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 بنوره اره اللهأنمخلوق  أشلالالالالالالالالالار  والسلالالالالالالالالالا    لىالحمد لله كثيرا حتى يبلغ الحمد منتهاه والصلالالالالالالالالالا   

 واصطفاه.

 قال رسول الله صلى الله  ليه وسل : " من لا يشكر الناس لا يشكر الله"

نني وشلالالالالالالالاد من  زمي  لى  اأشلالالالالالالالاكر الله  ز و ل الذي أنط قا من هذا الحديث الشلالالالالالالالاري   إ
 كمال هذه المذكر .إ

 رشلالالالالالالالالالالااداتهإلى الأسلالالالالالالالالالالاتاذ المشلالالالالالالالالالالار  ومان محمد توفيق  لى إ عرفانتقد  ب زيل الشلالالالالالالالالالالاكر والأو 
 ن ي ازيه خيرا.أر و من المولى أوتو يهاته القيمة و 

ظهما في ن يحفأن يبارك لهما و أسال الله أو  لى العائلة الكريمة ووالدي  إوالشكر موصول كذلك 
 خر .والأ الدنيا

ي لى كل من مد لا  سلالالامه وبمقامه و بإاء الل نة المناقشلالالاة كل لى أ ضلالالاإوكما أتو ه ب زيل الشلالالاكر 
 و بعيد.أيد العون سواء من قريب 

  



 

 
 

    

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة ملخص
 

 

 

 

 

 

 

 



 الملخص

 

     ملخص الدراسة:

 العاملين للادى اللاوظيلافلاي االلارض تعلازيلاز فلاي الإدارية القيلااد  دور ملاعلارفلاة إلى الدراسلاة هلاذه تهلاد       
 نمط إلى الإدارية القياد  في المتمثل المستقل المتغير تحليل خلا ل ملان وذلك  وحوح بن مطاحن بمؤسسة
 لهذه  وكانت الإنط قة الأولى الوظيفي الرضا هو كما التابع المتغير وترك التحفيز  الفريق  بناء الإشرا  
 : التالي الرئيسي التساؤل في الدراسة

 ؟ وحوح بن مطاحن بمؤسسة العاملين لدى الوظيفي الرضا تعزيز في الإدارية القيادةما دور 
 : التاللايلاة الفر لايلاة الأسلائللاة الإشكلاالية هلاذه  لان تلاتلافلارع

  و ؟وحح بن مطاحن بمؤسسة العاملين لدى الوظيفي الرضا تعزيز في الإشرا  نمط يساه  كي 
  ؟ وحوح بن مطاحن بمؤسسة العاملين لدى الوظيفي الرضا يزتعز  في الفريق بناء يساه  كي 
   ؟ وحوح بن مطاحن بمؤسسة العاملين لدى الوظيفي الرضا تعزيز في التحفيز يساه  كي 
ستخدا  و  الوصفي  المنهج لى   تمادالإ ت  لتساؤلاتا هذه  ن وللإ ابة  من البيانات ل معالإستمار   أدا ا 
وذلك من خ ل الإ تماد  لى أسلوب المسح  بالمؤسسة والعمال الموظفين كل في المتمثل الدراسة م تمع
بالأساليب الاحصائية المتمثلة في كل من التكرارات  ت  الإستعانة واستخ ص النتائج البيانات ولتحليل الشامل

 :التالية النتائج إلى التوصل ت   النسب المئوية والمتوسط الحسابي والإنحرا  المعياري  ومنه 

 وحو.ح بن مطاحن بمؤسسة الوظيفي الرضا تعزيز في دور الإدارية لقياد ل -
 وحو.ح بن مطاحن بمؤسسة الوظيفي الرضا تعزيز في دور الإشرا  نمطل  -
 .وحوح بن مطاحن بمؤسسة الوظيفي الرضا تعزيز فيدور  الفريق ناءلب -
 وحو.ح بن مطاحن بمؤسسة الوظيفي الرضا تعزيز في دور لتحفيز -



 الملخص

 

Study Summary: 

       The study aims to identify the role of administrative leadership in enhancing job 
satisfaction among employees of Bin Houhou Mills Corporation, by decomposing the 
independent variable of administrative leadership into: supervisory style, team building, 
motivation, and leaving the dependent variable as it is; job satisfaction. The first launch of this 
study was from the following main question : 

What is the role of administrative leadership in enhancing job satisfaction among 
employees at Bin Houhou Mills ?  

The following sub-questions were included Under it : 

  How does the supervisory style contribute to enhancing job satisfaction among 
employees at Bin Houhou Mills ? 

  How does team building contribute to enhancing job satisfaction among employees at 
Bin Houhou Mills ? 

  How does motivation contribute to enhancing job satisfaction among employees at 
Bin Houhou Mills  

To answer these questions, the descriptive approach was used and the questionnaire tool was 
used to collect data from the study community, which is represented by all employees and 
workers in the institution, by relying on the comprehensive survey method. To analyze the 
data and extract the results, statistical methods were used, represented by each of the 
frequencies, percentages, arithmetic mean and standard deviation, and from this the following 
results were reached : 

- Administrative leadership plays a role in enhancing job satisfaction at Bin Houhou Mills. 
- Supervisory style plays a role in enhancing job satisfaction at Bin Houhou Mills. 
- Team building plays a role in enhancing job satisfaction at Bin Houhou Mills. 
- Motivation plays a role in enhancing job satisfaction at Bin Houhou Mills. 
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  المقدمة

 ب
 

 :مقدمة 
الات   د  تغيرات وتطورات في مختل  الم  لى وقتنا الحاليإ اضيالم نالقر  منذ المؤسسات شهدت لقد      

مع هذه التحديات  تناسبهذه التطورات أصبح من الضروري تبني إستراتي يات للتغيير والتطوير توتزامنا مع 
إدارية  نه لا يمكن تصور  مليةبو ود قياد  إدارية فعالة  حيث ألا بقائها وتفوقها  ولا يتحقق ذلك إ لضمان

 ومهار  بكفاء  المرسومة الأهدا  نحو العاملين دفراة الأومتابع تو يه تضمن نا حة بدون قياد  فعالة التي
  . الية

 في دراسلالالاتها ينبغي التي الإدار   ال  في إثار  المواضلالالايع أكثر من الإدارية القياد  موضلالالاوع يعتبر ولذلك     
 العاملين رضلالاا و لى  هة من المؤسلالاسلالاة أداء  لى كبير تأثير من لها لما وذلك  قائمة مؤسلالاسلالاة أو تنظي  أي
 .أخرى  هة من

 في هتما إ ومحور أسلالالالالالااسلالالالالالاية ركيز  يعتبر الذي البشلالالالالالاري المورد من أهميتها القياد  هذه تسلالالالالالاتمد حيث     
 ولذا   المسطر  الأهدا  لتحقيق قوي فزوحا شخصية ومهارات فكرية قدرات من به يتمتع لما وذلك  المؤسسة

 والتحسين  الوظيفي ورضاه  نليامالع لأفرادها الأمثل ستغ لالإ  لى  هودها تركيز المؤسسات لى  ي ب
 .أهدافها لتحقيق لتحفيزه  الم ئمة البيئة ي ادا  و    أدائه في المستمر

تخاذ القرارات       ومن هنا تبرز أهمية القائد الإداري  فالقائد النا ح لا يقتصر دوره  لى تو يه الأوامر وا 
اون بين كما يتطلع بدور كبير في خلق روح التع  و بناهه من خ ل نمط الإشرا  الذي يتفقط  بل يت لى تأثير 

من خ ل نظا   العامليننتماء  وكذلك يسعى إلى تش يع لإالعاملين  و عله  فريق واحد  يتولد لديه  الشعور با
 تبر أحد ظواهرالذي يع يالوظيفالرضا ذه ال وانب تنعكس  لى مستوى   وبالتالي فإن كل هل وفعالتحفيز  اد

معه والتفاني  نفعالمما يؤدي به إلى الإنس ا  مع  مله والحماس نحوه  بالإ فرد  فهو شعور الالسلوك التنظيمي
عى  ميع المؤسسات تس ولذلك  ستمرار في العمل لصالح المؤسسةلإيعزز لديه الرغبة في البقاء وا فيه  وبالتالي
 إلى تحقيقه.

ور ال وهري الذي تؤديه القياد  الإدارية في نط قاً مما ت   رضلالالالاه سلالالالاعت هذه الدراسلالالالاة إلى توضلالالالايح الدا  و      
خمسلالاة  ىحيث ت  تقسلالاي  الدراسلالاة إلببسلالاكر    لدى العاملين بمؤسلالاسلالاة مطاحن بن حوحو يضلالاا الوظيفتعزيز الر 

 تي :فصول كالآ

 حيث ت  فيه طرح إشكالية الدراسة والتساؤلات الفر ية المبنية ،عنوان الإطار العام للدراسة تتح :الفصل الأول 
حديد بالإضافة إلى ت  ث  تحديد أهمية وأهدا  الدراسة  مع ذكر مبررات اختيار الموضوع  نموذج الدراسة لى 

 المفاهي  الأساسية وآخر  نصر في هذا الفصل هو الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة.



  المقدمة

 ج
 

من  داريةالقياد  الإ ماهيةيه إلى والتي ت  التطرق ف عبارة عن الإطار النظري للقيادة الإدارية: الفصل الثاني
  ةث  التطرق إلى النظريات المفسر  للقياد  الإداري  وظائفها وأبعادهاو  وأهميتها  خ ل  ناصر القياد  الإدارية

 وبالإضافة إلى أنماط القياد  الإدارية.

رضا الوظيفي ال اهيةم :ةتاليوتمت فيه معال ة العناصر ال ،وهو الإطار النظري للرضا الوظيفي: الفصل الثالث 
رق إلى ث  ت  التط  هتما  بهلإالدا ية ل سبابضا الوظيفي وأهميته وأنوا ه والأمن خ ل ذكر خصائص الر 

لقياد  وأخيرا   قة ا  وامل ومظاهر وقياس الرضا الوظيفيوكذلك إلى    النظريات المفسر  للرضا الوظيفي
 الإدارية بالرضا الوظيفي.

والمنهج   التي تمثلت في م الات الدراسة ،عنوان الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية تحت: الفصل الرابع
خدمة في المست الإحصائية بالأساليوأدوات  مع البيانات إضافة إلى   وم تمع الدراسة  ةالمستخد  في الدراس

 الدراسة. 

كل  فيه  رض وتحليل بيانات حيث ت  ،بعنوان عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائجالخامس: الفصل 
ث  ت  التطرق إلى الخاتمة لموضوع هذه ة  ث   رض النتائج العام   رض ومناقشة نتائج الدراسة ث  محور

 الدراسة.
 

 
 



 

 

العام  الإطارالفصل الأول: 
 للدراسة

 تمهيد

 الإشكالية أولا:

 أسباب إختيار الموضوع ثانيا:

 أهمية الدراسة ثالثا:

 سةأهداف الدرا رابعا:

 تحديد مفاهيم الدراسة خامسا:

 الدراسات السابقة سادسا:

 لخلاصة الفص
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 تمهيد:
سلالالالالانحاول في هذا الفصلالالالالال التطرق إلى الإطار العا  للدراسلالالالالاة وذلك من خ ل  رض إشلالالالالاكالية الدراسلالالالالاة    

  الدراسلالالاة  بالإضلالالاافة إلى ذلك سلالالايتوأهدا  والأسلالالاباب التي أدت إلى إختيار هذا الموضلالالاوع مع تبيان أهمية 
توضلالالايح المفاهي  الأسلالالااسلالالاية التي تسلالالاتند إليها هذه الدراسلالالاة  ومن ث  سلالالانسلالالاتعرض بإي از الدراسلالالاات السلالالاابقة 
ذات صلالالالالة بالموضلالالالاوع مع التركيز  لى النقاط التي تتفق وتختل  مع دراسلالالالاتنا الحالية  وكل هذه الخطوات 

 .تعتبر متطلبا أساسيا لأي دراسة  لمية
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 ةيالإشكالأولا: 

المؤسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالاات  لى   ر  العال  مو ة من التغيرات ال ذرية والتحولات السلالالالالالالالالاريعة التي مسلالالالالالالالالات كافة      
خت   أح امها وطبيعة نشلالالالالالالالالالالااطها  كالعومة وثور  المعلومات والتطور التكنولو ي  وغيرها من التطورات إ

لك مواكبة  ميع تالحاصلالالالالالالالة التي نشلالالالالالالاهدها اليو  في بيئة الأ مال  وبالتالي و ب  لى هذه المؤسلالالالالالالاسلالالالالالالاات 
معها لإن از أ مالها بكفاء  وفعالية  لأن المؤسلالالالالالاسلالالالالالاات الحديثة تسلالالالالالاعى دائما إلى التميز  التغيرات والتكي 

والن اح  ومن هنا تبرز الحا ة إلى قيادات تمتلك القدر   لى تحمل المسلالاؤولية وتقود المؤسلالاسلالاة بثبات نحو 
  .تحقيق أهدافها

ة منذ أقد  الفكري ت اهاته إهتما  كبير لدى الباحثين والعلماء بمختل  ولذلك نالت ظاهر  القياد  إ      
العصلالالالالالالالالالالالالالاور و بر مختل  مراحل تطور الحيا  البشلالالالالالالالالالالالالالارية  وهذا نظرا لأهميتها المحورية في تحقيق أهدا  

ارية ووظيفة من وظائ  الإدار  ال ما ات والمؤسلالالالاسلالالالاات  حيث تعتبر القياد   زءا هاما من التنظيمات الإد
ه إذ تتطلب هذ ح ن احهاالمؤثر   لى فعالية المؤسلالالالالالالالالالالالالالاسلالالالالالالالالالالالالالاة  وكما أنها  وهر العملية الإدارية ومفتاامة هال

ماته  نحو هتماا  ى سلالالالالالالالالالوك الأخرين وتو يه قدراته  و ن يقو  شلالالالالالالالالاخص ما ألا وهو القائد بالتأثير  لأالعملية 
ت و ة من الممارسلالالالالالالالالااإت اه يضلالالالالالالالالامن تحقيق الأهدا  المسلالالالالالالالالاطر  بفعالية  وكذلك تعتبر القياد  الإدارية م م

والسلالالالالالالالالالالوكيات التي يتبناها القائد وتشلالالالالالالالالالامل هذه الممارسلالالالالالالالالالاات كل من المهارات القيادية والأسلالالالالالالالالالااليب الإدارية 
  .والمعار  التي يتخذها القائد وتسا ده في التأثير  لى الأفراد التابعين له

سسة حتى المؤ  مع أفرادوبالتالي ي ب  لى القائد أن يكون له نمط إشرا  فعال يتبعه في تعامله       
سير العمل بكفاء  وكذلك متابعة أداء العاملين بشكل دقيق  مع توفير الد   والتو يه ال زمين له    يضمن

من خ ل   نةومتعاو متماسكة يقتصر الأمر  لى ذلك فقط بل يتعداه إلى قدر  القائد  لى بناء فرق  مل  ولا
شكل  ادل وتعزيز روح التعاون بينه   كما لا يمكن إغفال القائد إختيار الأفراد المناسبين وتوزيع المها  ب

 لى أهمية التحفيز كعنصر حاس  في دفع العاملين نحو تحقيق الأهدا   وذلك من خ ل خلق بيئة  مل 
 لى بذل املين العإي ابية ومحفز   وتقدير ال هود  وتقدي  المكافآت والحوافز المادية والمعنوية التي تش ع 

  د من ال هد وتعزز شعوره  بالرضا الوظيفي.المزي

و ليه تعد القياد  الإدارية من المواضيع الهامة والمؤثر  بشكل مباشر  لى مستوى الرضا الوظيفي لدى      
العاملين والذي بدوره يعتبر أحد ظواهر السلوك التنظيمي الذي يص  شعور العامل إت اه  مله  بما في 

لتقليل حيث يسا د الرضا الوظيفي  لى إستقرار العاملين وا  والبيئة التي يعمل فيهاذلك المها  التي يؤديها 
يقها  تحق من معدلات الدوران الوظيفي  كما أنه من الأهدا  الأساسية التي تسعى  ميع المؤسسات الى

ه نو فشل المؤسسة لأأأه  العناصر التي تؤثر  لى ن اح العنصر البشري من  وهذا را ع لإ تبار أن
المحرك الرئيسي لها ومحور العملية الإنتا ية  وكما أنه الوسيلة الفعالة والمصدر الحقيقي لإن از أي تطوير 
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بالتالي   الوظيفي المورد البشري من خ ل ضمان رضاهأو إبتكار في أساليب العمل  لذلك ي ب الإهتما  ب
 .ته و هده في العملتزيد نسبة ولائه للمؤسسة وشعوره بالإرتياح ومن ث  تزيد كفاء

 فيالإدارية في تعزيز الرضا الوظيهمية تناولنا لموضوع القياد  أوفي ضوء ما سبق يتضح لنا مدى      
را   بناء نمط الإش –حيث تسعى هذه الدراسة إلى تسليط الضوء  لى كيفية إسها  أبعاد القياد  الإدارية 

