المؤسسة .ومنو 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 توجد عدالة في توزيع الحوافز في مؤسستكم. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 56,0% 14 لا

8.16 2.86 9.55 ...9 .6 
 3.88 16,0% 4 نوعا ما
 3.88 28,0% 7 نعم

 69 %..8 69 المجموع
توجد عدالة في توزيع بأنو لا أجابوا  56%اداري أي ما يعادل نسبة  84نلاحظ أن  82من خلال الجدول رقم 

توجد عدالة في توزيع بأنو أجابوا  28%اداريين أي ما يعادل نسبة  1.، بينما أجاب  مؤسستهمالحوافز في 
في  نوعا ما توجد عدالةبأنو  16%أي ما يعادل نسبة  إداريين واحد 4.  ، بينما أجاب مؤسستهمالحوافز في 

و ىي أكبر من قيمة كا  2.86المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  ، و بالنظر إلى كا مؤسستهمتوزيع الحوافز في 
 ، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. 9.55المجدولة

 .بين العمالتوجد عدالة في توزيع الحوافز بأنو لا و منو نستنتج   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 توجد فرص للترقية و التطور الوظيفي في مؤسستكم. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 16,0% 4 لا

6.4 2.86 9.55 ...9 .6 
 3.88 28,0% 7 نوعا ما
 3.88 56,0% 14 نعم

 69 %..8 69 المجموع
توجد فرص للترقية و بأنو أجابوا  56%اداري أي ما يعادل نسبة  84نلاحظ أن  81لال الجدول رقم من خ

توجد فرص بأنو أجابوا  28%اداريين أي ما يعادل نسبة  1.، بينما أجاب  مؤسستهمالتطور الوظيفي في 
توجد بأنو  16%أي ما يعادل نسبة  إداريين واحد 4.  ، بينما أجاب مؤسستهمللترقية و التطور الوظيفي في 

و ىي أكبر  2.86، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  همقية و التطور الوظيفي في مؤسستفرص للتر 
 ، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. 9.55من قيمة كا المجدولة

 .المؤسسةفرص للترقية و التطور الوظيفي في  توجدبأنو و منو نستنتج   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 رئيس المصلحة يمارس اسلوب التشجيع لمرؤوسيو. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 8,0% 2 لا

6.82 1.63 9.55 ...9 .6 
 3.88 48,0% 12 نوعا ما
 3.88 44,0% 11 نعم

 69 %..8 69 المجموع
رئيس المصلحة يمارس بأن أجابوا  48%اداري أي ما يعادل نسبة  86نلاحظ أن  83من خلال الجدول رقم 

رئيس بأن أجابوا  44%اداريين أي ما يعادل نسبة  88، بينما أجاب  لمرؤوسيونوعا ما اسلوب التشجيع 
لا رئيس المصلحة بأن  8%أي ما يعادل نسبة إداريين  ، بينما أجاب المصلحة يمارس اسلوب التشجيع لمرؤوسيو

و ىي أكبر من قيمة كا  1.63، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  يمارس اسلوب التشجيع لمرؤوسيو
 أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار. ، 9.55المجدولة

 .نوعا ما رئيس المصلحة يمارس اسلوب التشجيع لمرؤوسيوبأن و منو نستنتج   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 رئيس المصلحة يعمل على تشجيع و  اثارة روح التحدي في انجاز الاعمال. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 8,0% 2 لا

6.92 86..3 9.55 ...9 .6 
 3.88 28,0% 7 نوعا ما
 3.88 64,0% 16 نعم

 69 %..8 69 المجموع
رئيس المصلحة يعمل بأن أجابوا  64%اداري أي ما يعادل نسبة  82نلاحظ أن  85من خلال الجدول رقم 

أجابوا  28%اداريين أي ما يعادل نسبة  1.، بينما أجاب  على تشجيع و  اثارة روح التحدي في انجاز الاعمال
أي إداريين  ، بينما أجاب على تشجيع و  اثارة روح التحدي في انجاز الاعمال نوعا ما رئيس المصلحة يعملبأن 

، و  يعمل على تشجيع و  اثارة روح التحدي في انجاز الاعماللا رئيس المصلحة بأن  8%ما يعادل نسبة 
، أي أنو توجد فروق  9.55 و ىي أكبر من قيمة كا المجدولة 3..86بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة 
 ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 .لمصلحة يعمل على تشجيع و  اثارة روح التحدي في انجاز الاعمالرئيس ابأن و منو نستنتج   

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 رئيس المصلحة يمنحك جزء من الحرية في انجاز الاعمال. :10السؤال رق  

