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لٕاتمام ىذا امبحث  ناالحمد لله وامشكر لله أٔولا على منو وهرمو وثوفيلو م  "

ووسألٔه س بحاهو امسداد وامتوفيق واملبول فيما بحثنا وفيما اجتهدنا وأٔن يجعله 

 يوم امليامة. ناهورا بين يدي 

املدير  امفاضل ناإلى أٔس تاذ ناوعظيم امتناه  ناوثلدير ناتوجو بخامص شكره 

من ثوجيهات وإرشادات وهطائح  ناو م لما كدم " سفيان محمد بداوي"الدنتور 

ذخرا  له بالخير وامعافية وأٔن يحفظو الله ويرعاه ويديمو ؤناومعوومات كيمة، فدعا

 نوعلم وامعولٌء.

تلدم ه طيلة المشوار الدراسي، نلٌ  الذين رافلونا ناتوجو بامشكر لٔساثذث ه نلٌ 

يد امعون والمساعدة من  ناوكدم م  بخامص امشكر وامتلدير مكل من ساهم

 كريب أٔو بعيد.

 

 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 

 
َّيَانِِ ضَغِيًراكال ثعالى " يُمَا كََمَ رَب بِّ ارْحََْ  "  وَكلُ رَّ

 ضدق الله امعظيم                                                        

 وأٔفتخر بو في كل زمان ومكانإلى والديّّ،، حفظكلٌ الله وأٔدامكم عزًا وذُخرا، أٔعتز 

أٔىدي تخرجي وفرحتي إلى من حطد الٔشواك عن دربي إلى املوب امكبير وامسراج الذي 

لا ينطفئ هوره أٔبدًا، والذي بذل جهد امس نين من أٔجل أٔنّ أٔعتلً سلالم امنجاح والدي 

 امعزيز، دمت ذُخرا لي.

حتني املوة وامعزيمة لمواضلة إلى من زينّت حياتي بضياء امبدر، وشموع امفرح، إلى من من 

 الدرب 

كل الحب الموجود في الدهيا، وكل امتكبير والٕاحترام والٕاعتزاز الذي أٔبدع امشعراء في وضفو 

لا يمكن أٔنّ يوفيم دزءا ومو يسيًرا من حلم علً، حفظم الله ورعاك، وأٔطال عمرك في 

 طاعتو ورضاه

 امطاىرة رحَة الله عويو عادل إلى روح أٔخي
 اتي: "حبيب"، "عبد امرزاق"إلى أٔخو 

 إلى أٔختي وزوجها وابنتهلٌ "لجين" 

 إلى أٔختي وأٔولادىا : "دعاء"، "عبد الجويل"، "زهريّ"

 إلى زوجي، إلى كل امعائلة امكريمة

 إلى ضديلاتّي امعزيزثيّن: "أمٓنة" و "أيٓة"

 إلى كل الٔشخاص الذين أٔحَل إهيهم المحبة وامتلدير

 املوب إلى كل من وس يو امللم وحفظو

 



 ممخص الدراسة:
الكشؼ عف العلبقة بيف القيادة النسوية والرضا الوظيفي لدى ىدفت ىذه الدراسة إلى 

تـ اعتماد المنيج الوصفي أساتذة كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ 
( أستاذا 35ذي الطابع الارتباطي، حيث قمنا بتطبيؽ استمارة استبياف عمى عينة مكونة مف )

 ، وبعد المعالجة الإحصائية لمبيانات أسفرت الدراسة عما يمي:وأستاذة
 وجود علبقة ارتباطية بيف القيادة النسوية والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة 

  لمقدرة عمى التواصؿ مع الغير دور في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية العموـ

 الإنسانية والاجتماعية 

 ليامي دور في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية العموـ الإنسانية لمدفع الإ

 والاجتماعية بجامعة المسيمة 

  لممرأة القائد  دور في إدارة الصراع التنظيمي لدى أساتذة كمية العموـ الإنسانية

 والاجتماعية
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مقدمـــــــــــــة
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 مقدمة:

رّميا الإسلبـ واعتنى بيا لقد احتمت المرأة مكانة مرموقة في المجتمع الإسلبمي، فقد ك
حقوقيا، كحؽ التعميـ بؿ وجّبو عمييا،  حؽ عناية، محافظًا عمى إنسانيتيا واعمف عمى كامؿ

 والحؽ في العمؿ.

إفّ حصوؿ المرأة عمى التعميـ بمختمؼ أطواره، لعب دورًا أساسيا في إعداد القيادات 
الفكرية والعممية والفنية اللبزمة، حيث مكنّيا مف الخروج إلى العمؿ بالرغـ مف أنّو تطمّب 

اميا اليوـ لحصد نتائج لـ تكف تحمـ بيا، وتحاوؿ قرونا مف الزمف، إلا أنّو ميّد الطريؽ أم
بعض الدوؿ العربية، دمج المرأة في عممية التنمية مف خلبؿ بناء قدراتيا لتصبح عمى 
مستوى عاؿ مف العمـ والمعرفة، حيث تّـ عقد عدة مؤتمرات خاصة بالمرأة العربية، وكاف 

دات الاوائؿ في بعض الدوؿ ، شاركت بو السي2000أوؿ مؤتمر خاص بيا في القاىرة عاـ 
 العربية.

واجتماعية وسياسية وثقافية،  اقتصاديةوالمجتمع الجزائري، كذلؾ شيد عدة تحولات 
 انعكستلمواكبة التطورات الحاصمة التي  والاتجاىاتأدت ىذه العوامؿ إلى تطوّر الذىنيات 

اؿ كالتعميـ، عمى المرأة الجزائرية، فيي تشارؾ اليوـ في مختمؼ المجالات مف الأعم
 الطب...إلخ. بؿ وأكثر مف ذلؾ حتّى التي كانت حكرًا عمى الرجاؿ .

إفّ وصوؿ المرأة إلى المناصب القيادية أعطاىا تميّزا بالغا وحضورًا فعالا، وبالتالي 
القرار وتنمية المجتمع عمى قدر  اتخاذأصبحت تستطيع أفّ تشارؾ الرجاؿ في عممية 

القوانيف المدعمة لمكانة المرأة، والتي تنادي بضرورة تطوير  ، كما تّـ إرساءاستطاعتاىا
 مكانتيا، لكف في المقابؿ يستمر وجود قوانيف إنسانية تحاوؿ دوف ذلؾ.

تخوّؼ مف إعطاء المرأة الدّور القيادي بسبب  استمرارإفّ القوانيف الإنسانية تساىـ في 
عمى العلبقة بيف القيادة النسوية التشكيؾ في قدراتيا ودرجات نجاحو، ولذا لنسمّط الضوء 



 

 ب‌
 

والرضا الوظيفي، حيث قمنا بتقسيـ البحث إلى جانب نظري وأخر تطبيقي، وكانت الفصوؿ 
 كالتالي:

 ّـ فيو التعريؼ بمشكمة البحث وتساؤلات الدّراسة، الفصل الأول : مدخؿ الدّراسة، وت
ية والرضا الوظيفي، وكذا فرضياتيا وأىـ المفاىيـ المتعمّقة بموضوعيّ القيادة النسو 

 وتحديد بعض الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع.
 النظري، في مبحثيّف؛ الأوّؿ القيادة الإدارية والثاني  الاقتراب: وتناوؿ الفصل الثاني

 حوؿ الرضا الوظيفي.
 إجراءات الدّراسة المنيجية، تناولنا فيو المنيج المستخدـ، مجتمع الفصل الثالث :

 لعيّنة وأىـ الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميؿ البيانات .الدّراسة وا
 تناو تحميؿ البيانات ومناقشة النتائج، حيث تّـ تحميؿ البيانات المجمعة الفصل الرابع :

 راسة وعرض النتائج.\ّ مف الد

 الدّراسة، مراجع وملبحؽ. خاتمةثّـ 
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 إشكالية الدراسة: .1

إف التسارع التكنولوجي و المعرفي الذي عرفتو المجتمعات المعاصرة و خاصة عمى مستوى   
و تحولات كبيرة ومست جميع الجوانب  مؤسساتيا أدى إلى نمو اقتصادي سريع صاحبو تغيرات

 الاقتصادية و الاجتماعية .
و تعتبر الجزائر مف الدوؿ العربية التي تحاوؿ جاىدة بناء نيضتيا و نموىا في جميع المياديف  

و ىذا بوضع خطط و استراتيجيات تنموية و تسخير كؿ الموارد المتاحة لذلؾ مما استدعى الأمر 
مع التقدـ التكنولوجي و التغيرات التي واكبيا العالـ في مختمؼ المجالات  إعادة ىيكمة مؤسساتيا. و

إنما أصبحت تتعدى  فتح المجاؿ أماـ العنصر النسوي ،إي أف القيادة لا تقتصر فقط عمى الرجاؿ،
ففي الجزائر كانت المرأة تشارؾ في الأعماؿ غداة الاستعمار  ذلؾ إلى قيادة مؤسسات مف قبؿ النساء،

 .ممرضات و أيضا في المجاؿ الزراعي،عممف ك
أما بعد الاستقلبؿ توجب عمى النساء أف يعممف و ىذا بسبب الوضعية التي وصمف إلييا  

فقد أكدت السمطة عمى  كالترمؿ ،مما أدى بيف إلى العمؿ مف اجؿ تغطية حاجاتيف وحاجات ابنائيف،
ملبت بمقتضى عدة قوانيف و ضرورة مشاركتيف في الاقتصاد الوطني حيث تحصمف عمى حقيف كعا

تفطنت الحكومة إلى ضرورة تعمميف مف أجؿ  ة المتفشية لكلب الجنسيف،يتشريعات و أماـ الأم
و كاف لمقانوف إجبارية التعميـ لكلب  المشاركة في العمميات الاجتماعية الاقتصادية و السياسية،

و كانت لمدولة جيود مبذولة و بارزة  الجنسيف ،الدور البارز في التغيرات الحاصمة عمى مستوى العمؿ،
و مف جية أخرى رغبة العائلبت في تأكيد التعميـ والتكويف  مف اجؿ تعميـ وتكويف النساء مف جية،

 لمبنات.
فوجدت المرأة الجزائرية نفسيا في ، فالجزائر ليست بعيدة عف ىذه التحولات والتطورات العالمية 

ى المؤسسات حيث تقوـ بعمؿ أساسي تسييري في كؿ مراكز قيادية في مياديف شتى عمى مستو 
الجوانب الإدارية ، فالمرأة القائد باعتبارىا المسؤولة عمى العمميات الإدارية داخؿ المؤسسة تقوـ بتنظيـ 
و تنسيؽ جيود و نشاطات العامميف و ربطيا بالأىداؼ التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا و يتطمب 

كبير مف العوامؿ ، مف أىميا توفير مناخ تنظيمي مناسب و الذي  تحقيؽ ىذه الأىداؼ توفر عدد
حظي باىتماـ متزايد ضمف الفكر الإداري المعاصر و الدراسات الاجتماعية، فيو يعكس الجو السائد 
داخؿ بيئة العمؿ الداخمية كما يظير مكانة المؤسسة ، و يشير إلى كافة الظروؼ الداخمية التي تحيط 
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مو و تشمؿ عمى عدة عناصر كالاتصاؿ الفعاؿ والمشاركة في اتخاذ القرارات و كؿ بالعامؿ اثناء عم
ما مف شأنو جعؿ العامميف يعمموف في جو يسوده التوافؽ و الانسجاـ مما ينعكس عمى آدائيـ و 

 فعاليتيـ. 
فمف خلبؿ نتائج الدراسات السابقة التي تناولت القيادة النسوية و كذلؾ في إطار الجولة 

طلبعية التي قمنا بيا في بحثنا ، إلا و ىي المؤسسة محؿ الدراسة ) جامعة محمد بوضياؼ( الاست
فكؿ الكميات الموجودة عمى مستوى جامعة محمد بوضياؼ لا بد اف نجد عاملبت، مما جعؿ فييا 
قائدات مف جنس الإناث، حيث معظـ ىاتو القائدات وصمف الى القيادة عف طريؽ مسارىف الوظيفي و 

تيف مف منصب لمنصب حتى وصمف إلى القيادة إما لجدارتيف او بسبب اقدميتيف و خبرتيف في ترقي
 المؤسسة.

اف ىناؾ بعضيـ لنا  أكد  و مف خلبؿ جولتنا الاستطلبعية و مف خلبؿ حديثنا مع المبحوثيف
وعة شبو رضا وظيفي مما أدى إلى تحسيف الأداء الوظيفي في بيئة داخمية مستقرة، في حيف ترى مجم

أخرى أنيـ يحبذوف القيادة الذكورية فحسب رأييـ اف ىذه الفئة مف القيادة غير عاطفية وممتزميف 
 وصارميف في قراراتيـ عكس القيادة النسوية ومف ىذا المنطمؽ يتبادر في اذىاننا السؤاؿ التالي : 

 القيادة النسوية بالرضا الوظيفي في جامعة محمد بوضياؼ  بيف علبقة ىؿ توجد
 لمسيمة ؟ با

 :و لتضميف معالـ الوضوح نبمور الأسئمة الفرعية التالية
  العموـ كمية أساتذة لدى الوظيفي الرضا تحقيؽ في دور الغير مع التواصؿ عمى لمقدرةىؿ 

 ؟والاجتماعية الإنسانية
  والاجتماعية الإنسانية العموـ كمية أساتذة لدى الوظيفي الرضا تحقيؽ في دور الإليامي لمدفعىؿ 

 ؟المسيمة بجامعة
  ؟والاجتماعية الإنسانية العموـ كمية أساتذة لدى التنظيمي الصراع إدارة في دور  القائد لممرأةىؿ 
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 فرضيات الدراسة: .2
 : الفرضية الرئيسية

  الرضا الوظيفي في جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة. و توجد علبقة بيف القيادة النسوية 
 :الفرضيات الفرعية

 الإنسانية العموـ كمية أساتذة لدى الوظيفي الرضا تحقيؽ في دور الغير مع التواصؿ عمى لمقدرة 
  .والاجتماعية

 والاجتماعية الإنسانية العموـ كمية أساتذة لدى الوظيفي الرضا تحقيؽ في دور الإليامي لمدفع 
  .المسيمة بجامعة

 والاجتماعية الإنسانية لعموـا كمية أساتذة لدى التنظيمي الصراع إدارة في دور  القائد لممرأة. 
 أسباب إختيار الموضوع: .3

 :الأسباب الذاتية 
 إعجابي بكؿ الموضوعات المتعمّقة بالمرأة ولاسيما القيادة النسوية التي أرى بأنّيا جديرة بالبحث. -1
تصور خاطئ عف ضعؼ القيادة النسوية في أوساط المجتمع الجزائري وصعوبة وصوؿ  انتشار -2

 قيادية والتحكّـ فييا.المرأة لممناصب ال
 كوف ىذا الموضوع يندرج ضمف اىتماماتنا العممية  -3
، سواء السمبية أو الإيجابية مف المرؤوسيف )العامميف( في مختمؼ الانطباعاتبروز الكثير مف  -4

 المؤسّسات حوؿ المرأة القيادية سواء مف الرجؿ أوؿ المرأة.
 :الأسباب الموضوعية 

لتي دفعتنا لاختيار ىذا الموضوع، والمتمثّؿ في القيادة النسوية وعلبقتيا إفّ أىـ الأسباب الموضوعية ا
بالرضى الوظيفي، ىو معرفة كيفية إدارة المرأة القائدة لممؤسّسات والتنظيمات والاستراتيجية التي تتبناىا 

 .امرأةمف ثقافتيا كونيا  انطلبقافي عممية التسيير، 
 أىمية الدّراسة:  .4
: دراسة وصفية تحميمية إمبريقية، باعتبارىا مورد بشري المرأة القائدةوضوع تتناوؿ الدّراسة، م 

فعّاؿ داخؿ المؤسّسات، كغيرىا مف الموارد التنظيمية الاخرى، وترتكز عمى كيفية مساىمة الخمفية 
 الثقافية في ىذه القيادة، والتي تُمثؿ البعد القيمي والتصورات التقميدية نحو المرأة وقيادتيا.
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؛ تكمف أىمية الموضوع في أىمية كؿ مف الموضوعيّف، القيادة النسوية والرضى الوظيفي، أيضا
 .عمميةوأخر  عمميةكما يحمؿ البحث أىمية 

في تأكيد قدرة المرأة عمى القيادة الإدارية وتبياف نجاحيا في مجاؿ إدارة  الأىمية العمميةتظير  -
 المنظمات.

د المناصب القيادية وتقديـ ع المرأة عمى تقمّ في تشجيالعممية؛ وتظير أىمية الموضوع  -
الإرشادات والنصائح لممرأة القائدة في المؤسسة محؿ الدّراسة والمؤسّسات الجزائرية بصفة 

 عامة.
 :الدراسةأىداف  .5

، يسعى إلى تحقيقيا، مف خلبؿ الكشؼ عف الحقائؽ المتعمّقة أىداف محدّدةلكؿ بحث عممي 
 ينا مف خلبؿ ىذه الدّراسة التعرّض لجممة مف الأىداؼ:بالظاىرة المدروسة، لذلؾ ارتأ

  بناء تصور كمي ونموذج معرفي لتحديد صورة المرأة القائدة، وذلؾ مف خلبؿ تحديد دورىا
 الوظيفي.

 .إثراء البحث العممي بدراسات عممية حوؿ ىذه الظاىرة التي لا يزاؿ يشوبيا بعض الغموض 
 لمرأة القائد، ودورىا في التغيير، وذلؾ مف خلبؿ الاستيعاب محاولة تبياف الاىمية الحيوية لوعي ا

والوعي العميؽ والشامؿ لأىمية دورىا في المنظمة ومدى تأثرىا بأسموب قيادتيا عمى أداء 
 العامميف معيا.

  محاولة معرفة مدى تلبؤـ خصوصيات المرأة وسماتيا الجنسية مع متطمبات الدّور القيادي
والتي تعطي أدوارا محدّدة لمجنسيف عمى السموؾ  الاجتماعية النوع بالجامعة، وكيؼ تؤثر فكر 

 القيادي لممرأة القائدة.
  محاولة توضيح كيؼ تؤثر الخمفية الثقافية المتمثمة في القيـ والعادات في المرأة القائدة، والتي

ر التصورات تعتبر مف بيف العوامؿ  الميمة في تأثيرىا عمى السموؾ القيادي لممرأة، وما مدى تأثي
 القيمية التقميدية نحو المرأة القائدة مف طرؼ المرؤوسيف.
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 مفاىيم الدّراسة: .6
 أولا: المرأة القائد:

ىي مجموعة السموكيات التي يمارسيا القائد في الجماعة، والتي تعدّ محصمة لمتفاعؿ بيف  
المحيط، وتستيدؼ حث خصاؿ القائد والإتباع وخصائص الميمة والنسؽ التنظيمي والسياؽ الثقافي 

الأفراد عمى تحقيؽ الأىداؼ المرتبطة بالجماعة بأكبر قدر مف الفاعمية، التي تتمثّؿ في كفاءة عالية 
 1في أداء الأفراد مع توافر درجة كبية مف الرضا وقدر مف تماسؾ الجماعة.

 التعريف الإجرائي لمقيادة:
 اؼ المنظمة.ىي القدرة عمى التأثير في الآخريف مف أجؿ تحقيؽ أىد

 التعريف الإجرائي لممرأة القيادية: 
ىي تمؾ الشخصية الأنوثية، التي تتمتّع بخصائص بيولوجية وثقافية تختمؼ عف غيرىا مف 

 الجنس الآخر.
 ثانيا: تعريف الرضا الوظيفي: 

وظؼ مف وظيفتو، ىو ذلؾ الشعور النفسي بالقناعة والسرور والإرتياح، والذي يشيده الم
ساء وزملبء ومرؤوسيف(، وممّا توفره لو ىذه الوظيفة مف مزايا مادية ومعنوية عمؿ )رؤ وجماعة ال

 2واستقرار ومف الإدارة المباشرة )الإشراؼ( ومف فرص النمو الميني والتقدّـ الوظيفي.
 الدراسات السابقة: .7

شكالية التسيير العقلاني بالمؤسسةدراسة  7-1 ت ىذه ، قُدّمجعيجع عتيقة: المرأة القائدة وا 
، تخصّص عمـ الإجتماع، التنظيـ والموارد الاجتماعفي عمـ  (LMD)الأطروحة لنيؿ شيادة دكتوراة 

 (.2018/2019البشرية، )
  :مشكمة الدّراسة 

: كيؼ تساىـ الخمفية الثقافية في عممية التسيير العقلبني بالنسبة لممرأة القائدة التساؤل المطروح
 بالمؤسسة؟

                                                           
 .25، ص 1997(، 1، ط)، دار زىرات لمنشرالإتجاىات الحديثة في القيادة الإداريةطاىر كلبكدة:   1
،ص 2008(، عماف، 1دار صفاء لمنشر والتوزيع، ط)الرضا الوظيفي: أطر نظرية وتطبيقات عممية، سالـ تيسير الشرايدة:   2
64. 
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 الفرضيات : 
 : الخمفية الثقافية عف المرأة القائدة دور في عقلبنية التسيير بالمؤسسة التي تسيّرىا.لعامةالفرضية ا

 :الفرضيات الفرعية
محو التصورات القيمية التقميدية نحو المرأة القائدة مف العوامؿ المساعدة عمى التسيير بطريقة  .1

 عقلبنية في المؤسّسة.
 العممية الرقابية بالمؤسسة.لممرأة القائدة في  الاجتماعييؤثر البُعد  .2
 بالمؤسسة. الاتصاؿلممرأة القائدة في عممية  -الجندر-الاجتماعيتؤثر فكرة النوع  .3
 :منيج الدّراسة 

" في إجراء الدّراسة، التي تحاوؿ مف خلبليا وصؼ الظاىرة، المنيج الوصفيالباحثة " استخدمت
 ويمكف مف خلبؿ ذلؾ تفسير وتحميؿ الظاىرة.

 ة:أدوات الدّراس 
 "، كأداة لجمع المعطياتالملاحظة" و "المقابمة" و "الاستبيان استمارةالباحثة " استعممت

  :عيّنة الدّراسة 
 موظؼ بمؤسسة وزارة التعميـ العالي والبحث العممي. 447: المجتمع الكمي بالمؤسّسة 
 مرؤوس وموظؼ تترأسيـ إمرأة بما فييـ )النساء والذكور(. 80: عيّنة البحث 
 لدّراسة:نتائج ا 

مف طرؼ الباحثة والفرضيات التي تمت صياغتيا في بداية البحث،  المطروحةعمى ضوء التساؤلات 
 توصمت إلى النتائج التالية:

عمى العقلبنية  القائـإفّ مؤسسة وزارة التعميـ العالي والبحث العممي  تتوافر عمى التسيير  .1
تنفيذ(، والرسمية والمركزية والتقسيـ بعدالة تبعا التعميمات والقواعد والدّقة في العمؿ والسرعة في ال

بقوانيف، ووجود درجة عالية مف التخصّص وتقسيـ العمؿ مع وجود تأثير واضح لقيادة المرأة 
بدورىا في تحقيؽ العقلبنية، مف خلبؿ الأبعاد الأساسية لمتسيير وىي نمط التسيير، نوع الأسموب 

 الرقابي، وعممية الاتصاؿ .
 ة الثقافية لممرأة القائدة والمرؤوسيف والمتمثمة في القيّـ والعادات والتقاليد التي نشأت عمييا إفّ الخمفي

 تعتبر مف بيف العوامؿ الميمة عمى السموؾ القيادي لممرأة .
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 لمعماؿ مؤشر ىاـ في تحقيؽ العقلبنية داخؿ المؤسّسة. الثقافية إفّ الخمفية 

 التقميدية، تمعب دور ىاـ في العممية التسييرية في المؤسّسة. إفّ البُعد القيّمي والتصورات القيميّة 

ىذه الدّراسة السابقة في إثراء الجانب النظري لمموضوع خاصة المتغيّر المستقؿ  تمّ توظيف
ّـ توظيؼ ىذه الدّراسة السابقة في الجانب الميداني في إطار القراءة  )المرأة القائدة(، ومف جانب آخر ت

 لوجي لمجداوؿ.سيو و والتأويؿ الس
النمط القيادي السائد في المؤسسة الجزائرية وعلبقتو بالرضا  :2002 دراسة ابراىيم سمياط

 الوظيفي 
يرتكز اليدؼ الرئيسي في معرفة مدى تأثير النمط القيادي السائد عمى  :اليدف من الدراسة( 1 

والأقدمية عمى اتجاىات  ومعرفة مدى تأثير العوامؿ الديمغرافية كالسف الرضا الوظيفي مف جية،
وذلؾ لمعمؿ عمى تحقيؽ أحسف الطرؽ  بعض العماؿ نحو القائد مف جية والوظيفة مف جية أخرى،

 والمداخؿ في التنظيـ الإداري

مف الرجاؿ مف مجتمع البحث ،ونظرا %89مف النساء و%11: تمثمت عينة الدراسة في العينــة(2  
مف مجتمع البحث تـ اختيارىا %89ية عينة الدراسة فقطلصغر حجـ عينة النساء تـ إلغاؤىا في بق

 بالطريقة العشوائية البسيطة.

استخدمت في ىذه الدراسة استمارة استبياف لبياف علبقة النمط القيادي بالرضا  :أدوات البحث(3  
 إستمارة وزعت وتـ استرجاع38إستمارات بقي5إستمارة تـ إلغاء 43الوظيفي، عدد الاستمارات الموزعة 

 إستمارة فقط أخضعت لمتحميؿ.31

 : تـ التوصؿ في ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة (4  

فرضية البحث العامة غير محققة إذ لا يوجد ارتباط موجب بيف نمط القيادة السائد والرضا 
مة بأف ، تحققت الفرضية الفرعية القائ(R=0.14)الوظيفي لدى العماؿ، حيث كاف ضعيفا وسمبياف

 النمط القيادي الاستحقاقي ىو السائد وقد تـ تبرير ذلؾ.
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تحققت الفرضية القائمة بأنو لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف نمط القيادة السائد والرضا الوظيفي 
بالنسبة لمتغيري السف و الأقدمية  تأثير شديد عمى الرضا الوظيفي ، وقد تـ تفسير ىذه النتائج 

 ا في ضوء فرضيات البحث مف خلبؿ الإطار النظري المعتمد .المحصؿ عميي

العوامل المؤثرة في أنماط السموك القيادي لدى القيادات ( 2012)مروة أبو النور دراسة
 .  النسوية في منظمات المجتمع المدني

لمدني قدـ ىذا  البحث استكماؿ لمتطمبات النجاح لنيؿ الديبموـ  العالي في إدارة مؤسسات المجتمع ا
 مف التعميـ  المستمر . غزة : الجامعة الإسلبمية 

 : مشكمة الدراسة . 

ماىي العوامل المؤثرة في أنماط السموك القيادي والميارات  الاجتماعية  :    التساؤل المطروح 
 ؟ لدى القيادات النسائية في منظمات المجتمع المدني

 الفرضيات 

أنماط السموؾ القيادي والميارات   الاجتماعية  لدى القيادات  : العوامؿ المؤثرة في الفرضية العامة 
 النسائية في منظمات المجتمع المدني

  : الفرضيات الجزئية . 