 .-كر بس– عاملين بمؤسسة مطاحن بن حوحولضا الوظيفي لدى افي تعزيز الر -رق العمل  التحفيزف

  : التالي ومن خ ل هذا يمكننا أن نطرح التساؤل الرئيسي 
 ؟ الدراسة القيادة الإدارية في تعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة ميدانما دور 

 : نطرح التساؤلات الفر ية التالية وللإ ابة  لى هذه المشكلة

 في تعزيز الرضلالالالاا الوظيفي لدى العاملين بمؤسلالالالاسلالالالاة مطاحن بن حوحوكي  يسلالالالااه  نمط الإشلالالالارا   -1
 ؟ بسكر 

 كي  يسلالااه  بناء فرق العمل في تعزيز الرضلالاا الوظيفي لدى العاملين بمؤسلالاسلالاة مطاحن بن حوحو -2
 ؟ بسكر 

 سكر  ؟ب عاملين بمؤسسة مطاحن بن حوحوكي  يساه  التحفيز في تعزيز الرضا الوظيفي لدى ال -3
 

 موذج الدراسة.(: ن10الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                  

   

 المصدر: من إعداد الطالبة

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 نمط الإشراف

 بناء فرق العمل

 التحفيز

                    

 

 الرضا الوظيفي
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 :أسباب اختيار الموضوعثانيا: 
ختيار أي موضلالالالالالالالالاوع بحثي لا يت  بشلالالالالالالالالاكل  شلالالالالالالالالاوائي بل يسلالالالالالالالالاتند  لى أسلالالالالالالالالاباب محدد   وفيما يلي إإن      

 :الموضوعسباب التي دفعتنا إلى إختيار هذا نستعرض أبرز الأ

 .الرغبة الشخصية في معال ة ودراسة هذا الموضوع ومحاولة الإستفاد  من نتائ ه -
 يعتبر موضلالالالالالالالاوع القياد  الإدارية ودورها في تعزيز الرضلالالالالالالالاا الوظيفي يندرج ضلالالالالالالالامن تخصلالالالالالالالاص  ل  -

 .الإ تماع التنظي  والعمل
 .راسةمحاولة توسيع دائر  المعرفة بمتغيرات الد -
 .يعتبر موضوع القياد  الإدارية والرضا الوظيفي أحد أه  المواضيع التي تمس إدار  المؤسسات  -
 محاولة تسليط الضوء  لى دور القياد  الإدارية في تعزيز الرضا الوظيفي للعمال من أ ل تحقيق  -

 أهدا  المؤسسة.
 .واقع ممارسة القياد  الإدارية بمؤسسة ميدان الدراسة التعر   لى -

 
 أهمية الدراسةثالثا: 

لقياد  ا تسلالالاتمد هذه الدراسلالالاة أهميتها من كونها تتناول موضلالالاو ا رئيسلالالايا في الدراسلالالاات الإدارية  ألا وهو    
كمن ت الإدارية الذي يعد من المواضلالالالايع الهامة التي تحظى بإهتما  كبير من قبل العلماء والباحثين  وكذلك

ع م ور الذي تلعبه القياد  الإدارية في تعزيز الرضلالالالالالاا الوظيفي أهمية هذه الدراسلالالالالالاة في محاولة توضلالالالالالايح الد
حد أ التأكيد  لى أهمية الرضا الوظيفي في إستمرارية وتطور  مل المؤسسات حيث يعتبر الرضا الوظيفي

لإدارية ا العوامل الرئيسلالاية التي تسلالااه  في تحقيق أهدا  المؤسلالاسلالاة  وكما أن فه  طبيعة الع قة بين القياد 
 لرضلالالالااا الوظيفي يسلالالالاا د القاد   لى تبني أسلالالالااليب قيادية أكثر فا لية مما يؤدي إلى زياد  مسلالالالاتوىوالرضلالالالاا 

 .لدى العاملين وبالتالي تحقيق أهدا  المؤسسة

 أهداف الدراسة رابعا:
 :تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق م مو ة من الأهدا  أبرزها

   الإدارية في تعزيز الرضلالالالالالالالالالالالالالاا الوظيفييعتبر الهد  الرئيسلالالالالالالالالالالالالالاي لهذه الدراسلالالالالالالالالالالالالالاة هو معرفة دور القياد -
 .بمؤسسة ميدان الدراسة

 .التعر   لى دور نمط الإشرا  في تعزيز الرضا الوظيفي في مؤسسة ميدان الدراسة -
 اسة.ا الوظيفي في مؤسسة ميدان الدر معرفة كي  يسه  بناء فرق العمل في تعزيز الرض -
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 .وظيفي في مؤسسة ميدان الدراسةالتعر   لى كيفية إسها  التحفيز في تعزيز الرضا ال  -
 

 تحديد مفاهيم الدراسةخامسا: 
  :الإداريةالقيادة  (0

 :القيادة أ
 وق: يقال: "يقود الدابة من أمامها ويسوقها مند( نقيض الس  و  رفت في مع   لسان العرب هي )الق :لغة

 قود هو أنفمعنى أن ت خلفها  أن القائد يتصدر ال ميع ويقوده  إلى ما ينفعه  ويرشده  لما يحقق أهدافها
 .(21، صفحة 1102الحسيني، الشكرجي،، ) ".تكون في المقدمة

 يعد مفهو  القياد  من المفاهي  التي أثارت الكثير من ال دل والنقاش  حيث تباينت وتنو ت ا: اصطلاح
 :يلي نذكر البعض منها تعاريفها وفيما

 ى أنها: "نشاطات وفعاليات ينتج  نها أنماط متناسقة لتفا ل ال ما ة نحو حلتعر  القياد   ل 
 (01، صفحة 1111)العلاق،  ".المشاكل المتعدد 

 يتضح من خ ل هذا التعري  أن القياد  ليست م رد منصب أو سلطة فردية  بل هي  بار   ن  ملية
 .تفا ل ال ما ة نحو حل المشك ت وتحقيق الأهدا  المشتركةمنظمة تهد  إلى تو يه 

  دفه  ه الأنشطة التي تؤثر في الناس لعمل ما في وسعه  بإرادته  لتحقيقبأنها: " "الفقي"ويعرفها 
 (40، صفحة 1101)لهلوب،  ."وهي كذلك تعاون متبادل بين ال ما ة وتقدي  المشور 

ال ما ات و  كن الإستنتاج من هذا التعري  أن القياد   بار   ن  ملية تأثير وتعاون متبادل تُمكن الأفراديم
ود وتقدي  ال ه من تحقيق أهدافه  المشتركة من خ ل الإستفاد  من مهارات شخص قيادي قادر  لى تو يه

 .المشور 

  ون إتزيوني اما " "Etzioni عينةم   التي تعتمد  لى الخصائصفيعر  القياد   لى أنها: "القدر 
 حين يظهر له أتبا ه الطا ة ال برية  فالقياد  تتميز  ن مفهو  القو  من خ ل ما تتميز به للقائد

 (01، صفحة 1101)أحمد رشوان،  ."من نفوذ بينما القو  تؤثر فقط  لى و ود الطا ة ال برية للقائد

 التعري   لى التمييز بين مفهومي القياد  والقو  حيث أن القياد  تقو   لى النفوذ والإقناع الناتج ركز هذا
 . ن خصائص القائد  بينما القو  تقتصر  لى الإ بار والإمتثال الناتج  ن الخو  أو الإكراه

  ويعرفها أيضا اردوايتيد "ordway.Tead  "  من ج  لى أنها: "مزي1935في كتابه فن القياد
، 1109)الغرباوي،  .السمات التي تمكن الفرد من حث الآخرين  لى إن از المها  الموكلة إليه 

 (01صفحة 
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 القيادة الإدارية ب

 تعتبر القياد  الإدارية إمتدادا للقياد  بشلالالالالالالالالالالاكلها العا  لكنها تتسلالالالالالالالالالالا  بخصلالالالالالالالالالالاوصلالالالالالالالالالالاية تتمثل في تطبيقها داخل
 :يما يل  ومن أه  التعاري  المرتبطة بالقياد  الإدارية نذكر المؤسسات

 صدار الأوامر  تعر  القياد  الإدارية بأنها: "النشاط الذي يمارسه القائد الإداري في م ال إتخاذ وا 
 بقصلالالالالالالالالاد سلالالالالالالالالاتمالةوالإوالإشلالالالالالالالالارا  الإداري  لى الأخرين بإسلالالالالالالالالاتخدا  السلالالالالالالالالالطة الرسلالالالالالالالالامية و ن طريق التأثير 

 (01، صفحة 1104)مرسال،  ".تحقيق هد  معين

يبين هذا التعري  أن القياد  الإدارية تكون  ن طريق إسلالالالالالالالالالاتخدا  السلالالالالالالالالالالطة الرسلالالالالالالالالالامية للتأثير في الآخرين  
 .واستمالته  لتحقيق الأهدا  المشتركة

  لتحقيق  الرقابةوالتنسيق و  يه القياد  الإدارية بأنها: "القدر   لى التخطيط والتنظي  والتو   وكما تعر
 (02، صفحة 1111)حلاق، " .هد  معين

نسلالالالالالالالالالالالالالاتنتج من خ ل هذا التعري  أن القياد  الإدارية  بار   ن  ملية متكاملة فهي ليسلالالالالالالالالالالالالالات م رد وظيفة 
  الهد  ا البعض لتحقيقبل تتضمن م مو ة من الوظائ  الإدارية التي تتفا ل وتتكامل مع بعضهواحد   
 .المطلوب

  بأنها: "القدر  الفائقة  لى توحيد وتنسلالالالالالالالالايق الرقابة  لى الآخرين بقصلالالالالالالالالاد تحقيق "سكككككككارنة"و رفها  
 الهد  العا  للمؤسلاسلاة  وذلك  ن طريق التأثير والنفوذ  لى المرؤوسلاين يتبعون رئيسلاه   ن رضلاا

قناع وبإستعمال السلطة الرسمية  ند الضرور    .(02، صفحة 1101)السكارنة،  ."وا 
 نسلالالاتنتج من هذا التعري  أنه ركز  لى الرقابة حيث يرى بأن القياد  الإدارية تتطلب  هد كبير خاصلالالاة في
 م ال الرقابة وذلك بواسلالالاطة التأثير وممارسلالالاة السلالالالطة الرسلالالامية لخلق بيئة يشلالالاعر فيها المرؤوسلالالاين بالرضلالالاا

 .ةع قائده  لتحقيق أهدا  المؤسستباإوالرغبة في 

  متخصلالالالالالالالاص من أنواع القياد   عالإدارية: نو أن القياد   إلى "بشكككككير صكككككلاي عبد الحميد"ويشلالالالالالالالاير 
  لكفي سلوك الأفراد بما يكفل تحقيق الهد  ويتطلب ذ تستهد  كافة الأساليب الإدارية التي تؤثر

قناعبالضلالالالالالالالالالالالالالارور  أن يكون الرئيس الإداري بار ا في القياد  وخلق و    تنمية صلالالالالالالالالالالالالالالة من التبعية له وا 
ستمالته   فالقياد  هي لب العملية الإدارية  (04، صفحة 1112)الحريري،  ."المرؤوسين وا 

 ن حظ من خ ل التعاري  السلالالالالاابقة الذكر أنها تشلالالالالاترك في نقطة  وهرية هي أن القياد  الإدارية  بار   ن
 .  بها القائد الإداري  لى التابعين له بهد  تو يه سلوكه  نحو تحقيق أهدا  المؤسسة ملية تأثير يقو 

  :التعريف الإجرائي 
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سلطة و  القياد  الإدارية هي نشاط يقو  به القائد الإداري بإ تباره الشخص المسؤول والذي يمتلك نفوذ      
تخاذ  بناء فرق  ىإلى قدرته  ل لقرارات  بالإضلالاافةالتو يه ورقابة وتنسلالايق  هود العاملين وحل المشلالاك ت وا 

سلالالالالاسلالالالالاة مما المؤ   مل متماسلالالالالاكة للعمل والتعاون بهد  تحقيق أكبر إنتا ية  ويعمل كذلك  لى تحفيز أفراد
 .يسا د ذلك  لى تعزيز الرضا الوظيفي لديه 

 :الإداريةالفرعية للقيادة المفاهيم  (1
 :نمط الإشراف أ
  تابعة( التي يمارسلالالالالاها القائد والوالتصلالالالالارفاتوكيات )الأفعال بأنه: "م مو ة من السلالالالالالالنعيمي يعرفه 

 في فلسفته  وخبراته  وشخصياته  ونظامه  القيمي لتأثير في سلوك  امليه من أ ل الوصول إلى
 (001، صفحة 1111)الزيباري،  ".الأهدا  التي تسعى إليها المؤسسة

 را   لى أنه: "سلالالالالالالالالالالالالالالوك المدير المتكرر أثناء إدارته للعمل في الظرو وكما يعر  نمط الإشلالالالالالالالالالالالالالا 
 الباحث وتعامله مع مرؤوسلالالالايه  وهو سلالالالالوك تت  م حظته من قبل هؤلاء المرؤوسلالالالاين أو  تياديةالإ

 (29، صفحة 1102)الياسين و السالم،  ."المتخصص
الطريقة التي يتبعها المدير في التعامل مع  امليه ويشلالالالالالالالالالالالامل هذا النمط هو الأسلالالالالالالالالالالالالوب أو إجرائيا أما  

من السلوكيات والتصرفات التي تظهر في كيفية إتخاذ القرارات  وتقدي  التو يه والد    وبناء  م مو ة
 .مع العاملين الع قات

  :بناء فرق العمل ب
سلالالاه  أنفوا ألزم لذيندا  مشلالالاتركة واات وملتزمون بأهفرق العمل هي: م مو ة من الأ ضلالالااء يمتلكون مهار 

 (021، صفحة 1101)باشري واخرون، . بالمحاسبة  نها
 ويعر  بناء فرق العمل بأنه:  ملية إدارية تنظيمية تخلق من  ما ة العمل وحد  مت انسلالالالالالالالالالالالالالالاة 

 (022، صفحة 1102مغربي، )ال. متماسكة متفا لة وفعالة
 هي  بار   ن تحويل م مو ة من العاملين إلى فريق متكامل ومتناغ   يعمل بتعاون لتحقيقإجرائيا أما 

 ة.الأهدا  المحدد  داخل المؤسس

 :التحفيز  ج      

   تثير والعوامل التية نه: "م مو ة من المثيرات الخار يالتحفيز  لى أالهثيمي عبد الرحيم  ر 
 فرد وتدفعه لأداء الأ مال الموكلة إليه  لى خير و ه  ن طريق إشباع حا اته ورغباته الماديةال

 (01، صفحة 1102)لكحل،  ) ".والمعنوية
  وكما يعر   لى أنه: م مو ة العوامل والمزايا التي تهيؤها الإدار  للعاملين لتحريك قدراته 

وأفضل وذلك بالشكل الذي يحقق  مما يزيد من كفاء  أدائه  لأ ماله   لى نحو كبير الإنسانية 
 (21، صفحة 1101)محمود، . حا اته وأهدافه  ورغباته  وبما يحقق أهدا  المؤسسة أيضا له 
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 ة للعاملين وامل ومزايا تقدمها المؤسس  ن ن حظ من خ ل هذين التعريفين أنه  إتفقوا في أن التحفيز  بار 
 ة.سيه  وبالتالي تحقيق أهدا  المؤسبهد  دفعه  إلى بذل أقصى  هده  في أداء المها  الموكلة إل

 يعتبر التحفيز في المؤسسة  ميع الموارد والفرص المتاحة سواء كانت مادية أو معنوية والتيإجرائيا أما 
 .ه  وانتمائه  للمؤسسةتهد  إلى تعزيز رضا العاملين وولائ

 :الرضا الوظيفي (1
رِ ضي هُ  :لغة  رضواناً و  ( وبه و نه  و ليه رضاً  ورضاء اء تعري  الرضا في المع   الو يز  )  

 .ومرضا : اختاره وقبله

   (121، صفحة 0994)مجمع اللغة العربية،  .ويقال: رضيه له: رآه أهً  له

 :طلاحاإص 

 الرضا الوظيفي هو ذلك الشعور النفسي بالقنا ة والإرتياح والسعاد  لإشباع الحا ات والرغبات 
 .لعملنتماء لومع الإحساس بالثقة والولاء والإ والتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بيئة العمل

   (12، صفحة 1102)البارودي، 
  مله وبيئته  ع  أن الرضا الوظيفي  بار   ن حالة نفسية وداخلية تتأثر بتفا ل العامل ميرى هذا التعري

 .نتماء للمؤسسةبية كالشعور بالراحة والولاء والإي اإوينتج  نها مشا ر 
  ويعر  هوبوك ""Hoppock  وهات لسيناريالرضا الوظيفي  لى أنه: "تأم ت الموظفين الذاتية

  داني للموظفين في العمل أو المشا ر الذاتية  ن بيئة  مله   ويعتقدالعمل  أي الإنعكاس الو 
 (12، صفحة 1101)محمود،  ".هأيضا أنه تقيي  شخصي ونفسي و سدي حول العمل وبيئت