 :01الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 24,0% 6 لا

6.86 9.34 9.55 ...9 .6 
 3.88 20,0% 5 نوعا ما
 3.88 56,0% 14 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 يمنحهمرئيس المصلحة بأن أجابوا  56%اداري أي ما يعادل نسبة  84نلاحظ أن  .6من خلال الجدول رقم   

رئيس المصلحة بأن أجابوا  64%اداريين أي ما يعادل نسبة  2.، بينما أجاب  جزء من الحرية في انجاز الاعمال
رئيس بأن  20%أي ما يعادل نسبة إداريين  9. ، بينما أجاب جزء من الحرية في انجاز الاعمال لا يمنحهم
و  9.34قيمة ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت  جزء من الحرية في انجاز الاعمال يمنحهم نوعا ماالمصلحة 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.لا ، أي أنو  9.55 من قيمة كا المجدولة أقلىي 

 ومنو نستنتج ان رئيس المصلحة يمنح العمال جزء من الحرية في انجاز الاعمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 تحليل نتائج المحور الثالث:

 اليك. يتم مشاورتك في المهام التي تسند :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 32,0% 8 لا

6..4 ...3 9.55 ...9 .6 
 3.88 32,0% 8 نوعا ما
 3.88 36,0% 9 نعم

 69 %..8 69 المجموع
في المهام  مشاورتهم تتمبأنو أجابوا  36%أي ما يعادل نسبة  يناداري 5.نلاحظ أن  68خلال الجدول رقم  من

في المهام نوعا ما   مشاورتهم تتمبأنو أجابوا  86%اداريين أي ما يعادل نسبة  3.، بينما أجاب  اليهمالتي تسند 
في المهام التي تسند  مشاورتهم تتمبأنو لا   32%أي ما يعادل نسبة إداريين  9. ، بينما أجاب اليهمالتي تسند 

لا ، أي أنو  9.55 من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  3...، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  اليهم
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 التي تسند اليهم .ومنو نستنتج ان العمال يتم مشاورتهم في المهام 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 اسلوب الوصول الى القرارات في عملي يريحني. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 8,0% 2 لا

6.82 1.63 9.55 ...9 .6 
 3.88 48,0% 12 نوعا ما
 3.88 44,0% 11 نعم

 69 %..8 69 المجموع
اسلوب الوصول الى بأن أجابوا  48%اداري أي ما يعادل نسبة  86نلاحظ أن  66من خلال الجدول رقم   

اسلوب بأن أجابوا  44%اداريين أي ما يعادل نسبة  88، بينما أجاب  العمل يريحهم نوعا ما القرارات في 
اسلوب الوصول الى بأن  8%أي ما يعادل نسبة إداريين  ، بينما أجابالعمل يريحهم الوصول الى القرارات في 

و ىي أكبر من قيمة   1.63، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  العمل لا يريحهم نوعا ما القرارات في 
 إحصائية لصالح أكبر تكرار.، أي أنو توجد فروق ذات دلالة  9.55كا المجدولة

 .العمل يريحهم اسلوب الوصول الى القرارات في بأن و منو نستنتج   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 تحرص القيادات الإدارية على الاىتمام بتمكين العاملين في مجال اتخاذ القرار. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 24,0% 6 لا

6.63 8.56 9.55 ...9 .6 
 3.88 24,0% 6 نوعا ما
 3.88 52,0% 13 نعم

 69 %..8 69 المجموع
رئيس المصلحة بأن أجابوا   52%اداري أي ما يعادل نسبة  88نلاحظ أن  68من خلال الجدول رقم   

رئيس بأن أجابوا  64%اداريين أي ما يعادل نسبة  2.، بينما أجاب  جزء من الحرية في انجاز الاعمال يمنحهم
بأن  24%أي ما يعادل نسبة إداريين  2. ، بينما أجاب جزء من الحرية في انجاز الاعمال لا يمنحهمالمصلحة 

، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة  جزء من الحرية في انجاز الاعمال يمنحهم نوعا مارئيس المصلحة 
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.لا ، أي أنو  9.55 من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  9.34

 رار .ومنو نستنتج ان القيادات الادارية تحرص على الاىتمام بتمكين العتملين في مجال اتخاذ الق

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
 

77 

 ارى ان القرارات المطبقة من طرف المدير عادلة. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 24,0% 6 لا

6.86 8..4 9.55 ...9 .6 
 3.88 40,0% 10 نوعا ما
 3.88 36,0% 9 نعم

 69 %..8 69 المجموع
القرارات المطبقة من بأن أجابوا   40%اداري أي ما يعادل نسبة  .8نلاحظ أن  64من خلال الجدول رقم   