توجد عالقة ذات دلالة  إحصائية بيف القيادة النسائية والمنافسة مع المدراء الذكور في منظمات  -
 .المجتمع المدني

بيف القيادة النسائية ونوع القيادة التي يمارسيا  المدير في توجد عالقة ذات دلالة  إحصائية  - 
  .منظمات المجتمع المدني

 .توجد عالقة ذات دلالة إحصائية بيف القيادة النسائية والمؤىؿ العممي في منظمات المجتمع  المدني -

 توجد عالقة ذات دلالة  إحصائية بيف القيادة النسائية ونظرة المؤسسة - 

استخدمت الباحثة المنيج  الوصفي  التحميمي  في إجراء الدراسة التي تحاوؿ مف    راسةالد : منيج .
خلبليا  وصؼ الظاىرة ، ويمكف مف  خلبؿ  ذلؾ  تفسير تحميؿ الظاىرة  وتستخدـ مختمؼ الأساليب 

 المناسبة كمية وكيفية لمتعبير عف الظاىرة  وتفسيرىا 
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 : أدوات الدراسة .

 ستبانة  كأداة  لجمع  المعطيات  استعممت  الباحثة الا

 استبانة  والتي خضعت لمتحميؿ .  52واسترداد  استبانة 60قامت الباحثة بتوزيع  : عينة الدراسة .

 نتائج الدراسة : .

توجد فروؽ ذات دلالة  إحصائية بيف توجد فروؽ ذات دلالة  إحصائية بيف القيادة النسائية  1
منظمات المجتمع المدني تعزى لمتغير الجنس، وبيذه  الفروؽ لصالح  والمنافسة مع المدراء الذكور في

 الإناث.

توجد فروؽ ذات دلالة  إحصائية بيف القيادة النسائية والخبرة  المينية  في منظمات المجتمع المدني  2
 .في غزة تعزى لمتغير المؤىؿ العممي  وسنوات الخبرة

 النسائية ونوع القيادة التي يمارسيا  المدير توجد فروؽ ذات دلالة  إحصائية بيف القيادة 3

 .توجد عالقة ارتباطية ذات دلالة  إحصائية بيف الأنماط القيادية وأنواع القادة الموجوديف 4

 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

رغـ قمتيا نجد اف ىناؾ بعض  موضوع التربص الميداني بعد استعراض الدراسات التي تناولت  
 ة وغير المشتركة بيف الدراسات وقد تمثمت في:النقاط مشترك

 إلى (2019دراسة جعيجع عتيقة )الدراسات تنوعت في أىدافيا حيث  ىدفت حيث نجد أف  اليدف:
فقد ىدفت  2002ابراىيم سمياط دراسة أما  ،دور المرأة القائد في التسيير العقلبني بالمؤسسة معرفة
ئد عمى الرضا الوظيفي مف جية، ومعرفة مدى تأثير العوامؿ معرفة مدى تأثير النمط القيادي الساإلى 

الديمغرافية كالسف والأقدمية عمى اتجاىات بعض العماؿ نحو القائد مف جية والوظيفة مف جية أخرى، 
مروة أبو ، في حيف جاءت وذلؾ لمعمؿ عمى تحقيؽ أحسف الطرؽ والمداخؿ في التنظيـ الإداري 

 الاجتماعية  والميارات العوامؿ المؤثرة في أنماط السموؾ القيادي ى لتسمط الضوء عم  ( 2012النور)
 .لدى القيادات النسائية في منظمات المجتمع المدني
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عينة مف العماؿ والعاملبت بمختمؼ عمى  ياتـ تطبيقاشتركت الدراسات كميا في العينة ، حيث العينة: 
 المؤسسات.

( 2019لتي توصمت إلييا، حيث أكدت دراسة جعيجع )اختمفت الدراسات مف حيث النتائج ا النتائج:
فقد أسفرت  2002 سمياطدراسة  وجود تأثير واضح لقيادة المرأة بدورىا في تحقيؽ العقلبنية، أماعمى 

، في حيف توصمت ارتباط موجب بيف نمط القيادة السائد والرضا الوظيفي لدى العماؿ،عف عدـ وجود 
في أنماط السموؾ القيادي والميارات   وجود علبقة بيف  إلى ( 2012)النورمروة أبو دراسة دراسة )

 ،.الاجتماعية  لدى القيادات النسائية في منظمات المجتمع المدني

 ج/ أوجو الاستفادة من ىذه الدراسات:

توضحت لدينا  القيادة النسوية وعلبقتيا بالرضاموضوع عمى ىذه الدراسات في  اطلبعنابعد  
 لموضوع بأكممو حيث ساعدتنا ىذه الدراسات فيما يمي:معالـ الاشكالية وا

 بناء إشكالية الدراسة الحالية. -
 بناء تساؤلات وفروض يمكف تفسيرىا إنطلبقا مف ىذه الدراسات. -
 .الإلماـ بالخمفية النظرية وأىـ العناصر التي ينبغي تناوليا  -
 ضبط المنيج المناسب ونوع العينة وطريقة إختيارىا. -
 أداة الدراسة )الاستبياف(تصميـ وتحديد  -
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 أولا/ القيادة الإدارية
ؿ ب تنبعث مف الييكؿ الذي تقوـ عميو، تعتبر القيادة الإدارية روح الادارة العامة ،فييئة المنظمة لا

اف التنظيـ السميـ للئدارة يجعؿ بلب شؾ  عمى خصائص قيادتيا الإدارية، شيءتتوقؼ أولا و قبؿ كؿ 
القيادة الإدارية سيمة و لكف لا يكفي ىذا لمنجاح ،فكـ مف مؤسسة توفرت ليا سبؿ  النجاح و لكنيا فشمت 

اة لذلؾ فإف حسف القيادة تحصؿ عمى مراكز متقدمة في الانجازات الاخرى لبعض مياديف الحي ،لكنيا لا
 يتوقؼ عمى مدى كفاية الجياز الإداري و قدرتو عمى العمؿ.

أىـ المقاربات النظرية المؤسسة، و و في ىذا الفصؿ سنحاوؿ توضيح كؿ مف القيادة الإدارية في 
 التي تناولت مفيوـ القيادة.

 مفيوم القيادة الإدارية: .1
 خاصة نعرج أولا الى مفيوـ القائد: قبؿ التطرؽ الى تعاريؼ القيادة بصفة عامة و

 يعرؼ القادة عمى أنيـ الأشخاص أو الافراد الذيف يؤدي سموكيـ الى تكامؿ سموؾ أعضاء الجماعة،
فالقائد ىو أي فرد يؤدي سموكو الى تشكيؿ السموؾ في جماعة معينة ،و بإصداره منبيات معينة يساعد 

انت المنبيات تتصؿ بالأىداؼ أو بالوسائؿ أو تتصؿ أو اىداؼ معينة سواء ك الجماعة في تحقيؽ ىدؼ،
 1فيي اعتبارات ثانوية طالما كاف المنبو ينتج عنو بناء السموؾ في الجماعة بعمميات التنفيذ أو بالإدراؾ،

فالقائد ىو الذي يصدر الأوامر والمقودوف ىـ الذيف ينفذوف أمر قائدىـ بالعمؿ الذي يوصميـ 
 إلييا. لتحقيؽ الأىداؼ التي يسعوف

 تعريف القائد لغة :* 
فيو مف أماـ و السوؽ مف الخمؼ و منيا القيادة و الاقتياد  ىو مف القود و ىو نقيض السوؽ،

 ،يقاؿ رجؿ قائد مف قادة ،و المقود بالكسر ما يقاد بو كالقيادة.
و فرس  و في حديث عمي قريش قادة :اي يقودوف الجيوش و ىو جمع قائد، والانقياد الخضوع،

و  و الاسـ مف ذلؾ كمو القيادة و قادت الريح السحاب عمى المثؿ، سمس منقاد و أقود دليؿ منقاد، ؤود:ق
 2و رجؿ أقود لا يمتفت. القائد مف الجبؿ أنفو و القيادة مصدر القائد،

 :اصطلاحا* 
القائد ىو ذلؾ الشخص الذي يستطيع اف يتناوؿ اي عمؿ يدخؿ عميو تحسينات و يضعو في حيز 

يشجع روح الفريؽ ،و ىو ماىر  فيذ و يصؿ لو الى النتائج المركزية و ىو مدرب يستطيع بناء فريؽ،التن

                                                           
 .86،ص 1992مكتبة دار الثقافة لمنشر و التوزيع،عماف،الأردف، نواؼ كنعاف ،القيادة الإدارية، - 1
 .، دار الفكر، بيروت1،ط9ابف منظور ،لساف العرب، مجمد  - 2
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في الاتصاؿ و قادر عمى حؿ المشكلبت يحب المخاطرة و ىو صانع القرار الممتاز و ييتـ بأعضاء 
 1فريؽ العمؿ كما ييتـ بالنتائج النيائية كما اف العمؿ معو متعة 

يادة الرشيدة ىي السبب الرئيسي في تقدـ و تطور الأمـ حيث أنيا تسعى الى مما لاشؾ فيو اف الق
تحقيؽ الأىداؼ المرسومة مف خلبؿ التفاعؿ مع الاخريف فيي الادارة الفاعمة في توجيو الافراد نحو 

 الأىداؼ التي يسعوف الى تحقيقيا و تعرؼ القيادة عمى أنيا:
بيا كسب طاعتيـ لو يو وتوجيييـ بطريقة يتسنى ىي القدرة عمى اف يستأثر المدير عمى مرؤوس
  .وولايتيـ و خمؽ تعاوف بينيـ في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ

ولقد عرؼ إبراىيـ المنيؼ  القيادة بأنيا " نشاط إيجابي  يقوـ بو الشخص  بقرار رسمي  توافر فيو 
  التأثيربوسيمة   السمات  وخصائص قيادية  يشرؼ عمى مجموعة مف العامميف  لتحقيؽ أىداؼ  واضحة

 2والاستمالة  او استخداـ السمطة بالقدر  المناسب  وعند الضرورة.
عمى شخص او مجموعة  وتوجيييـ مف   التأثيرالقيادة بأنيا " قدرة الفرد في    (likretويعرؼ ) 

اجؿ كسب  تعاونيـ  وحفزىـ  عمى العمؿ  بأعمى درجة  مف الكفاية  في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ  
ضوعة  لذلؾ فالقيادة تعمؿ  في مجاؿ تنمية  القدرة  عمى تفيـ مشاكؿ  المرؤوسيف  وحفزىـ  عمى المو 

التعاوف  في القياـ بالأعماؿ  الموكولة  إلييـ  وتوجيو طاقاتيـ  واستخداميا  الى أقصى  درجة ممكنة  
 3مف الكفاية .

أفراد الجماعة وتنسيؽ جيودىـ  في سموؾ   التأثيروتعرؼ  القيادة  أيضا بانيا " المقدرة عمى 
 4وتوجيييـ  لبموغ الغايات المنشودة ".

اما مفيوـ القيادة الإدارية  فيو مشتؽ مف المفيوـ الأصمي  لمقيادة  واف كاف  يركز عمى التفاعؿ  
لنشاط بيف القائد والعممية  الإدارية  والقيادة بمفيوميا العاـ  غير القيادة  الإدارية  والتي يكوف محورىا ا

في   التأثيرالإداري  الذي يتـ في اطار مف التنظيـ  الإداري بينما  نجد اف القيادة  تركز عمى عممية 
نشاطات الأفراد و سموكيـ  لتحقيؽ  الأىداؼ  التي يرسميا القائد، ومف ذلؾ المنطؽ  فالقيادة الإدارية  

                                                           
محمد حسيف العجمي، الاتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية و التنمية البشرية، دار المسيرة  - 1

 .167،ص2008،عماف،الأردف،1لمنشر،ط
 .151، ص 1999إبراىيـ بف عبد الله المنيؼ ، تطور الفكر المعاصر، آفاؽ الإبداع لمنشر والإعلبـ، الرياض، السعودية،  - 2
 .1966ليكرت رانسيس، أنماط جديدة في الإدارة، ترجمة: عمي المرسمي، مؤسسة سجؿ العرب، القاىرة،  - 3
سعد الديف عشماوي، أسس الإدارة وتطبيقاتيا في المجالات الأمنية ، مطابع أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض،  - 4

 .82، ص 2000السعودية، 
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لإقناعيـ وحثيـ عمى المساىمة  الفعالة   ويالتي يقوـ بيا المدير  في مرؤوس  التأثيرتعرؼ بأنيا عممية  
  1بجيودىـ  في إدارة النشاط التعاوني.

وتعرؼ القيادة الإدارية   بأنيا عممية تأثير  شخص  يمارس في موقؼ  معيف  ويدار عف طريؽ 
الاتصالات  نحو الوصوؿ الى ىدؼ معيف او محدد  فالقيادة تمثؿ محاولة  مف جانب  القائد  الذي يؤثر 

  2ي تعديؿ  سموؾ التابعيف.ف
ويشير مفيوـ القيادة الإدارية  كذلؾ الى  محصمة التفاعؿ  بيف خصاؿ  شخصية القائد ، 

  3وخصائص الإتباع ، وطبيعة الميمة  وسمات النسؽ التنظيمي والسياؽ الثقافي المحيط بالمنظمة.
الجماعة او المعيف مف  كما تعرؼ القيادة الإدارية  بأنيا صلبحية  الشخص المنتخب  مف قبؿ

خارجيا  بمقتضى القوانيف  والموائح لاتخاذ قرارات فعالة  تستيدؼ تحقيؽ التوازف  بيف أىداؼ المنظمة  
شباع رغبات التابعيف  بما لو مف مقدرة عمى التأثير والإقناع مستخدما  في ذلؾ احدث الأساليب العممية   وا 

  4ة.والتكنولوجية  لتحقيؽ اكبر إنتاجية  ممكن
في سموؾ  العامميف  بما يكفؿ  تحقيؽ اليدؼ ،  التأثيروبذلؾ فاف الأساليب الإدارية  تستيدؼ 

ويتطمب ذلؾ قيادة الإدارية   قادرة عمى تكويف وتنمية  صمة مف التبعية  لمقائد ، وقدرتو عمى إقناع  
 5التوجييي مف  الرؤساء . التأثيرالمرؤوسيف  في التبعية ، وتقبؿ 

التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ باف القيادة الإدارية ىي الدور الذي يقوـ بو  الشخص  مف خلبؿ
عمى المرؤوسيف  أفراد او جماعات  ودفعيـ لتحقيؽ  أىداؼ  التأثيرالمكمؼ بإدارة المنظمة  عف طريؽ 

 المنظمة  بجيودىـ المشتركة .
 عناصر القيادة وأىميتيا : .2

 عناصر القيادة: 2-1

 وىي: اللبزمة لمقيادة العناصر اليامةمف  الإدارية عدداقيادة يتطمب وجود ال

توافر جماعة منظمة  مف الأفراد  تتميز عف الجماعة العادية  يتبايف  مسؤوليات  العنصر الأول :
أعضائيا ، وظيور شخص بيف أفرادىا مغاير لبقية أفراد الجماعة  في قدرتو عمى التوجيو  والتأثير في 

                                                           
 .98جع سابؽ، صنواؼ نعاف، مر  - 1
 .18، ص 1984محسف العبودي، الاتجاىات الحديثة في القيادة  الإدارية، دار النيضة العربية، بيروت، لبناف،  - 2
 .41، ص 1992طريؼ شوقي، السموؾ القيادي وفعالية الإدارة، مكتبة غريب، القاىرة،  - 3
 .70محسف العبودي، مرجع سابؽ، ص  - 4
 .243، ص 1980وانب السموكية في الإدارة، وكالة المطبوعات، الكويت، زكي محمود ىاشـ، الج - 5
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وف معيـ  مف اجؿ تحقيؽ  أىدافيـ المشاركة  يعد عنصرا ضروريا  لوجود القيادة ،  أعضائيا، والتعا
باعتبارىا مكوف ميـ  مف مكونات التنظيـ ، وباعتبار التنظيـ جماعة  منظمة  تتميز عف الجماعة العادية  

 بوجود القائد .

فراد الجماعة  بيدؼ توجيو نشاطيـ الإيجابي  الذي يقوـ بو  القائد نحو  أ التأثيرعممية العنصر الثاني :  
و جيودىـ في اتجاه  معيف ،  والتأثير عممية  مقصودة ىادفة  في القيادة ،  لذا فاف  أي تأثير  عشوائي  

 او أي تأثير  يتـ  بالإكراه   لا يدخؿ  ضمف  عناصر القيادة .

عمى الجيد  المبذوؿ ،   التي يستخدميا  القائد مع الجماعة  مثؿ المكافأة التأثيروتتعدد وسائؿ 
وتنمية قدرات أفراد الجماعة ، وتقوية ثقتيـ بأنفسيـ ، وتوسيع مداركيـ ومعرفتيـ ،  وتدريبيـ عمى كيفية  
مواجية احتياجاتيـ  الضرورية ، وتتحدد درجة  نجاح القائد  او فشمو  في قيادة  الجماعة  بمدى قوة  

 جيو  الجماعة  وتغيير سموؾ أفرادىا .التي يستخدميا لتو   التأثيروفعالية وسيمة 

تحقيؽ الأىداؼ المرغوبة ، وىذه الأىداؼ  متعددة ،  فيناؾ أىداؼ  خاصة بالقائد ،  العنصر الثالث : 
وأخرى خاصة  بأفراد التنظيـ ، وثالثة خاصة بالجماعة  ومف النادر اف تكوف ىذه الأىداؼ  واحدة . 

لقيادة   عندما تتعارض أىداؼ القائد  مع أىداؼ الجماعة  وتبرز صعوبة توافر  ىذا العنصر  في ا
وأىداؼ أفرادىا ، وىذا يقوـ  القائد بتحميؿ  الخلبفات ومظاىر التعارض  في كؿ جانب ويعيد  ترتيبيا مف 
جديد  بشكؿ يجد فيو  كؿ طرؼ  ما يرضيو ، ويتـ تحقيؽ  الأىداؼ مف خلبؿ  تسخير جيود القائد  

د الجماعة  والجماعة لتمكينيا  مف إشباع حاجتيا ، ومف خلبؿ ميؿ الجماعة  لإشباع حاجات  أفرا
 ورغبتيا في  الانقياد لمقائد  مف قناعتيا  بانو يعمؿ عمى زيادة  إشباع حاجاتيا  وتحقيؽ أىدافيا .

عممية التنسيؽ  حيث اف وجود الجماعة  لا يكفي لنجاح القيادة  في تحقيؽ  أىداؼ  العنصر الرابع : 
التنظيـ  لاف نجاح العمؿ المشترؾ  يتطمب تناسؽ وانسجاـ  بيف أعضاء الجماعة  حتى يوجيوف جميع 
جيودىـ  نحو تحقيؽ اليدؼ المشترؾ  بشكؿ يساعد ولا يعيؽ  العممية ذاتيا  وفي حقيقة الأمر  يمكف اف 

يوجد  لدييـ  نوع مف  ندرؾ  باف القائد  لف يستطيع توجيو  المجموعة والتأثير  عمى أفرادىا  ما لـ 
 1التناسؽ  والانسجاـ  الفعمي  واف كاف في أدنى الحدود .

 
                                                           

 .87نواؼ كنعاف، مرجع سابؽ، ص  - 1
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 ولتحديد القيادة الإدارية بمفيوميا الواقعي  لا بد مف مراعاة  الاعتبارات التالية :

توافر موقؼ معيف  قبؿ ظيور العلبقة القيادية  عمى اف تؤدي العوامؿ  المتداخمة  في الموقؼ    -1
 كانة القائد الى تعزيز م

 قدرة القائد في  عمى الإسياـ  في تقدـ الجماعة  في الاتجاه المرغوبة .  -2
 التفاعؿ الاجتماعي لمقائد  مع أتباعو .  -3
 وجود ىدؼ مشترؾ  بيف القائد والجماعة . -4

 1وعميو يمكف التعبير  عف القيادة  الإدارية  بالمعادلة التالية :
 
 
 أىمية القيادة الإدارية: 2-1

أىمية القيادة في الجانب الإنساني  للئدارة بوضوح  مف خلبؿ تتبع مسؤوليات  القائد الإداري   زتبر 
في   مجاؿ العلبقات الإنسانية  والمتمثمة في تكويف  علبقات إنسانية  قائمة عمى  التفاىـ المتبادؿ  بينو 

يـ  وتقبؿ اقتراحاتيـ  القيمة ، وبيف مرؤوسيو  ورؤسائو ، واحتراـ المرؤوسيف  في مناقشة  ما يمس  شؤون
شعار كؿ فرد بالتقدير  المناسب لما يبذلو  مف جيود  في نشاط مجموعتو ، وحفز  العامميف عمى  وا 

شباع  حاجات ومتطمبات  المرؤوسيف .  العمؿ  بحماس ورضا لتقديـ أقصى طاقاتيـ  في العمؿ وا 
لب  جماعيا مشتركا  باعتبارىا  أداة وتتضح أىمية القيادة  في جميع التنظيمات  التي تؤدي عم

فعالة  لتنظيـ وتنسيؽ جيود  العامميف ،  فاف القيادة تعد أمرا جوىريا  وأساسيا  في منظمات  الإدارية  
كبيرة الحجـ   ويبرز دور القيادة  في الجانب الاجتماعي  بيذه المنظمات  مف خلبؿ قدرتيا عمى  توجيو 

اضية  والثقافية والترفييية  مف اجؿ تعزيز التعاوف  بيف أفراد التنظيـ ، نشاطات أعضاء  التنظيمات الري
الا اف القيادة بدورىا  تتأثر بما يفرضو عمييا  الجانب الاجتماعي  دخؿ التنظيـ متمثلب في  عادات 

السائدة  العامميف  وقيميـ وتقاليدىـ  واتجاىاتيـ وتطمعاتيـ ، كما تتأثر أيضا  بما تفره القيـ الاجتماعية 
 في المجتمع .
الإدارية دور ميـ  في تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية  رغـ تعقدىا  حيث اف التنظيـ الإداري   ولمقيادة

نما يضع  نصب عينو  تحقيؽ  عديد  مف  الأىداؼ المعقدة   لـ يعد يسعى  الى تحقيؽ ىدؼ واحد ، وا 
اؼ  مف خلبؿ توضيحييا  وتحديدييا بيف والمتشابية ، وىنا يأتي دور القيادة  في تحقيؽ ىذه الأىد

                                                           
 .99، ص2006محمد عبد الفتاح الصيرفي، إدارة النفس البشرية، دار زىراف، عماف،  - 1

هىقف+ هذف+تأثير + خواعت هرؤوسين+ قائذ إداري= القيادة الإداريت   
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المواقؼ  وبيف إشباع الحاجات  ومتطمبات التنظيـ ، وقدرة القيادة عمى مواجية  المشكلبت المترتبة  
عمى تنويع وتعقد الأىداؼ التنظيمية ، والتخفيؼ مف تمؾ التناقضات  مؤشرات واضحة  عمى نجاح  

 القيادة وفعاليتيا .
مدور الذي نقوـ بو  القيادة في جوانب العممية الإدارية  تتضح أىمية  القيادة مف التحميؿ السابؽ  ل

 1للئدارية ، ويتبيف اف  قيادة التنظيـ  ىي روحو التي   تتوقؼ عمى فاعميتيا   حيويتو واستمرار وجوده .
التنسيؽ بيف  والقيادة الإدارية ىي قمة  التنظيـ الإداري  والقائد الإداري  ىو المسؤوؿ عف التوجيو  و 

كافة العناصر  الإنتاجية  وعمى رأسيا العنصر البشري ، وتحقيؽ  أىداؼ المنظمة  مف خلبؿ قيادة  
الأفراد  ىو المحؾ الرئيسي  لفعالية  القيادة الإدارية  او ضعفيا  فأىمية  القيادة الإدارية تتبع  مف 

 الأسباب التالية :
 ير  تحويؿ الأىداؼ المطموبة  منو الى نتائج.بدوف القيادة الإدارية  لا يستطيع المد أ‌
 والتأثير. الإنتاجية عديمة الفاعميةبدوف القيادة الإدارية  تصبح كؿ العناصر  ب‌
 تأثيرىا  في تحقيؽ  أىداؼ المنظمة . والتنظيـ والرقابةبدوف القيادة الإدارية يفقد التخطيط  ج‌
 وازدىارىا البعيد تخطيط تقدمياثـ  بؿ ومفتصور المستق تستطيع المنظمةبدوف القيادة الإدارية لا  د‌

 عمى أساسو 
بدوف القيادة الإدارية يصعب عمى المنظمة  التعامؿ مع متغيرات  البيئة الخارجية  والتي تؤثر   ه‌

 بطريقة مباشرة  او غير مباشرة  في تحقيؽ المنظمة  لأىدافيا المرسومة .
الأفراد وتدفعيـ  الى تحقيؽ  أىداؼ   اف تصرفات القائد  الإدارية  وسموكو  ىي التي تحفز و‌

 2المنظمة .
ليذا فاف الوظيفة  القيادية  تعد مف اىـ المسؤوليات  لتي يمارسيا القائد ، وبواسطتيا يستطيع  قيادة  

تابعيو  في الوجية الرشيدة ، ويغرس فييـ بذور الإخلبص  والتفاني  ليحققوا تمؾ الأىداؼ  المرسومة 
 يؽ  تحفيزىـ  واستشارة شعورىـ  وحمايتيـ  ولؽ التنافس الإيجابي  بينيـ .بكفاءة  عالية عف طر 

 الإدارية:نظريات القيادة  .3

لقد ساـ تطور الفكر الإداري  في تطور نظريات القيادة  التي حاولت تحديد  أىداؼ القيادة ،  
أت مساىمات  المفكريف  وخصائص القائد الإداري الناجح ، والأعماؿ التي يجب  عميو القياـ بيا ، فقد بد

                                                           
 .220، ص1988، القاىرة، 1ط إبراىيـ درويش، الوسيط في الإدارة العامة والنظرية والممارسة، دار النيضة العربية، 1
 .291، ص 1998دراسة تحميمية لموظائؼ والقرارات الإدارية، دار جدة، جدة ،  –مدني عبد القادر  علبني، الإدارة  - 2
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والكاتب في نظريات  القيادة  مع بداية ظيور  الفكر الإداري  وقد مرت نظريات  القيادة  بتطورات عديدة  
تبعا لتطورات  العامة  في الفكر الإداري  وتعقد العممية  الإدارية .  ولذلؾ تعددت مياراتو  مف خلبؿ 

خلبؿ  تفاعمو مع  المواقؼ الإدارية المختمفة ، ويؤخذ عمييا  التعميـ والتدريب  والخبرة التي يكسبيا مف
عدـ ارتباطيا  بشخص القائد بقدر ما  ترتبط  بظروؼ الجماعة  المستعدة لقبوؿ  التغيير واف قدرة  القائد  

 عمى التغيير ترتبط  بالزمف  الذي يتولى  فيو القيادة .