 لى  كداؤ م للعامل في تعريفه للرضا الوظيفي  لى ال انب الو داني والذاتي " Hoppock"يركز هوبوك 
داخلي يتأثر  أن الرضا الوظيفي ليس م رد  وامل خار ية أو ظرو  موضو ية في العمل  بل هو شعور
 .بكيفية إدراك العامل لعمله وبيئته وتقييمه لهما  لى المستويات الشخصية والنفسية وال سدية

  ت"هيربر ويرى "Herbert كن ويمله   م" يطلق  لى مشا ر العاملين إت اه الوظيفي:أن الرضا
لعمل ا تحديد تلك المشا ر من زاويتين  ما يوفره العمل للعاملين في الواقع  وما ينبغي أن يوفره

  (24، صفحة 1102)جميل،  ".من و هة نظره 
 ي وتوقعاتلما يمكن م حظته من هذا التعري  أن الرضا يتحقق  ندما يكون هناك تقارب بين الواقع العم

  .العاملين من هذا العمل
 كما يعر  كل من كون وماكدونالد "Keon&Mcdonald "الرضا الوظيفي  لى أنه: "الحالة 

التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته و مله فيصبح الفرد بذلك إنسانا تستغرقه الوظيفة ويتفا ل 
 )المصري و." ية من خ لهامن خ ل طموحه ورغبته في النمو وتحقيق أهدافه الإ تما  معها

 (11، صفحة 1104عامر، 
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 ن حظ من خ ل هذا التعري  أن الرضا الوظيفي يعتبر حالة من الإندماج بين العامل و مله حيث ينصب 
 .ا يةمحتيا اته وأهدافه الإ تإمله ويصبح يستخدمه كأدا  لتحقيق تركيز العامل بالكامل  لى  

 :التعريف الإجرائي (4
 ت اه  مله الذي يقو  به وكذلك شعورهشعور العامل بالراحة والإطمئنان الرضا الوظيفي هو مدى 

 .بالولاء والإنتماء للمؤسسة

 الدراسات السابقةسادسا: 
 الدراسة الأولى: 

 ضا الوظيفيأثر القيادة الإدارية على ر بعنوان ، 2023 أيوبوصكري بدراني محمد دراسة الباحثان 
 .(02)العدد 60الم لد    م لة البحوث القانونية والإقتصادية  بمؤسسة إتصالات الجزائر بالأغواط

 لأغواطباالدراسة إلى معرفة أه  الأنماط القياد  الإدارية المستخدمة في مؤسسة إتصالات ال زائر  هدفت
 اا   التحفيز  بناء فرق العمل(  لى الرض لى أثر القياد  الإدارية بأبعادها الث ث )نمط الإشر  والوقو 

  :الوظيفي بمؤسسة إتصالات ال زائر بالأغواط  وقد ت  طرح تساؤلها الرئيسي كالتالي
 بالأغواط؟ مدى تأثير القياد  الإدارية  لى رضا الموظفين بالمؤسسة إتصالات ال زائر 

 :في اءت تحته  د  تساؤلات فر ية المتمثلة  وقد

 الدراسة؟اد  الإدارية وأهميتها في المؤسسة محل ما مقصود بالقي -
 تحسينه؟يت  تقييمه  وماهي أه  سبل  ي ما طبيعة الرضا الوظيفي وك -
 ة التي يستعملها القائد الإداري من أ ل رفع مستوى الرضا الوظيفي فيديماهي الوسائل القيا -

 مؤسسة محل الدراسة؟

لباحثان وا تمد ا .رضا الوظيفي في المؤسسة محل الدراسةهل تو د   قة تأثير بين القياد  الإدارية وال
 بار  كأدا  ل مع المعلومات وت   (11) لى المنهج الوصفي التحليلي  كما ت  تصمي  استبانة مكونة من 

وكما ت  الإ تماد  لى برنامج الحزمة  الدراسة  ام  بالمؤسسة محل  12توزيعها  لى  ينة تض  
 لمعال ة المعطيات وت  التوصل إلى النتائج التالية: SPSSا ية الإحصائية للعلو  الإ تم

 تو د   قة تأثير معنوي بين نمط الإشرا : النمط القيادي الديمقراطي والرضا الوظيفي في -

 المؤسسة محل الدراسة.

 لا تو د   قة تأثير معنوي بين نمط الإشرا : النمط القيادي الاوتوقراطي والرضا الوظيفي في -
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 سة محل الدراسة.المؤس

 تو د   قة تأثير معنوي بين التحفيز والرضا الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة. -
 رضا الوظيفي بمؤسسة محل الدراسة.ن بناء فرق العمل والبيتو د   قة تأثير معنوي  -
  تو د   قة ذات تأثير معنوي بين القياد  الإدارية والرضلالالالالالالالالاا الوظيفي لدى الموظفين بالمؤسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالاة -

 ط.لات ال زائر بالأغواتصاإ
 الدراسة الثانية: 

  القيادة الإدارية في تحقيق الرضا الوظيفي دوربعنوان ، 2020بن أحمد لخضر وأخرون دراسة الباحثين 
 .(03)العدد 60    الم لد  م لة التكاملللعاملين دراسة ميدانية بمؤسسة نفطال بولاية الجلفة

لإدارية ا ياد  الإدارية والرضا الوظيفي وقياس الع قة بين القياد الدراسة إلى التعر   لى مفهو  الق هدفت 
نطلقت الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي  :والرضا الوظيفي محل الدراسة  وا 

 ل لفة؟باإلى أي مدى يمكن أن تساه  القياد  الإدارية في تحقيق رضا الموظفين بفرع مؤسسة نفطال 

 :ليةوتفر ت  نه الأسئلة الفر ية التا

 بال لفة؟يو د إدراك لدى موظفي المؤسسة لمتغيرات الدراسة بفرع مؤسسة نفطال   -
 هل يو د أثر ذو دلالة إحصائية للنمط الديمقراطي  لى الرضا الوظيفي بفرع مؤسسة نفطال -

 بال لفة؟
 هل يو د أثر ذو دلالة إحصائية للنمط الأوتوقراطي  لى الرضا الوظيفي بفرع مؤسسة نفطال -

 ة؟بال لف
  ؟هل يو د أثر ذو دلالة إحصائية للنمط المتساهل  لى الرضا الوظيفي بفرع مؤسسة نفطال بال لفة  -

لحالة ا وللإ ابة  لى هذه التساؤلات إ تمد الباحثين  لى المنهج الوصفي في ال انب النظري  ومنهج دراسة
 الاستبيان  ومات وت  إستخدا  أدافي ال انب التطبيقي  وأيضا المنهج التحليلي في تحليل المعطيات والمعل

من  22,19%ما يقدر نسبة  موظ  (011)في الحصول  لى البيانات و معها  لى  ينة تتكون من 
 موظ   وتوصل الباحثين إلى م مو ة من النتائج أهمها: (104) م تمع الدراسة قدره

الوظيفي لدى  ل ميع أبعاد القياد   لى الرضلالالالالالالالالالالالالالالاا α=0,05 ند يو د أثر ذو دلالة إحصلالالالالالالالالالالالالالالاائية   -
 العاملين في المؤسسة. 

  اء مستوى ممارسة النمط الديمقراطي بفرع مؤسسة نفطال بال لفة مرتفعا  بينما مستوى ممارسة -
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 النمط الأوتوقراطي والمتسلالالالااهل متوسلالالالاطا  كما كان مسلالالالاتوى ممارسلالالالاة القياد  الإدارية بفرع مؤسلالالالاسلالالالاة
 مرتفعا. نفطال بال لفة مرتفعا وأيضا مستوى الرضا الوظيفي  اء

 

 الدراسة الثالثة: 

 النمط القيادي لرؤساء الأقسام على الرضا الوظيفي لدىبعنوان أثر  ،2019/2018برو هشام دراسة 
 لغذائيةا دراسة حالة وحد  العصير والمصبرات الجزائرية،المرؤوسين المباشرين بالمؤسسة الإقتصادية 

ر  لتسييا ة  كلية العلو  الإقتصادية والت ارية و لو نقاوس بباتنة  أطروحة دكتوراه في العلو  الإقتصادي
 . امعة محمد خيضر بسكر 

 هدفت الدراسة لتوضيح أثر الأنماط القيادية  لى الرضا الوظيفي بمؤسسة نقاوس للعصير والمصبرات
سسة بمؤ  وي(الفوضالغذائية  والتعر   لى مدى تطبيق مختل  الأنماط القيادية )الديموقراطي  الإستبدادي  

 ميدان الدراسة  وابراز النمط القيادي السائد من و هة نظر المرؤوسين  وقد انطلقت الدراسة من
 :إشكال مفاده

 أثر النمط القيادي لرؤساء الأقسا   لى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين المباشرين بمؤسسة العصير وما ه 
 نقاوس؟والمصبرات الغذائية 

  
 :التالية نه الأسئلة الفر ية  وتفر ت

 والمصبرات؟ماهي أنماط القياد  الإدارية السائد  في مؤسسة نقاوس للعصير  -
 ؟والمصبراتما مستوى الرضا الوظيفي السائد بمؤسسة نقاوس للعصير  -
بين مدى تطبيق القاد  الإداريين لأنماط القياد  وبين الرضا الوظيفي  ارتباطيةهل تو د   قة   -

 ؟نقاوسسة المرؤوسين المباشرين بمؤس لدى

 هل هناك أثر للأنماط القياد   لى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين المباشرين بمؤسسة نقاوس -
 والمصبرات؟للعصير 

 هل تو د فروق ذات دلالة إحصائية بين إست ابات أفراد  ينة الدراسة حول الرضا الوظيفي لدى -
 يربمؤسسة نقاوس للعصالمرؤوسين المباشرين تعزى إلى المتغيرات الشخصية والديمغرافية 

 ة؟الغذائيوالمصبرات 
  وقد إ تمد الباحث في الدراسلالالالاة  لى المنهج الوصلالالالافي التحليلي فيما يخص ال انب النظري  ومنهج دراسلالالالاة

 سلالالالالالالالالالاتخدمها الباحث ل معإالحالة من أ ل إسلالالالالالالالالالاقاط ال انب النظري  لى الواقع الميداني  أما الأدوات التي 
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 (132)انية والمقابلة والاسلالالالالالالالالالالالالالاتمار  التي ت  توزيعها  لى  ينة قدرت بالبيانات إ تمد  لى الزيار  الميد
  :مرؤوسا  ولقد توصلت الدراسة الى النتائج التالية

 يتفاوت تأثير الأسلالالالالالالالالالالالوب القيادي المتبع لدى رؤسلالالالالالالالالالالااء الأقسلالالالالالالالالالالاا  في در ة الرضلالالالالالالالالالالاا الوظيفي لدى -
 .في التأثير  ليه  المرؤوسين المباشرين  إلا أن الأسلوب الديمقراطي هو الأكثر إي ابية

 هناك تفاوت واضلالالالالالاح في العوامل المؤثر   لى در ة الرضلالالالالالاا الوظيفي لدى المرؤوسلالالالالالاين المباشلالالالالالارين -
  .لرؤساء الأقسا  بما في ذلك الأسلوب القيادي المتبع

 في الرضلالالالاا الوظيفي لدى أفراد α≤0,05معنوية مسلالالالاتوى لا تو د فروق ذات دلالة إحصلالالالاائية  ند  -
 .يرات السن ومد  الخدمة بالمؤسسة ينة الدراسة وفقا لمتغ

 الدراسة الرابعة: 

 الإشككككراف والرضككككا الوظيفي المؤسككككسككككة المينائيةبعنوان   /11122007 فريد،بوعكاز دراسلالالالالالاة الباحث 
    مذكر  لنيل شلالالاهاد  الما سلالالاتير في تنمية وتسلالالايير الموارد البشلالالارية  كلية العلو  الإنسلالالاانيةبسكككيكدة نموذجا

 .ة منتوري قسنطينةوالعلو  الإ تما ية   امع

والتعر   العمال لى طبيعة الع قة القائمة بين الإشرا  والرضا لدى  هدفت الدراسة إلى محاولة التعر  
لى طبيعة    لى طبيعة ونو ية القوا د البيروقراطية في   قتها بمسلالاتوى الرضلالاا الوظيفي  وكذلك التعر 

 :ي التاليالرئيس انطلقت الدراسة من التساؤل دل. وقالعمالمركزية وال مركزية و  قتها بالإستقرار في 

 العمال؟ هو نمط الإشرا  الذي يؤدي إلى الرضا الوظيفي لدى  ما
 : نه التساؤلات الفر ية التالية وتفر ت
 الوظيفي؟إلى أي مدى يؤثر نطاق الإشرا  الضيق والواسع  لى مستوى الرضا  -
 ل؟للعماوالعمال  لى مستوى الروح المعنوية هل تؤثر طبيعة الع قة القائمة بين المشر    -
 بسكيكد ؟ما نمط الإشرا  السائد بالمؤسسة المينائية   -

  سلالالالاتخد  طريقة المسلالالالاح بالعينة كإحدى طرائق المنهج الوصلالالالافيا  و  الوصلالالالافي وقد إ تمد الباحث  لى المنهج 
 إسلالالالاتخد  الاسلالالالاتمار  امل  ول مع البيانات  (984)  امل من م تمع الدراسلالالالاة قدره (98)  لى  ينة قدرها

 والمقابلة الحر  والم حظة البسلالالالالايطة والوثائق والسلالالالالا  ت  وقد توصلالالالالالت هذه الدراسلالالالالاة إلى  ملة من النتائج
 :فيوالمتمثلة 

 .نمط الإشرا  السائد يرتبط إرتباطا وثيقا بمستوى الرضا الوظيفي -
 من رئيس اء تأدية العملالعامل في المؤسلالاسلالاة المينائية بسلالاكيكد  الذي يتلقى الأوامر والتعليمات أثن -

 .لواحد  يخلق لديه مشا ر الرضا والإرتياح في العم
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 نطاق الإشلالالالالارا  ببعديه الضلالالالالايق والواسلالالالالاع يؤثر  لى مسلالالالالاتوى الرضلالالالالاا الوظيفي  حيث أن الإشلالالالالارا  -
 الواسلالاع المبني  لى المرونة والمشلالااركة في إتخاذ القرارات والإسلالاتق لية في أداء الأ مال يؤدي إلى

 وظيفي  في حين أن الإشلالالالالالالارا  الضلالالالالالالايق والذي يتسلالالالالالالا  بالرقابة الصلالالالالالالاارمة والمتابعةزياد  الرضلالالالالالالاا ال
 .الدقيقة يفضي إلى  د  إرتياح العمال

 ي.طبيعة الع قة القائمة بين المشر  والعمال تؤثر  لى مستوى الرضا الوظيف  -
 
 أوجه الاتفاق والإختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 
  :أوجه الإتفاق .0
 ودراسلالالاة وآخرونبن أحمد ودراسلالالاة بدراني محمد وصكككري أيوب تفقت الدراسلالالاة الحالية مع دراسلالالاة إ -

 .في متغيرات الدراسة القياد  الإدارية والرضا الوظيفيبرو هشام 
 .يفي متغير الرضا الوظيفبوعكاز فريد تفقت الدراسة الحالية مع دراسة إ -
 لإ تماد  لى الاسلالالالالالالاتمار  كأدا  رئيسلالالالالالالاية ل معتفقت الدراسلالالالالالالاة الحالية مع الدراسلالالالالالالاات السلالالالالالالاابقة في اإ -

 .البيانات
  في الإ تماد  لى نفس أبعاد القيادبدراني محمد وصكري أيوب تفقت الدراسة الحالية مع دراسة إ  -

 .الإدارية
  ستخدا  المنهج الوصفي ومنه  من أضافة مناهجإالحالية مع الدراسات السابقة في الدراسة إتفقت  -

 .لوصفيأخرى ل انب المنهج ا
 ف:أوجه الإختلا .1
 .في أبعاد القياد  الإداريةبرو هشام ودراسة بن أحمد واخرون ختلفت الدراسة الحالية مع دراسة إ -
 لدراسةا ختلفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الم ال المكاني والزماني حيث ت  إ راءإ -

بينما ت   2025/2024 امعي خ ل الموسلالالالا  ال  الحالية في مؤسلالالالاسلالالالاة مطاحن بن حوحو ببسلالالالاكر 
 :الدراسات السابقة في إ راء

   بمؤسسة إتصالات ال زائر بالأغواط 2023  بدراني محمد وصكري أيوب دراسة. 
  بمؤسسة نفطال بولاية ال لفة 2020 وآخرونبن أحمد لخضر دراسة. 
  بمؤسسة نقاوس للعصير والمصبرات بولاية باتنة 2019/2018برو هشام دراسة. 
  بمؤسسة مينائية بولاية سكيكد  2008/2007 فريد بوعكازدراسة. 
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 مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة: 

 ساهمت في بناء الإطار النظري لدراستنا وتكوين خلفية نظرية حوله. 
  المنهج المناسب للدراسة والأدوات ل مع البيانات ختياركالإستفاد  من ال وانب المنه ية الإ. 
  عض المرا ع التي إ تمدت  ليه  الدراسات السابقةستفاد  من بالإ. 
 من النتائج التي توصلت إليه  الدراسات السابقة. 
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   :الفصلخلاصة 