طرف ان القرارات المطبقة من بأجابوا  36%اداريين أي ما يعادل نسبة  5.طرف المدير عادلة ، بينما أجاب 
القرارات المطبقة من طرف المدير عادلة ، بأن  24%أي ما يعادل نسبة إداريين  2. المدير عادلة ، بينما أجاب

توجد لا ، أي أنو  9.55 من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  4..8و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة 
 فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 ن القرارات المطبقة من طرف رئيس المصلحة عادلة .ومنو نستنتج ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 تتم مراجعتك من قبل المدير  في اتخاذ القرار. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 44,0% 11 لا

8.33 8.96 9.55 ...9 .6 
 3.88 24,0% 6 نوعا ما
 3.88 32,0% 8 نعم

 69 %..8 69 المجموع
القرارات المطبقة من بأن أجابوا   44%اداري أي ما يعادل نسبة  88نلاحظ أن  69من خلال الجدول رقم   

ان القرارات المطبقة من طرف بأجابوا  32%اداريين أي ما يعادل نسبة  3.طرف المدير عادلة ، بينما أجاب 
القرارات المطبقة من طرف المدير عادلة ، بأن  24%أي ما يعادل نسبة إداريين  2. المدير عادلة ، بينما أجاب

توجد لا ، أي أنو  9.55 من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  8.96و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة 
 فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.

 ومنو نستنتج ان اغلب الإداريين لا تتم مراجعتهم من قبل المدير في اتخاذ القرار .

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 يشارككم القائد في اتخاذ القرار المناسب دون فرض رأيو عليكم. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 28,0% 7 لا

6.86 3.52 9.55 ...9 .6 
 3.88 12,0% 3 نوعا ما
 3.88 60,0% 15 نعم

 69 %..8 69 المجموع
في  بأن قائدىم يشاركهمأجابوا  60%اداري أي ما يعادل نسبة  89نلاحظ أن  62من خلال الجدول رقم 

بأن أجابوا  28%اداريين أي ما يعادل نسبة  1.، بينما أجاب  عليهماتخاذ القرار المناسب دون فرض رأيو 
أي ما يعادل نسبة إداريين  8. ، بينما أجاب عليهمفي اتخاذ القرار المناسب دون فرض رأيو  قائدىم يشاركهم

، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا  عليهمفي اتخاذ القرار المناسب دون فرض رأيو  قائدىم يشاركهمبأن  %12
، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح  9.55و ىي أكبر من قيمة كا المجدولة 3.52بلغت قيمة 
 أكبر تكرار.

 .عليهمدون فرض رأيو  في اتخاذ القرار المناسب القائد يشاركهمبأن و منو نستنتج   

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 تختار القيادات الادارية احد المقترحات لحل المشكلات. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 24,0% 6 لا

6.6. 8.96 9.55 ...9 .6 
 3.88 32,0% 8 نوعا ما
 3.88 44,0% 11 نعم

 69 %..8 69 المجموع
تختار القيادات الادارية بأن أجابوا   44%اداري أي ما يعادل نسبة  88نلاحظ أن  61من خلال الجدول رقم 

القيادات  بأن أجابوا 32%اداريين أي ما يعادل نسبة  3.احد المقترحات لحل المشكلات ، بينما أجاب 
بأن  24%أي ما يعادل نسبة إداريين  2. ، بينما أجاب نوعا ما احد المقترحات لحل المشكلاتتختار الادارية 

و  8.96احد المقترحات لحل المشكلات ، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة لا تختار القيادات الادارية 
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.لا ، أي أنو  9.55 من قيمة كا المجدولة أقلىي 

 القيادات الإدارية تختار احد المقترحات لحل المشاكل .

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 تتناسب المعلومات المتوفرة مع نوع القرارات التي تتخذىا. :10السؤال رقم  

 :00الجدول رقم  

 التكرار الإجابة
النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

المتوسط 
الحسا

 بي

 ²كا
المحسو 

 بة

 ²كا
 المجدولة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 الحرية

 3.88 24,0% 6 لا

6..3 8.96 9.55 ...9 .6 
 3.88 44,0% 11 نوعا ما
 3.88 32,0% 8 نعم

 69 %..8 69 المجموع
 المعلومات المتوفرةبأن أجابوا   44%اداري أي ما يعادل نسبة  88نلاحظ أن  61من خلال الجدول رقم 

 بأن أجابوا 32%اداريين أي ما يعادل نسبة  3.مع نوع القرارات التي تتخذىا ، بينما أجاب نوعا ما  تتناسب
 24%أي ما يعادل نسبة إداريين  2. مع نوع القرارات التي تتخذىا ، بينما أجاب تتناسب المعلومات المتوفرة

، و بالنظر إلى كا المحسوبة نجدىا بلغت قيمة مع نوع القرارات التي تتخذىا  لا تتناسب المعلومات المتوفرةبأن 
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لصالح أكبر تكرار.لا ، أي أنو  9.55 من قيمة كا المجدولة أقلو ىي  8.96

 المعلومات المتوفرة تتناسب مع نوع القرارات التي يتم اتخاذىا من طرف العمال الإداريين .