 : الرجل العظيم نظرية  3-1

 سمة القيادة أف النظرية بيذه القائموف ويرى ثية،راو  أسس عمى القيادة تفسر التي اتالنظري أقدـ مف تعتبر
 يكونوا أف مف يمكنيـ ما اتر والقد الشخصية، السمات مف لدييـ دار الأف مف قميلب عددا وأف لمفرد، مميزة
، اىار ي اتر تغيي يأ بيا فيحدث بو، المحيطة البيئة عمى التأثير مف وكذا الآخريف، عمى يسيطروا وأف قادة،
 .عادية غير مواىب يو ذ ادر أف طريؽ عف تتحقؽ والاجتماعية الجماعية الحياة في اتر فالتغي

 عظيمة مواىب وامتلبكيـ مألوفة غير اتر قد مف بو يتمتعوف لما يبرزوف العظماء الرجاؿ أف يروف كما
 وأنو قادة، ولدوف ي القادة أف ىبمعن ، يواجيونيا التي المواقؼ كانت أيا قادة منيـ تجعؿ اثيةر و  وسمات

 قادة، يولدوف ىؤلاء كؿ الإقطاعي والأمير فالممؾ قائدا، يصير أف القيادة سمات يممؾ لا لشخص يمكف لا
 1.النظرية ليذه المؤيديف اشد مف جالتون ويعتبر ،لمقيادة أىلب يجعميـ ما اثيةر الو  السمات مف لدييـ لأف

 2: التالية اتاضر الافت عمى النظرية ىذه وتستند 

 المطمقة ادةر الإ حرية العظماء الرجاؿ يمتمؾ. 
 كفاحيـ خلبؿ مف والمستقبمية الحالية التاريخ اتر مسا رسـ عمى بالقدرة يتمتعوف. 
 رؤيتيـ مع ينسجـ بما الأزمات عمى السيطرة بقدرة يتمتعوف. 

 أف ينبغي عما روتعب فييا، مبالغا كاف فييا القائد خصائص معظـ أف النظرية ىذه عمى ويؤخذ
 إلا واقعيا، ولا عمميا يكف لـ الصفات لتمؾ وتحديدىا طرحيا لاف فعلب، كائف ىو ما عمى تدؿ ولا يكوف،

                                                           
 ، الاسكندرية الجامعة شباب مؤسسة والتنظيمي، والاداري النفسي الاجتماع عمـ في رسة ا د القيادة نشواف، احمد الحميد عبد حسف 1
 .61، ص 2010 ،

 .153-152، ص2009 الاردف، والتوزيع، لمنشر اسامة دار ،7 ط الحديثة، الادارية والنظريات التنظيمي السموؾ جمده، سامر - 2
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 تقديـ في نتائجيا اعتمد مف أوؿ وكاف القيادي لمفكر والنظريات اساتر الد لباقي الأولى المبنة وضعت أنيا
  .السمات نظرية ىي وواقعية موضوعية أكثر اسةر د

 95 الاردف، والتوزيع، لمنشر اسامة دار ،7 ط الحديثة، الادارية والنظريات التنظيمي السموؾ جمده، رسام

 نظرية السمات : 3-2

(  الى افتراض وجود صفات  وسمات معينة  تتميز بيا  traits theoryتستند نظرية السمات  )
كتسابيا  وليست بالضرورة وراثية شخصية الأفراد القادريف  عمى القيادة ، واف ىذه السمات  يمكف ا

وتنطمؽ  ىذه النظرية مف المسممة القاتمة  باف سمات الشخصية  تؤثر في السموؾ  واف القادة يتصرفوف  
 1بشكؿ مختمؼ  عف غيرىـ مف الأفراد  بسبب ما لدييـ  مف صفات شخصية  تميزىـ عف  غيرىـ .

ف مجموعة  السمات  المشتركة لمقادة  لذا اىتـ الباحثوف  عف السمات القيادية  بالكشؼ ع 
الناجحيف  مف خلبؿ ملبحظة  عدد مف القادة والزعماء  وتمكنوا  باستخداـ الطريقة  الاستنتاجية  بيف 

 2تشخيص تمؾ السمات  القيادية .

واختمؼ أنصار  ىذه النظرية  في تحديد  عدد ونوع   السمات القيادية ، ويذكر بعض الباحثيف  اف  اىـ 
 السمات  تتمثؿ في :  تمؾ

الرأي  النظر وسدادوالذكاء ويمد  والنزاىة،والطموح والشيامة  والأخلبؽ،والأمانة  والفعالية،المبادرة 
 3والتفاؤؿ. الأعصاب والاستقلبليةوالتعاوف وضبط  التصرؼ،وحسف 

لاء  ويرى البعض الآخر  اف اىـ تمؾ السمات  يتمثؿ في الصحة ، والاىتماـ  بالآخريف والو  
 لمجماعة  والثقة بالنفس ، والقدرة عمى التعرؼ  عمى أفكار الآخريف وميوليـ .

(  الى اف معظـ الدراسات   التي تناولت السمات القيادية  النصؼ الأوؿ bassوقد توصؿ باس )
 ـ( اشتممت  عمى الصفات  القيادية التالية :1904-ـ1947مف القرف العشريف )

  القدرة عمى التحدث ( –لاستعداد ا –القدرة )مثؿ: الذكاء 

                                                           
 .59طريؼ شوقي، مرجع سابؽ، ص  - 1
 .354، ص 1989كامؿ حمدي أبو الخير، أصوؿ الإدارة العممية، مكتبة عيف شمس، القاىرة،  - 2
، مرع سابؽ، ص ىاشـ نور  - 3  .18جمجوـ
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  الميارات ( –القدرات الرياضية  –المعرفة  –الانجاز : )مثؿ: التقييـ 
  المثابرة ( –المبادرة  –المسؤولية)مثؿ: الاعتماد عمى النفس 
  التعاوف ( –المشاركة )مثؿ: النشاط  حسف العلبقات 
 :1الشيرة ( –الحالة الاجتماعية والاقتصادية  المركز الاجتماعي )مثؿ 

 واتجو بعض الباحثيف الى  تحديد السمات القيادية في : 

الذكاء وسرعة البديية  وطلبقة المساف ، والثقة بالنفس والإيماف بالقيـ ، والقدرة عمى الإقناع ،  والتأثير 
سيؽ والاستعداد الطبيعي  لتمؿ المسؤولية ، والحزـ والسرعة  في اختيار البدائؿ ،  والقدرة عمى التن

والترابط  داخؿ التنظيـ ، والقدرة عمى تكويف علبقات  جيدة داخؿ  التنظيـ ،  والقدرة عمى التكيؼ  وحسف 
 2الأداء ،  والنضج الانفعالي  والعقمي .

ويرى بعض الباحثيف  عدـ جدوى تعداد الصفات  اللبزمة  للئداري  الناجح ، ونادى بربط ىذه  
تفوؽ شخصي  في الفنوف القيادية ، وىذا يتطمب القدرة الجسمية   مات  بما تتطمبو القيادة  مفسال

والإدراؾ الحسي ، والقدرة عمى التصور ، والميارات في استخداـ التكنولوجيا ، والمعرفة  ولذاكرة ، وتفوؽ 
 3شخصي في العزيمة  والاحتماؿ والمثابرة  والإصرار والشجاعة  والقدرة عمى الاحتماؿ .

السمات الفارقة الكشؼ عمى  العشريف عمىالنصؼ الثاني مف القرف  لباحثيف فيالذا انصب تركيز 
يمكف التنبؤ  الفعاليف حتى الفعاليف وغيرسمات القادة  عمى الفروؽ بيفوالوقوؼ  القادة،القادة وغير  بيف

 4المستقبؿ. القادة فيبفعالية 

دراؾ القيادة ، واتجيت بعض الدراسات  الحديثة الى كشؼ  العلبقة  بيف الصفات ا لقيادية  وا 
 وتوصمت الى اف الصفات  الشخصية لمقادة   ترتبط بدرجة عالية  مع إدراؾ القيادة .

وتعرضت نظرية السمات لكثير مف الانتقادات  ومنيا عدـ وجود ادلة  مقنعة تؤكد  وجود علبقة  
 مف ناحية أخرى  . بيف السمات القيادية  مف ناحية والصفات  والسموكيات  الحقيقية  لمقادة

                                                           
 .13، ص 2000دراسة نقدية لنظريات ومداخؿ القيادة الإدارية، الرياض، –سعد عبد الله الكلببي، نحو نموذج شامؿ في القيادة  - 1
 ..112-111إبراىيـ درويش، مرجع سابؽ، ص  - 2
 .356كامؿ حمدي أبو الخير، مرجع سابؽ،  ص  - 3
 60طريؼ شوقي، مرجع سابؽ، ص  - 4



 الخمفية النظرية لمتغيرات الدراسة                            الثانيالفصل  

24 
 

كما انو لا توجد  مؤشرات عمى توافر  سمات مشتركة بيف القادة ، فقد يكوف شخص معيف قائدا  ناجحا 
بسبب حسف أخلبقو ، وشخص آخر بسبب  قدرتو عمى الملبحظة ،  وشخص ثالث بسبب  قوتو التي 

مما يجعؿ  إتباعو  يثقوف تشعر  العامميف  بالآمف تحت  حمايتيا ، وشخص رابع بسبب عممو  وذكائو 
 في حسف تقديره للؤمور   وسلبمة أحكامو وقراراتو .

 السموكية:النظرية  3-3

انطمقت ىده النظرية مف أىمية السموؾ  البشري في الحياة  الاقتصادية والاجتماعية  والسياسية   
رة  ىي اف الفرد  يحقؽ ذاتو مف ناحية ، ومف النتائج  التي حققيا  تطبيؽ العموـ السموكية  في مجاؿ الإدا

مف خلبؿ  تفاعمو مع الآخريف  في العمؿ  ، واف استجابة العامؿ للئدارة  تتـ عندما  تتحقؽ حاجاتو  
الاجتماعية  والاقتصادية  معا ،  اف المنظمة وحدة  اجتماعية تستيدؼ  زيادة الإنتاج  مف خلبؿ 

 1تماعية  والذاتية . الإشباع المتوازف  لحاجات الأفراد  المادية والاج

ساعدت الانتقادات  التي تناولت نظرية السمات  عمى استكشاؼ محددات  أخرى لمفعالية  القيادية  وعمى 
التي ركزت اىتماميا عمى سموؾ القائد  مف خلبؿ تقييـ     behvoral theoryظيور النظرية السموكية 

 2يات التي يظير أثناء  عممية  القيادة .لتحديد  كيفية تصرؼ  القائد وماىية  السموك  ومرؤوسي

وقد اىتمت  عدة دراسات  باستنباط  بعض السموكيات القيادية ، حيث توصمت الى خمسة  عوامؿ مف  
 الخصائص  الإدارية لمسموكيات  القيادية  ىي :

 . سموكيات التنظيـ  والانجاز وتتمثؿ في التخطيط والتنظيـ  والرقابة مف قبؿ القائد 
 يات التعزيزية  وتظير في استخداـ القائد  لمقوة  لإجبار المرؤوسيف لطاعتو .السموك 
 . السموكيات الدينامية  وتتمثؿ في صياغة  الأىداؼ  المحددة والعمؿ  عمى إنجازىا 
 حفاظ عمى العلبقات  بيف الأشخاص ، ويظير في التفاعؿ  الشخصي  بيف لالسموكيات الخاصة  با

 القادة والمرؤوسيف .
 سموكيات الخاصة  بالحماية والأمف  ويظير في تخفيض الشعور غير المستقر لدى  العامميف ، ال

كما توصمت الدراسات السموكية  التي قاـ بيا بعض الباحثيف  مف جامعة اوىايو  وتحديد نمطيف  
دي الذي أساسيف لمسموؾ القيادي  ىما : السموؾ القيادي  الذي  ييتـ بتنظيـ  العمؿ ،  والسموؾ القيا

                                                           
 .55، ص 1997محمد إبراىيـ، المدير والاتجاىات الإدارية، الحديثة، مكتبة عيف شمس، القاىرة،  - 1
 .19سعد عبد الله الكلببي، مرجع سابؽ، ص  - 2
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ييتـ  بمشاعر العامميف ، ويركز النمط الأوؿ  عمى الأداء الوظيفي  والانجاز  مف خلبؿ الاىتماـ  
بتخطيط وتنظيـ  ورقابة وتنسيؽ  الأنشطة التي يمارسيا  المرؤوسيف  وفؽ قواعد ولوائح  تعميمات 

ايير للؤداء الوظيفي  دقيقة ، ويشجع القائد  استخداـ إجراءات  موحدة ، ووضع جدوؿ  لمعمؿ  ومع
ويخصص لمعامميف  مياـ محددة  يقوموف  بأدائيا  وفؽ متطمبات  الوظيفة ، ويؤدي ىذا النمط 
رضاىـ الوظيفي ، في حيف يركز النمط الثاني   عمى تفيـ حاجات  العامميف  باعتبارىـ العنصر 

ظيار تقديره لمعمؿ الجيد ، الرئيسي في الإنجاز  لذا يعمؿ القائد عمى رفع الروح المعنوية  لمعام ميف وا 
ومساعدة العامميف  عمى حؿ مشكلبتيـ  والاقتراب مف رؤسائيـ المباشريف  ، وتييئة جو اسري بيف 
العامميف  ومكافأتيـ بيف القادة  والمرؤوسيف  وزيادة  الدافعية  الى العمؿ  والإنتاج  وارتفاع الرضا 

 1الوظيفي    لمعامميف .

راسات  السموكية  عمى ظيور  عدد مف النماذج  للؤنماط القيادية   ومنيا الشبكة وقد  ساعدت  الد
القيادية  التي قدميا كؿ مف بلبؾ وموتوف  والتي تقوـ  بتقسيـ الأفراد  الى خمسة أنماط  مف القادة  

 وىي : 1يوضحيا الشكؿ  رقـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 335, مرجع سابؽ صوآخروفالمصدر :سعود بف محمد النمر 
                                                           

 .225-224عبد الفتاح حسيف، مرجع سابؽ، ص  - 1
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(5.5)نوط  
قائذ الوثاليال  الاختواعي 

 القائذ العولي القائذ السلبي

 القائذ الوعتذل

(موتون-بلاك)نموذج الشبكت الإداريت( 1)شكل رقم   
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 النظرية الموقفية: 3-4
الى اف الخصائص القيادية   لا ترتبط بسمات     situational theotyتستند نظرية الموقؼ 

 1شخصية  عامة ، وانما ترتبط  بسمات  نسبية تتفاعؿ  مع موقؼ قيادي  معيف .
ي يواجييا وتفترض اف  ىذه النظرية  اف الميارات القيادية  لا تحركيا الا المواقؼ والظروؼ  الت 

القائد  عف اتصالاتو  واف نوعية القادة تختمؼ  وفقا لاختلبؼ المواقؼ  والظروؼ  واف بروز القيادة  
 2يعتمد عمى وجود المشكلبت  مف الإنتاج والرضا  الوظيفي .

أساسي مؤداه أف أي قائد لا يمكف أف يظير كقائد إلا إذا تييئ في  ضعمى افترا ـ ىذهتقو كما 
 ىطة ظروؼ مناسبة واستخداـ مياراتو وتحقيؽ تطمعاتو, والقائد الناجح ىو الذي يقدر عمالبيئة المحي

موقؼ معيف وبذلؾ نجد أف  ةتعديؿ أسموبو ويكيفو بما يتلبءـ مع الجماعة مف خلبؿ وقت محدد لمعالج
 فعالية القيادة تتأثر بشخصية القائد وأسموبو بشخصية الجماعة والموقؼ .

نظرية مبالغتيا في الاعتماد عمى المواقؼ , حيث أف معظـ الناس يمكف أف وما يرى عمى ىذه ال
يصبحوا قادة إذا نجحوا في مواجية المواقؼ التي يتعرضوف ليا, كما أف الفرد قد يكوف قائدا في موقؼ ما 
عندما تتوفر فيو ميارات وكفايات مناسبة في ىذا الموقؼ ويكوف تابعا في موقؼ آخر لا تتوفر فيو 

  3ارات والكفايات المطموبة لمموقؼ الجديد.المي
 النظرية الوظيفية : 3-4

( في القيادة عمى معرفة  الأعماؿ  المطموب  القياـ functional theory)  تعتمد ىذه النظرية 
وتشير النظرية الوظيفية  لمقيادة  اف كلب  4بيا  مف قبؿ الجماعة  في مختؼ الأحواؿ  لتحقيؽ أىدافيا ،

والمرؤوسيف  والتنظيـ يسعى  لتحقيؽ اليدؼ  الذي ينشده  ويرى بعض الباحثيف  اف الأىداؼ  مف القائد
 الوظيفية متعددة ومتنوعة  ومنيا:

العامة ، والتأثير في سموؾ الآخريف   الأساساتوتتميز في قياـ القائد  بوضع * أىداف التنظيم :  
توزيع الأدوار والاختصاصات  حسب الكفاءات وتحديدي الواجبات  والمسؤوليات وقنوات  الاتصاؿ ، و 

 المطموبة.

                                                           
 .354نواؼ كنعاف، مرجع سابؽ، ص  - 1
 .365-364محمد إبراىيـ، مرجع سابؽ، ص  - 2
 83، ص2001,دار الثقافة لمنشر والتوزيع, عماف,الأردف,1جودت عزت عطوي :الإدارة التعميمية والإشراؼ التربوي ,ط - 3
، مرجع سابؽ، ص - 4  .237ىاشـ أنور  جمجوـ
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لذا فاف تأثير القائد  في الجماعة  يرتبط بموقؼ معيف  يتفاعؿ فيو القائد مع الجماعة  ومف صميـ 
ذلؾ الموقؼ  وظروفو والعوامؿ الخارجية  المحيطة وزمانو  وتعقيداتو  تطبؽ القدرات  القيادية وتوجيو 

 1ليدؼ المنشود .الجماعة  نحو تحقيؽ ا
كما تفترض  ىذه النظرية عدـ وجود  أسموب قيادي مثالي ، وانما تحدد ظروؼ ، الأسموب  

يوضح العوامؿ  الموقفية المؤثرة  في تحديد الأسموب القيادي  وىي :  2المناسب لمقيادة  ، والشكؿ رقـ 
القرار الجماعي  والعلبقة بيف  صعوبة الميمة ، والصفات ، ونضج العامميف ، وحاجات العامميف  واتخاذ

 2 القائد والأعضاء  ومصادر قوة القائد .
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .444، ص 1995عبد الكريـ درويش وليمى تكملب، أصوؿ الإدارة العامة، دار الأنجمو مصرية، القاىرة،  - 1
 .365، مرجع سابؽ، ص محمد إبراىيـ - 2

نضح 
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 الصفاث

القيادة 

 الفاعلت
اتخار 

القرار 

 الدواعي

هصادر 

 قىة القائذ

صعىبت 

 الوهام

العلاقاث 

بين 

 القائذ

366هرخع سابق ص, هحوذ إبراهين :الوصذر  

 العوامل الموقفيت المؤثرة على فعاليت القائد (2)شكل رقم 
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ويرى بعض الباحثيف اف السمات  والميارات المطموبة توافرىا في القائد  تختمؼ باختلبؼ اعتبارات 
النظرة  موقفية كثيرة منيا عمى سبيؿ المثاؿ اختلبؼ المجتمعات والثقافات حيث يؤدي ذلؾ الى اختلبؼ

في متطمبات القيادة ، فرغـ اتفاؽ القيـ والمغة والثقافة والمذاىب السياسية في أمريكا وانجمترا ، الا اف 
نظرتيما الى خصائص القيادة  تختمؼ اختلبفا كبيرا ، حيث تحتؿ القيادات غير المتخصصة مكانة 

خبرة  المتخصصة مف المتطمبات مرموقة في الإدارة  والساسة في المجتمع الإنجميزي  في حيف تعد ال
 1الرئيسية لمقيادة في المجتمع الأمريكي .

ويرى البعض الآخر اف اختلبؼ المركز القيادي يؤدي الى اختلبؼ الخصائص القيادية اللبزـ 
توافرىا في القائد ، فمثلب مدير شركة لمتنسيؽ يحتاج لنجاحو الى مجموعة مف السمات والميارات القيادية 

تمؾ التي تمزـ مدير الجامعة كما اف اختلبؼ المستويات  الوظيفية  في التنظيـ الإداري  تختمؼ عف 
الواحد يؤدي  الى اختلبؼ السمات القيادية ، فالقيادة الإشرافية تتطمب القدرة  عمى التوجيو والإشراؼ  

الوسطى تتطمب الذكاء والتأثير الفعاؿ  في العامميف يمزميا توافر الميارات الفنية، في حيف اف القيادة 
والقدرة   عمى اتخاذ القرارات التنفيذية  ويمزميا توافر  الميارات الإدارية ، في حيف اف القيادة العميا  تتسـ 
بقدرتيا عمى الإحساس بمطالب الجماىير  وتحقيؽ أىداؼ السياسة  العامة لمدولة ، ولذلؾ تتطمب توافر 

 2ة وتعد الميارات الإنسانية لازمة لمقادة في المستويات الثلبث.مجموعة  مف الميارات السياسية والإداري
وقد ظيرت عدة نماذج ونظريات مصاحبة لنظرية الموقؼ  منيا نموذج فيدار الموقفي  في القيادة  
الذي كشؼ  اف القيادة  تختمؼ باختلبؼ ثلبثة عوامؿ موقفية ىي) العلبقة بيف القائد والمرؤوس وىيكؿ 

 3كز الوظيفي(.العمؿ وقوة المر 
 النظرية التفاعمية : 3-5

انبثقت ىذه النظرية مف المدخؿ التوفيقي الذي حاوؿ الجمع بيف نظرية السمات ونظرية الموقؼ ، 
وتستند ىذه النظرية الى اف القيادة عممية  تفاعؿ جماعي ، وتعتقد اف فعالية القيادة لا تتوقؼ عمى 

ات ، وانما يمزـ أيضا التفاعؿ بيف شخصية القائد وجميع التفاعؿ بيف سمات القائد الشخصية ومتطمب
 4المتغيرات المحيطة بالموقؼ القيادي الكمي .

                                                           
 .346-345نواؼ كنعاف، مرجع سابؽ، ص  - 1
 .348نواؼ كنعاف، مرجع سابؽ، ص - 2
 .31سعد عب الله الكلببي، مرجع سابؽ، ص  - 3
 .262، ص1989لويس ممكية، سيكولوجية الجماعات والقيادة، الييئة المصرية العامة لمكتاب، القاىرة،  - 4
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اف ظيور القيادة رىف بمدى التكامؿ  intractional theoryويرى أنصار النظرية التفاعمية 
الجماعة والتفاعؿ بيف عدد مف المتغيرات الرئيسية ىي : شخصية القائد وأفراد الجماعة وطبيعة 

 1وخصائصيا والعلبقات بيف أفرادىا والعوامؿ الموقفية والبيئية .

والنظرية التفاعمية لا تذكر أىمية الإسيامات التي قدمتيا كؿ مف نظرية السمات النظرية ونظرية 
الموقؼ لتحديد خصائص القيادة الإدارية ، ولكنيا ترى عدـ كفاية كؿ منيما لتحديد خصائص القيادة 

الفعالة ، ويرى أنصارىا اف القيادة الفعالة ىي القيادة المتركزة حوؿ الجماعة ،واف السمات القيادية  الإدارية
التي تحدد نجاح القائد ىي التي تمكنو مف التفاعؿ مع مرؤوسيو ، وىناؾ مف يرى اف القيادة الفعالة عممية 

وسيف في القائد  في ىذا الموقؼ ويرى تقوـ عمى تأثير القائد في المرؤوسيف  في موقع معيف  وتأثير المرؤ 
آخروف اف القيادة  لا تقتصر عمى علبقة القائد بمرؤوسيو وانما تشمؿ أيضا  علبقتو برؤسائو  وعلبقتو 

 2مع زملبئو .

واتجيت مجموعة مف الباحثيف في تحميميا لمنظرية التفاعمية  الى تحديد الأبعاد والخصائص التي 
 تفاعؿ مع جماعة عمؿ معينة وتوصمت الى أىـ الأبعاد التالية :تمكف القائد مف النجاح ؼ ال

المجموعة العاممة مف حيث عددىا واستقرارىا ومرونتيا وتجانس أفراد في المستوى التعميمي والقيـ  -
 والعمر.والخمقية الاجتماعية والاقتصادية 

والتوتر وتشجيعو ومدى ابتعاده عف مظاىر القمؽ  فيو المجموعةالمناخ الاجتماعي الذي تعمؿ  -
تاحة الفرصة لمشعور بالولاء والانتماء .  العمؿ المنتج ، وا 

درجة الألفة مف أفراد المجموعة مف حيث توافر القدرات والميارات العالية والتعاوف والاحتراـ   -
 الآخريف.وآراء ووجيات نظر 

عمى تحقيؽ تفاعؿ مدى الاختلبؼ في وجيات نظر أفراد المجموعة وتوجيييا  نحو معاونة القائد  -
كبير مع المرؤوسيف واستثمارىا في تحقيؽ أىداؼ الأفراد والجماعات والقائد والتنظيـ ، وعمى 
نيا أسيمت إيجابيا في  الرغـ مف اف النظرية التفاعمية تبدو واقعية في تحميميا لخصائص القيادة وا 

الإدارة كشفت عف عدـ تحديد خصائص القيادة الإدارية ، الا اف التطورات الحديثة في مجاؿ 

                                                           
 .34ضؿ، مرجع سابؽ، ص محمد عبد الشافي أبو الف - 1
 .369-368نور كنعاف، مرجع سابؽ، ص  - 2
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كفاية نظرية السمات او نظرية الموقؼ  او النظرية التفاعمية في تحديد خصائص القيادة التي 
 1تحقؽ الفعالية الإدارية .

 النظرية التبادلية :  3-6

الى العممية القيادية عمى انيا شكؿ مف أشكاؿ   exchange theoryتنظر النظرية التبادلية 
في القادة العدالة وفرض التقدـ في العمؿ لمرؤوسييـ في مقابؿ احتراـ وتقدير  التبادؿ الذي يمنح
 2 المرؤوسيف ليـ .

ويرى أنصار ىذه النظرية اف التفاعؿ الاجتماعي تعبير عف التبادؿ الاجتماعي لممنفعة حيث يقوـ 
بؿ بالتضحية أعضاء الجماعة بالتضحية بجيودىـ لصالح الآخريف ماداـ ىناؾ آخروف يقوموف في المقا

بجيودىـ لصالح ىؤلاء الأعضاء واف التفاعؿ الاجتماعي يستمر في الجماعة طالما تحققت منافع متبادلة 
سياـ القائد ودوره المميز في معاينة وتنمية أعضاء الجماعة ترتفع مكانتو لدييـ  إللؤعضاء وعمى قدر 

القائد يكوف اسياـ وعطاء القائد ومعاونيو  وفي المقابؿ فانو عمى قدر التزاـ أعضاء الجماعة وتعاونيـ مع
 3ليؤلاء الأعضاء .

وترجع أىمية النظرية التبادلية في القيادة الى تشجيعيا لزيادة الوعي بمعرفة حاجات الآخريف 
وحرصيا عمى التبادؿ العادؿ الذي يحث عندما  يؤدي القائد عممو بطريقة جيدة يستحؽ بموجبيا المنافع  

   بسبب مركزه القيادي  وىذا بجد ذاتو يسيـ في رفع فعالية القيادة . التي يتحصؿ عمييا

وقد دعمت الدراسات مفيوـ  النظرية التبادلية  في القيادة الذي يستند  الى اف الأدوار المتعمقة 
 بالمرؤوس  وجود التبادؿ بيف القائد والمرؤوس  تشتمؿ عمى قسميف  مف العلبقات ىما :

الداخمية  وتتمثؿ في مستويات مرتفعة  مف الثقة والتفاعؿ  ومراعاة   العلبقات في المجموعة
المشاعر والمكافآت ، والعلبقات في المجموعة  الخارجية  وتتمثؿ في مستويات متدنية مف الثقة  والتفاعؿ 
والمشاعر والمكافآت ، وتفترض النظرية اف القائد  يتصرؼ  بطريقة مختمفة مع أعضاء  مجموعتو ، 
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يختمؼ سموكو  مع احد مرؤوسيو  في المجموعة الداخمية  عف تصرفو  مع مرؤوس آخر  في فمثلب 
 1المجموعة الخارجية .