ستعراضه في هذا الفصل الذي يعتبر الركيز  الأساسية في كل بحث من إبالنظر إلى ما ت        
الدراسة  وتبيان أسباب وأهدا  وأهمية الدراسة الحالية  دقيق للإشكالية التي تدور حولها هذه تحديد

دمت ستعراض الدراسات السابقة التي قا    الأساسية لفه  أبعاد الموضوع و إلى ضبط المفاهي بالإضافة
حول هذه الدراسة  وبالتالي أصبح بالإمكان الأن التعمق في مشكلة الدراسة ومتغيراتها  خلفية معرفية

.إلى ال انب النظريالتطرق  وذلك من خ ل



 

 

 الفصل الثاني: الإطار النظري
 الإداريةللقيادة 

 تمهيد
 أولا: ماهية القيادة الإدارية

 عناصر القيادة الإدارية-0
 أهمية القيادة الإدارية-1
 وظائف القيادة الإدارية-1
 أبعاد القيادة الإدارية -4

 النظريات المفسرة للقيادة الإداريةثانيا: 

 نظريات القيادة التقليدية-0
 نظريات القيادة السلوكية-1
 نظريت القيادة الموقفية-1
 نظريات القيادة الحديثة-4

 أنماط القيادة الإداريةثالثا: 

 القيادة الأوتوقراطية-0
 القيادة الديمقراطية-1
 القيادة الحرة -1

 خلاصة الفصل
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 تمهيد:
لهلالاا  يتالتنظيمي وال ه  وظلالاائ  الإدار  التي تنلالااولهلالاا الفكر الإداريأتعتبر القيلالااد  الإداريلالاة وظيفلالاة من     

عصر ملحوظة في اللى زياد  أهميتها في المؤسسات بصور  مؤسسة  مما أدى إتأثير كبير  لى ن اح أي 
 بحاث معظ  مفكرين و لماء الإدار   فالقياد  تعتبرنها شلالالالالالالالالالالالالالاغلت حيزا كبيرا في كتابات وأالحديث كما ن د أ

يق وتشلالالا يع  لى تو يه وتنسلالالا ين  فهي تعكس القدر مركزا رئيسلالالايا للع قات القائمة بين الرؤسلالالااء والمرؤوسلالالا
الأهلالادا  المحلالادد  بن لالااح   وتعملالال  لى تطوير مهلالااراته  وبنلالااء   قلالاات قويلالاة داخلالال  قفراد نحو تحقيالأ

 بداع والمبادر . الفريق وتساه  في خلق بيئة  مل إي ابية ومحفز  تش ع  لى الإ

و  ا   ولا تنحصلالالار  لى لقطاع خاص أسلالالاواء كان اك فالقياد  الإدارية ضلالالارور  في كل المؤسلالالاسلالالاات لذل    
 مستوى مؤسسة معينة فقط.

 :لى العناصر التاليةي هذا الفصل إق سو  نتطرق فلومن هذا المنط
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 ماهية القيادة الإدارية: ولاأ
يه وتنظي  و تعد القياد  الإدارية من المفاهي  الأسلالالااسلالالاية في  ل  الإدار   حيث تلعب دورا محوريا في ت     

تو ب  تما ية يسلالالالالاال هود البشلالالالالارية نحو تحقيق الأهدا  المؤسلالالالالاسلالالالالاية  وحتى نسلالالالالاتطيع فه  هذه الظاهر  الإ
 ادها.بعأهميتها في المؤسسات ووظائفها و أالتطرق اليها بشكل شامل مع التركيز  لى  ناصرها و 

 عناصر القيادة الإدارية: -1
فكل  نصلالالالالار يؤثر ويتأثر   اسلالالالالاية والمترابطةن  ملية القياد  تتضلالالالالامن م مو ة من العناصلالالالالار الأسلالالالالاإ

ولفه   خر و غير مباشلالار  ولا يمكن فه  أي  نصلالار منها بمعزل  ن الأأبالعناصلالار الأخرى بشلالاكل مباشلالار 
 قو  بتسليط الضوء  لى مختل   ناصرها:نال يد للقياد  

 القائد الإداري: أ
ياد  ه   نصلالالالالار في القة  ويعتبر أكل مسلالالالالاؤول قادر  لى التأثير في الأخرين ويملك سلالالالالالطة إداريهو       

رات تمكنه من التأثير في التابعين له بغية تحقيق وز مهاهو يتمتع بصلالالالالالالالالالالالالالافات وخصلالالالالالالالالالالالالالالاائص معينة  ويحو 
 :يالأهدا  وهذه المهارات متمثلة فيما يل

  سلالالاتخدا  الأدوات والوسلالالاائل والإ راءات والأسلالالااليب التي تسلالالاا د إالمهارات الفنية: وتتمثل في القدر   لى
 مت ك القائد لتك المهارات منا  اء المهمة والمهارات الفنية ترتكز  لى طرق وأسلالالالالالالالالالالااليب العمل  و  لى أد

 خرين بتو يهاته وارشاداته نحو الإن از المطلوب. ن يد   ثقة الأأنه أش
  :ين ودوافعه  وشلالالالالالالالالاخصلالالالالالالالالاياته  و  قاته  وكذا خر وهي القدر   لى تفه  سلالالالالالالالالالوك الأالمهارات الإنسلالالالالالالالالاانية

  لى سلوكه . العوامل المؤثر 
  قيادية التي ال المهارات الشلالالالالالاخصلالالالالالاية: ترتبط هذه المهارات بشلالالالالالاخص القائد فهي تدخل في بناء الكاريزما

 .(114، صفحة 1101)بلقرع،  يرتكز  ليها في  ملية التأثير  لى المرؤوسين.
 المرؤوسين:  -ب

 حتيا ات  يدينون بالولاء لقائده .ا  قدرات و فراد الذين لديه  ه  م مو ة من الأ

 الموقف او الظروف: -ت
ن أالملالااهر  أنلالاه رغ  ذللالاك يمكن للقلالاائلالادلا إيظهر القلالاائلالاد في كثير من الأحيلالاان   وأالموق  هو اللالاذي يو لالاد 

ت تخاذ القرار والتصلالالالالالالالار  المناسلالالالالالالالاب في الوقإ نه ب رو حتى يكيفها  ما يعبأيتكي  مع المواق  والظرو  
 المناسب.
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 التالية:تكون الموق  من العناصر وي

 فريق العمل .1
 طبيعة المشكلة .2
 لقيد الزمني  .3
 .(140-141، الصفحات 1101)العربي، بولرباي،  ظرو  المنظمة )بيئة العمل(.ل .4

 التأثير:عملية  -ث
  والتأثير ت اه معينشاطه  و هوده  في إ ة بهد  تو يه نفراد ال ماأ ملية يقو  بها القائد نحو  هي     

  ملية مقصود  هادفة في القياد .

ر لى م مو تين هما: التأثير الوظيفي والتأثيإالتي يسلالالالالالالالالالالالالالاتخدمها القائد  وقد ت  تصلالالالالالالالالالالالالالاني  وسلالالالالالالالالالالالالالاائل التأثير
 الشخصي.  

 :التأثير الوظيفي 
ذ إالمعنويلالالاة لفرد ملالالاا   وأالمكلالالاافلالالاآت الملالالااديلالالاة  أو منعواب: وهو القلالالادر   لى منح التلالالاأثير  ن طريق الث -

لى تحقيق إالمكافأ  بمثابة العامل الأه  في تحفيز العاملين والتأثير في ميوله  بالشلالالالالالالاكل الذي يقضلالالالالالالاي 
 الأهدا .

 د  تأديته  نقعات الفرد وتصلالاوره بأكراه: هو وسلالايلة مصلالادرها الخو  متصلالالة بتو لإالقائ   لى ا التأثير -
 لمعنوي.و اأرئيسه يترتب  ليه نوع من العقاب المادي و  د  طا ته لأوا باته  لى النحو المطلوب 

 شغله. و المنصب الإداري الذي يأين يستمد قوته بحك  الوظيفة أالتأثير القائ   لى السلطة الرسمية:  -
 
 :التأثير الشخصي 
ن ن يتخذ القائد من تفهمه لخلفيات العامليأالتأثير القائ   لى أسلالالالالاس مر عية  لى أسلالالالالاس مر عية: هو  -

 و مدخ  للتأثير  ليه .أته  وشخصياته  وتفهمه لو هة نظره  مر عا وثقاف
ذ تزداد إالقو  التي يستمدها القائد من سماته الشخصية ومهاراته الذاتية   والخبر : هالتأثير القائ   لى  -

 مر الذي يمكن من تحقيقلأتسلالالالالالالالالالامت شلالالالالالالالالالاخصلالالالالالالالالالايته بالمرونة  اإقدرته  لى التأثير في مرؤوسلالالالالالالالالالايه كلما 
  (111، صفحة 1111قنيفي،مناصرة، ) قناع.كثير  ناء في الإ الأهدا  دون

 و المنظمة:أهداف الجماعة أتحقيق   -ج
  فراد لتحقيق الأهدا لأان از الوا بات والمسؤوليات من طر  إن المهمة الأساسية لأية منظمة هي إ    

تب  ليه مما يتر خاصة بالمنظمة  وال ما ات وأخرى دصة بالأفراهدا  خاأهذه الأخير  تتنوع كثيرا فهناك 
)الغرباوي،  كل.هدا  المنظمة كألى تحقيق إتعقد دور القائد في إي اد نوع من التوفيق بينهما ليصل بالتالي 

 .(11، صفحة 1109
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 داريةعناصر القيادة الإ (:11)لشكل رقم ا
 
 

 

 

 

 
 

   
 

 
 
 

 عداد الطالبةإالمصدر: من 

 
 أهمية القيادة الإدارية: -2

  أهمية القياد  الإدارية التي تمثل  وهر التفا ل بين القائد ومرؤوسيه في  وانب متعدد  أهمها: تكمن

 وبين خطط المؤسسة وتصوراتها المستقبلية.نها حلقة وصل بين العاملين إ -
 وتقلص ال وانب السلبية قدر الإمكان. تد   القوى الإي ابية في المنظمة -
 السيطر   لى مشاكل العمل وحلها وحس  الع قات والتر يح بين الآراء. -
 له . فراد يتخذون من القائد قدو لأن اأالمؤسسة  كما ه  موارد أ تباره  إفراد بلأتنمية وتدريب ور اية ا -
 مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفها لخدمة المؤسسة. -
 لى نتائج.إتحويل الأهدا  المطلوبة لقياد  الإدارية تنظي  ا -
 (101-100، الصفحات 1111بن أحمد و آخرون، ) تسهيل تحقيق الأهدا  المرسومة للمؤسسة. -

 
 

 المرؤوسين

 القائد الإداري الموقف

  ملية التأثير

الأهداف 

 المشتركة
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 وظائف القيادة الإدارية -3
 ا:خت   طبيعة ال ما ة ومنهبإختل  تتحدد الوظائ  الأساسية للقياد  الإدارية في م مو ة من المها  ت

حيث ي ب يتوفر في القياد  الإدارية قدر من المعرفة الوا ية التي ت علها المصلالالادر  توفير المعلومات: -
 الموضو ي للعاملين داخل المؤسسة.

ن تكون مصلالالالالالالالالالالالادر المعرفة والخبر  في المؤسلالالالالالالالالالالالاسلالالالالالالالالالالالاة نتي ة تراك  أفالقياد  الإدارية ي ب  توفير الخبرة: -
 الإدار .لمعرفية والمهنية للقائمين  لى الخبرات ا

د لعامة للمؤسلالالاسلالالاة وتحدي: حيث يتولى القياد  الإدارية وضلالالاع السلالالاياسلالالاة االمؤسككسككةسككتراتيجيات إرسككم  -
 ستراتي ية والتكتيكية لها.الأهدا  الإ

شلالالارا   لى وضلالالاع الخطط وأسلالالااليب العمل ووسلالالاائل لإحيث تتولى القياد  الإدارية ا التنفيذي:التخطيط  -
 ذ والبرنامج الزمني.التنفي

و أوار السيطر  بأدلية في المؤسسة  بر القيا  د  الإدارية بتنظي  الع قات الداخ بر قيا  القيا التنظيم: -
 الوساطة بين العاملين في المؤسسة.

بطرس، ) و العقاب من خ ل الخبر  وتوفر  امل العدالة.أالثواب  الرقابة والتقيي :  بر القدر   لى منح -
 .(11-11، الصفحات 1111

   بعاد القيادة الإداريةأ -4

ية وتتنوع الا ان هناك اتفاقيات بين معظ  الباحثين والمختصلالالالالالالاين حول م مو ة تتحدد ابعاد القياد  الإدار   
 تالية:ال بين الأبعاد الرئيسية لتي تحدد وظائفها الأساسية  وفي هذه الدراسة نستمد  لى الابعاد

 نمط الاشراف: أ
الية يلعب دورا بارزا في تحديد فع ثالإدارية  حيبعاد الرئيسلالالالالاية لموضلالالالالاوع القياد  لأشلالالالالارا  من ايعد نمط الإ

 هدا  المؤسسة.أالقائد وقدرته  لى تحقيق 

 شرا  هما:وفي الغالب ن د نمطين من الإ

هتما  المشلالالالالار  شلالالالالاخصلالالالالايا إي ف لويتمث (:)الديمقراطي قات الإنسكككانيةشكككراف الموجه نحو العلاالإ -
زالة نواحي  د  رضلالالالالالالالالالااه  وهو بذلك ينفق  زء أكبر من وقته في  بمرؤوسلالالالالالالالالالايه وبحث مشلالالالالالالالالالااكله  وا 
التحدث مع العمال والتأكد من توافقه  مع أ ماله   وبعبار  أخرى هو ذلك النمط الذي يعامل فيه 

 المشر   ماله  لى أساس انساني.
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تعتبر مهمة المشلار  الرئيسلاية هي أداء العمل فقط  لتسلطي(:شراف الموجه نحو الجوانب الفنية )االإ -
انية بل النواحي الإنسلالالا يوبلوغ المسلالالاتويات المطلوبة للأداء والتشلالالادد في مراقبة العمال وهو نادرا ما يرا 

 (91، صفحة 1111)ضياف،  يركز اهتمامه  لى الطرق الفنية وأساليب العمل التي تزيد في الإنتاج.
 
 :العمل بناء فرق ب

يعتبر العمل في منظمات العمل الحديثة  م   ما يا من الدر ة الأولى فالبشلالالالالالالالالالالالالالار ه   وهر العملية     
ن تعمل  اهد  أه   ناصلالارها فمن خ ل  ما ة العمل تحقق المؤسلالاسلالاات أهدافها المرغوبة و لى الإدار  أو 

ن الن اح في إدار  فرق العمل هو أيمانا منها إما ات العمل في م ال بناء فرق العمل وتطوير فعالية  
  (011، صفحة 1112)فلية.عبد المجيد،  فراد.لأن اح مؤكد لتحقيق ا

 التالية:وكما تمر  ملية بناء فرق العمل بالمراحل 

 مرحلة التكوين:  -1
 .التو يه والتعاون معا 
   ( من الأ ضاء بين بعضه  البعض.نقل الخبر )التعل 
 .بناء الثقة والثقة بالنفس 
  هدا  ال ما ة.أتحديد طريق العمل معا و 
 ثار :الدفاع والإ  -2
 قتراحات الموضو ية.لإا 
 ستمالة نحو الأهدا .الإ 
 . تحديد السلطة والقو 
 .و ود صراع تنافسي 
 وضع المعايير والقوا د: -3
 .وضع السياسات والإ راءات 
 ت.والمكافآتصالات اون والإوضع نظا  للتع 
 الفرق. البدء في العمل معا مع الو ي 
 :الإن از  -4
 لتزا  بالسياسات والإ راءات المحدد  للأدوار والمسؤوليات.الإ 
  هدا  الفريق والتنسيق مع قائد الفريق.أالعمل نحو 
 .بناء فرق متقدمة 
 . متابعة الأهدا 
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 :فولالأ -5
  ق أهلالادافهلالاا مثلالاال بعض الل لالاان او الفرق المو هلالاة بمهلالاا  معينلالاة.بعض الفرق تت مع ث  تتفرق بعلالاد تحقي   

 .(021-022-022، الصفحات 1101)باشري واخرون، 

 :التحفيز ج
داء المتميز لما يحققه هذا الأداء من لى تحقيق الأإتسلالالاعى الإدار  في كل المؤسلالالاسلالالاات في ظل العولمة      

لة تفا ل قدرات ن الفرد هو محصإوبالتالي ف  ء  الإنتا ية للمؤسسة وتحقيق أهدافها بكفاء  وفعاليةدفع الكفا
ما أيضلالالالالالالالالالالالالالاا ان نا  ن يكون الفرد قادرا  لى العمل و أالفرد ورغبته في العمل والبيئة التي يعمل فيها  ف  يكفي 

مواردهلالاا  زالإدار   ن تحفي تنميلالاة هلالاذه الرغبلالاة  ن طريق التحفيز وهي تظهر مسلالالالالالالالالالالالالالاؤوليلالاة  يكون راغبلالاا ويت
 .(119، صفحة 1102)المغربي،   ن العمل وبالتالي الأداء المتميز.البشرية حتى تحقق الرضا 

 ن هناك نو ين من الحوافز: حوافز مادية وحوافز معنوية.أوكما     

 ات المباشر  مثل )الرواتب والأ ور والع وات....(. ليها بأنظمة التعويض قالمادية هي ما يطل زفالحواف 

 تعويضلالالالالالالالالالالاات غير مباشلالالالالالالالالالالار فهي تتعلق بالأمن والرضلالالالالالالالالالالاا ليها بأنظمة ال قما يطل واما الحوافز المعنوية أو
د العاملين نتماء والترقية وتقدير  هو لتزا  والإسلالالاتقرار العمل لمشلالالااركة في صلالالانع القرار  الإإ)ن مثل يالوظيفي

 .(21، صفحة 1102)النخلة،  ..(بالشكر والثناء..