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــ عرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات:

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى:

الرضا  تحقيق على الإتصال عملية خلال من تعمل ةيالإدار  القياديةان في الفرضية الأولى افترض الباحث   
 استنتجنا ما يلي:، ومن خلال تحليلنا لنتائج المحور الأول من الاستبيان ، للعاملين الوظيفي

،  2.، و ىذا ما أكده الجدول رقم  زملائهم مع اللقاءات تكثيف على يشجع العمال الإداريين الاتصالأن   
من أجل إيجاد الحلول و تجاوز العقبات التي قد  حيث يسمح لهم الاتصال بتبادل وجهات النظر و تقاسم الأراء

تقع فيها المؤسسة ، كما يساعد الاتصال و التواصل بين العاملين على خلق نوع من الألفة و الأخوة بينهم ، مما 
 يزيل الحواجز النفسية بينهم و يجعلهم عائلة واحدة داخل المؤسسة.

 الروابط تدتين  في الاستمرار إلى يدفع العمال الاتصالن إلى أ 1.كما توصل الباحث من خلال الجدول رقم     
، و ىذا ما استنبطناه من خلال مناقشة السؤال السابق ، حيث أن الاتصال المبني على  المؤسسة داخل المهنية

دى الاحترام المتبادل يعزز روابط الأخوة و الزمالة بين العاملين ، و يجعلهم متعاونين ليس فقط في العمل بين يتع
 الاتصال، حيث توصل الباحث من خلالو إلى أن  5.ذلك إلى حياتهم اليومية ، و ىذا ما أكده الجدول رقم 

، و ىذا دليل على مساهمة وظيفة  إعدادىا في شاركوا التي العمل مخططات تنفيذ في متعاونين يجعل العاملين
المؤسسة بالفائدة و المنفعة ، و ىذا ما  الاتصال في تكثيف جهود العاملين و توحيد قدراتهم فيما يعود على

 ينعكس على الرضا الوظيفي عند العاملين بها.

وظيفتهم ، و يرجع الباحث ىذا  اتجاه بالمسؤوليةيشعر العمال الإداريين  الاتصالأن  88كما بين الجدول رقم    
البعض عندما يتكاسل أحد الموظفين إلى أن الاتصال يفتح قنوات الحوار بين العاملين مما يمكنهم من تنبيو بعضهم 

 و تقديم النصيحة لو ، و ىذا من دون شك يجعلهم يشعرون بالمسؤولية اتجاه وظيفتهم.

 86، و ىذا ما أكده الجدول رقم  النفسية بالراحة يحسون يجعل العمال الاتصالو توصل الباحث أيضا إلى أن   
ع أناس يتواصل معهم و يتواصلون معو ، فإن ىذا يضفي ، حيث أن العامل إذا وجد نفسو في بيئة يألفها و م

 عليو نوعا من الراحة النفسية عكس العامل الذي لا يوجد بينو و بين زملائو تواصل و اتصال.

أسئلة التي تقيس الفرضية  3.لة من أصل ئأس 9.و مما سبق و من خلال قيم كا المحسوبة التي تحققت في   
 ولى حقققة.الأولى نستنتج أن الفرضية الأ
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 :الثانيةمناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية 

التحفيز على تحقيق الرضا الوظيفي  عملية خلال من تعمل ةيالإدار  القياديةان في الفرضية الثانية افترض الباحث 
 ، ومن خلال تحليلنا لنتائج المحور الأول من الاستبيان ، استنتجنا ما يلي:للعاملين 

، حيث أن توفير فرص  81المؤسسة و ىذا ما بينو الجدول رقم توجد فرص للترقية و التطور الوظيفي في أنه   
الترقية للعمال يفتح لهم باب الطموح و يحفزىم من أجل شغل مناصب أعلى من مناصبهم الحالة ، و يجعلهم 

عليو بالترقيات ، و ىذا ما يجعلهم يحسون بالراحة و الطمأنينة كون أن مجهودىم لا يذىب عبثا و إنما يكافؤون 
أيضا يقدمون أفضل ما عندىم لمؤسستهم ، و ىذا ما يساعد المؤسسة أيضا على تحقيق أىدافها التي سطرتها من 

 قبل.