ولما  كانت الظواىر  الاجتماعية  والطبيعية  ظواىر معقدة  ولا يمكف تفسيرىا ببساطة  بنموذج 
ديثة  التي تناولت القيادة  يعتمد  عمى متغير واحد  او يرتكز عمى جانب واحد  فقد اتجيت الدراسات الح

في مطمع الألفية الثالثة  الى دمج النظريات المعرفية  والسموكية الاجتماعية  في تفسير القيادة  باعتبارىا 
ظاىرة معقدة  تشمؿ القائد والمرؤوس  والعمؿ والمنطقة  والسوؽ والمنافسيف  والتطمع الى نظرية  أممة  

 .لتفسير ظاىرة القيادة

 قيادية المميزة لممٍرأة عن الرجل :الصفات ال .4

الكثير مف الدراسات  الأجنبية  اىتمت بأثر عامؿ الجنس  عمى نمط القيادة وتوصؿ مخطط  الى  
وجود  اختلبؼ بيف نمط  قيادي الذكور  ونمط قيادي الإناث  وقد حددت بعض  ىذه الدراسات  نمطا 

أكثر  ممارسة لمقيادة مع الجماعة والتي توصؼ   فيقياديا معينا لمذكور  وللئناث ، فوصفت الإناث بان
بالتعاوف  والإنتاج الجماعي ، بينما الذكور أكثر  ممارسة لمقيادة فوؽ الجماعة  والتي توصؼ بالتحكـ 

 والسيطرة الاجتماعية .

ولاف تمؾ الدراسات تشكمت في بيئة  مختمفة عف بيئتيا  العربية فقد يكوف للبختلبؼ  الثقافي دور 
عمى سموؾ الأفراد  وعمى رؤيتيـ و إحساسيـ   بظاىرة القيادة  ومدى ممارستيـ  لنمط   التأثيرفي  ميـ

(، بدراسة تكشؼ فييا عف مدى اختلبؼ  النمط القيادي  الذي 2007قيادي معيف  لذا قامت المناقش )
يادة مع الجماعة يمارسو الذكور  عف الذي تمارسو الإناث  في جامعة الممؾ  ومدى ميؿ كؿ منيما  لمق

او  فوؽ الجماعة  وتوصمت الدراسة الى اف القابمية العظمى مف الذكور  يمارسوف نمط قيادي مع 
الجماعة ، والإناث يمارسوف نمط قيادي فوؽ الجماعة  كانت اكبر مف مسبة الذكور  الذي يمارسوف ىذا 

 النمط .

تساعدىـ عمى القيادة '' الاكتفاء (  تبيف اف الرجاؿ يتمتعوف  بصفات  2003lynchوفي دراسة 
الذاتي " . الى الحسـ ، القوة ،  تأكيد الذات ، السيطرة ، الثقة بالنفس ،الدافعية ، القدرة عمى المنافسة ، 
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الانضباط  بينما تتصؼ المرأة بصفات أظيرت  قوة قدرتيا  القيادية فيي  تفرز التفاعؿ بيف الأفراد ، 
الاجتماعية  أكثر مف تركيزىا عمى  التسمسؿ اليرمي ، فأسموب القيادة  التعاونية تركز عمى العلبقات

 الديمقراطية  التشاركية  ىو الأسموب  الأكثر شيوعا  لدى المرأة القيادية .

 1مقارنة بين قيادة الرجل  وقيادة المرأة:(: 1جدوؿ الرقـ )

 المرأة القيادية الرجؿ القيادي الرقـ

الجيد بدوف عمؿ بدرجات متفاوتة مف  01
 انقطاع 

تصؿ بدرجة واحدة مف الجيد  لكف تأخذ 
 فترات راحة قصيرة متباعدة

المقاطعات والزيارات تربطو وتؤثر عمى  02
 إنتاجيتو  وأدائو

تعتبر الزيارات والمقاطعات فرصة لبناء 
العلبقات ولتفيـ الاحتياجات الإتباع 

 ومساعدتيـ
 يحرص عمى العمؿ بشكؿ قصير  03

 
قت للؤمور الأخرى ومف تخصيص و 

 أىميا متابعة الأمور الأسرية
لو علبقات واسعة مع أشخاص خارج  04

 المنظمة
ليا علبقات واسعة مع أشخاص خارج 

 المنظمة
يتابع أداء الميمة تمو الميمة دوف تركيز  05

كبير عمى تقييـ الأداء او النظر في الآثار 
 المستقبمية

تقييـ كؿ عمؿ  وتحرص عمى دراسة 
لآثار المستقبمية والآثار العامة  عمى ا

 الأسرة والبيئة والتعميـ نحوىا
ترتبط بعمميا  ولكنيا ترتبط بأمور كثيرة  يرتبط بعممو بشكؿ عميؽ 06

 أخرى
 تحب تبادؿ المعمومات  يجب الاحتفاظ بالمعمومات 07

تعمؿ مف خلبؿ علبقات وليس التسمسؿ  يحرص عمى التسمسؿ التنظيمي 08
 ي التنظيم

   

 المعوقات التي تواجو تقدم المرأة الى المواقع القيادية: .5

                                                           
، لبناف، 2ئد، ططارؽ السويداف وبارشراحيؿ فيصؿ، صناعة القا - 1  .214، ص 2003، الحزـ
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 المعوقات  التي تواجو المرأة فيما يمي: 2001شخصت الشيابي سنة 

نظرة القائد الإداري لعمؿ المرأة و عدـ القناعة و الثقة بقراراتيا و أدائيا، و عدـ المشكلات التنظيمية:  -أ
خبرتيا الإدارية، وكثرة و صعوبة متطمبات و و محدودية مؤىلبتيا،  القيادية، المقدرة لدييا عمى تحمؿ المسؤولية

 العمؿ.

الظروؼ العائمية، و عدـ الثقة بالنفس و الخوؼ مف الفشؿ، و عدـ وجود المشكلات الشخصية: \ -ب
 الدافع و الرغبة في تبوء مواقع اعمى، و عدـ الاىتماـ بتثقيؼ المرأة لنفسيا و تطوير مياراتيا.

 ونظرة المجتمع لعمؿ المرأة، التمييز في المعاممة بيف الرجؿ و المرأة،المشكلات الاجتماعية: \ -ج
 وتخوؼ الرجؿ مف منافسة المرأة.

 1 عدـ تناسب الراتب و الحوافز و ظروؼ العمؿ مع جيد المرأة.المشكلات المادية:  -د

 عمى النحو التالي:كما و يمكف تصنيؼ معيقات وصوؿ المرأة إلى المواقع القيادية 

 معيقات مرتبطة بالمرأة نفسيا: -

 و النقاط التالية تمخص المعيقات:

تتركز غالبية النساء العاملبت في الوظائؼ التي تفتقر الى فرص التدرج في السمـ الإداري مما يضعؼ -
 (2002لدى المرأة الحافز عمى الترقي )دائرة الإحصاءات العامة،

و التوفيؽ بيف العمؿ داخؿ المنزؿ و مسؤوليات العمؿ خارج المنزؿ)نصراوي، العجز عف تنظيـ حياتيا -
1986) 

سموؾ المرأة الميني كعزوؼ المرأة عف العمؿ في بعض الأعماؿ التي تتطمب عملب طويلب و الامتناع -
 (1998(،)معيد الادارة العامة ،2001عف الخروج الى العمؿ في المواقع الميدانية )صبحي،

 (Maltin,2000المرأة في الادارة الأمر الذي يؤثر في وصوليا الى المواقع القيادية)قمة رغبة -

                                                           
، 1عبير طايؿ فرحاف البشابشة، درجة ممارسة المرأة القيادية لمميارات الإبداعية في عمميا، دار الحامد لمنشر و لتوزيع، ط - 1

 .74-73، ص 2008عماف،ا لأردف، 
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اكتفاء المرأة فيما حصمت عميو مف تعميـ و عدـ محاولتيا الاطلبع عمى المستجدات العممية المرتبطة -
 (2001بطبيعة عمميا عمى الأقؿ )صبحي،

فقد تفاجئ المرأة في بعض الأحياف  تقدميا،الشعور بالإحباط مما ينعكس عمى عطاء المرأة و يعيؽ -
بنوعية العمؿ الذي ستقوـ بو خارج المنزؿ بأنو لا يحقؽ ذاتيا و لا يرضي طموحيا فأما اف تكوف قد أقدمت عميو 
لأسباب اقتصادية أو لأسباب أخرى مثؿ عدـ الدراية الكاممة بنوعية العمؿ و بالنتيجة ينعكس ذلؾ عمى عطائيا 

  (Maltine,2000ا في العمؿ )مما يعيؽ تقدمي

 1 معيقات مرتبطة بالرجل و جو العمل:-ب

 و نمخصيا في النقاط التالية :-

 عدـ تقبؿ فكرة رئاسة المرأة و عدـ تييئة المناخ الإداري اللبزـ لتقبؿ المرأة القيادية.

ا عف الأسرة أو فرص التدريب التي توفرىا المؤسسات لممرأة قميمة مقارنة بالرجؿ إما بسبب مسؤولياتي
 لانعداـ الادارة في دفع المرأة الى الأماـ.

اعتماد الرجؿ كميا في تربية الأولاد و رعايتيـ و عدـ استعداده لممساىمة في تحمؿ قسط مف أعباء 
 المنزؿ.

 معيقات مرتبطة بسياسة المجتمع: ج:

ف مثلب عندما عادلت العمالة ففي الأرد اعتبار المرأة قوة عمؿ احتياطية تستخدـ تبعا لحاجات المجتمع،
الوافدة وجدت البلبد نفسيا تواجو مشكمة بطالة خطيرة الأمر الذي دفع الى تكثيؼ الجيود المبذولة لدمج المرأة في 

 (1996قوة العمؿ)الزواىرة،

غياب التوجيو و الإرشاد الميني القائـ عمى أسس عممية تساعد المرأة عمى التوجو نحو الدراسة و المينة 
 (1998مناسبة لاستعداداتيا و الملبئمة لحاجات سوؽ العمؿ )معيد الادارة العامة ال

                                                           
 .75عبير طايؿ فرحاف البشابشة، المرجع السابؽ، ص  - 1
 



 الخمفية النظرية لمتغيرات الدراسة                            الثانيالفصل  

35 
 

نقص الخدمات الاجتماعية التي تخفؼ الأعباء عف المرأة العاممة كخدمات دور رعاية الأطفاؿ و دور 
 (karuf,2000الحضانة في مكاف العمؿ )

بتخريج إعدادا متساوية في الجنسيف في  تعميمية خصوصا في التعميـ العالي و الميني استراتيجيةغياب 
التخصصات المختمفة وفؽ متطمبات سوؽ العمؿ إضافة لعدـ تشجيع المرأة عمى متابعة تعميميا العالي )البدوي 

1997.) 1 
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 ثانيا/الرضا الوظيفي
س  والعموـ حظي موضوع الرضا الوظيفي باىتماـ الباحثيف في الإدارة و الاجتماع و عمـ النف

الأخرى فظيرت الكثير مف الدراسات و البحوث الإجابة عمى الأسئمة  المتعمقة بمدى رضا الموظؼ عف 
عممو أو عدـ رضاه و مع ضخامة  تمؾ الدراسات المتعمقة بو، استخدـ عمماء النفس الرضا الوظيفي و 

رة عمى اتجاىات التي يحمميا لا يزاؿ ىناؾ اختلبؼ في تحديد مفيوـ الرضا الوظيفي فقد استخدـ للئشا
 الموظؼ نحو عممو والتي يعبر عنيا بصور سموكية. 

 وأىميتو:   الرضا الوظيفي مفيوم .1
لا يوجد حتى الآف اتفاؽ بيف الباحثيف حوؿ مفيوـ متفؽ عميو لمعنى الرضا الوظيفي، وسبب ذلؾ 

والرضا الوظيفي ىو  ،و بالدراسةتللات العممية التي تناو المجاراجع إلى اختلبؼ الابحاث والدراسات وتعدد 
 .  1موضوع فردي بحث و يمكف اف يكوف رضا لشخص قد يكوف عدـ رضا لشخص أخر

 مفيوم الرضا الوظيفي :   .1-1
   قبؿ التحدث عف الرضا الوظيفي وجب عمينا الإشارة إلى نظرة عامة حوؿ الرضا:

 تعريف الرضا:    أ. 
    2آه لو اىلب و رضي عنو، احبو و اقبؿ عميو.ىو ضد السخط، و ارتضاه يعني ر  لغة :

 اما اصطلاحا :   
 

(  " الرضا ىو اف الفرد يحب عدة مظاىر او جوانب مف عممو اكثر mumford) ممفوردعرؼ 
 .                                                               3مف تمؾ التي لا يحبيا " 

ريؼ الرضا "بانو عكس درجة التطابؽ بيف العوائد الحقيقية التي ( الى تعhamble) امبلو يتجو 
 يحصؿ  عمييا الفرد و المتوقعة مف طرفو".   

 

                                                           
 .  195، 194، ص 2004، دار الجامعة الجديدة،  الإسكندرية، مصر،  السموك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد سمطاف،  1
   .168، ص 2005، 4، ط  05، دار صادر ،بيروت، لبناف، ا لدلسان العربابف منظور أبو الفضؿ جماؿ الديف بف مكرـ ، 2
   .196د سمطاف، مرجع سبؽ ذكره ، ص محمد سعي 3
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( "بانو الحالة العقمية لمموظؼ )الانساف( التي haward and sheth) شيتو  اورادو قد عرفو 
 .        1يود"جاليشعر أنو عندما يحصؿ عمى مكافئة )ثواب( كافية مقابمة التضحية بالنقود و 

نقوـ بالتطرؽ لأىـ التعاريؼ التي وردت مف أجؿ الإحاطة بمفيوـ الرضا ب . تعريف الرضا الوظيفي: 
 الوظيفي: 

بأنو " :الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو وعممو، أو يصبح إنسانا تستغرقو ستون يعرفو 
 الوظيفة 

في النمو والتقدـ، وتحقيؽ أىدافو الاجتماعية مف  ويتفاعؿ معيا مف خلبؿ طموحو الوظيفي، ورغبتو
" :اف حصوؿ الفرد عمى المزيد كما كاف يتوقع يجعمو أكثر قناعة ورضا وكثيرا لولرأما الأستاذ  " 2خلبليا

ما تشير أدبيات السموؾ التنظيمي إلى الرضا الوظيفي يعبر عف شعور الفرد بالارتياح والسعادة تجاه 
 "   3مؿالعمؿ ذاتو وبيئة الع

الرضا الوظيفي ىو مجموعة مف الاىتمامات بالظروؼ النفسية والمادية  أف":ىوبك كما يرى 
 والبيئية التي تحمؿ الفرد عمى القوؿ بصدؽ أنني راض في وظيفتي." 

أف : "إف اصطلبح الرضا الوظيفي يستخدـ لمدلالة عمى مشاعر ترامبو  ولا ندي ويرى كؿ مف 
فس الطريقة التي تستخدـ ا عبارة نوعية الحياة المعيشية لوصؼ ردود فعؿ أو العامميف اتجاه العمؿ بن

 "  4انطباعات الفرد عف الحياة بشكؿ عاـ.
فيروف : " أف الرضا الوظيفي يأتي في مركز جودة الحياة الوظيفية والتي تعني ىيت  وميست أما 

  " 5مدى قياـ المنظمة بكفاية حاجات أو رغبات العامميف
"أف مفيوـ الرضا الوظيفي يطمؽ عمى مشاعر العامميف تجاه أعماليـ ويمكف تحديد رت : ىربويرى 

 6تمؾ المشاعر في زاويتيف ما يوفر العمؿ لمعامميف في الواقع وما ينبغي أف يوفره العمؿ مف وجية نظرىـ

                                                           
   .122،ص 1998، 2، دار مكتبة عيف الشمس، القاىرة، مصر، ط سموك المستيمكعائشة مصطفى المناوي،  1
 .  196محمد سعيد سمطاف، مرجع سبؽ ذكره ، ص  2
    53، ص 1983، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية العامة ، أحمد صقر عاشور 3
   132، 131، ص ص 2008دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، مصر، ، السموك الإداري :العلاقات الإنسانية ،محمد الصيرفي) ا( 4
    195محمد سعيد أنور سمطاف) ا(، مرجع سبؽ ذكره، ص 5
   212،  211، ص ص 2002ة، مصر، الدار الجامعية الجديد، السموك الفعال في المنظمات، صلبح الديف محمد الباقي 6
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تي تعني كافة وىناؾ مف يعتقد أف" :الرضا الوظيفي والاندفاع نحو العمؿ يكوف في إطار حياة العمؿ ال "
  "1الصفات والجوانب الإيجابية وغير الإيجابية المرتبطة بالوظيفة وقيمة العمؿ كما يدركيا العامموف 

و بالتالي يمكف تعريؼ الرضا الوظيفي  كما يمي "ىو شعور ذاتي ايجابي الذي يحممو الموظؼ  
ؽ بيف ما يتوقعو  الفرد مف عممو و اثناء ادائو لعممو ) الرضا العاـ عف الوظيفة ( و يتحقؽ دلؾ بالتوفي

    2مقدار ما يحصؿ عميو فعلب في ىدا العمؿ و دلؾ لإشباع  احتياجاتو و توقعاتو في بيئة عممو" .
 اىمية الرضا الوظيفي:   . 1-2

تظير أىمية الرضا الوظيفي في ارتباطو بالعنصر البشري، الذي يعد الثروة الحقيقية والمحور 
 المؤسسات التي تحتاج ميما كاف نوعيا إلى العقؿ البشري الذي يديرىا ويحركيا.  الرئيسي للئنتاج في

إف الرضا الوظيفي يتناوؿ مشاعر الفرد العامؿ سواء كاف مديرا، موظفا، أو عاملب صغيرا، اتجاه مؤثرات 
ظيفي لدى العمؿ الذي يؤديو والظروؼ التي يعمؿ فييا والبيئة المحيطة بو. و عموما فإف توفر الرضا الو 

  3العامميف يؤدي إلى :
  رفع الروح المعنوية لمعامميف، ما يؤدي إلى انخفاض معدلات الغياب وترؾ العمؿ ومعدلات

 الشكاوي كذلؾ انخفاض مستوى الصراعات سواء بيف العماؿ، أو بيف العماؿ والإدارة 
  أف يساىـ في زيادة زيادة درجة الولاء والالتزاـ التنظيمي، إذ يمكف لمستوى الرضا عف العمؿ

 فعالية المؤسسة 
  تحقيؽ التوافؽ النفسي والاجتماعي لمفرد، الذي يؤدي لمنجاح في العمؿ، وبالتالي زيادة إنتاجية

الفرد فالرضا مرتبط بالنجاح في العمؿ والنجاح في العمؿ ىو معيار تقييـ ا تمع لأفراده، كما يمكف 
 .حياتو الأخرى الأسرية والاجتماعيةأف يكوف مؤشرا لنجاح الفرد في مختمؼ جوانب 

 
 

                                                           
    354، ص 2001إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، ، -مدخل إستراتيجي متكامل -، إدارة الموارد البشرية مؤيد سعيد سالـ 1
-دراسة حالة جامعة البويرة  -أثر الرضا الوظيفي عمى أداء الموظفين في المؤسسة الجامعيةبمخيري سياـ وعشيط حناف ، 2

 .  7، 6، ص  2012ماستر  قسـ عموـ التسيير، تخصص: إدارة إستراتيجية، الجزائر،  ،مذكرة
دراسة مسحية عمى افراد قوات  –معايير ترقية الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاىم عنيا محمد بف مسفر الشمراني،  3

 ،  2006لأمنية، السعودية ،، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية لمعموـ ا–الطوارئ الخاصة لمدفاع المدني 
  http://www.ingdz.com/vb/showthread.php?t=41940، 2016/1/27، 19:10ص ، 38، 39
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 عناصر و عوامل الرضا  الوظيفي    .2
  عناصر  الرضا :   2-1

اثبتت الدراسات و الابحاث التي تناولت الرضا عمى انو يوجد مستوى عاـ لمرضا ينعكس فيما 
لعوامؿ التي قد يقرره الافراد مف رضا عف العوامؿ المختمفة لمعمؿ و اف درجة رضا الافراد تعد عاملب مف ا

 تؤثر عمى درجة الرضا عف العوامؿ الاخرى و ىده العوامؿ يمكف تحدد بالتالي :  
يودات التي يبذليا الػذي يحصؿ عميػو الفػرد نظير الج : و يقصػد بو الثمف أو المقابؿ الرضا عن الاجر -أ

لا يسبب الرضا أو أف توافر الأجر  1959ورفقائو  ىرزبرجسواء  كانت جسمية أو فكرية، ويعتبر 
 السعادة و إنما يمنع فقط مشاعر الاستياء مف أف تستحوذ عمى الفرد، لكف الدراسات التي أجريت في
الولايات المتحدة الأمريكية و المصانع الإنجميزية تشير إلى وجود علبقة طردية بيف مستوى الرضا 

 العكس بالعكس .  الوظيفي و مستوى الدخؿ ،فكمما زاد الدخؿ زاد الرضا الوظيفي و 
: توصؿ عدد مف الباحثيف اف محتوى العمؿ ىو العامؿ الرئيسي لمسعادة  الرضا عن محتوى العمل   -ب

في العمؿ في العمؿ بؿ انو ربما يكوف الوحيد بالنسبة  لبعض العامميف ايراد عدة متغيرات متصمة 
 بمحتوى العمؿ:  

   .درجة تنوع مياـ العمؿ -
   .المتاحة لمفرد درجة السيطرة الذاتية -
 استخداـ الفرد لقدراتو  -

: كمما شعر الموظؼ اف ما يقوـ بو مف اعماؿ في محؿ شكر و تقدير و  الرضا عن فرض الترقية  -ج
انو لا بد و سيحصؿ عمى ترقية تمكنو مف تحسيف وضعو كمما اصبح راضيا اكثر عف عممو و بالتالي 

   1ارتفعت كفاءتو في العمؿ. 

ع : تشير الدراسات التي أجريت عمى نمط الأشراؼ الذي يتبعو الرئيس م لاشرافالرضا عن ا -د
يو إلى وجود علبقة بيف نمط الإشراؼ و الرضا الوظيفي، و أوضحت ىذه الدراسات أف المشرؼ مرؤوس

الذي ينمي بينو و بيف مرؤوسيو روح المساندة الشخصية و يعمؿ عمى تفيـ مرؤوسيو، ىذا المشرؼ 
ب ثقتيـ وولائيـ فالمشرؼ الذي يكوف حساسا لحاجات مرؤوسيو و مشاعرىـ فإنو يكسب يستطيع اكتسا

 تأييدىـ و رضاىـ عف عمميـ . 

                                                           
   143، ص 1979، 1، دار النيضة العربية، بيروت، لبناف، ط، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةأحمد صقر عاشور) ب( 1
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    1و يتحقؽ الرضا عف الإشراؼ بتحقؽ العوامؿ التالية :
 إظيار روح الصداقة في العمؿ.  
 تفيـ مشكلبت العامؿ و وجيات نظره.  
 مساندة العماؿ و تقديـ يد العوف ليـ.  

 وجود استعداد لمتفاىـ بيف المشرؼ و عمالو، دوف المجوء لمسمطة الرسمية والأوامر.  
 الاىتماـ بشخصية المشرؼ و سموكو و مف ثـ اختياره لموظائؼ القيادية.  
 المعايشة السممية في العمؿ بيف المشرؼ و العماؿ.   

و مع الموظفيف يستطيع التفاىـ : ادا تواجد الموظؼ في بيئة يرتاح ليا  الرضا  عن جماعة العمل  -ه
 معيـ فانو لا بد و سيرضى عف عممو و ربا يصبح ىدا العامؿ مؤشرا قويا في رضاه عف العمؿ.  

الرطوبة و ية مثؿ درجة الحرارة و التيوية و : تؤشر ظروؼ العمؿ الماد الرضا عن ظروف العمل  -و
سات الى اف درجة جودة ظروؼ العمؿ النظافة عمى درجة رضا الموظؼ عف بيئة العمؿ و تشير الدرا

 المادية تؤثر عمى قوة الجدب التي تربط الموظؼ بعممو.
  العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي :  2-2

تقسـ العوامؿ المؤثرة عمى الرضا حسب مصدرىا، إلى عوامؿ تنظيمية مصدرىا المنظمة، والأخرى ذاتية 
 متعمقة أساسا بطبيعة العامؿ نفسو.  

    التنظيمية:العوامل    -أ
تمثؿ العوائد كافة أنواع الحاجات المادية والمعنوية التي توفرىا المؤسسة لتحقيؽ درجات * نظام العوائد : 

مف الإشباع لعماليا وفؽ ما قدموه مف جيد في تأدية مياميـ، وأىميا : الأجر، الحوافز والمكافآت  
ائد توزع وفقا لنظاـ محدد ثابت يضمف توفرىا بالقدر والترقيػة فيشعر العامؿ بالرضا إذا كانت العو 

 . 2المناسب وبالشكؿ    العادؿ 

                                                           
، رسالة ماجستير في عمـ نفس العمؿ بالرضا الوظيفي والتنظيم الصناعيالسموك الإشرافي وعلاقتو زيف الديف ضياؼ،  1

 .  73، ص  2000والتنظيـ، جامعة قسنطينة، الجزائر، 
حالة المؤسسة الجزائرية لمكيرباء  -تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية نور الديف شنوفي ، 2

،  2005وراه دولة في العموـ الاقتصادية تخصص عموـ التسيير، جامعة الجزائر، الجزائر،، اطروحة لنيؿ شيادة دكتو الغاز
   198ص
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شباع الحاجات خاصة الفيزيولوجية فإف ىذا العامؿ ضروري * الأجر:  إذا اعتمد عمى الربط بيف الرضا وا 
تحقيؽ جدا لتحقيؽ الرضا، وميما يكف المنطمؽ فإنو لا يمكف إىماؿ العائد المالي كعنصر مف عناصر 

 1الرضا لكونو النتيجة المنطقية لمجيد الذي يبذلو العامؿ، وكأنو الاعتراؼ بما قدمو.
"الحوافز ىي مجموعة مف العوامؿ الخارجية المقدمة مف المنظمة والقادرة عمى إثارة القوى  * الحوافز : 

ى معيف مف الأداء "، الفعمية الحركية المنتجة في الفرد والتي تؤثر عمى سموكو وتصرفاتو باتجاه مستو 
ويتفؽ الجميع عمى أف الحوافز تشكؿ أحد أىـ المتغيرات المستقمة لمرضا والدافعية والأداء كما تؤثر عمى 

   2سموؾ العامميف بوجو عاـ وليس عمى الرضا فحسب.
ة يقصد بالترقية " تقميد الـ وظؼ أو العامؿ وظيفة ذات  مسؤولية أكبر مف وظيفتو السابق * الترقية :

ودرجة أعمى مف درجتيا ". ولفرص الترقية علبقة قوية بالرضا إذ أ ا ترتبط بزيادة المرتب كاعتراؼ مف 
الإدارة بالجيد المبذوؿ والالتزاـ، كما أف توفير الترقية يعد الفرصة المناسبة لتنمية قدرات العامؿ، إذ تشير 

  3ية والرضا الوظيفي.بعض الدراسات إلى أف ىناؾ علبقة طردية بيف توفير فرص الترق
 السياسات التسييرية :    -ب

يعتبر نمط الإشراؼ كعائد لمعماؿ يدخؿ ضمف العوائد النفسية التي تؤثر عمى سموكيـ * نمط الإشراف : 
 والذي لا يقؿ أىمية عف العوائد المادية .  