 داريةلإثانيا: النظريات المفسرة للقيادة ا
 مال  تطورت نظريات القياد  لتواكب هذه رات المسلالالالالالالالالالالالالالاتمر  التي شلالالالالالالالالالالالالالاهدها بيئة الأفي ظل التغي      

ة خاصلالالالالالالالالالالالالالاة بها وقدمت هذه ن لكل نظرية زاوية رؤيأالتغيرات بدلا من التركيز  لى  انب واحد حيث 
متعدد  حول القياد  مما يعكس سلالالالاعي الباحثين لتقدي  رؤى شلالالالااملة تتناسلالالالاب مع النظريات و هات نظر 

 :لعصر  وت  تصني  هذه النظريات إلىمتطلبات ا
 نظريات القيادة التقليدية:  -0

 ومن بين أشهر هذه النظريات ما يلي: 
 حيث تنطلق من  لتفسلالالالالالالالالالالالالالاير سلالالالالالالالالالالالالالالوك القائد الإداريقد  النظريات تعد من أالعظيم: نظرية الرجل   0-0

ن القياد  سمة مميز  لفرد والصفات القيادية غالبا ما أو " القاد  يولدون ولا يصنعون "ن أمفادها  فرضية
ن القاد  يولدون قاد  لتوافر صلالالالالالالالالافات قيادية موروثة  ف  يمكن أموروثة وليسلالالالالالالالالات مكتسلالالالالالالالالابة  أي  نتكو 

  (120، صفحة 1102)التزه، زاهر،  تلك تلك الصفات.ن يكون قائدا ما ل  يمأخر ألشخص 
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أبرز الد ا  لتلك النظرية  وقد قد  العديد من البيانات الإحصلالالالالالالالالالالالالاائية تأييدا من  فرنسككككككككيس جالتونويعتبر 
تي قا  بيها دراسلالاة اللصلالاحة تلك النظرية من حيث تأثير الصلالافات والسلالامات الوراثية  لى القياد   وقد كان لل

حيلالاث  ت لالااه منتلالاأثيرا كبيرا  لى  لالادد من البلالااحثين والمفكرين اللالاذين تبنوا هلالاذا الإ 1081 لالاالتون في  لالاا  
وانتهاء  1113في  ا   Woodsوودز بتداءا من إتفسلالالالالالالالالاير نشلالالالالالالالالاأ  القياد   لى أسلالالالالالالالالااس السلالالالالالالالالامات الوراثية 

 .(120، صفحة 1111)طارق الياس،  .1106في  ا   Jennings بجينينز

همالها لطبيعة الموق  الذي تمارس فيه القياد   فهناك مواق  لا  ليه هذه النظرية إ بأكثر ما تعاومن    
خت   بناء ال ما ة وظروفها وطبيعة الع قات التفا لية ما لإيسلالالالالالالالالالالالالالاتطيع الر ل العظي  التأثر فيها وذلك 

تغيير من خصلالالالالالالالاائص ال ما ة لا حداث الك فان قدر  الر ل العظي   لى إذل لىأ ضلالالالالالالالاائها  إضلالالالالالالالاافة إ نبي
، صكككفحة 1111)السكككامرائي، سلالالالالاتيعابها. ا ة مسلالالالالاتعد  لتقبل تلك التغيرات وا  ن تت  ما ل  تكن هذه ال ميمكن أ

11).  

تمت بالسلالالالالالامات الشلالالالالالاخصلالالالالالاية ها  ي  و ظهرت هذه النظرية بعد نظرية الر ل العظ نظرية السككككمات:     0-1
ة ما   الصلالافات التي ركزت  ليها هذه النظريأه  ومن  تما ية التي يمتاز بها القائد دون غيرهوالذهنية والإ

 :ييل

 .)....الخصائص ال سمية )مثل الطول  التمتع بالصحة  الحيوية 
  مثل الذكاء  الادراك  سر ة الفه ....(.)الخصائص العقلية 
 زية )مثل المبادر   الابتكار وسر ة الفه ....(.الخصائص الإن ا 
 خرين...(.لأهتما  بالع قات  فه  الإ تما ية )مثل التعاون  االخصائص الإ 
 منظور هذه النظرية تمتاز بالثبات النسبي  وتعتبر أساس نن هذه السمات والخصائص الشخصية للفرد مإ

  (29-22، الصفحات 1102)الياسين،السالم،  بناء الشخصية وتكون بمثابة المرشد لسلوكها.

ت بهذه السلالالالالالالالالالالاما عن يتوا د شلالالالالالالالالالالاخص ما يتمتو هت لهذه النظرية انه يصلالالالالالالالالالالاعب  دا أنتقادات التي ومن الإ
ن نظرية السمات تفترض و ود صفات ثابتة يتميز بها القائد والخصائص أو معظمها  هذا بالإضافة إلى أ

نظرية ذه الن ه اننا ن د ألاهذه الإنتقادات إ  ورغ للقياد  في  ميع المواق  والظرو  صلالالالالالالالالالالالالالالح وت عله ي
الأخص في  ىنتشلالالالالالالالالالالالالالالاارا من حيث التطبيق العلمي والواقعي في حياتنا اليومية  و لتعتبر أكثر النظريات إ
يتمتع بها  ال اه التيو النامية  ف زلنا ن د  راقة الحسلالالالالالالالالاب والنسلالالالالالالالالاب والغنى والثرو  و الم تمعات التقليدية أ

  ه  المقومات التي تسلالاتند المناصلالاب القيادية  لى أسلالااسلالاها.لأشلالاخاص في مثل هذه الم تمعات من أبعض ا
 (12، صفحة 1101)عامر، المصري ، 
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 نظريات القيادة السلوكية: 

 ليكرث في القيادة:نظرية نظام  0-0
 مريكية تحديد مميزاتن الإا تما ي ب امعة متشلالالالالالالالالالالالالا ه في معهد البحث الإسلالالالالالالالالالالالالاتطاع ليكرث وزم ئإ      

القياد   ن طريق مقارنة سلالالالالوك الشلالالالارفين في الم مو ات العالمية ذات الإنتا ية العالية والم مو ات ذات 
ن المشلالالالالالالالالارفين ذات الإنتا ية العالية تميزوا بمشلالالالالالالالالااركة محدد  في التنفيذ أالمنخفضلالالالالالالالالاة  حيث و د الإنتا ية 

تياره  لطرق خوا  تخاذ القرارات إلي للعمل وكانوا مهتمين أكثر بالأفراد وكانوا يسلالالالالالالالالالالالالالامحون له  بحرية في الفع
، صككككفحة 1112)عربيات،  .ةتعطي نتائج أفضلالالالالالال بكثير من القياد  الأوتوقراطي ةالعمل المناسلالالالالالابة. الديمقراطي

010) 

 اد :وقد ميز بين أربع أنظمة للقي
ون طرق   قليلة ويتبعوفيه يكون القاد  مركزون بدر ة  الية وثقته  بمرؤوسلالالالالالالالالالالالالايه سككككككككتغلالي:النظام الإ أ

 كراه في الإدار .التخوي  والإ
رافه شلالالالاية ويسلالالالامح بمشلالالالااركة المرؤوسلالالالاين تحت إقل مركز يشلالالالابه السلالالالاابق إلا انه أ النظام المركزي النفعي: ب

 ورقابته.
 راءه .كاره  وأثقة بمرؤوسيه  ويستفيد من أف تتوفر لدى القاد  ستشاري:النظام الإ ج
بت تبادل مسلالاتمر للمعلومات وقد ث تتوفر للقائد ثقة مطلقة بمرؤوسلالايه وهناك النظام الجماعي المشككار : د

ة ، صكككفح1101)الويشكككي،  ن من يسلالالالالاتخدمون النظامين الثالث والرابع تكون إنتا ية م مو اته  مرتفعة.أ
012) 

 نظرية الشبكة الإدارية: 0-1

لوك سلالالوبين لسلالاحيث تمكنا من تحديد أ ونروبرت بلا  وجيمس موتهذه نظرية شلالاائعة طورها كل من     
 القائد هما: 

 هتما  بالأفراد )العاملين(.الإ -
  هتما  )العمل(.الإ -

 المختلفة. لقياد إطار شبكي ذي محورين  تظهر  ليه أساليب اسلوبين في وقد وضع الباحثين هذين الأ
 (011، صفحة 1109)العلاق، 

 هي:وقد ت  التوصل الى خمسة أنماط قيادية 

و سلالالالالالالالاوآءا بالإنتاج ا لنه تسلالالالالالالالايبي أي لا يتدخيتصلالالالالالالالا  هذا الأسلالالالالالالالالوب أ و الهزيلة:القيادة الضكككككعيفة أ -
 لاخرين  ويتنازل  ن حقوقه له .بالعاملين  فهو يترك الأمور ت ري كما هي ولا يتفا ل مع ا
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كما يد ى بنمط القائد المتسلالالط كونه يسلالاتخد  سلالالطاته في التركيز  لى الإنتاج  بالإنتاج:القائد المهتم  -
 لى حسلالالالالالالالالالالالااب العاملين وح اته  و  قاته   فهو يضلالالالالالالالالالالالاحي بكل ذلك  لى حسلالالالالالالالالالالالااب أداء مها  العمل 

 والإنتاج فقط.
يركز  لى العاملين ومشلالالالالاا ره  و  قاته  الإ تما ية حيث  يالذ و رئيس النادي:عي أجتماالإ القائد -

وهو مستعد للتضحية بأداء المها   لى حسب سعاد    لى زياد  دافعيته  للعمل وكسب رضاه يسعى إ
 العاملين ورضاه .

الذي يعطي قدرا متساويا لكل من الإنتاج والعاملين  لى حد سواء   و منتصف الطريق:القائد الوسط أ -
 عوبة بين إقامة بين هذين بين البعدين أحيانا.وقد ي د ص

الذي يركز  لى كل من العمل والع قات القوية مع العاملين وهو يش ع  و قائد الفريق:القائد المثالي أ -
ما كه   كي يشاركوا ويلتزمون بعمله   لى المشاركة والعمل كفريق مع تلبية الحا ات الأساسية ل

التزه، ) اش المفتوح وي عل الأولويات واضحة ويتصر  بعقل منفتح.يتصر  بحز  ويطرح القضايا للنق
 (121، صفحة 1102زاهر، 

 

 نظريات القيادة الموقفية:-1
 نظرية فيدلر في القيادة:  1-0

ئد  لى ما إذا اأولى النظريات الموقفية المبكر   وطبقا لهذا الموقفي تعتمد فعالية الق فيلدرتعد نظرية     
 كان نمطه القيادي يتزاوج  لى نحو م ئ  مع الموق .

وتختبر النظرية نمطين قيادين يتوافقان أسلالالالالالااسلالالالالالاا مع النمط القيادي الذي يهت  بالأفراد  والنمط القيادي الذي 
 (21، صفحة 1101)دواني،  يهت  بالإنتاج.

ط بعمل القياد  حي تبار العوامل الموقفية التي تياغته لهذه النظرية الأخذ بنظر الإيدلر  ند صلالاكما حاول ف
ذ لاحظ فيدلر ليس هناك أسلالالالالالالالالالالوب واحد في القياد  إ البيئة خر  لى  ملية القياد  متمث  إذا دخل متغير أ

د قوليس هناك سلالالالالالالامات وخصلالالالالالالاائص معينة ي ب توافرها في كل قائد ومن هنا ف يصلالالالالالالالح لكل زمان ومكان 
 حاول فيدلر إي اد توافق بين شخصية القائد وث ث متغيرات رئيسية للموق  هي: 

 .طبيعة ونوع الع قة بين القائد ومرؤوسيه    
 .مدى وضوح مها  العمل الملقا   لى  اتق المرؤوسين 
  (41، صفحة 1110ي ، الموسوي، )المكصوص الرسمية التي يتمتع بها القائد. مدى السلطة والقو
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 لمسار الهدف:انظرية     1-1

أثير القائد   والفكر  المركزية فيها هي كيفية تإيفانزروبرت هواس ومارتن تنسب هذه النظرية للكاتبين      
 هدافه  الشخصية والروابط والمسارات بين م مو تي الأهدا .إدراك المرؤوسين لأهدا  العمل وأ  لى

د النا ح الفعال يقو  بدور فعال في مسا د  العاملين ود مه  ومؤازرته  بما يسر تحقيق أهدافه  ن القائأ
 دا هأهدا  شخصية( بتحقيق أداء معين )أوذلك بربط حصوله   لى هذه الأهدا  )  التي يرغبونها

، 1101يم، )حر  نتا يته .لين ورفع مستوى دافعيته  وزياد  إالعام المنظمة(  حيث يترتب  لى ذلك رضأ
   (104-101الصفحات 

 ن هناك أربع أنماط للقياد  يعتمد  ليها القائد تتمثل في:لذلك فإ

 :Directiveالنمط التوجيهي   أ
 ن ين زه كل منه .يحدد القائد لتابعيه ما متوقع أ -
 رشادات الخاصة بالعمل.يعطي الإ -
 ويوفر خطط النشاطات. يحدد له  كيفية الأداء -
 يوضع التعليمات والإ راءات الخاصة بتنفيذ الخطط. -
 :Supportiveو الداعم النمط المساعد أ ب
 يكون القائد صديقا للتابعين ونموذ ا إنسانيا يلبي حا ات ورغبات التابعين. -
 يوا هها التابعين.يعتمد  لى سياسة الباب المفتوح لمناقشة المشاكل التي  -
 : Participative  النمط المشار  ج
 يتشاور القائد مع التابعين. -
نا ة  تبار  ند صلالالالالالالالالالابداء آرائه  واقتراحاته  مع أخذ هذه الإقتراحات بنظر الإلى إيحاول تشلالالالالالالالالالا يعه    -

 القرار.
 : Achievement oriented نحو الانجاز النمط الموجه د
 هدا  متحدية ويتوقع من التابعين إن ازها بمستوى  الي.يضع القائد أ -
 التحسينات في الأداء. حث القائد بإستمرار  نيب -
 تتوفر الثقة العالية بينه وبين التابعين. -

  يمنح التابعين الص حيات والمسؤوليات ال زمة لإن از الأهدا .
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ن النمط المناسلالالاب هو ذلك النمط تشلالالاخيص الموق   ومن ال دير ذكره أ ن اختيار النمط المناسلالالاب يتطلبإ
 الذي يؤثر في كل من:

 المرؤوسين او التابعين وبصور  خاصة قدراته  ورغباته  الحالية والمستقبلية. صائصخ -
يسية والثقافة العمل الرئالبيئة المتضمنة المها  التي ين زها التابعون ونظا  الص حيات الرسمية وفرق  -

 .(10-11، الصفحات 1114)عباس،  التنظيمية.
 ات القيادة الحديثة:نظري -4
 النظرية التفاعلية:  4-0

نا حة في فالقياد  الوق   وهي نظرية ترتكز  لى ال مع بين النظريتين  نظرية السمات ونظرية الم      
النظرية لا تعتمد  لى السمات التي يتمتع بها القائد في موق  معين ولكن تعتمد  لى قدر  القائد  هذه

هار  سر ة البديهة والحز  والم ما ة  فالسمات التي يملكها قائد معين كالذكاء و فراد الالتعامل مع أ لى 
 درات.قناع ال ما ة بهذه السمات والق تكفي لظهور القائد بل لابد من إكتسبها لادارية والفنية التي إالإ

ن يت  هذا لفراد ال ما ة  و مع أن يحدث التفا ل ويخلق التكامل فالقائد النا ح هو الذي يستطيع أ    
 لى مشك ت ال ما ة ومتطلباتها ث  العمل  لى حل تلك المشك ت وتحقيق هذه المتطلبات أكثر واقعية 

ي ابية في تحليلها لخصائص القياد  الإدارية.  (10، صفحة 1101)المكاوي،  وا 

 رات الرئيسية في القياد  وهي: وتقو  هذه النظرية  لى أساس التكامل بين كل المتغي 

 .شخصية القائد -
 .تباع من حيث حا اته  وات اهاته  ومشاكله شخصية الأ -
 فرادها وخصائص ال ما ة.أال ما ة نفسها من حيث بناء الع قات بين  -
  .المواق  التي تحدد طبيعة العمل والبناء الطبقي والثقافة القائمة وغيرها من العوامل -