، و  رئيس المصلحة يمارس اسلوب التشجيع لمرؤوسيوإلى أن  00كما توصل الباحث من خلال الجدول رقم    
ىذا من دون شك يزيد من دافعية العمال و يزيد كذلك من تحفيزىم ، حيث العامل يشعر بالكثير من الثقة 
بالنفس و الارتياح إذا لقي الإشادة و التحفيز من طرف مسؤوليو ، و ىذا ما يزيد من رضاىم الوظيفي ، و ىذا 

يس المصلحة يعمل على تشجيع و  اثارة رئحيث توصل الباحق من خلاله أن  00الجدول رقم ما بينو أيضا 
، وىذا ما يزيد بشكل فعال في فعالية عمل المؤسسة و يساىم في تحقيقها  روح التحدي في انجاز الاعمال

 لأىدافها ، و ىذا ينعكس رضا و ارتياحا على المؤسسة ككل بما فيهم العمال.

توجد عدالة لا أنه   00ذا ما أكده الجدول رقم لكن تجدر الإشارة إلا أن ىناك بعض النقائص في المؤسسة و ى  
بين العمال ، و ىذا ما يضفي جوا من الإحباط في بعض الأحيان عند العاملين و ينقص من في توزيع الحوافز 

عزيمة ، لهذا وجب على المسؤولين التفطن لهذه النقطة المهمة ، لكن في المجمل يمكننا القول أن العاملين في 
 ندىم نوع الرضا الوظيفي الذي ظهر بشكل كبير فيما سبق.المؤسسة حققق ع

 و من خلال ما سبق نستنتج أن الفرضية الثانية حقققة.  

 :الثالثةمناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضية 

الرضا  تحقيق إتخاذ القرار على عملية خلال من تعمل ةيالإدار  القياديةان في الفرضية الثالثة افترض الباحث 
 ، ومن خلال تحليلنا لنتائج المحور الأول من الاستبيان ، استنتجنا ما يلي:للعاملين الوظيفي

، و ىذا يوضح أن القرارات  66العمل يريح العاملين كما بينو الجدول رقم اسلوب الوصول الى القرارات في أن   
يضفي بعض من الرضا الوظيفي على التي يتم وضعها تناسب العاملين و تشعرىم بنوع من الارتياح ، و ىذا ما 

 العاملين بالمؤسسة.
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عليهم ، و في اتخاذ القرار المناسب دون فرض رأيو  القائد يشارك مرؤوسيو العاملينأن  62كما بين الجدول رقم    
ىذا نوع من الديموقراطية و الشورى التي أمر بها رسولنا الكريم صلى الله عليو و سلم ، حيث إعطاء الفرصة 
للعامل إعطاء رأيو في اتخاذ القرارات و سن القواعد و القوانين يشعره بقيمتو في المؤسسة و يحسسو بأنو عنصر ىام 

 و شريك داخل المنظومة الإدارية.

قترحات والتي يصدرىا  العمال الإداريين حيث حد المأكما يبين الجدول ان القيادات الإدارية تحرص على اختيار 
قويا لهم و يعمل على زرع الثقة بالنفس مما يزيد في الفعالية الانتاجية للمؤسسة اضافة الى  ان ذلك يعطي دافعا
 تحقيق الرضا للعمال .

 و مما سبق نستنتج أن الفرضية الثالثة حقققة.  

 خلاصة:

و بعد الحكم على الفرضيات الجزئية ، توصل الباحث إلى أن القيادة الإدارية تعمل من خلال مهاراتها القيادية  
 ( على تحقيق الرضى الوظيفي للعاملين ، و منو نستنتج أن الفرضية العامة حقققة.,اتخاذ القرار )الاتصال ، التحفيز
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 : خاتمة

 التنظيمية القضايا راسةبد تمامىالا أن والمحقق بالتنظيم، خاص نظري تصور راسة منالد ذهى قتلانط    
 في نزعم لا ونحن التنظيم، بمشكلات تمهالم أو الباحث دفع في بنصيب مهيس أن يستطيع الكبرى، اومشكلاته

 المجال في خاصة المنال بعيد أمر ذلك لأن ينبغي، كما ميلالع البحث مقتضيات بكل أحطنا أننا راسةالد ذهى
 نناقش أن راسة  الد ذهى في حاولنا بحث، أي في وبةلالمط والقواعد الشروط مىأ استوفينا حسبنا ولكن ،الرياضي
 أن النتائج لبعض التوصل فيراسة  الد ذهى أفادتنا ، الرضا الوظيفي تحقيق في اىودور  الإدارية القيادية موضوع