الإشراؼ معظـ الدراسات التي أجريت في ىذا المجاؿ أكدت عمى وجود علبقة وطيدة بيف نمط 
 ورضا العامميف، وأف معاممة المشرؼ اليومية ليـ ليا تأثير كبير عمى رضاىـ.  

إف نمط الإشراؼ يعكس طريقة معاممة المسؤوليف لمرؤوسييـ وكيفية التأثير عمييـ بغية الوصوؿ إلى 
ؿ التجارب تؤكد الأىداؼ التنظيمية، فيناؾ القيادة الاستبدادية )الدكتاتورية(، الفوضوية والديمقراطية، وج

عمى أف أفضميا وأكثرىا تحقيقا لرضا العامؿ ىي القيادة الديمقراطية لما تشممو مف مبادئ إنسانية 
واجتماعية  كتكافؤ الفرص، حرية الرأي، المساواة أماـ القانوف، العدالة والتعاوف، في حدود الأىداؼ 

   4التنظيمية.

                                                           
 ، دار النيضة العربية، بيروت، لبناف،إدارة القوى العاممة الأسس السموكية و أدوات البحث التطبيقيأحمد صقر عاشور،  1

 .  154، ص1983
   86، ص1985، لشيري: سبتمبر و أكتوبر، حمب، سوريا ،47، العددالإدارة العامةمجمة : الحوافز والتنمية الشاممة زكي حنوش ، 2
 .  147أحمد صقر عاشور ، مرجع سبؽ ذكره ، ص  3

   148، ص2005، دار المعرفة الجامعية ،الإسكندرية، مصر،  السموك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور ،  4
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منظمة أنو يعمؿ مف أجؿ أىداؼ ذات قيمة أو نفع  كمما شعر الفرد في أي المنظمة:* قيم وأىداف 
بالنسبة لممجتمع كاف لذلؾ أثر لا يمكف إنكاره عمى رضاه لأنو يشعر في ىذه الحالة بأنو يعمؿ مف أجؿ 

   1شيء يستحؽ الجيد والعرؽ.
جراءات وقواعد تنظيـ العمؿ وتوضح  *سياسة المنظمة : وىي تشير إلى وجود أنظمة عمؿ ولوائح وا 

رفات وتسمسميا بشكؿ يسير العمؿ ولا يعيقو فكمما كانت ىذه السياسة تتصؼ بالمرونة، التكامؿ، التص
   2الاستقرار  وتوافر المعمومات الكاممة يكوف ىناؾ ضماف نسبي لمرضا الوظيفي.

 ظروف العمل:   -ج
نذ ظيور عمـ النفس بدأ الاىتماـ بالظروؼ المادية وتأثيرىا عمى أداء العامؿ م * ظروف العمل المادية :

( فأجرى حوليا الكثير مف الباحثيف تجارب وبحوث في ىاوثورنوتجارب  إلتون مايوالصناعي )أعماؿ 
شتى أنحاء العالـ، ذلؾ لما لممحيط المادي مف تأثير عمى العامؿ وسموكو، إذ أف للئنساف حدود وعتبات 

، النظافة، وسائؿ العمؿ الاىتزازضاء، التحمؿ إزاء ىذه العوامؿ  الإضاءة، الحرارة، التيوية، الضو 
وغيرىا. وانطلبقا مف تأثيرىا عمى درجة تحمؿ الفرد فإ ا تأثر عمى درجة تقبمو لبيئة العمؿ كعلبقة متعدية 
وبالتالي عمى رضاه عف عممو،  كما تشير معظـ ىذه الدراسات إلى أف لسوء الظروؼ المادية ووضعيات 

عدـ رضػاه، و ملبءمتيا تؤدي إلى إحساسو بالارتياح النفسي والرضػا العمؿ غير المريحة علبقة كبيرة ب
   3الوظيفي.

يطمؽ اصطلبح الجماعة عمى أي صورة مف صور التشكيؿ  * الظروف الاجتماعية )جماعة العمل(:
جمال الدين محمد و يشير  4الاجتماعي المؤسس عمى إشباع دوافع الشعور بالانتماء إلى جماعة معينة.

لى أىمية الجماعات وتأثيرىا عمى سموؾ الأفراد بصفة عامة وعمى رضاىـ بصفة خاصة، حيث ا المرسي
تؤثر جماعات العمؿ عمى الأداء والعلبقات الشخصية والاتصالات والدافعية وىي كميا ذات علبقة 

  5متعدية بالرضا الوظيفي.

 
                                                           

   235، ص2003ر الجامعة الجديدة، الإسكندرية، مصر، داالسموك التنظيمي، محمد سعيد سمطاف،  1
    151صأحمد صقر عاشور )د(، مرجع سبؽ ذكره،  2
   151ص، المرجع السابؽ 3
، 2003، 10، مكتب عربي حديث الإسكندرية، مصر، طالسموك التنظيميصديؽ محمد عفيفي، أحمد إبراىيـ عبد اليادي ، 4
 .  203ص
    .66، ص2002، الدار الجامعية إسكندرية،  مصر، السموك التنظيميثابت عبد الرحماف إدريس، جماؿ الديف محمد المرسي،  5
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 محتوى العمل: -د
في المنظمة فالعامؿ الحارس محتوى عممو يقصد بمحتوى العمؿ مضموف المياـ الموكمة لمعماؿ  

ىو الحراسة والإداري ميمتو الأعماؿ الإدارية وىكذا، ولاشؾ أف ليذا المضموف أثره النفسي عمى العامؿ 
وىو ما أشار إليو ىرزبرغ في أبحاثو. ويعتبر ىرزبرغ أف لممتغيرات المتصمة بمحتوى العمؿ كذلؾ دور 

عدد المياـ، مستوى الصلبحيات الممنوحة، إمكانيات المبادرة في تحقيؽ مستويات أعمى مف الرضا ك
   1والمشاركة في العمؿ وغيرىا،  كما يقترح ىرزبرغ الحموؿ التالية :

إف مدخؿ الإثراء الوظيفي يفترض أنو عمى المديريف زيادة عدد المياـ التي يؤدييا * الإثراء الوظيفي:  
ديو مف مياـ مع استبعاد بعض نواحي الرقابة عمى الوظيفة العامؿ وكذلؾ درجة سيطرة الفرد عمى ما يؤ 

 وتفويض متزايد مف السمطة لمعامميف. 
باعتبار أف الفرض الأساسي لشعور الأفراد بالإحباط وعدـ الرضا عما يؤدونو مف * التكبير الوظيفي: 

لمياـ التي يقوـ ا عمؿ ىو أداء نفس العمؿ كؿ يوـ فإف التكبير الوظيفي قد استخدـ لزيادة عدد ونوع ا
 الفرد في مجاؿ عممو. 
يتضمف التدوير الوظيفي تحريؾ العامميف بشكؿ منتظـ مف وظيفة إلى أخرى،  * التدوير الوظيفي :

 ويستعمؿ ىذا المدخؿ خاصة في أغراض التدريب وزيادة ميارة ومرونة الأفراد في أداء العمؿ.  
في الوقت المفضؿ لمعمؿ، فمنيـ مف يفضؿ العمؿ ارا  يختمؼ الأفراد:  ساعات العمل )برنامج العمل( *

ومنيـ مف يفضمو ليلب ومنيـ مف يميؿ لمعمؿ بلب انقطاع كما فييـ  مف يرتاح لنظاـ الذي يحتوي فترات 
ف كانت  راحة أكثر وىكذا. وعميو فإف لمتفضيلبت الساعية لمعمؿ أث را بالغ الأىمية عمى رضا العامميف وا 

ا، فلب بد مف إدخاؿ فترات راحة كإجراء لمحفاظ عمى نمط جيد للؤداء ذلؾ لما ليا مدة العمؿ متفؽ عميي
 مف تأثير إيجابي عمى الفرد نفسيا وعضويا.  

أظيرت الدراسات أف الرضا الوظيفي يتأثر بشخصية الفرد، فيناؾ أناس بطبائعيـ . العوامل الذاتية : -ه
 ذه المسببات ما يمي:  وشخصيا ـ أقرب إلى الرضا أو الاستياء ومف أىـ ى

                                                           
، ص 2003، 1، دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية، مصر، طإدارة الموجستياتجلبؿ إبراىيـ العبد واؿ فريد مصطفى،  1

163 ،166.    
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كمما كاف ىناؾ ميؿ لدى الأفراد للبعتداؿ بالرأي واحتراـ الذات والعمو في قيمتيا وقدرىا  * إحترام الذات : 
كمما كاف أقربا إلى الرضا الوظيفي، أما أولئؾ الأشخاص الذيف يشعروف بانتقاص في قيمتيـ وقدرىـ 

   1وظائفيـ. عادة ما يكونوف أقرب إلى عدـ الرضا عف نيـفإ
العمؿ، وحسف تصرفو في التعامؿ والتكيؼ  كمما كاف الفرد أكثر تحملب لمضغوط في* تحمل الضغوط : 

معيا  كمما كاف أكثر رضا مقارنة مع غيره، أما الأفراد الضيقة صدورىـ مف المشاكؿ التنظيمية 
  2.أف يفقدوا رضاىـ الوظيفي ما يمبثوا فإنيـوالتفاعلبت العمالية 

المكانة الاجتماعية لمعامؿ أو في السمـ الوظيفي تدعـ رضاه وتعزز شعوره، في مكانة الاجتماعية : * ال
  3حيف أف تدىور ىذه المكانة غالبا ما تؤدي إلى الاستياء وعدـ الرضا.

يغمب عمى الأفراد السعداء في حيا ـ أف يكونوا سعداء في وظائفيـ، أما  : * الرضا العام عن الحياة
ـ عادة ما ينقموف ىذه التعاسة نيفي حيا ـ وغير الراضيف عف نمط حيا ـ العائمية والاجتماعية فإ التعساء

   4إلى عدـ رضا ومشاكؿ وصراعات تنظيمية.
يغمب عمى الأفراد السعداء في حيا ـ أف يكونوا سعداء في وظائفيـ، أما * الرضا العام عن الحياة : 

ـ عادة ما ينقموف ىذه التعاسة نيط حيا ـ العائمية والاجتماعية فإالتعساء في حيا ـ وغير الراضيف عف نم
   5إلى عدـ رضا ومشاكؿ وصراعات تنظيمية.

 ويمكف تمخيص وتدعيـ أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي بالجدوؿ التالي:  

 

 

 

 

                                                           
   157صأحمد صقر عاشور ، مرجع سبؽ ذكره،  1
   .243، ص2000، 7الدار الجامعية ،الإسكندرية، مصر، ط السموك التنظيمي مدخل بناء الميارات،د ماىر ،أحم 2
   157صأحمد صقر عاشور )د(، مرجع سبؽ ذكره،  3
   204مرجع سبؽ ذكره، ص، محمد سعيد سمطاف) ب( 4
   204مرجع سبؽ ذكره، ص، محمد سعيد سمطاف) ب( 5
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 . العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي حسب مصدرىا( : 02الجدول رقم)

 ثرة عمى الرضا الوظيفي لمعاممينالعوامل المؤ 
 متعمقة  عوامل

 بالبيئة  
عوامل متعمقة  عوامل متعمقة بالمؤسسة  

 بالوظيفة  
متعمقة  عوامل

 بالعامل  
مدى رضا العامؿ 
عف الحياة بصفة 

 عامة.  

تمع لمجا  نظرة
 لمموظؼ.  

*الانتماء 
 الديموغرافي  

 ) حضري،ريفي(.  

 إختلبؼ الجنسية. 

جتماعية البيئة الا
و الثقافية الداخمية 

 والخارجية.  

 

مدة و توقيت 
 العمؿ.  

 ظروؼ العمؿ 

 المادية.  

 أساليب العمؿ.  

 الإجراءات 

 القانونية لمعمؿ.  

 نظـ الاتصاؿ.  

 التكنولوجيا.  

نمط القيادة و 
 الإشراؼ.  

 مف حيث أداء 

 العامؿ لموظيفة  

 الشعور بالإنجاز.  

 الأجر و الحوافز.  

 فرص الترقية.  

الشعور بالأمف 
 الوظيفي.  

العلبقات مع 
 الآخريف.  

مف حيث طبيعة 
 تصميـ الوظيفة: 

 تكبير   *درجة

 الوظيفة.  

 إثراء   *درجة

 الوظيفة.  

  *السيطرة
 عمى الوظيفة.  

 *طبيعة الوظيفة.  

*المشاركة في 
 اتخاذ القرار.  

 المستوى   *

 التنظيمي لموظيفة.  

 .  *عامؿ السف

*الأقدمية في 
 العمؿ  

 *نوع الجنس.  

*المستوى 
 التعميمي.  

العمؿ   *أىمية
 لمعامؿ.  

*شخصية 
 العامؿ 

)إتجاىاتو 
معتقداتو  ،قيمو،

 وطموحو(.  ،

   

   

 192نور الديف شنوفي ، مرجع سبؽ ذكره، صالمصدر :
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 أنواع و مظاىر الرضا الوظيفي     .3
     انواع الرضا الوظيفي :       3-1

     1يوجد نوعاف مف الرضا الوظيفي ىما :
يعرؼ بأنو الاتجاه العاـ لمفرد نحو العمؿ الذي يقوـ بو، فيكوف اما راضي او غير  الرضا العام :  أ. 

راضي فالمؤشر الاولي بطبيعة العمؿ لا يسمح بتحديد الجوانب النوعية التي يرضى عنيا اصلب الفرد، 
 النظرة عامة عمى موقؼ العامؿ نحو عممو . وىذا السبب انو يفيد القاء 

يشير الى رضا الفرد عف جانب مف ج وانب عممو، و تتضمف ىده الجوانب مثؿ  ب . الرضا النوعي :
سياسة المنظمة، الاجور، الاشراؼ، فرصة الترقية، الرعاية الصحية و الاجتماعية، ظروؼ العمؿ، 

ملبءه ويمكف اف تكوف اسباب حدوث اصابات ىو اساليب الاتصاؿ داخؿ المنظمة و العلبقات مع ز 
 تعبير غير مباشر مف عدـ الرغبة مف عمؿ ذاتو .  

 :مظاىر الرضا الوظيفي 3-2
يمكف اف يستدؿ عمى الرضا الوظيفي مف خلبؿ بعض المظاىر التي تتصؿ بسموؾ العامميف في 

    2العمؿ، ويمكف تسمية ىده المظاىر بنواتج الرضا عف العمؿ و ىي : 
      قمة الفاقد مف مستمزمات الانت اج و ىي تكوف عادة مف عماؿ راضيف عف عمميـ 
  انخفاض معدلات الغياب و قمة الشكاوي و ندرة الصراعات و المنازعات في مجاؿ العمؿ كميا

 مظاىر تدؿ عمى الرضا و استقرار العماؿ  
 كميا منشورات تدؿ عمى  اف الابداع و تطوير العمؿ و تحسينو و انخفاض معدؿ دوراف العمؿ

 رضا العامميف الى حد كبير عف عمميـ  
 طريقة الافراد العامميف أة او المنظمة، نوعيا، نوع العمؿالصورة الذىنية الايجابية المحببة لممنش ،

تعد مؤشرا ىاما لمرضا عف العمؿ وخاصة اف ىذه الذىنية الايجابية عف العمؿ و المنظمة في اذىاف 
ما الى اف يدافع العماؿ عف منظمتيـ  وأف يقفوا بجانبيا و اف يكوف ليـ ولاء و انتماء العماؿ تؤدي دائ

 ليا وىذا مظير مف مظاىر رضا العامميف عف عمميـ  

                                                           
، رسالة ماجستير في عمـ الإجتماع ، جامعة ا الوظيفي لدى أساتذة التعميم الثانوي في الجزائرمحددات الرضسفاري ميمود ،  1

   19، ص2007سطيؼ، الجزائر، 
   335 ، ص2001، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر ،عمم النفس الصناعيأشرؼ محمد عبد الغني،  2
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  استجابة العامميف السريعة و تقبميـ لكؿ اجراءات التعديؿ و التطوير وادخاؿ التكنولوجيا و غيرىا
ع و تطوير العمؿ ونظمو تدؿ عمى مدى الرضا و قرتو في مجاؿ العمؿ و مشاركتيـ الحقيقية لدف
        .المرتفع لدى العامميف الراضيف عف عمميـ

 نظريات الرضا الوظيفي  .4
حاولت العديد مف النظريات تفسير ظاىرة الرضا الوظيفي، و تعد النظريات التي تناولت الدافعية 

ارست مبادئ ىامة مىذه النظريات قد  والحوافز نظريات مفسرة لمرضا الوظيفي، ومما لاشؾ فيو اف
واساليب فنية وافكارا ترتكز عمى تأملبت فكرية راسخة وفروض عممية و نتائج قد نجحت حينما وضعت 

ا الدراسية سنقوـ باستعراض اىـ ىذه النظريات ىائدو فونظرا لأىمية ىذه النظريات و  ة،في مجاؿ التجرب
 عمى النحو التالي:  

   1 : (Abraham Masloue)ات لأبرىام ماسمو نظرية تدرج الحاج 4-1
مف أشير نظريات الدافعية واكثرىا شيوعا منذ  تعد النظرية الإنسانية او ما تعرؼ بنظرية تدرج الحاجات،

الحافز «  كتابو   أبرام ماسموـ، عمد نشر  1945ـ ومف ثـ نشرىا في عاـ 1943اف تـ تطويرىا عاـ 
التي اوضحت اف دوافع الفرد العامؿ في العمؿ لا تقاس بالدوافع ، و ترى ىذه النظرية »والشخصية 

الاقتصادية و الاجتماعية فقط، و انما ثمة دوافع اسمى مف ذلؾ لا تقؿ اىمية في تأثيرىا عمى سموؾ 
الحاجات الإنسانية إلى خمسة  ماسموالفرد بمعنى آخر عمى رضاه الوظيفي بشكؿ عاـ، و قد قسـ 

، في اشارة الى الاسبقية التي تحظى مستويات، و اف حاجات ا لافراد يمكف اف يتـ ترتيبيا عمى شكؿ ىرـ
إذا  ماسموىذه الحاجات لدى الأفراد، و يتـ الانتقاؿ مف مستوى إلى آخر حسب الترتيب المقدـ مف طرؼ 

 ما اريد إشباعيا و ىذه الحاجات يمكف اف تندرج الشكؿ التالي:  
 
 
 
 
 

                                                           
، 218، ص 2011، دار صفاء لمنشر والتوزيع،  عماف، الاردف، التغيير إدارة السموك التنظيمي في عصرإحساف دىش جلبب،  1

219  
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  لمحاجات الانسانية سمـ ماسمو( : 03الشكل رقم )
  

  
  

، دار صفاء لمنشر والتوزيع،  إدارة السموك التنظيمي في عصر التغييرإحساف دىش جلبب،  : المصدر
  219، ص 2011عماف 

   1كالآتي :   أبرام ماسموو يمكف وصؼ الحاجات التي ذكرىا  

حاجات الضرورية تتضمف الحاجات الأساسية مجموعة ال.الحاجات الأساسية )الفسيولوجية(:  أ‌
، والكساء. و ما يقابؿ ىذه الحاجات لدى  لبقاء الفرد ،وتضـ الحاجة إلى الطعاـ، الماء، اليواء، النوـ

الافراد في المنظمات ىي حاجة ىؤلاء الافراد الى الاجور والحوافز المادية بأنواعيا، الوجبات الغذائية، 
 و اوقات الاستراحة. 

ثؿ حاجات الامف و السلبمة في حاجة الفرد إلى الامف و وتتم.حاجات الأمن والسلامة :  ب‌
دد مستقبمو او مستقبؿ اسرتو، و ما تيدد حياتو او تيالحماية بما في ذلؾ حماية نفسو مف الاخطار التي 

 انتياءيقابؿ ىذه الحاجات لدى الافراد في المنظمات : الحاجة الى الاماف الوظيفي في المدى القصير)
اية مدة الخدمة(، الحماية مف الاصابات نيدى الطويؿ )الحصوؿ عمى التقاعد في الخدمة( او في الم

 والحوادث في العمؿ. 

                                                           
  219، 218إحساف دىش جلبب، المرجع السابؽ، ص  1
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و تعرؼ ايضا بالحاجة الى الانتماء، و تتضمف الحاجات اللبزمة .الحاجات الاجتماعية : ج‌
، و الحاجة لتحقيؽ التفاعؿ الاجتماعي وتتمثؿ في الحاجة الى الانتماء الى الاسرة او الجماعة او الوطف

ومف مثؿ ىذا النوع مف الحاجات في المنظمات ىي حاجة الافراد الى الانتماء الى  الى الصداقة والحب،
جماعات العمؿ الرسمية او الجماعات الغير رسمية، الانتماء الى المنظمة، و سيادة علبقات الصداقة 

 مع رؤساء العمؿ. 
بشعور الفرد بالكفاءة او الجدارة، الاستقلبلية، تتعمؽ حاجة الاحتراـ  .الحاجة الى الاحترام :  د‌

القوة، الثقة بالنفس والتقدير، والاعتراؼ مف قبؿ الآخريف. ومف العوامؿ التنظيمية التي تقابؿ ىذا النوع 
او مياـ مميزة و ميمة تجعؿ منو  بأعماؿمف الحاجات ىي اتاحة الفرصة لمفرد في المنظمة لمقياـ 

 مسؤولية. و تحمؿ ال بالإنجازيشعر 
وىي  مف اصعب انواع الحاجات، و تضـ ىذه الحاجة رغبة الفرد .الحاجة الى تحقيق الذات : ه‌

عواطفو و عمى النحو الذي الى اقصى حد عف الميارات الفرد و في تكويف قدراتو و تطويرىا، والتعبير 
ؿ ىذا النوع مف يحقؽ ذاتو في الواقع العممي، و مف العوامؿ التنظيمية التي تساعد عمى اشباع مث

، فضلب عف توفير فرص التنمية الذاتية و للؤفرادالنمو توفير فرص الابتكار و الابداع و  الحاجات ىي
 تحقيؽ التقدـ في المسار الوظيفي.  

  1 :مجموعة مف الافتراضات التي تحكـ مفاىيـ نظريتو نذكر منيا ماسموويضع  
سموكو والحاجات الغير مشجعة ىي إف الإنساف في حاجة مستمرة أو حاجتو تؤثر عمى  -

 المؤثرات عمى السموؾ 
يمكف ترتيب حاجات الإنساف بحسب الأىمية والأولوية فنجد في قاعدة اليرـ الحاجات الأساسية  -

 ثـ تتدرج حتى تصؿ الحاجة إلى تحقيؽ الذات 
اجات يقوـ الإنساف بإشباع حاجاتو بشكؿ متدرج بدءا بالحاجات الفيسيولوجية ثـ ينتقؿ إلى ح -

 الأمف، ثـ الحاجات الاجتماعية، ثـ حاجات التقدير والاحتراـ وأخيرا حاجات تحقيؽ الذات. 
وعميو فاف الرضا الوظيفي يتحدد بالمدى أو القدر الذي تتحقؽ بو حاجات الفرد مف خلبؿ العمؿ الذي 

إلى أعمى مستويات  يؤديو ويتوقؼ أساسا عمى إشباع الحاجات الخمسة سابقة الذكر، أي كمما انتقؿ الفرد
 الحاجات كمما زاد رضاه الوظيفي والعكس صحيح. 

                                                           
  .219إحساف دىش جلبب، المرجع السابؽ، ص  1
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   1نذكر منيا : وىذا قد وجيت العديد مف الاعتراضات ليذه النظرية 
أف جميع البشر يتدرجوف بطريقة واحدة متسمسمة في إشباع الحاجات بدءا بالحاجات  ماسمواعتبر 

أف الواقع لا يقر بصحة ذلؾ دائما، ففي الحالة التي الفيسيولوجية إلى غاية حاجات تحقيؽ الذات، رغـ 
عمى عائمتو فإف الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمف والحاجات الاجتماعية  يرث فييا مثلب شخص ثروة

ىذا الشخص سيكوف انطلبقا مف الحاجة الرابعة وىي حاجة التقدير  ستكوف مشبعة، وبالتالي فإف إشباع
  والاحتراـ.

أف الإنساف يقوـ بإشباع حاجة واحدة فقط في كؿ مرة، ولا ينتقؿ إلى إشباع  تفترض النظرية
الحاجات العميا إلى بعد أف يقوـ بإشباع الحاجات الدنيا لكف غير موجود دائما في الواقع، حيث يمكف 

حاجة في نفس الوقت فمثلب يسعى إلى الحصوؿ عمى العمؿ وفي نفس  للئنساف أف يقوـ بإشباع أكثر مف
  الآخريف والحصوؿ عمى التقدير والاحتراـ. ت يسعى إلى تكويف علبقات اجتماعية معالوق

كما تفترض النظرية أف ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمف ولكف في الحقيقة ىذه الحاجات تتغير مع تغير 
 العوامؿ والظروؼ المحيطة بالإنساف مما يدفعو إلى إعادة لتوافؽ والظروؼ الجديدة المحيطة بو.

 :(Two-Factor Théory) نظرية ذات العاممين 4-2 
نظرية ذات العامميف ومنذ ذلؾ  1959عاـ  (Frederic Herzberg) فريدريك ىرزبرجلقد قدـ 

التاريخ ونظريتو موضع اىتماـ الكثير مف الباحثيف، وقبؿ ظيور نظريتو كاف الرأي الشائع النظر إلى 
أي العوامؿ المؤدية إلى الرضا الوظيفي ىي نفسيا العوامؿ  الرضا الوظيفي باعتباره ذا بعد واحد فقط،

  2التي تؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي.
محاسب وميندس، حيث طمب منيـ تذكر  200نظريتو ىذه بناءا عمى دراسة أجراىا عمى  ىرزبرجصاغ 

الرضا وما  الفترات التي كاف يسيطر عمييـ فييا الشعور بالرضا والفترات لتي كاف الشعور فييا بعدـ
الأسباب التي أدت إلى ىذا الشعور، مف خلبؿ ىذه الدراسة وجد أف ىناؾ عوامؿ يمكف أف تصنؼ ضمف 
مجموعتيف، الأولى سماىا العوامؿ الدافعة التي تؤدي إلى الشعور بالرضا الوظيفي وتتعمؽ بمحتوى 

                                                           
، ص  2000، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر، مقدمة في السموك التنظيميمصطفى كامؿ أبو العزـ عطية،  1
   135،  134ص

، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرينعبد الباري إبراىيـ درة وزىير نعيـ الصباغ،  2
    392، ص2008،   1الأردف ،ط
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بالوظيفة التي ينتج في حالة  الوظيفة، أما الثانية فيي العوامؿ الوقائية وىي مرتبطة بالظروؼ المحيطة
  1غيا ا عدـ الرضا الوظيفي.