دراك الافراوتعتمد هذه النظري او  دة  لى تفا  ت القائد مع أ ضلالالالالالالالالالالالالالااء ال ما ة و لى إدراك القائد لذاته وا 
 تباع لكن من ال ما ة والموق .اك المشترك بين كل من القائد والإدر الاتباع به وادراكه له  والإ

صيل  ضو أ وفا ل إ تما ي  فالقائد هنها  ملية تلتفا لية  لى النظر للقياد   لى أوهكذا تقو  النظرية ا
ت اهاتها وأهدافها وأفي ال عامر، ) مالها ومشلالالاك تها وسلالالالوكها الا تما ي. ما ة يشلالالااركها معاييرها وقيمها وا 

 (11، صفحة 1101المصري، 
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 نظرية القيادة التبادلية:   4-1  

ادوين ل  مالية  وقد ظهرت بشلالالالالالالالالالالالالالاكل واضلالالالالالالالالالالالالالاح في أتفا متدادا للنظرية الة إتعتبر النظرية التبادلي        
 ن القياد   ملية في إت اهين  وهي تتضلالامن   قة تبادل إ تما ي بينالذي يؤكد أ (1180)سلالانة  هولاندر

ثنان  فالقائد يعطي تو يهات للحصلالالالالالالالالالالاول  لى هد  نا ح ويدير يأخذ ويعطي الإ ثحي القائد ومرؤوسلالالالالالالالالالالايه
المكافآت وال زاءات في المقابل مشلااكل ال ما ة كما يقد  الصلارا ات ويقلل من الغموض ويسلاا د في حل 

ثير  لى أحترا  والتد ي   أكثر من هذا يرى هولاندر ان قدر  القائد في التفأن المرؤوسلالالالاين يمنحون القائد الإ
   لى ن قبول المرؤوسلالالالالاين لتأثير القائد يتوقمرؤوسلالالالالايه تحصلالالالالال بثمن وهو أن يترك نفسلالالالالاه يؤثرون فيه  لأ

 (29-22، الصفحات 1109)علي محمود،  بينهما. مسار التبادل

وطة المنن الأدوار لتبادلية في القياد  الذي يسلالالالالالالالالالالالالاتند إلى أد د مت الدراسلالالالالالالالالالالالالاات مفهو  النظرية اقوكما      
 بالمرؤوس و وده التبادل بين القائد والمرؤوس وتشتمل  لى قسمين من الع قات هما:

وتتمثل في مسلالالالالالالالالالالالالالاتويات مرتفعة من الثقة والتفا ل ومرا ات المشلالالالالالالالالالالالالالالاا ر  قات في المجموعة الداخليةالعلا
وتتمثل في مسلالالالالاتويات متدنية من الثقة والتفا ل والمشلالالالالاا ر والعلاقات في المجموعة الخارجية   توالمكافئا
 يختل  مث ن القائد يتصلالالالالالالالالالالالالالار  بطريقة مختلفة مع أ ضلالالالالالالالالالالالالالااء م مو ته  ف  وتفترض النظرية أتوالمكافئا

 خر في الم مو ة الخار ية.و ة الداخلية  ن تصرفه مع مرؤوس أسلوكه مع أحد مرؤوسيه في الم م

ذه هن هذه النظرية قد حققت فه  الع قة التبادلية بين القائد والمرؤوسلالالالالالالالالالالالالالاين ومسلالالالالالالالالالالالالالااهمة و لى الرغ  من أ
ى لن المتغيرات الموقفية أدى إ دد م شلالالالالالالالالالالالالالاتمال هذه النظرية  لىالع قة في فعالية القياد   إلا أن  د  إ

 (014، صفحة 1102/1109)معمري،  قصورها.

 أنماط القيادة الإدارية: ثالثا:  
لقيا  التي يسلالاتخدمها القائد للتأثير مرؤوسلالايه  وحفزه  لتعتبر أنماط القياد  الإدارية مختل  الأسلالااليب              

يهه  نحو بلوغ الأهدا  المنشلالالالالالاود   وتتنوع هذه الأنماط القيادية بتنوع ات اهات القائد الفكرية بالعمل وتو 
لكل نمط قيادي  نة به والتي سلالااهمت في تشلالاكله  حيث أوالثقافية خبرته العلمية والظرو  البيئية المحيط

اد  ال القيلافي م لا طلاابعلاه يميزه  ن غيره  وكملاا تطورت أنملااط القيلااد  مع التطور اللادراسلالالالالالالالالالالالالالالاات والأبحلااث
ث أنماط رئيسية لى ث وتوصلت هذه الدراسات إلى  د  تصنيفات  ولكن أغلبها تتفق  لى تقسي  القياد  إ

 والقياد  الديمقراطية والقياد  الحر  )التسيبية(. ةوهي القياد  الأوتوقراطي

 القيادة الاوتوقراطية: -0
تعني حك  الفرد الواحد  وكذلك تعني خضلالالالالالالالالالاوع  لاتينية ةوهي في أصلالالالالالالالالالال كلم يتعتبر كلمة أوتوقراط      

 (111، صفحة 1112)فلية، عبد المجيد،  العاملين في المنظمة لأوامر ونفوذ وسلطة شخص واحد منها.
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كل ى القيا  بفهو يتول  وتوقراطي بمحاولة تركيز كل السلالالالالطات والصلالالالا حيات في يدهحيث يتميز القائد الأو 
 لوبا في العملسلالالالا  فهو يتخذ من المركزية المطلقة أوكبير  ف  يشلالالالاارك معه أحد في مباشلالالالار  وظيفتهصلالالالاغير  

فهو لا يفوض سلالطاته حتى البسلايطة منها  بل يسلاعى دائما لتوسلايع دائر  سلالطاته وصلا حياته وينفرد القائد 
كة من مرؤوسلالالالالالالالايه  وحتى ط دون مشلالالالالالالالاار تخاذ القرارات ووضلالالالالالالالاع السلالالالالالالالاياسلالالالالالالالاات والخطالنمط بوظيفة إفي هذا 

 (001-019، الصفحات 1101)المكاوي،  ستشارته  في ذلك.إ

 وتوقراطية:خصائص القيادة الأ  0-0
 يتميز هذا النمط من القياد  بعد  خصائص يمكن ذكر أهمها  لى النحو التالي:

 للتحك  والسلالالالالايطر   لى المرؤوسلالالالالاين لإ باره   لى  تخاذها كأدا ماد القائد  لى السلالالالالالطة الرسلالالالالامية وا   تإ
 تنفيذ الا مال.

 نفراد بإصدار الأوامر والتعليمات التي تشتمل  لى التفاصيل.يز  لى السلطات في يد القائد والإترك 
 تأييده لأدائه .و ي مرؤوسيه و د  د مه لمقترحاته  أنخفاض ثقة القائد فإ 
 ة.تصالات الهابط لى والإ تماد بشكل  وهري  لى الإسفل إلى الأتصالات من الأالإ لةضع  وضآ 
 ريه   ند هؤلاء القاد  من التسلالالالالالالالالالالالالالاييع ال زاءات  فالتخوي  والترهيب أسلالالالالالالالالالالالالالاتخدا  التهديد والعقاب وتوقإ 

 (112، صفحة 1114)المغربي،  والرغيب.
 القيادة الديمقراطية: -1

شلالالالالالالاراكه  في إخذ قياد  فإن القائد يركز إهتمامه  لى العاملين والألنمط من الفي هذا ا        تخاذ بآرائه  وا 
 قراطي يتيحن القلالاائلالاد اللالاديمقرارات وتعويض الصلالالالالالالالالالالالالالا حيلالاات له  في إن لالااز المهلالاا  المنلالااطلالاة لأدائه   إذ أال

المؤسلالاسلالاة  يبداء الراي والمشلالااركة فيه  ويؤكد  لى أهمية الفرد وال ما ة فللأخرين)العاملين( الإسلالاها  في إ
ؤول  ن القرار لا انه مسلالارص التعامل بروح الفريق الواحد  إويسلالاعى لرفع معنوياته  ويثير حماسلالاه  ويتيح ف

صلالاال المباشلالار تلمتبادل بين القائد والعاملين والإحترا  االذي يتخذه ويرى بأن هذا النوع من القياد  يتسلالا  بالإ
كبير   والقائد في هذا النمط يقو  بتحديد الأهدا  مع العاملين والتعاون معه  ومناقشلالالالالالالالالالالالاته  بكل صلالالالالالالالالالالالاغير  و 

ره  تفاق معه   وهو بذلك يشلالالالالالالاعها  وذلك لمشلالالالالالالااركة العاملين أي الإووضلالالالالالالاع الخطط والسلالالالالالالابل الكفيلة لتحقيق
الزيباري، ) تأثيرا إي ابيا في معنويات العاملين. ثبأهميته  ودوره  في العمل وتحقيق الأهدا   وهذا ما يحد

 (002، صفحة 1111

 خصائص القيادة الديمقراطية: 1-0
حيث تسلالالاه  هذه الع قات في توفير إ تما ي  يشلالالاعر فيه كل فرد بالإنتماء تنمية الع قات الإنسلالالاانية:  -

  ولا شلالالالاباع حا اته ورغباتهأن العمل الذي يقو  به يسلالالالاه  في إكما يشلالالالاعر بسلالالالار  التنظي  الإداري  إلى إ
 داري تنطوي  لى  وو التنظي  الإذلك إلا إذا كانت الحيا  الإ تما ية داخل المؤسلالالاسلالالاة أ يمكن تحقيق

 فراد التنظي .من الثقة والإحترا  المتبادلين بين أ
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المشلالالالالالالالالااركة في صلالالالالالالالالانع القرار: تسلالالالالالالالالاا د هذه الخاصلالالالالالالالالاية القائد في التعر   لى كافة الآراء التي يقدمها  -
ق لمحقختيار البديل الم ئ  التي يمكن من خ لها تقيي  إاسعة اأصحاب العقول الناض ة والت ارب الو 

  تخاذ القرار الرشيد.للهد   وهذا يسا د القائد  لى إ
ات التي لى كبر ح   العمليحاصلالالالالالالالالالالالالالالال في المنظمات الإدارية  أدى إن التطور التفويض السلالالالالالالالالالالالالالالطة: إ -

ئد من الضلالالالالاروري أن ي زا القا  لذا كان وتزايد المسلالالالالاؤوليات الملقا   لى  اتقهيمارسلالالالالاها القائد الإداري 
يه  لى مرؤوسلالالالالايه الذين لدهذا الوضلالالالالاع تفويض  زء من سلالالالالالطاته إ  مال ويصلالالالالانفها  وقد فرض  ليهالأ

-012، الصفحات 1102/1109)معمري،  القدر   لى تحمل المسلاؤولية والقيا  بالوا بات المحدد  بكفاء .
012)    

 ادة الحرة )التسيبية(:القي  -1
تخاذ القرار ويصلالالالالالالالالالابح القائد حرية المطلقة في ممارسلالالالالالالالالالاة نشلالالالالالالالالالااطها وا  وهي القياد  التي تعطي القا د  ال     

 نما يحاول تو يهها بطريقة غير مباشر .و لا يسيطر  لى القا د  مباشر  وا  كالمستشار فه

ثبتت أزز الثقة بين القا د  والقمة وقد نط قات الإبدا ية ويعز هذا الأسلالالالالالالالالالالالوب بإتاحته الفرصلالالالالالالالالالالاة للإويتمي 
فراد الم مو ة للسلالالالالالالالالالايطر   ليها فيتيح  ن ذلك الدراسلالالالالالالالالالاات أن القياد  غير المو هة تؤدي إلى أن يسلالالالالالالالالالاعى أ

اد  ن الم مو ة في حالات القيلم مو ة وفقدان روح التعاون بين أفرادها  كما تثبت أيضا أالصراع داخل ا
نضلالالالالالالالالالالالاباط والتنظي  وتغلب  ليها الروح الفردية فتضلالالالالالالالالالالالاع  قدرتها لإابعد    غير المو هة غالبا ما تتصلالالالالالالالالالالالا

   (112، صفحة 1112)فليه و المجيد،  الإنتا ية ويصعب تو يهها لتحقيق الأهدا .

بط ه ضلالالاواليس لحريت وهذا الأسلالالالوب يعتقد أنه يطبق الأسلالالالوب الديمقراطي  وفي الواقع هو إنسلالالاان فوضلالالاوي
  وليس له إستعداد لفرض إدارته  لى الأخرين بل ليس له استعداد  لى التو يه الذي هو  زء لا أو حدود

يت زء من الإدار   ورغ  أن المرؤوسلالالالالالالالالاين يحبون هذا النوع من المدراء ولكن يصلالالالالالالالالافونه  بالضلالالالالالالالالاع  والبرود 
 (12، صفحة 1104)مرسال،  ويندمون  لى العمل معه .

 خصائص القيادة الحرة: 1-0
 ه  خصائص هذا النمط هي:أ

 صلالالالالالادار القرارات واتباع إت اه القائد إ لى إ طاء أكبر قدر من الحرية للمرؤوسلالالالالالاين لممارسلالالالالالاة نشلالالالالالااطه  وا 
 الإ راءات التي يرونها مناسبة لإن از العمل.

 ريقة ه  بطد الوا بات إليلمرؤوسلالالالالالاين  لى أوسلالالالالالاع نطاق والميل لإسلالالالالالانا تماد  لى تعويض السلالالالالالالطة لالإ
  امة غير محدد .  

 لعملية أو ي الحيا  اتصلالالاالات وتبدو و ود هذا النمط فد  لى سلالالاياسلالالاة الباب المفتوح في الإ تماتزايد الإ
ن از الأن و د لعد  قدإستمراره إ (101، صفحة 1114)المغربي،   مال.رته  لى تحقيق الأهدا  وا 



داريةللقيادة الإ نظريال ارالإطي                                                        الفصل الثان  

- 40 - 

 

 خلاصة الفصل:
حتلت مكانة محورية في الدراسلالاات الإدارية في الختا  يمكن أن نسلالاتخلص من هذا الفصلالال أن القياد  إ     

د الأسلالالالالالالالالالالالااسلالالالالالالالالالالالاي للتغيير والتطور  فالقائ  بر مختل  مراحل تطور الفكر الإداري  وهذا لأنها تعتبر المحرك
ئة حفيزه  لتحقيق الأهدا  المشلالالالالالالالالالالاتركة وبناء بيالإداري الفعال هو الذي يسلالالالالالالالالالالاتطيع تو يه  هود العاملين وت

  مل إي ابية تسه  في تحقيق ن اح المؤسسة.

اهية القياد  الإدارية  وأهميتها في المؤسسات بالإضافة إلى إستعراض ستعرضنا في هذا الفصل موقد إ    
لقائد وسلوكه سمات ا ز  لىه  النظريات بدءا من النظريات التقليدية والنظريات السلوكية التي تركمو ز لأ
طرقنا ت لى النظريات الموقفة والنظريات الحديثة التي تركز  لى التفا ل بين القائد والمرؤوسين  كماوصولا إ

اد  الفعالة لقين اوبالتالي فإ  خصائص تميزه  ن غيرهن كل نمط قيادي إلى الأنماط القيادية ولاحظنا بأ
تيار الأسلوب خنظريات والأساليب القيادية  وأن يكون قادرا  لى إال ن يكون  لى  ل  بأه تتطلب من القائد أ

 .يوا ههالأنسب للموق  الذي 



 

 

 نظريال الإطارالفصل الثالث: 
 للرضا الوظيفي

 تمهيد
 أولا: ماهية الرضا الوظيفي

 خصائص الرضا الوظيفي -0
 أهمية الرضا الوظيفي -1
 أنواع الرضا الوظيفي -1
 لاهتمام بالرضا الوظيفيالأسباب الداعية الى ا -4

 ثانيا: النظريات المفسرة للرضا الوظيفي
 نظرية تدرج الحاجات لأبراهام ماسلو -0
 نظرية العاملين لهيرزبيرغ -1
 نظرية الدافع للإنجاز لماكليلاند -1
 نظرية التوقع لفروم -4

 ثالثا: عوامل ومظاهر وقياس الرضا الوظيفي
 عوامل الرضا الوظيفي -0
 لرضا الوظيفيمظاهر ا -1
 قياس الرضا الوظيفي -1

 رابعا: علاقة القيادة الإدارية بالرضا الوظيفي
 نمط الاشراف والرضا الوظيفي -0
 فرق العمل والرضا الوظيفي -1
 التحفيز والرضا الوظيفي -1

خلاصة الفصل
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 تمهيد:
ر  والباحثين في الإداهتما  الكبير من قبل العديد من العلماء حظي موضلالالالالالالالالاوع الرضلالالالالالالالالاا الوظيفي الإ        
 تماع و ل  النفس والسلالالالالالالوك التنظيمي وغيرها من العلو  الأخرى  حيث يعتبر هذا الموضلالالالالالاوع من و ل  الإ

وذلك لأنه يمثل حالة شعورية ونفسية متعلقة بالعامل يصعب فهمها  المواضيع تعقيدا في  ل  الإدار   أكثر
بله لعمله  مما أدى ذلك إلى ظهور  د  دراسلالالالالالالالالالاات رتياحه وتقسلالالالالالالالالالاعاد  الفرد وا   لة  وكما تعكس مدىبسلالالالالالالالالالاهو 