 خدمات يلع والحصول التوافق ىلع مىتساعد .ينلالعام كياتلو وس اتىواتجا أفكار يلع تأثير الاتصال ارةهلم
 ليكون الحوافز إلى يحتاج الفرد أن كما الاجتماعية، العلاقات توطيد ىلع وتعمل الأساسية، محاجاته تشبع

 أن و المتعددة، وحاجات لسد كافيا يتقاضاه الذي الأجر يكونوأن  ،رضاه يحقق أن يستطيع مبدعا عاملا مندفعا
 كل ، راكو في عملية اتخاذ القرار واش اللائقة، المكانة وإعطائ خلال من فعال، عنصر وأن رىأخ ةهج من يشعر

 .رار والرضا في العملالاستق ىلع تساعده العوامل ذهى
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 استنتاجات:

مديرية  عمال لدى الوظيفي الرضا تحقيق في الإدارية القيادة دور راسةد خلال من اهإلي الدتوصل النتائج من انطلاقا
 رياضية. منظمة لأي التنظيمية يةلالعم ضمن مهم موضوع الإدارية القيادة موضوع أنمع العلم  الشباب و الدسيلة 

 والتحفيز الاتصال ارةهم في ةلوالدتمث الإدارية القيادة وتؤدي الذي الدور ذاى ىلع الوقوف الضروري من وأن الباحث وجد
 اىواختبار  فرضيات بوضع الباحث قام اسةر الد دافىأ ولتحقيق لدعامل، الرضا الوظيفي تحقيق في اىودور واتخاذ القرار 

 في الإدارية القيادة واقع عن الكشف إلى راسةالد ذهى دفتى ، اهعرض بعد بحث كأداة اعتمدت استمارة بتصميم
 ابه يتم التي الكيفية ىلع التعرف ولزاولة رادالأف مع تعامللل الدستخدمة والأساليب راتاهالد ونوعية زائريةالج الدنظمات

 ونوعية الجزائرية الدنظمات في الإدارية القيادة واقع عن الكشف إلى راسةالد ذهى دفتى عامللل الرضا الوظيفي تحقيق
لعامل ل الوظيفي  الرضا ابه يتم التي الكيفية ىلع التعرف ولزاولة رادالأف مع تعامللل الدستخدمة والأساليبهارات الد
 ذهى دفتى

راد الأف مع تعامللل الدستخدمة لأساليباو  ونوعية زائرية الج الدنظمات في الإدارية القيادة واقع عن الكشف إلى راسةالد
 عامللل الوظيفي الرضا تحقيق ابه يتم التي الكيفية ىلع التعرف ولزاولة

 : أن إلى صلونخ
 دور في تحقيق الرضا الوظيفيالإدارية لقيادية ل -
 .عماللل الوظيفي الرضا تحقيق في فعال دور قائدلل الاتصالية يةلعملل -
 .عماللل الوظيفي الرضا تحقيقالتحفيز في  يةللعم دور وجود إلى التوصل تم -
  .عمالفي تحقيق الرضا الوظيفي لل اتخاذ القرار يةللعم دور جدو ي وأن التوصل تم -

 اقتراحات و توصيات
 والتحفيز الاتصال طرق تحسنٌ سبل عن والبحث هاوتدعيم عماللل الرضا الوظيفي تحقيق أساليب عن البحث ضرورة1-

 . الرياضية بالدؤسسات و اتخاذ القرار
 .أرائو عن تعبنًلل لرال وفتح ووابداعات بأفكاره اف بالاعت  منظمةلل امى بشري مورد وبأن الفرد اعتبار ضرورة 2-
 .العمل عن مىرضا و اكثر مهتوافق جلأ من الكافية وماتلبالدع مىوتزويد عماللل الوظيفي والنمو تقيةلل فرص منح 3-
 ذهلذ وما الدتبادلة الثقة وتنمية كفريق والعمل الجماعة روح تنمية خلال من وذلك العمالية العلاقات وتقوية تنمية 4-

 .الرضا وزيادة العمال دافعية تعزيز في اثر من العلاقات
 ضرورة اشراك العمال في اتخاذ القرارات -5
 . الدادية مهظروف وتحسنٌ محاجاته مهوتف العمال احاتاقت  تقبل -6
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 وزارة  التعليم العالي والبحث العلمي

 –المسيلة  –جامعة محمد بوضياف 
 معهد العلوم والتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 الرياضي الإدارة والتسييرقسم 
 