 ويمكف أف نعرض محتوى ىذه النظرية في الشكؿ التالي:  
 )العامميف(ىرزبرجمحتوى نظرية ( : 4الشكل رقم )  

 464صالح محمد محسف العامري، مرجع سبؽ ذكره، صالمصدر : 

 موعتيف مف العوامؿ ىما: يبيف الشكؿ السابؽ أف نظرية ىرزبيرج تحتوي عمى مج  
وىي مجموعة العوامؿ التي يؤدي توفرىا إلى دفع الموظؼ المجموعة الأولى" العوامل الدافعة :"  •

نما نيا فإبيللئنجاز والرضا الوظيفي أما في حالة غيا ا تؤدي إلى خمؽ حالة مف الشعور بعدـ الرضا وا 
از، المسؤولية، التقدير، التقدـ الوظيفي، النمو عمى حياد وتوجد أمثمة عديدة مف ىذه العوامؿ مثؿ :الانج

 الشخصي، محتوى العمؿ. 
وىي مجموعة العوامؿ التي يؤدي عدـ توفرىا إلى خمؽ المجموعة الثانية" العوامل الوقائية :" •

ا لا تؤدي إلى خمؽ الشعور بالرضا الوظيفي نيا فإبيالشعور بعدـ الرضا الوظيفي. أما في حالة غيا
نما تؤدي إل ى الحياد وتوجد أمثمة عديدة عنيا مثؿ ظروؼ العمؿ، العلبقات مع الآخريف، السياسات وا 

موعتيف وتدرؾ التأثير المختؿ لكؿ منيما لمجوقواعد العمؿ، الإشراؼ والأجر. وعمى الإدارة أف تـ بكلب ا
 عمى الرضا أو عدـ الرضا الوظيفي. 

 .لـ تخمو مف بعض الانتقادات رغـ التفوؽ الذي قدمتو نظرية ذات العامميف للئدارة،
 

                                                           
يؿ عمي بسيوني، دار ، ترجمة رافعي مجد رافعي+ إسماعإدارة السموك في المنظماتجيرالد جربنرج وروبرت باروف،  1

    802.3، ص 2004المديح الرياض، السعودية ،
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   1نذكر مف أىميا: 
الأسموب المنيجي المستخدـ في الدراسة المخمؼ للؤساليب المنيجية الأخرى التي استخدمتيا  -

 الدراسات الميدانية لـ تتوصؿ إلى نفس النتائج، وىنا لا تتمكف مف تعميـ نظريتو 
  .وميندس محاسب 200صغير أي لا يتجاوز  ىرزبرجحجـ العينة عند  -
نما عوامؿ الرضا الوظيفي  - التجزئة بيف الرضا الوظيفي، وكأف كؿ واحد مستقمة عف الأخرى، وا 

  .ليست مستقمة عف عوامؿ عدـ الرضا وتربطيما العلبقة سببية متبادلة
نما الدافعية تمثؿ  - افتراض ىرزبج أف العوامؿ الدافعة ىي المحدد الوحيد للؤداء وىذا الخطأ وا 

تعتبر مف أكثر ليرزبرج ء رغـ كؿ الاعتراضات التي وجية إلى نظرية ذات العامميف عوامؿ الأدا
النظريات استعمالا بيف المدراء والباحثيف، والذيف اعترفوا بأف ىذه النظرية أسيمت في توضيح العلبقة 

 القوية بيف الأداء والرضا الوظيفي.  
 (Expectancy theory) :نظرية التوقع 4-3  

في منتصؼ الستينات مف القرف العشريف، و  (Victor H. Vroom) فكتور فرومه النظرية لقد وضع ىذ
منذ ذلؾ الوقت لقيت ىذه النظرية رواجا بيف الابحاث، و قد طورىا في اواخر الستينات مفكروف بارزوف 

   2 (Edward F.Lawler).  ادوارد لولرو   (Lyman W.Porter)بورترامثاؿ 
ة مف العمميات الذىنية " عمى اساس اؼ تراض أف الإنساف يجري مجموعو تقوـ ىذه النظرية 

التفكير "والتي ترى أف دافعية الفرد لأداء عمؿ معيف ىي محصمة لمعوائد التي يحصؿ عمييا الفرد أو 
شعوره واعتقاده بإمكانية الوصوؿ إلى ىذه العوائد والعلبقة المدركة بيف الجيد والأداء والحافز المستمـ 

ة عف تقدير احتمالي لمقدار ما يحصؿ عميو مف منفعة مقابؿ الأداء بمعنى أف الدافع لمعمؿ ىو عبار 
     3ومقدار ما كاف يتوقع الحصوؿ عميو نتيجة لأدائو.

   4و بعبارة اخرى ترتكز نظرية التوقع عمى ثلبثة ركائز ميمة و ىي :

                                                           
، رسالة الدافعية والرضا الوظيفي وتأثيرىا عمى أداء الإطارات في الشركة الوطنية لمسيارات الصناعية طويؿ كريمة، 1

   117، ص 2008ماجيستر في عمـ نفس العمؿ والتنظيـ، جامعة الجزائر، الجزائر، 
  398براىيـ درة وزىير الصباغ ، مرجع سبؽ ذكره، صعبد الباري ا 2
   154أحمد ماىر، مرجع سبؽ ذكره، ص  3
 . 80، ص 1998، الناشر مركز التنمية الادارية، الاسكندرية، مصر ،السموك التنظيميمحمد صالح الحناوي وراوية محمد حسف ، 4
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تي و ىي مدى الاىمية التي يعطييا العامميف لمنواتج المحتممة او المكافاة ال الجاذبية لممنفعة :  أ. 
  يحققيا في عممو، و ىي تتمثؿ في الحاجة الغير مشبعة.

و ىي درجة اعتقاد الافراد العامميف باف مستوى ادائيـ . الارتباط بين الاداء و المكافاة :   ‌ب
  سوؼ يؤدي الى تحقيؽ الاداء.

وىي الاحتماؿ المدرؾ لمعامميف، باف الجيد المبذوؿ سيؤدي . الارتباط بين الجيد و الاداء :  ‌ت
 لى تحقيؽ الاداء.  ا

   1و تفترض نظرية التوقع الآتي :
  .يمتمؾ الافراد حاجات مختمفة لذلؾ فيـ يختمفوف فيما بينيـ في تقييـ النتائج -
يختار الافراد الخيارات المدركة )الواعية( اذا ما تعيف عمييـ الاختيار بيف  بدائؿ تصرؼ  -

  .مختمفة
ساس توقعا ـ الخاصة باحتماؿ تحقيؽ اي مف ىذه يختار الافراد بيف بدائميا التصرؼ عمى ا -

 البدائؿ لمنتيجة المرغوبة     
 (Value Théory) نظرية القيمة 4-4 

مف أىـ النظريات  1976عاـ  ( Eduin loucke) إدوين لوكتعتبر نظرية القيمة التي قدميا 
ة ذلؾ العمؿ عمى توفير المفسرة لمرضا الوظيفي ويؤكد أف المسببات الرئيسية لمرضا الوظيفي ىي قدر 

العوائد ذات القيمة والمنفعة العالية لكؿ فرد عمى حدا وكمما استطاع توفير عوائد ذات قيمة لمفرد كمما 
كاف راضيا عف عممو، فقبؿ كؿ شيء يقوـ بتحديد الفرؽ بيف ما يحتاجو وبيف ما يتحصؿ عميو فعلب، ثـ 

   2يحدد القيمة أو الأىمية لمحاجات التي يريدىا.
   3ويشير لوؾ في نظريتو إلى أف درجة رضا الموظؼ عف أحد عناصر وظيفتو تحددىا ثلبثة أبعاد ىي:

 مقدار ما يرغب الموظؼ في الحصوؿ عميو مف عوائد لعنصر مف عناصر الرضا الوظيفي  -
  .مقدار ما يحصؿ عميو فعلب بالنسبة ليذا العنصر -
  .أىمية ىذا العنصر بالنسبة لو -

                                                           
   228إحساف دىش جلبب ، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
    201مرجع سبؽ ذكره، ص محمد سعيد سمطاف، 2
   210، 209جيرالد جربنرج +روبرت باروف، مرجع سبؽ ذكره، ص ص 3
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ا اعتمدت عمى الفرؽ بيف ما يريد وما يتحصؿ عميو فعلب فيي نييذه النظرية أوالنقد الموجو ل
تجاىمت الجانب الداخمي لمموظؼ فقد تحركو مشاعر داخمية لا علبقة ليا بالمحيط الخارجي كحبو لأداء 
ه عممو، وشعوره بالرضا عند إنجاز المياـ الموكمة إليو ... الخ، وكأف ما يحركو إلا العوائد، وما يشعر 

بالرضا إلا وجود تساوي بيف ما يريد وما يحصؿ عميو فعلب أو ما يتحصؿ عميو أكبر مف ما يريد، ويقوؿ 
 أدويف لوؾ أف كؿ عنصر يكوف ذو قيمة وأىمية كبيرة لمموظؼ فإنو يؤدي إلى الشعور بالرضا الوظيفي.  

 :(Equity Théory)   نظرية العدالة  4-5
وتقوـ ىذه النظرية في  1965وذلؾ عاـ   (stacy adms)ادمز تنسب نظرية العدالة لمكاتب

تفسيرىا لرضا الوظيفي عمى فرضية رئيسية ىي اف درجة الرضا الوظيفي لمموظؼ تتوقؼ عمى مقدار ما 
يودات التي يقدميا لوظيفتو، مقارنة مع العوائد التي يحصؿ عمييا نتيجة ىذه لمجيشعر بو مف عدالة بيف ا

 يودات.  لمجا
يودات لمجفإف الموظؼ لا يقصر عممية المقارنة عمى نفسو فقط بؿ يقارف أيضا بيف ا ادمزوحسب 

التي يقدميا الآخريف وما يحصموف عميو مف عوائد جراء ذلؾ، وكمما كانت نتيجة ىذه المقارنة عادلة كمما 
وفقا  وتتشكؿ عممية إدراؾ الموظؼ لمعدالة 1زاد مستوى شعور الموظؼ بالرضا الوظيفي والعكس صحيح.

 لأربع خطوات يوضحيا الشكؿ التالي: 
  خطوات عممية إدراؾ الموظؼ لمعدالة( : 5الشكل رقم )

 216 ، ص  2007، دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة، تنمية الموارد البشريةغربي عمي وآخروف، المصدر :

                                                           
   309، ص 2005، المكتبة الأكاديمية الإسماعيمية ، مصر، السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيقمحسف عمي الكتبي،  1
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مى الثنائية" مجيودات، اعتمد في تفسيره لعممية إدراؾ العدالة ع أدمز يتبيف مف الشكؿ السابؽ أف
يودات مختمؼ الإمكانيات التي يضعيا الموظؼ تحت تصرؼ مؤسستو بصفة لمجعوائد"، حيث تمثؿ ا

عامة ووظيفتو بصفة خاصة مثؿ :التعميـ، الخبرة... إلخ، أما العوائد التي يتحصؿ عمييا الموظؼ مقابؿ 
جور، العلبوات...الخ، أو معنوية مثؿ ما قدمو مف مجيودات سواء كانت ىذه العوائد المادية مثؿ :الأ

 :التقدير، الشكر والتكريـ ...الخ.  
وتترتب عممية إدراؾ الموظؼ لمعدالة بدءا بالخطوة الأولى التي تكوف فييا المقارنة بيف مجيودات 

يودات، ليأتي في الخطوة الثانية تقييـ الآخريف عمى لمجالموظؼ والعوائد التي يحصؿ عمييا مقابؿ ىذه ا
يودات، الآخريف لمجساس المقارنة بيف مجيودا ـ لممؤسسة وعوائدىـ التي يتحصموف عمييا اثر تمؾ اأ

عمى أساس المعدلات النسبية لممجيودات والعوامؿ، وعمى أساس ىذه المقارنة يتحدد سموؾ الموظؼ أي 
 الخطوة الأخيرة لمشعور بالعدالة أو عدـ العدالة. 

ظ الموظؼ عمى وضعو القائـ، أي أنو يستمر بتقديـ نفس فإذا كاف الشعور بالعدالة يحاف
يودات لمؤسستو صفة عامة ولوظيفتو بصفة خاصة، وىذا ماداـ أف عوائده عمى الأقؿ لـ تتغير كما لمجا

أف مجيودات وعوائد الآخريف كذلؾ لـ تتغير، أما إذا كاف ىناؾ شعور بعدـ العدالة فإف الموظؼ يسعى 
   1تباعو السموكيات التالية : إلى تجاوز ىذا الشعور بإ

  .تقميص مجيوداتو في العمؿ -
  .تغيير النواتج وىذا مف خلبؿ المطالبة بالرفع مف العوائد -
تغيير إدراكو للآخريف وىذا مف خلبؿ تغير تقييمو فينا يرجع الموظؼ أف عممية تقييمو للآخريف  -

  .كانت خاطئة
يمو الذاتي، فالموظؼ قد يرجع أف عممية تقييمو تغيير الإدراؾ الذاتي، وىذا مف خلبؿ تغيير تقي -

 لنفسو كانت خاطئة. 
ومف ىنا فاف واجب الإدارة تـ بتوفير العدالة الذي يؤدي إلى زيادة مستوى الرضا الوظيفي لدى 
ثارة دافعتييـ لمزيد مف العمؿ وزيادة مستوى الأداء  الموظؼ لأف العدالة تؤدي إلى تحفيز الموظفيف وا 

                                                           
 .   217 -216، ص 2007يع، القاىرة، مصر، ، دار الفجر لمنشر والتوز تنمية الموارد البشريةغربي عمي وآخروف،  1
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إذا كاف الشعور بعدـ العدالة يؤدي إلى عدـ الرضا الوظيفي والذي ينعكس سمبا عمى وجودتو، أما 
  1المؤسسة مثؿ :التغيب عف العمؿ.

لؾ ى الرضا الوظيفي لدى الموظؼ، وكذما نستنتجو مف ىذه النظرية أىمية مبدأ العدالة الذي يحدد مستو 
 ثقة والتعاوف بيف الموظفيف في المؤسسة. يقمؿ الصراعات بيف الموظفيف وخمؽ جو تنظيمي سميـ تسوده ال

 لدوغلاس ماكريجور :  (Y)و اي (X)نظرية اكس 4-6
قدـ العالـ دوغلبس ماكريغور وجية نظره الخاصة بطبيعة البشر، حيث قاـ باختبار افتراضات 

و  (X)اساسية مف السموؾ البشري، كما قدـ نظريتيف مختمفتيف لمطبيعة البشرية اسماىا نظرية اكس
 ، و اف ىاتيف النظريتيف يبيناف مستوى الدافعية و الانجاز لدى العامميف.  (Y)يا
 و ىذه النظرية تقوـ عمى مجموعة اقتراحات اىميا:  :(X)نظرية اكس  أ. 
 الانساف بطبعو كسوؿ لا يحب العمؿ  -
 الانساف خامؿ لا يريد تحمؿ مسؤولية في العمؿ  -
 وجيو و يشرح لو ما يعمؿ يفضؿ الفرد دائما اف يجد شخصا يقوده و ي -
 العقاب او التيديد بالعقاب مف الوسائؿ الاساسية لدفع الانساف الى العمؿ  -
 لابد مف الرقابة الشديدة و الدقيقة عمى الانساف لكي يعمؿ  -
 الاجر و المزايا المادية الاخرى ىي اىـ حوافز العمؿ   -

الجيد البشري،  لإدارةط و الاساليب الملبئمة و عمى اساس ىذه الافتراضات اتخذت الادارة التقميدية الخط
و جعمت التيديد و الاشراؼ المحكـ عمى العامميف وسائميا، و ىذه السياسة وضعت لتناسب افتراضات 

تمؾ الصفات التي تـ الصاقيا بالبشرية، و  ياو نف فظالمة في سموؾ الافراد اثبت العموـ الاجتماعية بطلب
ا اىدار لما تنتجو الادارة مف خطط نيوروثة و لا مف طبائعو، بؿ اجاءت باف ىذه صفات البشر الم

 دفاعية ضد افتراضات خاطئة في السموؾ البشري.  
اذا افترضنا ذلؾ، فسوؼ يؤثر عمى مشاعرىـ كبشر و بالتالي  كأفرادومف ىنا فاف العمالة المؤقتة 

يصبحوف ادوات معطمة لمعمؿ بيا و  ـ و مدى انتمائيـ لمعمؿ، بؿ و لممؤسسة التي يعمموفتيعمى سموكيا

                                                           
، دار وائؿ لمنشر،  -دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال -السموك التنظيمي قاسـ القريوتي،  محمد 1

 .  68، ص2009، 5عماف، الاردف، ط
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و ىذا عكس ما يريد الوصوؿ اليو وىو اف يصبح ىؤلاء اداة قوية في العمؿ و يستفاد مف طاقتيـ و 
 افكارىـ، بما يعود بالنفع عمييـ و عمى الانساؽ الاخرى التي يتعامموف معيا.  

ا تحاوؿ تقديـ نيت العامميف فإىذه النظرية الى جانب ايما ا بدوافع العمؿ و حاجا :Y)ب . نظرية اي)
 افتراضات اخرى تفسر بعض مظاىر السموؾ الانساني و ىذه الافتراضات :  

  .اف الجيد الجسمي و العقمي الذي يبدلو العامؿ في عممو ىو شيء طبيعي كالمعب والراحة -
ؿ الجيد مف اف الرقابة الخارجية والتيديد بالعقاب ليست الوسيمة الوحيدة التي تدفع العامميف لبذ -

اجؿ تحقيؽ الاىداؼ التنظيمية، اذ اف العامؿ سوؼ يقوـ بممارسة الرقابة الذاتية والتوجيو الشخصي مف 
  .ابياجؿ انجاز الاىداؼ التي التزـ 

  .اف العنصر البشري يعرؼ كيؼ يبحث عف المسؤولية و ليس فقط قبوليا -
لعقاب، و اف كاف اىـ مكافآت يعمؿ الانساف املب في الحصوؿ عمى المكافآت لا خوفا مف ا -

  .الفرد تتمثؿ في الرضا الشخصي، و اشباع حاجة تحقيؽ الذات
ا اكثر أنيو الافتراضات التي قامت عمييا مع فئة العمالة المؤقتة نجد  (Y)و بالنظر الى ىذه النظرية

غبوف في ترى اف الافراد يحبوف العمؿ وير  (Y)و ذلؾ لاف نظرية (X)مناسبة مف النظريات السابقة
المسؤولية وايجاد نوع مف الابداع و الرغبة في تحقيؽ اىداؼ المؤسسة مف خلبؿ الرقابة الذاتية والتوجيو 
الشخصي، وىذه الافتراضات تجعؿ مف العمالة المؤقتة نسؽ يسعى الى تحقيؽ ذاتو وتحقيؽ الاىداؼ 

بية الكثيرة عمى العامؿ وعمى العمؿ المتفؽ عمييا، و اكثر انتماء لمعمؿ والمؤسسة وىذا لو توابعو الايجا
  1تمع  كمو.المجوعمى المؤسسة بؿ عمى ا

 نتائج الرضا الوظيفي  .5
 إف نتائج الرضا عف العمؿ يظير تأثيرىا واضحا عمى المعدلات التالية :  

 الرضا عن العمل ومعدل دورانو:  5-1
العمؿ، وقؿ احتماؿ تركو لمعمؿ كمما زاد رضا الفرد عف عممو، زاد الدافع لديو عمى البقاء في ىذا 

بطريقة اختيارية، و لقد أظيرت كؿ الدراسات بدرجات متفاوتة اف ىناؾ علبقة سمبية بيف الرضا عف 
  العمؿ ومعدؿ دوراف العمؿ ،بمعنى أنو كمما ارتفع الرضا عف العمؿ يميؿ دوراف العمؿ إلى الانخفاض.

 
                                                           

، 1، دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر، مصر، طعيةالرضا الوظيفي لمعاممين من منظور الخدمة الاجتمافايزة محمد رجب نسي ، 1
 50-49، ص 2011
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  الرضا عن العمل ومعدل الغياب: 5-2
الأساسية التي يمكف الاعتماد عمييا في عممية التنبؤ بحالات الغياب بيف العماؿ  مف العوامؿ

الرضا عف العمؿ، و الفرض ىنا انو اذا كاف العامؿ يحصؿ عمى درجة مف الرضا اثناء وجوده في عممو 
اكثر مف الرضا الذي يمكنو الحصوؿ عميو اذا تغيب عف العمؿ، فنستطيع اف نتنبأ بأنو سوؼ يحضر 

 العمؿ والعكس صحيح. و مف ىذا التحميؿ نستطيع افتراض وجود علبقة سمبية بيف معدلات الغياب.   الى
بشكؿ آخر يمكف القوؿ انو كمما زادت درجة رضا العامميف عف العمؿ كمما قمت نسبة الغياب و زاد 

ربما كاف معدؿ الحضور، و خاصة اذا كاف لا يوجد عقاب عف الغياب او اف الحضور ليس اجباريا، و 
السبب في ذلؾ اف الحضور عف العمؿ يمثؿ سموكا معينا، فاذا كانت توابع ىذا السموؾ ايجابية مثؿ حب 
العمؿ او الرضا عنو سوؼ يكرر العامؿ ذلؾ السموؾ او يكوف لديو رغبة في تكرار الحضور الى العمؿ، 

، اما ىذا كاف العامؿ غير يتبعو حصولو عمى شيء ايجابي و ىو كونو سعيدا في جو العمؿ لاف حضوره
 سعيد ىو غير راض عف العمؿ، و بالتالي فحضوره الى العمؿ تتبعو عواقب سمبية.   

  الرضا عن العمل والإصابات: 5-3
ا شأف التغيب أو ترؾ العمؿ، فيي تعبير جزئي عف عدـ نيإف الحوادث الصناعية والإصابات شأ
مى أداء العمؿ بكفاءة وعدـ الرغبة في العمؿ ذاتو، و عمى رضا الفرد عف عممو وبالتالي انعداـ الدافع ع

ىذا يميؿ الباحثوف الى افتراض علبقة سمبية بيف الرضا عف العمؿ و بيف معدلات الحوادث والإصابات 
في العمؿ، وتفسر ىذه الظاىرة باف العامؿ الذي لا يشعر بدرجة عالية مف الرضا عف عممو، تجده اقرب 

ىو سبيمو الى الابتعاد عف جو العمؿ الذي لا يحبو، و لكف ىذا التفسير غير مقبوؿ ، اذ اف ذلؾ للئصابة
مف مصادر عدـ الرضا  عف  مف بعض الكتاب لذا فروـ يرجح الرأي القائؿ باف الاصابات ىي مصدر

 ليس العكس.  العمؿ و 
الاصابات ث و لبقة السمبية بيف نسبة الحوادكاف التفسير فاف البحوث تدؿ عمى وجود تمؾ الع أيا

   بيف درجة الشعور بالرضا عف العمؿ.
  1 العمل:الرضا عن العمل ومعدل أداء  5-4

يعتقد بعض المديريف والعمماء أف الرضا الوظيفي يفضي إلى الأداء بمعنى أف العامؿ السعيد بعممو 
فوؽ عمى عامؿ منتج، بينما يرى آخروف أف الأداء يسبب الرضا، حيث يحصؿ العامؿ ذو الأداء المت

الرضا مف أدائو الجيد في وظيفتو، وىناؾ آخروف يعتقدوف أف الرضا والأداء يسبباف بعضيما البعض، 
                                                           

   204،205سعيد سمطاف، مرجع سبؽ ذكره، ص  1
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فالعامؿ الراضي أكثر إنتاجية، والعامؿ أكثر إنتاجية يصبح أكثر رضا وبذلؾ يكوف مف العسير معرفة 
سألة أف العلبقة بينيما تختمؼ عند العلبقة الحقيقية بيف الرضا الوظيفي والأداء معرفة تامة، وقد تكوف الم

   1كؿ فرد، فالحقيقة السائدة أف الأداء والرضا الوظيفي يتمازجاف.
  الاستغراق الوظيفي : 5-5

ىو اتجاه يعكس مدى الارتباط بيف كؿ مف شخصية العامؿ ووظيفتو وبيئة العمؿ، ويعبر عف 
 ممؤسسة التي يعمؿ. إدراؾ العامؿ لمدى أىمية وظيفتو ودورىا لحياتو الشخصية ول

ماكو في تحقيؽ أىدافيا أي زيادة قدر نيكمما زاد الرضا الوظيفي لمعامؿ زاد اعتزازه بوظيفتو وا
الاستغراؽ الوظيفي الذي كمما زاد لدى العامميف تتأثر متغيرات ىامة لمعمالة مثؿ :معدؿ الغياب ومعدؿ 

 دوراف العمؿ يقلبف والولاء لممؤسسة يزيد. 
امؿ المؤثرة في الاستغراؽ الوظيفي لدينا :تصميـ العمؿ، نمط القيادة، تنوع الميارات ومف بيف العو 

   2اللبزمة لأداء العمؿ...إلخ.
 

 

 

 

 

                                                           
   204،205سعيد سمطاف، مرجع سبؽ ذكره، ص  1
-473، ص 2008، 2، مطابع الدار اليندسية، مصر، طإدارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية معاصرةأحمد سيد مصطفى،  2
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 خلاصة :  
في الاخير يمكف القوؿ باف لمرضا الوظيفي اىمية بالغة في المجتمعات، فيو يعبر عف الحالة 

شباع معينة، تحدث لو جراء تعرضو لمجموعة مف النفسية السارة التي يصؿ إلييا الموظؼ عند درجة إ
العوامؿ النفسية، الاجتماعية، المينية والمادية لكف الرضا الوظيفي يتكوف مف عدة عناصر وتؤثر فيو 
عدة عوامؿ، لكف ما ييـ المنظمة ىو أف يحقؽ الرضا الوظيفي أىدافيا وأىداؼ العامميف معا، ويحسف 

ولائو وارتباطو بالمنظمة أكثر، ويقمؿ مف دوراف العمؿ والشكاوي والحوادث الأداء ويزيد مف إنتاجية الفرد و 
 ومعدلات الغياب في المنظمة. 

وعميو فالمؤسسة تنتيج ميكانيزمات ووسائؿ لتحقيؽ الرضا الوظيفي لموظفييا، مثؿ مساعدة 
سوده الاتفاؽ ومساندة العامؿ في الوظائؼ الصعبة والغامضة، توفير وتحسيف ظروؼ العمؿ، توفير جو ي

والتعاوف والثقة والعدالة والمساواة، لموصوؿ للؤىداؼ المشتركة مما يعزز الثقة بالعامميف ويرفع روحيـ 
المعنوية ويزيد درجة رضاىـ الوظيفي وأيضا معالجة مشاكؿ العامميف مما يدفعيـ لبذؿ المزيد مف الجيد 

 ة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة. وتحسيف مستوى الأداء الوظيفي وبالتالي المساىمة الفعال
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  تمييد :

مة مشروع البحث في جانبو ندرؾ انو لكؿ بحث إطار منيجي يجب إتباعو مف اجؿ مواص
الميداني حيث أف ىذا الجانب لابد أف يكوف لو صمة بالجانب النظري وما جاء فيو مف فروض 
وضعت مف اجؿ التأكد مف مدى صدقيا او بطلبنيا مف خلبؿ ما يتـ في الجانب الميداني مف تحميؿ 

البحث اي مجالاتو :  ومناقشة النتائج المتحصؿ عمييا فيو وقمنا في ىذا الفصؿ بتحديد حدوث
المكاني البشري ، الزمني ،مجتمع الدراسة ،المنيج المتبع والأدوات المستخدمة فيو ، كؿ ذلؾ مف اجؿ 
الوصوؿ إلى الغاية التي تسعى إلييا مختمؼ العموـ ،وىي البحث عف الحقيقة لذلؾ كاف لزـ عمينا 

 لتريث في وضع المنيجية قبؿ عرض النتائج.
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  يج المستخدم:المن .1

تعتمد ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي  بما يناسب دراسة ىذا الموضوع، ذلؾ باعتبار ىذا 
المنيج يقوـ بتحديد الظروؼ والعلبقات التي توجد بيف الوقائع وكذلؾ ييدؼ إلى جمع البيانات 

خضاعيا لمدراسة العممية.   1والمعمومات عف حقائؽ الأشياء والظواىر الموجودة وا 

عمى أنو مجموعة مف القواعد التي وضعيا قصد الوصوؿ  يعرفو صلبح الديف شروخ: والذي
  2إلي الحقيقة في العمـ، أو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة مف أجؿ اكتشاؼ الحقيقة.