لمؤسلالالالاسلالالالاة  داءه وانتا يته وولائه لوأيفية تأثيرها  لى سلالالالالوك العامل لى فه  هذه الظاهر  وكوأبحاث تسلالالالاعى إ
 هولة وفعاليةار وتحقق أهدافها بسلالاسلالاتمر البشلالارية ورضلالااه  تنمو وتتطور بالإ فالمؤسلالاسلالاات التي تهت  بمواردها

 منافسيها. وكما تتميز وتتفوق  لى
  ى  ميع ال وانب المتعلقة بموضوع الرضا الوظيفي.المنطق سو  نتطرق في هذا الفصل إلومن هذا 
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 أولا: ماهية الرضا الوظيفي
ية القرن العشلالالالالالالالالالالالالالارين  حيث يعتبر من أه  المفاهي  التي نالت هتما  بالرضلالالالالالالالالالالالالالاا الوظيفي مع بدابدأ الإ      

 دائهافي ن اح المؤسلالاسلالاات وفعالية أليه كعنصلالار أسلالااسلالاي وينظر إ ن   كبير من قبل العلماء السلالالوكيياهتمإ
  مما يرتبط ذلك بشلالالالالاكل مباشلالالالالار  لى  مالها  ن  مله سلالالالالاسلالالالالاات تعتمد بشلالالالالاكل كبير  لى مدى رضلالالالالاافالمؤ 

ه  للمؤسلالالالالالاسلالالالالالاة وبالتالي من الضلالالالالالاروري أن نتطرق إلى خصلالالالالالاائصلالالالالالاه  ومدى أهميته نتمائإنتا يته  وولائه  وا  
 الوظيفي. دا ية إلى الإهتما  بالرضىا ال نوا ه المختلفة والأسبابوأ

 خصائص الرضا الوظيفي-0
 ه  خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي:يمكن أن نحدد أ

تعريفات لى تعدد اللباحثين في ميدان الرضلالالالاا الوظيفي إشلالالالاار الكثير من اأتعدد مفاهيم طرق القياس:  أ
 اء اللاذين تختل  ملاداخله علملاخت   و هلاات النظر بين ال  وذللاك لإوتبلااينهلاا حول الرضلالالالالالالالالالالالالالالاا الوظيفي

 رضياته  التي يقفون  ليها.وا  
ا الوظيفي  لى أنه ما ينظر إلى الرضلالالالالالالالا غالبانه موضكككككوع فردي: النظر الى الرضكككككا الوظيفي على أ ب

خر فالإنسلالالالالاان أن يكون رضلالالالالاا لشلالالالالاخص قد يكون  د  رضلالالالالاا لشلالالالالاخص أ نن ما يمكموضلالالالالاوع فردي  فإ
نعكس هلالاذا كللالاه  لى تنوع وقلالات لآخر وقلالاد إ متعلالادد  ومختلفلالاة منمخلوق معقلالاد للالاديلالاه حلالاا لالاات ودوافع 

 طرق القياس المستخد .
خل تدانظرا لتعدد وتعقيد و الرضككا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسككلو  الإنسككاني:  ج

نماطه من موق  لآخر ومن دراسلالالالالالالالاة لأخرى  وبالتالي تظهر نتائج  وانب السلالالالالالالالالوك الإنسلالالالالالالالااني تباين أ
سلالالالاات التي تناولت الرضلالالالاا لأنها تصلالالالاور الظرو  المتباينة التي أ ريت في متناقضلالالالاة ومتضلالالالااربة للدرا

 (021، صفحة 1109)ابو عساف، المرعي،  ظلها تلك الدراسات.
ل نه حالة من القنا ة والقبو يتميز الرضلالالالالالالالالالالالالاا الوظيفي بأالرضككككككككفا الوظيفي حالة من القناعة والقبول:  د

 شلالالاباع الحا ات والرغبات والطموحاتو ن إ  العمل نفسلالالاه ومع بيئة العمل الفرد مع ناشلالالائة  ن تفا ل
قيق  لية في الأداء والإنتاج لتحنتماء له وزياد  الفاعور بالثقة في العمل والولاء والإويؤدي هذا الشلالالالالالالالالالالالالالا

 هدا  العمل.أ
لة الوظيفي محصالرضا  حيث يعد جتماعي:لعمل والنظام الإرتباط بسياق تنظيم االرضا عن العمل إ ه

الفرد للعمل   ن نفسه في تقدير ش ير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكحبوبة وغمللعديد من الخبرات ال
ية و الفشلالالال في تحقيق الأهدا  الشلالالاخصلالالاقدير بدر ة كبير  الن اح الشلالالاخصلالالاي أدارته ويسلالالاتند هذا التوا  

دار  العمل في سبيل الوصول إو لى الطريقة التي يقدمها للع  هذه الغاياتلى مل وا 
ر الفرد  ن  نص أن رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى: رضا و

  كما أن ما قد يؤدي لرضا فرد معين معين لا يمثل ذلك دليل كافي  لى رضاه  ن العناصر الأخرى
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)خبراء  ه .عاتفراد وتوقن لنفس قو  التأثير وذلك نتي ة لإخت   حا ات الأن يكو ليس بالضلالالالالالالالالالالالالالارور  ا
 (11-12، الصفحات 1101المجموعة العربية، 

 أهمية الرضا الوظيفي:-1
ا  الكثير من  لماء النفس وذلك لأن هتموظيفي أحد الموضلالالالالالاو ات التي حضلالالالالالايت بإيعتبر الرضلالالالالالاا ال      

الرضلالالالاا  ن يبحثوا  نالي من الأهمية بمكان أتوبال  فراد يقضلالالالاون  زءا كبيرا من حيائه  في العملمعظ  الأ
ي حياته  الشلالالالالالالالاخصلالالالالالالالاية والمهنية  كما أن هناك و هة نظرا مفادها أن الرضلالالالالالالالاا الوظيفي قد ودوره فالوظيفي 
ة هذا و العاملين مما زاد من أهمية دراسلالاب  ليه القائد بالنسلالابة للمؤسلالاسلالاات ألى زياد  الإنتا ية ويترتيؤدي إ

  (00، صفحة 1102)اللطيف،  الموضوع.

ية ن نسلالاتخلصلالاها في بعض ال وانب التالوكما تشلالاير بعض الدراسلالاات إلى أن أهمية الرضلالاا الوظيفي يمكن أ
 : يوالتي من أهمها ما يل

  معرفة الحالة النفسلالالالالالالالالالالالالاية والمعنوية للعاملين ومن ث  الوقو   لى ال وانب والمتغيرات المؤثر   لى تلك
 ة.الحال

 زالة العوامل نتا ية الأ التمكن من تحديد وا  تويات فراد ومن ث  مسلالالالالالاالسلالالالالالالبية التي تؤثر  لى مخر ات وا 
 الأداء بشكل  ا  في المؤسسات.

  فراد وتزيد من معدلات الإنتا ية لديه .في زياد  القدر  والرغبة لدى الأ تحديد العوامل التي تسه 
 واء حتفاظ بالخبرات البشلالالارية نتي ة توفير الألأفراد والإا زياد  در ات ومسلالالاتويات الولاء الوظيفي لدى 

 تناسبة.لى مؤسسات أخرى م   لى البقاء في المؤسسة و د  الإنتقال إالمناسبة التي تحفزه  وتش عه
  خفض تكلفة الأداء البشلالالالالالالاري في المؤسلالالالالالالاسلالالالالالالاات ومعرفة المهارات ال زمة للأداء والتي تع ل وتزيد من

  (010، صفحة 1101)الرخيص،  فين.مستويات الرضا لدى الموظ

 أنواع الرضا الوظيفي: -1
و زم ء سواء كان مو ه نح رتياح النفسي في بيئة العملالرضا الوظيفي هو ذلك الشعور بالإن بما أ     

 يفي خ لضلالالالالاا الوظخت   في در ة الر العمل أو محتوى العمل أو ظرو  العمل  وبما أنه أيضلالالالالاا هناك إ
  قسا  وهي كالتالي:الحيا  الوظيفية فأنه يمكننا تقسي  الرضا إلى  د  أ

 أنواع الرضا الوظيفي باعتبار شموليته: 1-0

ل والتقدير و  ترا  والتقدير والقببال وانب الذاتية للموظ  مثل الإ ويتعلقالرضككككككككا الوظيفي الداخلي:  -
 لذات.ن از والتعبير  ن اوالشعور بالتمكن والإ

ويتعلق بال وانب الخار ية البيئية للموظ  في محيط العمل مثل المدير الرضكككككككككا الوظيفي الخارجي:  -
 وزم ء العمل وطبيعة ونمط العمل.
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محمد ) بعاد الداخلية والخار ية معا.وهو م مل الشعور بالرضا الوظيفي إت اه الأالرضا الكلي العام:   -
 (190، صفحة 1102هدي، مش
 أنواع الرضا الوظيفي باعتبار زمنه:  1-1

ب مع من  هد يتناس هن ما يبذلموظ  بهذا النوع إذا كان متوقعا أويشعر الالرضا الوظيفي المتوقع:  -
 هذه المهمة.

يشلالالالالالالالالالالاعر الموظ  به بعد مرحلة الرضلالالالالالالالالالالاا الوظيفي المتوقع   ندما يحقق الهد  الرضكككككككا الوظيفي الفعلي:  -
 (22، صفحة 1101/1101)سيدي سعيد،  شود.المن

 هتمام بالرضا الوظيفي:الأسباب الداعية إلى الإ-4
 تتمثل في النقاط التالية:

 نخفاض نسبة غياب الموظفين.إن إرتفاع در ة الرضا الوظيفي يؤدي إلى إ -
توى الطموح لدى الموظفين في المؤسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالاات رتفاع مسلالالالالالالالالاع مسلالالالالالالالالاتوى الرضلالالالالالالالالاا الوظيفي يؤدي إلى إرتفاإن إ -

 المختلفة.
 ن وقت فراغه  وخاصلالالالالالالالاة  ائ ته   الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضلالالالالالالالاا لافراد ذوي در ات الرضلالالالالالالالااإن أ -

 وكذلك أكثر رضا  ن الحيا  بصفة  امة.
  رضة لحوادث العمل. الأكثر رضا  ن  مله  يكونون أقل ن الموظفينإ -
ا  الية من الرضلالالالالالالالالالالالاالرضلالالالالالالالالالالالاا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلما كان هناك در ة  نهناك   قة وثيقة ما بي -

 (01-01، الصفحات 1102)اللطيف،  لى زياد  الإنتاج.الوظيفي أدى ذلك إ
 

   ثانيا: النظريات المفسرة للرضا الوظيفي
اب التي تؤدي والتعر   لى الأسب لوظيفي وفه  طبيعته تتعدد النظريات التي تحاول تفسير الرضا ا      

ا لى فه  العواملالال والمتغيرات التي تؤثر في الرضلالالالالالالالالالالالالالاإليلالاه  وكيفيلالاة التنبؤ بلالاه. حيلالاث تهلالاد  هلالاذه النظريلالاات إ
ه  هذه النظريات التي تفسلالالالالالالالالالالار الرضلالالالالالالالالالالاا الوظيفي ه  ومنظماته   وفيما يلي نسلالالالالالالالالالالاتعرض أالوظيفي  ن  مل

 للعاملين.

 (:Maslou) ولأبراهام ما سل نظرية تدرج الحاجات-0
عمل يدفعون للأداء رغبة منه  في إشلالالالالالالالالالالاباع حا اته  ن الناس في محيط الفي نظريته من أ ونطلق ماسلالالالالالالالالالالالإ

 ستند في بناء نظريته  لى ث ثة فروض رئيسية هي:الذاتية  وا  
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ريق طن هذا التأثير يأتي  ن الناس كائنات غير تامة ويمكن أن تؤثر إحتيا اته   لى سلالالالالالالالالالالالالالوكه   وأ أ
عتبر ليها ف  تيت  إشلالالالالالالالابا ها  أما الحا ات التي أشلالالالالالالالابعت  لا يكون الفرد في حا ة إ الحا ات التي ل 

 من الدوافع.
ى لاسلالالاية )كالطعا  والأمان والمأوى( إن حا ات الفرد تترتب وفق لأهميتها  فهي تبدأ بالحا ات الأسلالالاأ ب

 الحا ات الأكثر تعقيدا وتعتبر ثانوية.
  لأولى.شلالالاباع الحا ات امسلالالاتوى  ال في الترتيب  ندما يت  إلى من مسلالالاتوى إا ته ينتقل الشلالالاخص بح ج

 (42، صفحة 1110/1111)لبصير، 
 ومن خ ل هذه الفروض إلى الحا ات الإنسانية الخمس وهي: 

   الحا ات  وتتمثل فيالحا ات الفسلالالالايولو ية: تعد الحا ات الفسلالالالايولو ية نقطة البداية في هر  ماسلالالالالو
ا  وهي ضلالالارورية ومهمة لحي  خكل  الهواء.... الين البيولو ي للإنسلالالاان كالماء  الأذات الع قة بالتكو 

 الانسان.
 سلالالالالالالالالالاتقرار: وهي تحتل المرتبة الثانية في هر  ماسلالالالالالالالالالالو  فعندما يسلالالالالالالالالالاتطيع الانسلالالالالالالالالالاان حا ات الأمن والإ

ات   والتي قد تأخذ صلالاور  الإسلالاتقرار والثبمنلحا ات الفسلالايولو ية ينتقل بعدها إلى إشلالاباع حا ات الأا
 .خمين ضد الع ز والبطالة.... الفي العمل و التأ

 تي قد تأخذ صلالالالالالالالالالالالالالاور  لحا ات  تما ية: وهي تحتل المرتبة الثالثة في مدرج ماسلالالالالالالالالالالالالالالو  والالحا ات الإ
 .خ تما ية داخل وخارج العمل.... الالحب والإنتماء  حا ات تكوين الع قات الإ

 عة في مدرج ماسلالالالالالالالالالو  وتعني رغبة الإنسلالالالالالالالالاان في كسلالالالالالالالالاب حترا : تحتل المرتبة الرابوالإ قديرحا ات الت
 خرين حتى يتنامى لديه الشعور بالأهمية والثقة.الإحترا  والتقدير من الأ

  تعكس الرغبلالاة الكبير  حلالاا لالاات تحقيق اللالاذات: وهي الحلالاا لالاة الأخير  في ملالادرج ملالااسلالالالالالالالالالالالالالالو  هلالاذه الحلالاا لالاة
  ن يصبح قادرا  لى فعل أي شيء يستطيعه.من غيره وأ ميزان يكون أكثر تللإنسان في أ

ن تحقيق الرضلالالاا الوظيفي حسلالالاب نظرية ماسلالالالو للحا ات يتوق  أسلالالااسلالالاا  لى الاشلالالاباع الذي يحققه  ليه فإ
 لى در ات هر  لمورد البشلالالالالالالالالاري إلى أالمورد البشلالالالالالالالالاري للحا ات الخمسلالالالالالالالالاة السلالالالالالالالالاابق ذكرها  فكلما صلالالالالالالالالاعد ا

 (044-041-041، الصفحات 1102/1102)عليلي،  ي والعكس صحيح.الحا ات كلما زاد الرضا الوظيف
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 ماسلو للحاجات الإنسانية: م(: هر 11الشكل رقم)

 
 (21، صفحة 1101)باشري واخرون، المصدر: 

 (:Herzberg) غلهيرزبير نظرية العاملين  -1
تعد هذه النظرية من أشهر النظريات التي درست الدوافع  فقد أسهمت بشكل كبير فا ل في توضيح       

 ى:بناء  لى نو ين من القو ا ية وهي تعتمد  لى تفسير الدوافع الع قة بين الرضا  ن العمل والإنت

 القوى الداخلية الكاملة في الفرد نفسه. -
 بة من   قة الفرد بالبيئة التي يعيش فيها.القوى الخار ية المكتس -

 واحد يمتد من الرضا غير المحايد إلىان  لى بساط وتؤكد هذه النظرية  لى أن الرضا والإستياء لا يو د
غير متقابلين  بل هما مفهومان مختلفان ظيفي و د  الرضا الوظيفي مصطلحان ياء  فالرضا الو الإست

ن ن  د  الرضا  ن العمل ينتج  مصدر الرضا الوظيفي هو العمل  فإ نبعوامل مختلفة  وحيث أويتأثران 
 (12، صفحة 1104)علي،  البيئة التي يحدث فيها العمل.