 

 تحية طيبة: 
العلوم و التقنيات النشاطات البدنية في  الداستفي إطار إنجاز مذكرة تخرج ضمن متطلبات نيل شهادة  
 ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي"الإدارية القيادة الرياضي تحت عنوان: "  الإدارة والتنظيمفرع  والرياضية

لنا الشرف أن نضع بنٌ أيديكم ىذه الإستمارة، ونرجو مساعدتكم وذلك إذ تفضلتم بالإجابة على 
ونحيطكم علما ان ىذا الاستبيان لو غاية البحث العلمي فقط الأسئلة الآتية لأن نتائج ىذا البحث تتوقف عليها، 

   .لن نأخذ  إلا بعض الدقائق من وقتكم، ونعدكم بعدم الكشف على ىويتكم و
        

 وشكرا لكم على تفهمكم ومساعدتكم.
 

 تحت اشراف الأستاذ:                                                                : الباعداد الط
 مرنيز أسامة  -شراك علي                                                                      -
 

 ملاحظة:
( أمام العبارات التي تفضلها وتراىا صائبة ومناسبة حسب رأيك من أجل التوصل Xوضع علامة ) الرجاء     

 إلى نتائج دقيقة تفيد دراستنا. 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 استمارة استبيان 
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 معلومات شخصية:
 :السن.............. 
 :الجنس  

  أنثى      ذكـــر
  :المستوى التعليمي 

     تعليم ثانوي    في الرياضة  تقني سامي 
   دراسات عليا      جامعي             

 

 
 
 

 بيانات اولية حول القيادة الإدارية ونظام الاتصال نعم لا نوعا ما
 

 الزملاء مع اللقاءات تكثيف على كيشجع الاتصال1-   
   

 

  الدؤسسة في الدهنية الروابط تدتنٌ  في الاستمرار إلى كيدفع الاتصال2-
 

   
 

 قوية صداقة علاقات بتكوين لك يسمح الاتصال3-
 

   
 

 العمل لسططات تنفيذ في متعاوننٌ العاملنٌ جعل إلى يؤدي الاتصال-4
 إعدادىا في شاركوا التي

 

   
 

 .بزملائك مقارنة مستمرة بطريقة ذاتك تقييم على يساعدك الاتصال-5
 

 وظيفتك اتجاه بالدسؤولية يشعرك الاتصال-6   
 

 النفسية بالراحة تحس يجعلك الاتصال7-   
 

 الزملاء مع معتقداتك و أفكارك طرح على يشجعكالاتصال -8   
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 بيانات اولية حول القيادة الإدارية ونظام التحفيز نعم لا نوعا ما
 

 ؟ انا راضي عن الحوافز التي تقدم الي-9   

وتتناسب مع   الحوافز الدادية و الدعنوية الدطبقة في مؤسستكم ملائمة-10   
 الجهد الدبذول

 توجد عدالة في توزيع الحوافز في مؤسستكم -11   

 توجد فرص للتقية و التطور الوظيفي في مؤسستكم-12   

 رئيس الدصلحة يمارس اسلوب التشجيع لدرؤوسيو-13   

رئيس الدصلحة يعمل على تشجيع و  اثارة روح التحدي في انجاز -14   
 الاعمال

 رئيس الدصلحة يمنحك جزء من الحرية في انجاز الاعمال-15   

 
 بيانات اولية حول القيادة الإدارية ونظام اتخاذ القرار نعم لا نوعا ما

 

يتم مشاورتك في الدهام التي تسند اليك-16     
 اسلوب الوصول الى القرارات في عملي يريحني-17   

الاىتمام بتمكنٌ العاملنٌ في لرال اتخاذ تحرص القيادات الإدارية على -18   
 القرار

 عادلة الددير ارى ان القرارات الدطبقة من طرف -19   

تتم مراجعتك من قبل الددير  في اتخاذ القرار-20     
يشارككم القائد في اتخاذ القرار الدناسب دون فرض رأيو عليكم-21     
 

 

 

 

 

 
الدقتحات لحل الدشكلاتتختار القيادات الادارية احد -22  

تتناسب الدعلومات الدتوفرة مع نوع القرارات التي تتخذىا-23     
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 

 - جامعة المسيلة –
 

 معهد العلوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية
 

 قسم الإدارة و التسيير الرياضي
 

  قائمة الأساتذة المحكمين:
 

 اسم الأستاذ  الدرجة العلمية الجامعة
 صدراتي حبيب محاضر أاستاذ  جامعة المسيلة

 بلبار سعيد استاذ محاضر أ جامعة المسيلة

 منجحي مخلوف  استاذ محاضر ب جامعة المسيلة

 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 



 