 : الدراسةحدود  .2

 جامعة محمد بوضياؼ بالمسيمة.وقد كاف مجاؿ بحثنا ب  الحدود المكانية:

 :والاجتماعيةكمية العموم الإنسانية أ/ 

مف خلبؿ فتح معيد لمتعميـ  1985أنشأت جامعة ولاية المسيمة في عاـ  جامعة محمد بوضياف:
تـ فتح معيد اليندسة المدنية و معيد التقنيات الحضرية.  1989العالي في الميكانيؾ، ثـ في عاـ 

 23حت جامعة، مع أربع كميات وأصب 2001أصبحت مركز جامعي، أما في عاـ  1992وفي عاـ 
 .قسما

حالياً يوجد بالجامعة سبع كميات، معيديف و ثلبثة و عشروف مخبراً لمبحث معتمدة مف طرؼ 
 .وزارة التعميـ العالي والبحث العممي

و مف  ،موظفا مف متعاقديف و دائميف 1265 يقدر عدد الموظفيف بالجامعة حاليا حوالي
والذيف يقدموف دروسا في  1402فاءة أساتذتيا المقدر عددىـ بحوالي المعروؼ عف الجامعة جودة و ك

 .طالباً  29629شتى المياديف لحوالي 

التي يشمؿ مقرىا عمى مجموعة مف  والاجتماعيةوتـ تحديد الدراسة في كمية العموـ الإنسانية 
 الفئات والأسلبؾ الإدارية  الآتية:

 رئيس القسـ . -
 الأمانة العامة لمكمية . -

                                                           
، ص 1995عمار بحوش ومحمد محمود الذنيبات ، مناىج البحث وطرؽ اعداد البحوث ، ديواف المطبوعات الجامعية،  - 1

122. 
 .90، ص 2003صلبح الديف شروخ ، منيجية البحث العممي لمجامعيف ،دار العموـ لمنشر والتوزيع، عنابة، الجزائر،  - 2
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 ة العميد المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي والعلبقات الخارجية .نياب -
 نيابة العميد المكمؼ بالدراسات والمسائؿ المرتبطة بالطمبة . -

الميداف لجمع  إلى وىو المدة التي يستغرقيا الباحث خلبؿ بحثو، عند النزوؿ الحدود الزمانية:
المرحمة  جالنا الزماني بمرحمتيف ندرجيما فيما يميالمعمومات إلى غاية الانتياء منيا، فمررنا في م

وعرضيا عمى الأستاذ المشرؼ الذي قاـ  دواتتـ تحضير الا، 2021فيفري خلبؿ شير  الأولى
مف أجؿ إجراء بعض التغييرات حوؿ البحث وحوؿ كيفية جمع المعمومات بتصحيحيا ومناقشتيا 

 بطريقة مناسبة.

وىي المرحمة النيائية حيث تـ توزيع الاستمارة عمى ـ، 2021ة خلبؿ شير أفريؿ المرحمة الثاني
 ، واسترجاعيا وتحميؿ بياناتيا.العينة

 أساتذة كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة. طبقت ىذه الدراسة عمىالحدود البشرية: 

 : عينة البحث .3

وتعرؼ عمى أنو النموذج الذي يجري تمعب العينة دورا كبيرا في نجاح ودقة البحث الامبريقي،       
معظـ العمؿ عميو، وىي في العموـ الإنسانية معبر عنيا بالإنساف، الذي يعتبر الوحيد ضمف المجموعة 
التي يبني الباحث عممو عمييا، والمأخوذة مف المجتمع الأصمي شريطة تمثيمو أحسف تمثيؿ، يقوؿ في 

عينة مف أفراد المجتمع الأصمي تجري عمييا الدراسة، " ىي جزء معيف أو نسبة م 1:ىذا رشيد زرواتي 
تمثؿ العينة جزء مف المجتمع الأصمي أو »ثـ تعمـ نتائج الدراسة عمى المجتمع كمو"، وتعرؼ كذلؾ 

مجموعة مف المفردات التي يجرى عمييا البحث. العينة ىي تمؾ التي تختار بشكؿ يجعميا ممثمة 
ذ يستطيع الباحث أف يستخمص مف دراسة العينة نتائج تصمح لممجتمع الأصمي تمثيلب صحيحا وعندئ

  2«لمتعبير عف المجتمع بأكممو

                                                           
 .191، ص 2002،دار ىومة، الجزائر، 1حث العممي في العموـ الاجتماعية،طتدريبات عمى منيجية الب رشيد زرواتي، - 1
 .26، ص 2004/2005لخضر عزوز ، مقياس منيجية البحث العممي في عمـ النفس التربوي جامعة منتوري: قسنطينة،  - 2
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لاختيار نوع معيف مف العينة لابد مف الرجوع أولا إلى طبيعة مشكمة الدراسة، فقد تتطمب ىذه   
كوف الأخيرة )المشكمة( نوعا معينا مف العينات دوف أخرى، وتتطمب داخؿ النوع صنفا مف المعاينة ي

  1أكثر ملبئمة.

ولعؿ مف أىـ المشكلبت التي  الأساتذة الجامعييفويتمثؿ مجتمع الدراسة في ىذا البحث في          
مشكمة اختيار العينة التي يجري عمييا البحث، عمى اعتبار أف ىذه  تواجو الباحث الاجتماعي ىي

مجموعة مف  تعرؼ العينة بأنياالعينة يتوقؼ عمييا كؿ قياس أو كؿ نتيجة ينتيي إلييا البحث، و 
باختيارىا بيدؼ جمع البيانات وتوفير الجيد والوقت  المفردات تؤخذ مف مجتمع البحث ويقوـ الباحث

مفردات  والعمؿ عمى توافؽ النتائج التي يتوصؿ إلييا باستعماؿ العينة بحيث يمكف تعميمو عمى باقي
 المجتمع

 ،أساتذة كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة وقد شممت العينة في ىذه الدراسة        
  .وذلؾ حتى يسيؿ عمى الباحث توضيح استمارة البحث بطريقة أكثر سيولة

مستوى خمسة أقساـ) قسـ عمـ الاجتماع، قسـ عمـ النفس، استمارة عمى  50حيث تـ توزيع           
( ) قسـ عموـ التربيةثـ لجأنا لمقسـ السادس  لاتصاؿ(قسـ الشريعة، قسـ الفمسفة، قسـ عموـ الإعلبـ وا

 استمارة فقط. 35استرجعنا  امتحانات وتصحيحات فترة لضيؽ الوقت والأساتذة فيونظرا 

     معادلة اختيار العينة:
      

   
 

 أدوات جمع البيانات : .4

في البحوث العممية انطلبقا مف الإجراءات المنيجية التي تفرض بأنو لبموغ المصداقية والدقة 
يجب بناء أدوات خاصة بالبحث العممي تساىـ في جمع المعطيات والبيانات حوؿ الموضوع المعالج، 
وانطلبقا مف ىذه الترسيمة لقد وظفت ىذه الدراسة أداة الملبحظة والمقابمة الحرة البسيطة واستمارة 

 الاستبياف.
 
 

                                                           
، دار القصبة لمنشر ،  1ط موريس أنجرس،  منيجية البحث العممي في العموـ الإنسانية ، ترجمة بوزيد صحراوي وآخروف ، - 1

 .316، ص 2004الجزائر، 
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 المقابمة:
وشخص آخر أو مجموعة مف الأشخاص تطرح مف  المقابمة ىي: "عممية تتـ بيف الباحث 

 1خلبليا أسئمة ليتـ تسجيؿ إجاباتيـ عمى تمؾ الأسئمة المطروحة".
وقد تـ توظيؼ المقابمة البسيطة في ىذه الدراسة وكانت بطريقة جماعية وىذا ما تقتضيو 

د كاف الغرض الأىداؼ المسطرة، حيث قمنا بإجراء عدة مقابلبت بسيطة مع الأساتذة في الكمية  وق
مف ىاتو المقابلبت بشكؿ رئيسي توزيع إستمارة الإستبياف عمى الأساتذة وتقديـ بعض الشروحات حوؿ 

 الإستبياف، الامر الذي ساعدنا بشكؿ كبير في وضع مممح للبستبياف .
 إستمارة الاستبيان:

مباشرة لطرح تعتبر الاستمارة التي تعرؼ في شكميا الأكثر شيوعا بسبر الآراء، وىي تقنية  
الأسئمة عمى الأفراد وبطريقة موجية، ذلؾ لأف صيغ الإجابات تحدد مسبقا. ىذا ما يسمح بالقياـ 

قامة مقارنات كمية.  بمعالجة كمية لكشؼ العلبقات الإحصائية وا 
إف الاستمارة ىي الوسيمة لمدخوؿ في اتصاؿ بالمخبريف بواسطة طرح الأسئمة عمييـ واحدا واحدا 

قة، بيدؼ استخلبص اتجاىات وسموكات مجموعة كبيرة مف الأفراد انطلبقا مف الأجوبة وبنفس الطري
 2المتحصؿ عمييا.

العديد مف الوسائؿ التي تستخدـ لمحصوؿ عمى البيانات والمعمومات مف الأفراد الذيف  ىناؾ
جابياتيا وسمبياتيا وتختمؼ الأبحاث في اختيارىا  يشمميـ البحث، ولكؿ وسيمة خصائصيا الوسائؿ وا 

المستخدمة تبعا لاختلبؼ مواضيع الدراسة وظرفيا، وقد يستخدـ الباحث طريقة واحدة، كما يمكف لو 
استخداـ أكثر مف طريقة وىو الأفضؿ وذلؾ تجنبا لعيوب كؿ وسيمة أو لمتقميؿ مف تحيز الباحث وكذا 

 .الحصوؿ عمى معمومات كافية وأكثر موضوعية

، تكونت  بالقيادة النسوية وعلبقتيا بالرضا الوظيفية استبياف خاصة وقد قمنا بتصميـ استمار        
 محاور : (04)عبارة موزعة عمى  28مف 
 
 

                                                           
 .96، ص2007، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردف، 1منذر الضامف، أساسيات البحث العممي، ط - 1
 204، دار القصبة، الجزائر، ص1موريس انجرس: منيجية البحث العممي في العموـ الإنسانية، ط - 2
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 (البيانات الشخصيةالمحور الأوؿ )
إلى  6(: مف العبارة التواصؿ مع الغير ودورىا في تحقيؽ الرضا الوظيفيالقدرة عمى المحور الثاني ) 

 .10العبارة 
 . 21إلى  11(: مف العبارة قة الدفع الإليامي بتحقيؽ الرضا الوظيفيعلبالمحور الثالث )

 .28إلى  22المحور الرابع )دور المرأة القائد عمى إدارة الصراع التنظيمي(: مف العبارة 
الموافقة عمى أسئمة  توبعد عرضيا عمى مجموعة مف الأساتذة المحكميف ذوي الخبرة تم

 الاستبياف. 
 لمستخدمة:الأساليب الإحصائية ا .5

 من أجل المعالجة الإحصائية لمبيانات تم الاعتماد عمى :
 .التكرارات والنسب المئوية لمجداوؿ الوصفية 
 مربع لمجداوؿ البسيطة. 2اختبار كا 
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 خلاصـة:
بعيا ي يتّ ة التّ الإجراءات المنيجيّ  حنا أى ّـعرضو في ىذا الفصؿ نكوف قد وضّ  مف خلبؿ ما ت ّـ

ة ة جمع البيانات ومعالجتيا بطرؽ عمميّ ؿ ليـ عمميّ دراستيـ الميدانية، فيي بذلؾ تسيّ الباحثوف في 
الميدانية بدراسة استطلبعية  ـبحيث يمكف الاعتماد عمى نتائجيا، حيث يبدأ الباحثوف دراستي

 راسة، بالإضافة إلى مجالاتياعريؼ بالمنيج المستخدـ في الدّ ة، ثـ التّ الأساسيّ  ـتمييدية لدراستي
 .والأدوات المستخدمة إلى جانب الأساليب الإحصائية المستعممة
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 الفصل الخامس  عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة

 
 أولا/ تحميل بيانات المحور الأول )البيانات الشخصية(:

 ثانيا/ تحميل بيانات المحور الثاني:

 ثالثا/ تحميل بيانات المحور الثالث:

 ابع:رابعا/ بيانات المحور الر 

 الاستنتاج العام:
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 أولا/ تحميل بيانات المحور الأول )البيانات الشخصية(:

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن3الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات السن
 11% 4 سنة 30أقل من 
 %89 31 سنة 30أكثر من 
 100% 35 الإجمالي

 

فردا،  35علبه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا مف خلبؿ الجدوؿ أ
 أكثر، أما الذيف يبمغ سنيـ %11أفراد بنسبة  4بمغ عددىـ  سنة 30أقؿ مف نلبحظ أف الذيف يبمغ سنيـ 

 ، وىذا ما يوضحو الشكؿ التالي:%89فردا بنسبة قدرت بػ  31فقد كاف عددىـ  سنة 30مف 

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن6م )الشكل رق

 

 

 

 

11% 

89% 

 سنة‌30أقل‌من‌

 سنة‌30أكثر‌من‌
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي4الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي 
 20% 7 ماجستير
 80% 28 دكتورا

 100% 35 الإجمالي
 

فردا،  35تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا  مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى
، أما الذيف يمثموف %20أفراد يمثموف الأفراد الذيف لدييـ مستوى ماجستير بنسبة بمغت  7نلبحظ أف 

، وىذا ما ىو موضح مف %80فردا بنسبة بمغت  28الأفراد الذيف لدييـ مستوى دكتوراه فقد بمغ عددىـ 
 ي: خلبؿ الشكؿ التال

 
 المستوى التعميمي( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 7الشكل رقم )

 

 

 

 

20% 

80% 

 ماجستير

 دكتورا
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية5الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الحالة الاجتماعية 
 68% 24 متزوج
 26% 9 أعزب

 6% 2 مطمق

 100% 35 الإجمالي
فردا،  35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا 

 ،%26فردا يمثموف العزاب بنسبة بمغت  19، و %68فردا يمثموف المتزوجيف بنسبة بمغت  24نلبحظ أف 
 :، وىذا ما يوضحو الشكؿ التالي%6بنسبة قدرت بػ  2أما المطمقوف فقد كاف عددىف  

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية8الشكل رقم )

 

 

 

‌

‌

68% 

26% 

6% 

 متزوج

 أعزب

 مطلق
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية في العمل6الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية في العمل

0-5 5 %14 
6-10 10 %29 

11-15 12 %34 
16-20 1 %3 

 20% 7 فوق فما نةس 20
 100% 35 الإجمالي

فردا،  35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا 
، أما الذيف % 14سنوات( بنسبة بمغت  5-0أفراد يمثموف الأفراد الذيف يعمموف لمدة )مف 5نلبحظ أف 

، أما الذيف أقدميتيـ %29أفراد بنسبة قدرت بػ  10غ عددىـ سنوات( فقد بم 10إلى  6أقدميتيـ ما بيف )
، أما الذيف أقدميتيـ ما بيف %34أفراد بنسبة قدرت بػ  12سنة( فقد بمغ عددىـ  15إلى  11ما بيف )

، في حيف أف البقية والذيف يعمموف منذ أكثر %3بنسبة قدرت بػ  1سنوات( فقد بمغ عددىـ  20إلى  16)
، وىذا ما ىو موضح مف خلبؿ الشكؿ %20أفراد فقد بمغت نسبتيـ  7غ عددىـ سنوات والبال 20مف 

 التالي:

 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية في العمل9الجدول رقم )

14% 

29% 

34% 

3% 

20% 

0-5

6-10

11-15

16-20

 سنة‌فما‌فوق‌20
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 ثانيا/ تحميل بيانات المحور الثاني:

 (:06السؤال رقم )

"، وبعد تحسسؾ بالعمؿ والجدية المسؤوليف فيؾ وفي زملبئؾ ثقة ( عمى: "06نص السؤاؿ رقـ )
 المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (06( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )7الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

06 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
ن بي

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

   0,000 39.314 2 17,3 11,7 %83 29 نعم 

 

 

دال عند 
0.01 

 
 

 10,7- 11,7 %3 1 لا 
 6,7- 11,7 14% 5 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا ) مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة
انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %83( فردا بنسبة مئوية بمغت 29" وقد بمغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "06)
، في %3( بنسبة مئوية قدرت بػ 1" والبالغ عددىـ )لاعمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "الأفراد الذيف كانت إجابتيـ 

" والبالغ عددىـ أحياناحيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "
جوء إلى ، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ الم%14( بنسبة مئوية قدرت بػ 5)

( قدرت بػ 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²اختبار الدلالة الإحصائية )كا
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ α=0.01وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) 39.31
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مع احتماؿ  %99النتيجة ىو إحصائيا بيف المجموعات لصالح المجموعة الأولى ، ونسبة التأكد مف ىذه 
 .%1الوقوع في الخطأ بنسبة 

 (:07السؤال رقم )

"، وبعد المعالجة ىؿ تستشيرؾ مسؤولتؾ في قرارات تخص العمؿ؟( عمى: "07نص السؤاؿ رقـ )
 الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (07سة عمى السؤال رقم )( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدرا8الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

07 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

   0,000 23.029 2 13,3 11,7 %72 25 نعم 

 

 

دال عند 
0.01 

 
 

 7,7- 11,7 %11 4 لا 
 5,7- 11,7 17% 6 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %72( فردا بنسبة مئوية بمغت 25" وقد بمغ عددىـ )نعمبديؿ "( بال07)
، %11( بنسبة مئوية قدرت بػ 4" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

" والبالغ أحيانالبديؿ "في حيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ با
، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء %17( بنسبة مئوية قدرت بػ 6عددىـ )

( 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
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(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ α=0.01لالة ألفا )وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الد 23.02قدرت بػ 
مع  %99داؿ إحصائيا بيف المجموعات لصالح المجموعة الأولى ، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 .%1احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 

 (:08السؤال رقم )

"، بة؟ىؿ تممؾ مسؤولتؾ خبرة تساعدؾ عمى مواجية المواقؼ الصع( عمى: "08نص السؤاؿ رقـ )
 وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (08( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )9الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

08 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.000 17.857 1 12,5 17,5 %86 30 نعم

 

دال عند 
0.01 

 

 12,5- 17,5 14% 5 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
( 8إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ )انقسمت 
، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ الأفراد %86( بنسبة مئوية قدرت بػ 30" والبالغ عددىـ )نعمبالبديؿ "

، ولمتأكد %14ئوية قدرت بػ ( بنسبة م5" والبالغ عددىـ )لاالذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "
( حيث نلبحظ ²مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى  17.85( قدرت بػ 1مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
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ؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة الأولى، (، وبالتالي فإف ىناؾ فر α=0.01الدلالة ألفا )
 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %99ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 (:09السؤال رقم )

"، وبعد ىؿ تحصؿ عمى الاىتماـ برغبات وحاجات الأساتذة؟ ( عمى: "09نص السؤاؿ رقـ )
 جة الموضحة في الجدوؿ التالي:المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتي

  (09( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )10الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

09 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 رالقرا

   0,000 15.829 2 10,3 11,7 %63 22 نعم 

 

 

دال عند 
0.01 

 
 

 8,7- 11,7 %8 3 لا 
 1,7- 11,7 29% 10 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ  انقسمت إلى ثلبث مجموعة،

، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %63( فردا بنسبة مئوية بمغت 22" وقد بمغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "09)
، في %8( بنسبة مئوية قدرت بػ 3" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

" والبالغ عددىـ أحياناحيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "
، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى %29( بنسبة مئوية قدرت بػ 10)

( قدرت بػ 2أف قيمتيا عند درجة الحرية )( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه ²اختبار الدلالة الإحصائية )كا
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(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ α=0.01وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) 15.82
مع  %99إحصائيا بيف المجموعات الثلبث لصالح المجموعة الأولى ، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 .%1احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 

 (:10رقم )السؤال 

"، تممؾ مسؤولتؾ قدرة عمى إقناع الأساتذة لزيادة بما سيـ العمؿ( عمى: "10نص السؤاؿ رقـ )
 وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (10( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )11الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
مى السؤال رقم ع

10 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.063 3.457 1 5,5 17,5 %66 23 نعم

 

 غير دال
 

 5,5- 17,5 34% 12 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 
 

( فردا قد 35أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا ) مف خلبؿ الجدوؿ
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

مثؿ ، في حيف المجموعة الثانية فت%66( بنسبة مئوية قدرت بػ 23" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "10)
، %34( بنسبة مئوية قدرت بػ 12" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وىي قيمة غير دالة إحصائيا  3.45بػ  ( قدرت1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(، وبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف ، ونسبة α=0.05عند مستوى الدلالة ألفا )
 .%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىو 
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 عرض وتفسير ومناقشة الفرضية الأولى:

رة عمى التواصل مع الغير دور في تحقيق الرضا الوظيفي لمقد "نصت الفرضية الأولى عمى : 

ولمتحقؽ منيا تـ المجوء إلى الجداوؿ البسيطة بالنسبة "  أساتذة كمية العموم الإنسانية والاجتماعيةلدى 

 (، حيث كانت النتائج كما ىي ممخصة في الجدوؿ التالي:10، 9، 8، 7، 6لمعبارات )

.عمى التواصل مع الغير في تحقيق الرضا الوظيفيلقدرة دور ا( يوضح 12الجدول رقم )  
أرقام 
 الأسئمة

أعمى تكرار  بدائل الاجابة
 متحصل

مستوى  k²قيمة  النسبة المئوية
 الدلالة

 القرار

داؿ عند  0,000 39,31 %83 29 نعـ 6السؤال 
0.01 

7السؤال  داؿ عند  0,000 23,02 %72 25 نعـ 
0.01 

8السؤال  داؿ عند  0,000 17,85 %86 30 نعـ 
0.01 

9السؤال  داؿ عند  0,000 15,82 %63 22  نعـ 
0.01 

10السؤال   غير داؿ 0,063 3,45 %66 23 نعـ 
 

مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه والذي يمثؿ ممخصا لنتائج الجداوؿ البسيطة التي تـ حسابيا في الفصؿ 

د عينة الدراسة عمى أسئمة ت أفرا( والتي تمثؿ تحميؿ إستجابا10إلى  6السابؽ وأرقاميا عمى التوالي ) 

( كما ىي عمى الترتيب، حيث دور القدرة عمى التواصل مع الغير في تحقيق الرضا الوظيفيمحور )

لمقدرة عمى التواصل مع الغير دور نلبحظ أف ىناؾ إتفاؽ بيف أفراد عينة الدراسة في إستجاباتيـ عمى أف 

، حيث نلبحظ أف أغمب وم الإنسانية والاجتماعية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية العم

( ²)كا (، كما أف قيـ إختبار الدلالة الاحصائيةنعـتكرارات الإجابة عمى ىاتو الأسئمة تمركزت حوؿ خيار )

مما يجرنا إلى (، 10( لصالح ىذا الخيار، باستثناء السؤاؿ رقـ )0.01ند ألفا )كانت كميا دالة إحصائيا ع
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لمقدرة عمى التواصل مع  "إلى حد ما  فرضية الدراسة الأولى والقائمة بأف  تؤيدلنتيجة القوؿ بأف ىاتو ا

 مف التأكد ونسبة"،  الغير دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية العموم الإنسانية والاجتماعية

 %(.1) بنسبة الخطأ في الوقوع احتماؿ مع%( 99) ىي النتيجة ىذه

 المحور الثالث: ثالثا/ تحميل بيانات

 (:11السؤال رقم )

"، ىؿ تستمتع مسؤولتؾ بشخصية تفاؤلية عف مستقبؿ الجامعة؟( عمى: "11نص السؤاؿ رقـ )
 وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (11( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )13الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

11 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.000 20.829 1 13,5 17,5 %86 31 نعم

 

دال عند 
0.01 

 

 13,5- 17,5 14% 4 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

حيف المجموعة الثانية فتمثؿ  ، في%89( بنسبة مئوية قدرت بػ 31" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "11)
، %11( بنسبة مئوية قدرت بػ 4" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
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وىي قيمة دالة إحصائيا عند  20.82( قدرت بػ 1ند درجة الحرية )نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا ع
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة α=0.01مستوى الدلالة ألفا )

 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %99الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 (:12السؤال رقم )

"، وبعد ىؿ مسؤولتؾ تمنحؾ حوافز بغية تحقيؽ أىداؼ الجامعة؟( عمى: "12ؿ رقـ )نص السؤا
 المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (12( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )14الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

12 

التكرار 
 مشاىدال

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.866 0.029 1 0,5 17,5 %51 18 نعم

 

 غير دال
 

 0,5- 17,5 49% 17 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 
 

( فردا قد 35د عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفرا
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %51( بنسبة مئوية قدرت بػ 18" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "12)
، %49( بنسبة مئوية قدرت بػ 17" والبالغ عددىـ )لاتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "الأفراد الذيف كانت إجاب

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
إحصائيا وىي قيمة غير دالة  0.02( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(، وبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف ، ونسبة α=0.05عند مستوى الدلالة ألفا )
 .%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىو 
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 (:13السؤال رقم )

وبعد  "،ىؿ تفضؿ الحافز المادي أـ المعنوي أـ الاثنيف معا؟( عمى: ".13نص السؤاؿ رقـ )
 المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (13( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )15الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

13 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 

 توقعوالم

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

   0,000 19.600 2 6,7- 11,7 %14 5 المادي

 

 

دال عند 
0.01 

 
 

 5,7- 11,7 %17 6 المعنوي
 12,3 11,7 69% 24 معا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35دىـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عد
انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %14( فردا بنسبة مئوية بمغت 5" وقد بمغ عددىـ )المادي( بالبديؿ "13)
( بنسبة مئوية قدرت بػ 6" والبالغ عددىـ )المعنويلبديؿ "الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ با

" والبالغ معا، في حيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "17%
، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء %69( بنسبة مئوية قدرت بػ 24عددىـ )
( 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²ر الدلالة الإحصائية )كاإلى اختبا
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ α=0.01وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) 19.60قدرت بػ 
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 %99جة ىو داؿ إحصائيا بيف المجموعات الثلبث لصالح المجموعة الثالثة ، ونسبة التأكد مف ىذه النتي
 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 

 (:14السؤال رقم )

."، وبعد المعالجة يحفزؾ عمى عممؾ؟احترامؾ مف طرؼ مسؤولتؾ ( عمى: "14نص السؤاؿ رقـ )
 الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (14مى السؤال رقم )( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة ع16الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

14 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.000 31.114 1 16,5 17,5 %97 34 نعم

 

دال عند 
0.01 

 

 16,5- 17,5 3% 1 لا
 ///// %100 35 جماليالإ 

 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %97ة قدرت بػ ( بنسبة مئوي34" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "14)
، %3( بنسبة مئوية قدرت بػ 1" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وىي قيمة دالة إحصائيا عند  31.11( قدرت بػ 1علبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )نلبحظ مف الجدوؿ أ
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة α=0.01مستوى الدلالة ألفا )

 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %9الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 
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 (:15) السؤال رقم

"، وبعد ىؿ تشجع مسؤولتؾ عمى تفعيؿ التعاوف في العمؿ؟( عمى: "15نص السؤاؿ رقـ )
 المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (15( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )17الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