 ملخص الدراسة

  .و دورىا في تحقيق الرضا الوظيفيالإدارية : القيادية عنوان الدراسة-               
 أهداف الدراسة: -

 يهدف بحثنا إلى تحقيق الأىداف التالية: 
 .ينملالعا وكلس ىلع ىاوتأثي  الإدارية القيادة واقع ىلع التعرف -

 .الدراسة إشكالية حول إحتمالية كإجابات المتبنات الفرضيات صحة من التحقق -
 .والتجديد الإبداع ىلع قادرة قيادية نماذج وتكوين منظماتنا في القيادي الدور تفعيل -

 تحقيق في مىيسا يلتفاع إطار في الإجتماعي وكلالس لتنمية والإجتماعي الإنساني البعد إدارة ىلع القدرة اله إدارية قيادة لدينا لى معرفة محاولة -

 .العمل في العامل ورضا وتوافقار إستقر 

 .العمل في و ورضاهلتوافق العامل تحقيق في تأثر التي العوامل مىأ ىلع التعرف محاولة -

 ؟.دور في تحقيق الرضا الوظيفيالإدارية لقيادية لىل  مشكلة الدراسة: -
 :التساؤلات الجزئية -
 ؟. للعاملين رضا الوظيفيمن خلال عملية الاتصال دور في تحقيق الالإدارية لقيادية لىل  -
 ؟.للعاملين من خلال عملية التحفيز دور في تحقيق الرضا الوظيفيالإدارية قيادية للىل  -

 ؟.للعاملين من خلال عملية اتخاذ القرار دور في تحقيق الرضا الوظيفيالإدارية لقيادية لىل  -

 .رضا الوظيفي للعاملينللمهارات القيادية دور في تحقيق ال :الفرضية العامة: فرضيات الدراسة -
 .من خلال عملية الاتصال دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينالإدارية لقيادية ل -الفرضيات الجزئية:
 .من خلال عملية التحفيز دور في تحقيق الرضا الوظيفي لعاملينالإدارية لقيادية ل -                     
 .من خلال عملية اتخاذ القرار دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملينة الإداريلقيادية ل -                     

 : لميدانيةالدراسة ا إجراءات
 .الرياضية مديرية الشباب و الرياضة في  الإداريينالعمال  و شملت طريقة المسح الشامل )الحصر الشامل(تم :  العينة

  . 2015/2016للموسم الجامعي:من شهر جانفي الى غاية شهر ماي دامت دراستنا الزمني: المجال
  . مستوى مديرية الشباب و الرياضة بالمسيلةدراستنا على  أجريتالمكاني:  المجال
 .في بحثنا المنهج الوصفي  استخدمناالمتبع :  المنهج

 الحقائق و البيانات و المعلومات .من أدوات الحصول على  أداة و ىو الاستبيانالمستعملة في الدراسة :  الأدوات 
 المتوصل إليها : النتائج

 دور في تحقيق الرضا الوظيفيالإدارية لقيادية ل -
 .عماللل الوظيفي الرضا تحقيق في فعال دور قائدلل الاتصالية يةلعملل -
 .عماللل الوظيفي الرضا تحقيقالتحفيز في  يةللعم دور وجود إلى التوصل تم -
  .عمالفي تحقيق الرضا الوظيفي لل اتخاذ القرار يةللعم دور جدو ي وأن التوصل تم -

 :التوصيات والاقتراحات 
 . الرياضية بالمؤسسات و اتخاذ القرار والتحفيز الاتصال طرق تحسين سبل عن والبحث هاوتدعيم عماللل الرضا الوظيفي تحقيق أساليب عن البحث ضرورة1  

 .أرائو عن تعبيلل مجال وفتح ووابداعات بأفكاره اف بالاعت  منظمةلل امى بشري مورد وبأن الفرد اعتبار ضرورة 2-
 .العمل عن مىرضا و اكثر مهتوافق جلأ من الكافية وماتلبالمع مىوتزويد عماللل الوظيفي والنمو تقيةلل فرص منح 3-
 العمال دافعية تعزيز في اثر من العلاقات ذهله وما المتبادلة الثقة وتنمية يقكفر  والعمل الجماعة روح تنمية خلال من وذلك العمالية العلاقات وتقوية تنمية 4-
 .الرضا وزيادة

 . المادية مهظروف وتحسين محاجاته مهوتف العمال احاتاقت  تقبلو ضرورة اشراك العمال في اتخاذ القرارات -5
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