15 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0,027 7.257 2 6,3 11,7 %63 18 نعم 

 

 

دال عند 
0.05 

 
 

 6,7- 11,7 %8 5 لا 
 3, 11,7 29% 12 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

المجموعة الثانية فتمثؿ ، أما %52( فردا بنسبة مئوية بمغت 18" وقد بمغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "15)
، %14( بنسبة مئوية قدرت بػ 5" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

" والبالغ أحيانافي حيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "
متأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء ، ول%34( بنسبة مئوية قدرت بػ 12عددىـ )

( 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ α=0.05وىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) 7.25قدرت بػ 
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مع  %95جموعات الثلبث لصالح المجموعة الأولى ، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو إحصائيا بيف الم
 .%5احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 

 (:16السؤال رقم )

"، وبعد ىؿ تشعر أف المرأة القائد تحسف التعامؿ مع الأساتذة؟( عمى: "16نص السؤاؿ رقـ )
 ة في الجدوؿ التالي:المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضح

  (16( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )18الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

16 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.612 0.257 1 1,5 17,5 %51 19 نعم

 

 غير دال
 

 1,5- 17,5 49% 16 أحيانا
 ///// %100 35 الإجمالي 
 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %54( بنسبة مئوية قدرت بػ 19" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "16)
، %46( بنسبة مئوية قدرت بػ 18" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات
وىي قيمة غير دالة إحصائيا  0.25( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(، وبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف ، ونسبة α=0.05عند مستوى الدلالة ألفا )
 .%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95يجة ىو التأكد مف ىذه النت
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 (:17السؤال رقم )

"، وبعد ىؿ ترى أف المرأة القائد أجدر عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي؟( عمى: "17نص السؤاؿ رقـ )
 المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (17د عينة الدراسة عمى السؤال رقم )( يوضح توزيع إجابات أفرا19الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

17 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.866 0.029 1 0,5 17,5 %51 18 نعم

 

 غير دال
 

 0,5- 17,5 49% 17 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 
 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %51بنسبة مئوية قدرت بػ ( 18" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "17)
، %49( بنسبة مئوية قدرت بػ 17" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وىي قيمة غير دالة إحصائيا  0.02( قدرت بػ 1مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية ) نلبحظ

(، وبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف ، ونسبة α=0.05عند مستوى الدلالة ألفا )
 .%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 

 



 عرض وتفسير نتائج الدراسة         س                  الخامالفصل  

87 
 

 (:18السؤال رقم )

"، وبعد المعالجة الإحصائية تـ مف السيؿ مقابمة المرأة القائد( عمى: "18نص السؤاؿ رقـ )
 التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (18( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )20الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

18 

التكرار 
 المشاىد

لنسبة ا
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.004 8.257 1 8,5 17,5 %74 26 نعم

 

دال عند 
0.01 

 

 8,5- 17,5 26% 9 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35ينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد ع
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %74( بنسبة مئوية قدرت بػ 26" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "18)
، %26( بنسبة مئوية قدرت بػ 9" والبالغ عددىـ )لاعمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ " الأفراد الذيف كانت إجابتيـ

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
عند وىي قيمة دالة إحصائيا  8.25( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة α=0.01مستوى الدلالة ألفا )
 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %99الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 
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 (:19السؤال رقم )

وية فعالة وناجحة تحفز في رأيؾ المؤسسة التي تتمتع بقيادة نس( عمى: "19نص السؤاؿ رقـ )
 "، وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:الأساتذة عمى الابتكار؟

  (19( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )21الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

19 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0,105 4.514 2 1,3 11,7 %63 13 نعم 

 

 

 غير دال
 
 

 5,7- 11,7 %8 6 لا 
 4,3 11,7 29% 16 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35ابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إج
انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %37( فردا بنسبة مئوية بمغت 13" وقد بمغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "19)
، %17( بنسبة مئوية قدرت بػ 6" والبالغ عددىـ )لاف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "الأفراد الذي

" والبالغ أحيانافي حيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "
رات والنسب تـ المجوء ، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرا%46( بنسبة مئوية قدرت بػ 16عددىـ )

( 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
(، وبالتالي فميس ىناؾ α=0.05وىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) 4.51قدرت بػ 

مع احتماؿ الوقوع في  %95ىذه النتيجة ىو  فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعات الثلبث، ونسبة التأكد مف
 .%5الخطأ بنسبة 
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 (:20السؤال رقم )

"، وبعد ىؿ مسؤولتؾ تعمؿ عمى غرس الانسجاـ بيف الأساتذة؟( عمى: "20نص السؤاؿ رقـ )
 المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (20اد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )( يوضح توزيع إجابات أفر 22الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

20 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

   0,004 11.200 2 7,3 11,7 %54 19 نعم 

 

 

دال عند 
0.01 

 
 

 8,7- 11,7 %9 3 لا 
 1,3 11,7 37% 13 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
قـ انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ ر 

، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %54( فردا بنسبة مئوية بمغت 19" وقد بمغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "20)
، في %9( بنسبة مئوية قدرت بػ 3" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

" والبالغ عددىـ أحياناالسؤاؿ بالبديؿ " حيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا
، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى %37( بنسبة مئوية قدرت بػ 13)

( قدرت بػ 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²اختبار الدلالة الإحصائية )كا
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ α=0.01د مستوى الدلالة ألفا )وىي قيمة دالة إحصائيا عن 11.20
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مع  %99إحصائيا بيف المجموعات الثلبث لصالح المجموعة الأولى ، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 
 .%1احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة 

 (:21السؤال رقم )

مى المشاركة في عممية ىؿ تقوـ مسؤولتؾ بتشجيع الأساتذة ع( عمى: "21نص السؤاؿ رقـ )
 "، وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:صناعة القرار؟

  (21( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )23الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

21 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 متوقعال

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.004 12.600 1 10,5 17,5 %80 28 نعم

 

دال عند 
0.01 

 

 10,5- 17,5 20% 7 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35ددىـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ ع
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %80( بنسبة مئوية قدرت بػ 28" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "21)
، %20( بنسبة مئوية قدرت بػ 7" والبالغ عددىـ )لايؿ "الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبد

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وىي قيمة دالة إحصائيا عند  12.60( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة α=0.01فا )مستوى الدلالة أل
 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %99الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 
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 :الثانيةعرض وتفسير ومناقشة الفرضية *

لوظيفي لدى أساتذة كمية لمدفع الإليامي دور في تحقيق الرضا ا "عمى :  الثانيةنصت الفرضية 

ولمتحقؽ منيا تـ المجوء إلى الجداوؿ البسيطة بالنسبة "  بجامعة المسيمة العموم الإنسانية والاجتماعية

 (، حيث كانت النتائج كما ىي ممخصة في الجدوؿ التالي:21 - 11مف لمعبارات )

لدفع الإليامي في تحقيق الرضا الوظيفيدور ا ( يوضح24الجدول رقم )  
رقام أ

 الأسئمة
أعمى تكرار  بدائل الاجابة

 متحصل
مستوى  k²قيمة  النسبة المئوية

 الدلالة
 القرار

11السؤال  داؿ عند  0,000 20,82 %86 31 نعـ 
0.01 

12السؤال  18/17 نعـ/لا   غير داؿ 0,866 0,02 51/49% 
13السؤال  المادي والمعنوي  

 معا
داؿ عند  0,000 16,60 69% 24

0.01 
14السؤال  داؿ عند  0,000 31,11 %97 34 نعـ 

0.01 
15السؤال  داؿ عند  0,027 7,25 %63 28 نعـ 

0.05 
16السؤال  19/16 نعـ/أحيانا   غير داؿ 0,612 0,25 51/49% 
17السؤال  18/17 نعـ/لا   غير داؿ 0,612 0,25 51/49% 
18السؤال  داؿ عند  0,004 8,25 %74 26 نعـ 

0.01 
19السؤال  13/16 نعـ/أحيانا   غير داؿ 0,105 4,51 63/16% 
20السؤال  داؿ عند  0,004 12,60 %80 28 نعـ 

0.01 
 

مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه والذي يمثؿ ممخصا لنتائج الجداوؿ البسيطة التي تـ حسابيا في الفصؿ 

أسئمة  ( والتي تمثؿ تحميؿ إستجابات أفراد عينة الدراسة عمى21إلى  11السابؽ وأرقاميا عمى التوالي ) 
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( كما ىي عمى الترتيب، حيث نلبحظ أف ىناؾ لدفع الإليامي في تحقيق الرضا الوظيفيدور امحور )

، حيث نلبحظ أف أغمب تكرارات الإجابة عمى ىاتو  لمدفع الإليامي دور في تحقيق الرضا الوظيفي

نت أغمبيا إف لـ نقؿ ( كا²)كا (، كما أف قيـ إختبار الدلالة الاحصائيةنعـالأسئمة تمركزت حوؿ خيار )

مما (، 19-17-16-12 ، باستثناء العبارات )( لصالح ىذا الخيار0.01كميا دالة إحصائيا عند ألفا )

لمدفع الإليامي  "والقائمة بأف  الثانيةإلى حد ما  فرضية الدراسة  تؤيديجرنا إلى القوؿ بأف ىاتو النتيجة 

"، عموم الإنسانية والاجتماعية بجامعة المسيمة دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية ال

 %(.1) بنسبة الخطأ في الوقوع احتماؿ مع%( 99) ىي النتيجة ىذه مف التأكد ونسبة

 رابعا/ بيانات المحور الرابع:

 (:22السؤال رقم )

"، وبعد المعالجة عمى غرس الانسجاـ بينكـ؟ىؿ تعمؿ مسؤولتؾ ( عمى: "22نص السؤاؿ رقـ )
 تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي: الإحصائية

  (22( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )25الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

22 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.000 15.114 1 11,5 17,5 %83 29 نعم

 

دال عند 
0.01 

 

 11,5- 17,5 17% 6 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 
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( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ  انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %83( بنسبة مئوية قدرت بػ 29" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "22)
، %17( بنسبة مئوية قدرت بػ 6" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²ف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاولمتأكد م
وىي قيمة دالة إحصائيا عند  15.11( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )

ف لصالح المجموعة (، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيα=0.01مستوى الدلالة ألفا )
 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %9الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 (:23السؤال رقم )

"، وبعد المعالجة الإحصائية ىؿ مسؤولتؾ تشجع التعمـ التعاوني؟( عمى: "23نص السؤاؿ رقـ )
 تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (23( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )26الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

23 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0,007 9.829 2 5,3 11,7 %48 17 نعم 

 

 

دال عند 
0.01 

 
 

 8,7- 11,7 %9 3 لا 
 3,3 11,7 43% 15 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

( فردا قد 35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ  انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت
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، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %48( فردا بنسبة مئوية بمغت 17" وقد بمغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "23)
، في %9( بنسبة مئوية قدرت بػ 3" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

" والبالغ عددىـ أحياناف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "حيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذي
، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى %43( بنسبة مئوية قدرت بػ 15)

( قدرت بػ 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²اختبار الدلالة الإحصائية )كا
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا α=0.01قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) وىي 9.82

مع احتماؿ  %99بيف المجموعات الثلبث لصالح المجموعة الأولى ، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 
 .%1الوقوع في الخطأ بنسبة 

 (:24السؤال رقم )

"، لمرأة قادرة عمى تحمؿ أعباء المنصب القيادي؟ىؿ ترى بأف ا( عمى: "24نص السؤاؿ رقـ )
 وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (24( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )27الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

24 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

تكرار ال
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.063 3.457 1 5,5 17,5 %66 23 نعم

 

 غير دال
 

 5,5- 17,5 34% 12 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 
 

( فردا قد 35عددىـ إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ 
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %66( بنسبة مئوية قدرت بػ 23" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "24)
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، %34( بنسبة مئوية قدرت بػ 12" والبالغ عددىـ )لاديؿ "الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالب
( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

وىي قيمة غير دالة إحصائيا  3.45( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(، وبالتالي ليس ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف ، ونسبة α=0.05لة ألفا )عند مستوى الدلا

 .%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 (:25السؤال رقم )

ىؿ تطمب مساعدة مسؤولتؾ في العمؿ عند الوقوع في مشكمة أثناء ( عمى: "25نص السؤاؿ رقـ )
 معالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:"، وبعد الالعمؿ؟

  (25( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )28الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

25 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

ة درج
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0,053 5.886 2 2,3 11,7 %40 14 نعم 

 

 

 غير دال
 
 

 6,7- 11,7 %14 5 لا 
 4,3 11,7 46% 16 أحيانا

 ///// %100 35 الإجمالي 

 

ا قد ( فرد35مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )
انقسمت إلى ثلبث مجموعة، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، أما المجموعة الثانية فتمثؿ %40( فردا بنسبة مئوية بمغت 14" وقد بمغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "25)
، %14( بنسبة مئوية قدرت بػ 5دىـ )" والبالغ عدلاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

" والبالغ أحيانافي حيف المجموعة الثالثة فتمثؿ الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "
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، ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء %46( بنسبة مئوية قدرت بػ 16عددىـ )
( 2( حيث نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

(، وبالتالي فميس ىناؾ α=0.05وىي قيمة غير دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة ألفا ) 5.88قدرت بػ 
مع احتماؿ الوقوع في  %95فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعات الثلبث، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 .%5الخطأ بنسبة 

 (:26السؤال رقم )

"، وبعد ىؿ تممؾ مسؤولتؾ أسموب إقناع لمتسوية حوؿ نزاع ما؟( عمى: "26نص السؤاؿ رقـ )
 المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (26( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )29الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

26 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

%80 28 نعم  17,5 10,5 1 12.600 0.004  

 

دال عند 
0.01 

 

 10,5- 17,5 20% 7 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35ؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ إجمالا )مف خلب
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

ثانية فتمثؿ ، في حيف المجموعة ال%80( بنسبة مئوية قدرت بػ 28" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "26)
، %20( بنسبة مئوية قدرت بػ 7" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
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وىي قيمة دالة إحصائيا عند  12.60( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة α=0.01مستوى الدلالة ألفا )

 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %99الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 (:27السؤال رقم )

"، وبعد المعالجة تتميز مسؤولتؾ بالقدرة عمى التأثير عمى الآخريف؟"( عمى: 27نص السؤاؿ رقـ )
 الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ التالي:

  (27( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )30الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

27 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 يةالمئو 

التكرار 
 المتوقع

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.004 8.257 1 8,5 17,5 %74 26 نعم

 

دال عند 
0.01 

 

 8,5- 17,5 26% 9 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35والبالغ عددىـ إجمالا ) مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %74( بنسبة مئوية قدرت بػ 26" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "27)
، %26( بنسبة مئوية قدرت بػ 9" والبالغ عددىـ )لاسؤاؿ بالبديؿ "الأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا ال

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وىي قيمة دالة إحصائيا عند  8.25( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )
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(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة α=0.01لدلالة ألفا )مستوى ا
 .%1مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %99الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 (:28السؤال رقم )

اقيات ىؿ تممؾ مسؤولتؾ ميارة التخطيط في تحديد بنود الاتف( عمى: "28نص السؤاؿ رقـ )
"، وبعد المعالجة الإحصائية تـ التوصؿ إلى النتيجة الموضحة في الجدوؿ والعقود وتوضيح سير عمميا؟

 التالي:

  (28( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة عمى السؤال رقم )31الجدول رقم )

بدائل الإجابة 
عمى السؤال رقم 

28 

التكرار 
 المشاىد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 قعالمتو 

الفرق 
بين 

 التكرار
المشاىد 
 والمتوقع

درجة 
 الحرية

K² مستوى  قيمة
 الدلالة

 القرار

  0.028 4.829 1 6,5 17,5 %69 24 نعم

 

دال عند 
0.05 

 

 6,5- 17,5 31% 11 لا
 ///// %100 35 الإجمالي 

 

( فردا قد 35إجمالا )مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ 
انقسمت إلى مجموعتيف، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذيف تمحورت إجاباتيـ عمى السؤاؿ رقـ 

، في حيف المجموعة الثانية فتمثؿ %69( بنسبة مئوية قدرت بػ 24" والبالغ عددىـ )نعم( بالبديؿ "28)
، %31( بنسبة مئوية قدرت بػ 11" والبالغ عددىـ )لاالأفراد الذيف كانت إجابتيـ عمى ىذا السؤاؿ بالبديؿ "

( حيث ²ولمتأكد مف دلالة ىذه الفروؽ في التكرارات والنسب تـ المجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وىي قيمة دالة إحصائيا عند  4.82( قدرت بػ 1نلبحظ مف الجدوؿ أعلبه أف قيمتيا عند درجة الحرية )



 عرض وتفسير نتائج الدراسة         س                  الخامالفصل  

99 
 

(، وبالتالي فإف ىناؾ فرؽ داؿ إحصائيا بيف المجموعتيف لصالح المجموعة α=0.05مستوى الدلالة ألفا )
 .%5مع احتماؿ الوقوع في الخطأ بنسبة  %95الأولى، ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة ىو 

 :الثالثةعرض وتفسير ومناقشة الفرضية * 

لدى أساتذة كمية  ظيميإدارة الصراع التندور في  لممرأة القائد  "عمى :  الثالثةنصت الفرضية 

، 23، 22ولمتحقؽ منيا تـ المجوء إلى الجداوؿ البسيطة بالنسبة لمعبارات )"  العموم الإنسانية والاجتماعية

 (، حيث كانت النتائج كما ىي ممخصة في الجدوؿ التالي:26، 25، 24

.دور المرأة القائد في إدارة الصراع التنظيمي( يوضح 32الجدول رقم )  
أرقام 

 سئمةالأ
أعمى تكرار  بدائل الاجابة

 متحصل
مستوى  k²قيمة  النسبة المئوية

 الدلالة
 القرار

22السؤال  داؿ عند  0,000 15,11 %83 29 نعـ 
0.01 

23السؤال  داؿ عند  0,007 9,82 %48 17 نعـ 
0.01 

24السؤال   غير داؿ 0,063 3,45 %66 23 نعـ 
25السؤال   داؿ غير 0,053 5,88 %40 14  نعـ 
26السؤال  داؿ عند  0,011 6,40 %70 28 لا 

0.01 
27السؤال  داؿ عند  0,004 8,25 %74 26 نعـ 

0.01 
28السؤال  داؿ عند  0,028 4,82 %69 24 نعـ 

0.05 
 

مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه والذي يمثؿ ممخصا لنتائج الجداوؿ البسيطة التي تـ حسابيا في الفصؿ 

د عينة الدراسة عمى أسئمة ( والتي تمثؿ تحميؿ إستجابات أفرا28إلى  22السابؽ وأرقاميا عمى التوالي ) 

( كما ىي عمى الترتيب، حيث نلبحظ أف ىناؾ إتفاؽ دور المرأة القائد في إدارة الصراع التنظيميمحور )
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مي في إدارة الصراع التنظي إلى حد ما " لممرأة القائد  دوربيف أفراد عينة الدراسة في إستجاباتيـ عمى أف 

، حيث نلبحظ أف أغمب تكرارات الإجابة عمى ىاتو لدى أساتذة كمية العموم الإنسانية والاجتماعية 

دالة  أغمبيا( كانت ²)كا (، كما أف قيـ إختبار الدلالة الاحصائيةنعـالأسئمة تمركزت حوؿ خيار )

اؿ لصالح الخيار )لا( ( كاف د 26( لصالح ىذا الخيار، باستثناء السؤاؿ رقـ )0.01ند ألفا )إحصائيا ع

إلى حد ما  فرضية  تؤيدمما يجرنا إلى القوؿ بأف ىاتو النتيجة ، ( كانا غير داليف25-24والسؤاليف )

لممرأة القائد  دور في إدارة الصراع التنظيمي لدى أساتذة كمية العموم  "والقائمة بأف  الثالثةالدراسة 

 بنسبة الخطأ في الوقوع احتماؿ مع%( 99) ىي النتيجة ىذه مف التأكد ونسبة"، الإنسانية والاجتماعية 

(1.)% 
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 الاستنتاج العام:

مف خلبؿ الدراسة الميدانية لموضوع الدراسة وتحميؿ البيانات إحصائيا توصمنا إلى مجموعة مف 
 النتائج والتي سنعرضيا فيما يمي:

 لدى عينة الدراسة وجود علبقة ارتباطية بيف القيادة النسوية والرضا الوظيفي 

  لمقدرة عمى التواصؿ مع الغير دور في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية العموـ
 الإنسانية والاجتماعية 

  لمدفع الإليامي دور في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى أساتذة كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية
 بجامعة المسيمة 

  التنظيمي لدى أساتذة كمية العموـ الإنسانية والاجتماعيةفي إدارة الصراع  القائد دورلممرأة. 

و  مف  ىنا  نستنتج أف  الفرضيات  التي  قمنا  بصياغتيا  في  بداية  البحث تتحقؽ  في  إطار 
    امؿ  الزمكاني والعينة  المبحوثة.الع
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 خاتمة:

في  سرة والمجتمع، وفي ظؿ التسارع التكنولوجي الحاصؿالأتعد المرأة البنية الأساسية في بناء 
ي الإدارة خاصة في العالـ العربي، إذ نجد المرأة في فأساسيا  جميع المجالات أصبحت المرأة تمثؿ جزءا

العربية في مناصب قيادية مرموقة، حيث أف مناصب قيادية عميا، حيث أصبحنا نشاىد مؤخرا المرأة 
وعمى   .ف أىـ المناصبوؿ التي أعطت لممرأة مناصب قيادية عميا، حيث تترأسالجزائر مف بيف ىذه الد

الرغـ لا  تزاؿ  المرأة  القائدة  تعاني مف نظرة  البعض بعد  تولييا لمناصب  قيادية  متعددة  كما  انيا  
عمى  المجتمع    افرضت نفسيا  في  مختمؼ  المجالات  التي  كانت  في  زمف  غير  بعيد  حكر 

 لذكوري .ا

الحؽ في ثمث مقاعد المجالس الشعبية الوطنية والولائية كما منح قانوف الانتخاب الجزائري لممرأة 
و مف ىذا  المنطمؽ  يتبادر  في  أذىاننا التساؤؿ  التالي و  المتمثؿ  : في  ماىي  مختمؼ   والبمدية.

قائدة  في  مكاف  العمؿ  في  إطار أداء  العراقيؿ  والحواجز  والصعوبات  التي  تعاني  منيا  المرأة  ال
مياميا ؟  ماىي  الوضعية  التي  تعيشيا  النساء  القائدات و المتحصلبت عمى  شيادات  عميا  في  
باقي  المؤسسات  الأخرى ؟   في ظؿ  ىذه  التساؤلات  نفتح  المجاؿ  لدراسات  وبحوث  ميدانية 

 أخرى.
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دراسة مسحية  –محمد بف مسفر الشمراني، معايير ترقية الأفراد بالدفاع المدني ومدى رضاىـ عنيا  .6
يؼ العربية لمعموـ ، رسالة ماجستير، جامعة نا–عمى افراد قوات الطوارئ الخاصة لمدفاع المدني 

 .  2006الأمنية، السعودية ،
حالة  -نور الديف شنوفي ،تفعيؿ نظاـ تقييـ أداء العامؿ في المؤسسة العمومية الاقتصادية  .7

المؤسسة الجزائرية لمكيرباء و الغاز، اطروحة لنيؿ شيادة دكتوراه دولة في العموـ الاقتصادية 
 . 2005ئر،تخصص عموـ التسيير، جامعة الجزائر، الجزا
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 (1ممحؽ رقـ )
 المحور الأول: البيانات الشخصية:

 سنة فما فوؽ 30           30أقؿ مف     السف:  .1
 ماجيستير            دكتوراه        المستوى التعميمي: .2
 أرمؿ       أعزب           مطمؽ   متزوج          الحالة الاجتماعية: .3
 20-16       15-11       10 -6        5 -0  الأقدمية في العمؿ:  .4
 اااا .5

 (دور القدرة عمى التواصل مع الغير في تحقيق الرضا الوظيفي) المحور الثاني:
 ثقة المسؤوليف فيؾ وفي زملبئؾ تحسسؾ بالعمؿ والجدية .6

 نعـ          لا            أحيانا 

 سؤولتؾ في قرارات تخص العمؿ؟ىؿ تستشيرؾ م .7

 نعـ          لا            أحيانا 

 ىؿ تممؾ مسؤولتؾ خبرة تساعدؾ عمى مواجية المواقؼ الصعبة؟ .8

 نعـ          لا            

 ىؿ تحصؿ عمى الاىتماـ برغبات وحاجات الأساتذة؟" .9

 نعـ          لا            أحيانا 

 إقناع الأساتذة لزيادة بما سيـ العمؿ تممؾ مسؤولتؾ قدرة عمى .10

 نعـ          لا  

           (لدفع الإليامي في تحقيق الرضا الوظيفيدور ا) المحور الثالث:

 ىؿ تتمتع مسؤولتؾ بشخصية تفاؤلية عف مستقبؿ الجامعة؟ .11
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 نعـ          لا   

 ىؿ مسؤولتؾ تمنحؾ حوافز بغية تحقيؽ أىداؼ الجامعة؟ .12

 لا                  نعـ    

 ىؿ تفضؿ الحافز المادي أـ المعنوي أـ الاثنيف معا؟ .13

 المادي          المعنوي            معا 

 احترامؾ مف طرؼ مسؤولتؾ يحفزؾ عمى عممؾ؟ .14

 نعـ          لا            

 ىؿ تشجع مسؤولتؾ عمى تفعيؿ التعاوف في العمؿ؟ .15

 أحيانا نعـ          لا            

 ىؿ تشعر أف المرأة القائد تحسف التعامؿ مع الأساتذة .16

 نعـ          لا            أحيانا 

 ىؿ ترى أف المرأة القائد أجدر عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي؟" .17

 نعـ          لا            

 مف السيؿ مقابمة المرأة القائد" .18

 نعـ          لا            

 سة التي تتمتع بقيادة نسوية فعالة وناجحة تحفز الأساتذة عمى الابتكار؟"في رأيؾ المؤس .19

 نعـ          لا            أحيانا 

 ىؿ مسؤولتؾ تعمؿ عمى غرس الانسجاـ بيف الأساتذة .20

 نعـ          لا            أحيانا 
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 ؟ىؿ تقوـ مسؤولتؾ بتشجيع الأساتذة عمى المشاركة في عممية صناعة القرار .21

 نعـ          لا  

         دور المرأة القائد في إدارة الصراع التنظيمي()  المحور الرابع:

 ىؿ تعمؿ مسؤولتؾ عمى غرس الانسجاـ بينكـ؟ .22

 نعـ          لا            

 ىؿ مسؤولتؾ تشجع التعمـ التعاوني .23

 نعـ          لا            أحيانا 

 مؿ أعباء المنصب القيادي؟مى تحىؿ ترى بأف المرأة قادرة ع .24

 نعـ          لا            

 ىؿ تطمب مساعدة مسؤولتؾ في العمؿ عند الوقوع في مشكمة أثناء العمؿ؟ .25

 نعـ          لا            أحيانا 

 ىؿ تممؾ مسؤولتؾ أسموب إقناع لمتسوية حوؿ نزاع ما؟ .26

 نعـ          لا            أحيانا 

 مسؤولتؾ بالقدرة عمى التأثير عمى الآخريف؟"تتميز  .27

 نعـ          لا            

 ىؿ تممؾ مسؤولتؾ ميارة التخطيط في تحديد بنود الاتفاقيات والعقود وتوضيح سير عمميا؟ .28

 نعـ          لا  
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