التي وامل ما العبالرضلالالاا  ن العمل هي العوامل الدافعية  أالعوامل التي تسلالالابب الشلالالاعور  رغوحسلالالاب لهيرزبي
 و الصحية.   ستياء فهي العوامل الوقائية أتسبب الشعور بالإ

ي تقي تهي تلك العوامل المؤدية إلى إثار  الحماس وخلق قو  دفع السلالالالوك وهذه العوامل الالعوامل الدافعة: 
 وتحميه من السخط النا    ن  د  الرضا  وهي  وامل تتعلق بمحتوى العمل الفرد من مشا ر الإستياء 

حاجات تقديرالذات•

.حاجات التقدير•

الحاجات الإجتماعية•

حاجات الأمن•

ةالحاجات الفسيولوجي•
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 إليه مثل منح المسلالاؤولية  منحه فرصلالاا للإن از والإبداع  للترفيه دوما يسلالاتنالعمل بيه الفرد من   أي ما يقو 
  وامل الرضا الوظيفي. غوللقياد  الحر  وللتدريب للتعل  وهذه العوامل أطلق  ليها هيرزبير 

شا ر ت نب مل ل  يد ضروري لت ميد مشا ر الأستياءوهي التي يعتبر توافرها بشكالعوامل الوقائية: ب   
 فراد  وهذه العوامل تتعلق بيئة العمل مثل:د  الرضا  ولكنها لا تؤدي إلى خلق قو  دافعة وحماس لدى الأ 

شرا  فيها  والع قة مع الزم ء والراتب وظرو  العمل الا تما ية نظا  المؤسسة وسياستها وأسلوب الإ
، الصفحات 1102/1109)برو،  .ن هذه العوامل لا تحقق الرضا الوظيفيأ رغلهيرزبيوالمادية  وقد أوضح 

019-041) 
 :(Machlellandنظرية الدافع للإنجاز لماكليلاند )-1

ر لمتعدد   لى الظرو  التي تمكن الأفراد من تطويفي دراساته ا ديفيد ماكليلاندركز العال  النفسي       
فع از بمعنى الحا ة والداستخد  هذا المصطلح للإن الإنساني  وا   ى السلوكوتأثير ذلك  لدافع الإن از 

طور هو وزم ئه مقياس قو  الحا ة ومن ث  درسوا الع قة بين قو  الحا ات في م تمعات المختلفة معا وقد 
 والظرو  التي  ززت وزادت قو  الحا ات في م تمعات المختلفة والظرو  التي  ززت وزادت قو  الحا ات

 (000-001، الصفحات 1101)حريم،   مال.الحا ات في منظمات الأونتائج 

 شباع ث ث حا ات رئيسية:وقد و د ماكلي ند أن الرضا الوظيفي يتحقق إذا ت  إ
 لوبلى الن لالااح المطكي يؤدي وين ز  مللالاه بغيلالاة الوصلالالالالالالالالالالالالالاول إتمثلالال حلالاا لالاة الفرد ل الحككاجككة ل:داء: أ

فراد اللالاذين يكون للالاديه  تطلع ير المحلالادد  للالاه  ويلالاذكر ملالااكلي نلالاد أن الأملالاادا  لى الظرو  والمعلالااي توا  
لمنتظر من العملالالال  ويظهر هؤلاء للتفوق يكون للالالاديه  دافع قوي للإن لالالااز  بغض النظر  ن العلالالاائلالالاد ا

 فراد روحا  الية من المسؤولية في تأدية مهامه .الأ
غبة شلالالاباع هذه الر لى اقة والع قات مع الأخرين الذين يسلالالاعون إا ة للصلالالاداتمثل الح نتماء:الحاجة للإ  ب

طبيعتها  التفا ل والتعاون مع الأخرين  وأن الأفراد الذين يتحقق  مال التي تفرض يندفعون وراء الأ
 شباع لهذه الرغبة يكونون  لى مستوى  ال من الرضا.لديه  إ

لرغبته  حيث  فقاخرين و عله  يتصلالالارفون و الأ لتأثير فيفراد لتمثل حا ة الأ الحاجة للقوة والسككيطرة: ج
اع حا ة يه  دافع شديد لإشبلى مراكز قيادية لدفراد الذين يرغبون في الوصول إالأن يذكر ماكلي ند أ

لرضلالالالالاا لى ابه  إ يشلالالالالاباع حا ة التطور في الوظيفة والترقية وهذا ما يؤدويظهر هذا من خ ل إالقو   
 (111-099، الصفحات 1101)بحاش،  الوظيفي.

 (:Vroomنظرية التوقع لفروم )-4
ات المهمة في تفسلالالالالالالالالالالالالالاير الحفز وتعتبر من النظري 1104هذه النظرية فيكتور فرو   ا   قا  بتطوير      

سلالالالالالالالالايتبعه ل ن ذلك العميل للعمل يعتمد  لى قو  التوقع بألى الرغبة والم ند الأفراد  وتشلالالالالالالالالاير هذه النظرية إ
نتائج  كما يعتمد أيضلالالالالالالالالالالالالالاا  لى رغبة الفرد في تلك النتائج  فقو  الحفز  ند الفرد لبذل ال هد ال ز  لإن از 
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ة فرو  ضلالالالالالالاافلك الإن از وهذا التوقع الأول  وألى ذى مدى توقعه في النتائج بالوصلالالالالالالاول إ ل د مل ما يعتم
عبوي، )   لا وهذا التوقع الثاني  ند فرو .أإن ازه فهل سلالالالايكافأ  لى الإن از  و حقق الفردبأنه إذا توصلالالالال أ

 (90، صفحة 1111

 ن هذه النظرية تتضمن ث ث متغيرات:وكما أ

 يعطيها الفرد للنواتج المحتملة او المكافأ  التي يحققها في  ال اذبية للمنفعة: وهي مدى الأهمية التي
 .ةوهي تتمثل في الحا ة غير مشبع  مله 

 يق لى تحقبين المواد والمكافأ : وهي در ة إ تقاد الفرد بأن مسلالالالالالالالالالالالالالاتوى أدائه سلالالالالالالالالالالالالالاو  يؤدي إرتباط الإ
 النواتج المرغوبة.

 ق لى تحقيالإرتبلالااط بين ال هلالاد والأداء: وهي الإحتملالاال الملالادرك للفرد بلالاأن ال هلالاد المبلالاذول سلالالالالالالالالالالالالالايؤدي إ
   (10-11، الصفحات 1102/1102)عونالي،  الأداء.

 ثالثا: عوامل ومظاهر وقياس الرضا الوظيفي
تمائه نالمؤشرات التي تعكس مدى إرتياح العامل ت اه  مله  ومدى إه  يعتبر الرضا الوظيفي من أ   

قيق ها لتحيار  الإنتباه إل   وامل هامة ي ب  لى الإدللمنظمة وولائه لها  وكما يتأثر الرضا الوظيفي بعد
ن هناك م مو ة من المظاهر التي تدل  لى و ود الرضا الوظيفي  والتي رضا العاملين  بالإضافة إلى أ

 تظهر من خ ل سلوك العاملين  فيما يلي سنتطرق الى هذه العوامل والمظاهر وطرق قياس الرضا الوظيفي.

 عوامل الرضا الوظيفي: -0
ئة التنظيمية و من البيالعوامل النات ة  ن الفرد نفسلالالالاه أو العمل الوظيفي أ لعديد منيتأثر الرضلالالالاا الوظيفي با

 لى: بالفرد  ويمكن تصن  هذه العوامل إالمحيطة 

 :يه  العوامل التنظيمية التي تؤثر  لى الرضا الوظيفي فيما يلوتمثلت أ العوامل التنظيمية: 0-0
حيث  وص حية ودر ة التنوع في المها ولية من مسؤ  هيمثل محتوى العمل ما يتضمن محتوى العمل: أ

ن از  مله  ومن هنا ن د طبيعة المها  التي يؤديها فرد بأهميته  ندما يمنح صلالالالالالالالالالالا حيات إيشلالالالالالالالالالالاعر ال
 الفرد في العمل تلعب دورا هاما في التأثير  لى رضا الفرد  ن  مله.

يه ومدى س لمرؤوسلالاالرئي ويتمثل الأسلالالوب المشلالابع  در ة تفويض السلالالطة التي يمنحها نمط الاشراف: ب
مدى تقدير الرئيس بمرؤوسلالالالالالالالالالايه ومدى إهتماماته تخاذ القرارات الخاصلالالالالالالالالالاة بالعمل  مشلالالالالالالالالالااركته له  في إ

  خذ بمقترحاته   ومستوى الثقة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوسين.بشكاويه  وأ
ينه  كلما ع بينه وبفراد اخرين في العمل يحقق تبادل للمنافكلما كان تفا ل الفرد مع أ جماعة العمل: ج

 (42، صفحة 1102)سيفي، مزيان،  كانت  ما ة العمل مصدرا لرضا الفرد  ن  مله.
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اع التي توفرها المنظمة لإشلالالالالالالالالالالالالالاب ةتمثل العوائد كافة أنواع المزايا المادية والمعنوي :تالعوامل والمكافئا د
فوائد إذا كانت ال مهامه   فيشعر الفرد العامل بالرضاد في تأدية من  ه هحا ات  مالها وفق ما قدمو 

وائد: عادل ومن أه  اشلالاكال العتوزع وفقا لنظا  محدد ثابت يضلالامن توفرها بالقدر المناسلالاب وبالشلالاكل ال
  ر  الحوافز  المكافآت والترقية.الأ

لتحسلالالالالالالالالالالالالالاين أدائه   رو   مل م ئمةمين ظ: يرغب العاملون من منظماته  تأظروف العمل الملائمة ه
رطوبة ضاء  و ر ظرو  العمل المادية من تهوية وا  مين راحته  ال سدية بأشكال مناسبة  حيث تؤثوتأ

تقبل الفرد لبيئة العمل  ولذلك فإن الظرو  البيئية ال يد  تؤدي إلى وحرار  وضلالالالالالالالالالاوضلالالالالالالالالالااء  لى در ة 
 (111-110، الصفحات 1110غدير واخرون، ) فراد  ن بيئة العمل.رضا الأ

 : وهي العوامل الخاصة بالفرد وتتمثل في:العوامل الشخصية 0-1
شلالالالالالالالالابا ها وهذه الحا ات تل   ن الأخرين في نو ها ودر ة إحيث لكل فرد حا ات تخ حاجات الفرد: أ

 الرضا المناسب. شباع المناسب توفر في مقابلهشبع من خ ل العمل وكلما توفر الإت
لى تحقيقها في أكثر من م ال ومن : فهو من الأشلالالالاياء التي يسلالالالاعى الإنسلالالالاان إحترام الذاتور بإالشكككع ب

وطبيعة م الات تحقيقها المهمة م ال العمل  سلالالالالالالالالالالالالالاواء كان ذلك  ن طريق المركز الذي يشلالالالالالالالالالالالالالاغله  
يمكن  يائر  في الم تمع  وبالتالفراد الم تمع لقيمة هذه المكانة ولمكانة الدالوظيفة ومكانتها ومعرفة أ

 لى الإحسلالالالالالالالااسحا ة من خ ل المركز الوظيفي والإ تما ي للدائر  مما يؤدي إشلالالالالالالالاباع لهذه الإن يت  أ
 الوظيفي.

ته وطموحه    داسلالالاتعداوالتي تمثل في إدراكه وشلالالاخصلالالايته وقدراته وا   خصككائص شككخصككية الفرد وظروفه: ج
ذه وملالادى ملالاا تلعبلالاه هلالا نتملالاائلالاه لللالادائر  و مره الزمني وت لالااربلالاه ودخللالاه الشلالالالالالالالالالالالالالاهريوذكلالاائلالاه وملالادى ولائلالاه وا  

  رضلالالالالاا.نعكاسلالالالالاها الإي ابي  ن الوللقيا  بمسلالالالالاؤولياته الوظيفية أي إالخصلالالالالاائص في ان از الفرد للعمل 
 (011-012، الصفحات 1102)الحريري، 

 مظاهر الرضا الوظيفي:-1
يمكن م حظتها  ن الفرد والتي ت عله  هناك العديد من مظاهر الرضلالالالالالالالالالالالالالالاا الوظيفي المتداخلة والتي      

 شخص قادرا  لى الأداء بصور  أفضل ومن بين هذه المظاهر ما يلي:
ء والرضلالالالالاا  ن العمل ويرى ت اهات متنو ة بعضلالالالالاها يربط بين حسلالالالالان الأدازياد  معدل الأداء: هناك إ أ

اه ويرى إت   ة الحصلالالالاول  لى المكافآت المنصلالالالافة أو العادلةن الرضلالالالاا  ن العمل نتيالبعض الأخر أ
 لى زياد  الأداء.ثالث أن الرضا  ن العمل يؤدي إ

ومن هنا ت  الربط بين الزياد  في معدل أداء العاملين وبين رضلالالالالالااه   ن العمل فالعامل  ندما يرضلالالالالالاا  ن 
 (24-21، الصفحات 1104)المصري، عامر،   مله يؤثر بالإي اب  ن معدل الأداء.
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ن الع قة بين الرضلالاا  ن العمل والإنتا ية ليسلالات معدل الحضلالاور: تشلالاير بعض الدراسلالاات إلى أزياد   ب
الدراسلالالالالاات تشلالالالالاير إلى أن الرضلالالالالاا المرتفع  ن العمل يؤدي مؤكد  بدر ة  الية  ولكن بعض الأبحاث و 

شلالالالالاتراك أ كثر أقل في أنشلالالالالاطة نقابات العمال ويصلالالالالابح العمال إلى معدل مرتفع للحضلالالالالاور إلى العمل وا 
 رضا  ن أشياء خارج العمل أيضا.

 نه كلما زادت در ة رضا العاملين  ن العمل كلما قلت نسبة الغياب وزاد معدل الحضور.أي أ

للرضلالالالالاا العا   ن الحيا   أي الرضلالالالالاا العا   ن الحيا : يعتبر الرضلالالالالاا  ن العمل أحد المؤثرات المحدد   ج 
 ود   قة و  لالة الت ريبية تشير إلى والد ن الحيا    هناك إنعكاسات للرضا  ن العمل  لى الرضا العا 

   تباره أحد مكونات الرضلالالالالالالالالاا العا   ن الحيا .طردية بين المتغيرين  وأن متغير الرضلالالالالالالالالاا  ن العمل يمكن إ
 (41-41، الصفحات 1100)بهنسي، 

خرى لعد  الرضلالالالالالالالالالالالالاا الوظيفي والمتمثلة في السلالالالالالالالالالالالالالوكيات كما قا  الباحثون بتحديد م مو ة من المظاهر الأ
 التالية:

 ل للوظيفة  زئيا من خ ل التغيب أو دورات العمل أو نسلالالالالالالالالالالالالالاحاب  ن العمل: ونعني به ترك العامالإ
 لى أماكن  مل أخرى.تركها كليا  وذلك بتقدي  الإستقالات والإنتقال إ

 ناج نو ا من التغيب  ن العمل حيث أ حتالإضلالالاراب والشلالالاكاوى والإحت ا ات: يعتبر الإضلالالاراب والإ 
وظيفته رغ  توا ده في المنظمة  فيما تعبر كثر  الشلالاكاوى المقدمة من طر  العاملين  يالعامل لا يؤد

 و العمل ككل.وصعوبات في  انب من  وانب العمل أ ن و ود متا ب 
   عمد الرضلالالالالالالالالالالاا بتخريب مت لى التعبير  ن شلالالالالالالالالالالاعوره بعد بالا  والتخريب: قد يل ا العامل إال مالإهمال

و نتاج ذة  ن الإهمال ولامبالا  العامل  إ طاب المسلالالالالالالاتمر  والنات لأدوات الإنتاج  تحطي  الآلات  الأ
هذا الأسلالالالالالالالالالالالالالالوب في حالة  د  رغبته  أو قدرته   لى ترك العمل نو ية رديئة  غالبا ما يل ا العامل ل

 (211، صفحة 1111)بلقاضي،  لى تراك  مسببات  د  الرضا.إضافة إ
 :قياس الرضا الوظيفي 

يقة قاييس الدقن الكثير من المؤسلالالالالاسلالالالالاات ل  تسلالالالالاتخد  المى الرغ  من أهمية الرضلالالالالاا الوظيفي إلا أ ل   
 راء المرؤوسلالالالالالايناه العمل  كونها تقتصلالالالالالار  لى سلالالالالالاماع أت العاملين ورضلالالالالالااه  إللتعر   لى مشلالالالالالاا ر 

 لمستخدمة في الرضا الوظيفي ما يلي:وتس يلها ومن المقاييس ا

المطيري، ) سلالالاتخدا  أسلالالااليب معينة.و ية: تتمثل في قياس إت اه العاملين ورضلالالااه  بإالمقاييس الموضلالالا 3-1
 مثل: (22، صفحة 1111
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 دلالة  لىسلالالالالالالالالالالاتخدامه لل  الفرد في  مله  وهو مؤشلالالالالالالالالالالار يمكن إنتظامعدل الغياب: حيث يعكس مدى إ  

ضلالاور شلالاد حرصلالاا  لى الحإرتباطا بالعمل وأ أكثرالراضلالاي يكون  در ة الرضلالاا الوظيفي للعامل  فالفرد
كل لغياب لحتفاظ الإدار  بسلالالالالالالا  ت الحضلالالالالالالاور وايشلالالالالالالاعر بالإسلالالالالالالاتياء من  مله  لذلك فإن إمقارنة بمن 

كتشلالالا ها تتبع معدلات الحضلالالاور والغيابو قسلالالا  في المؤسلالالاسلالالاة يتيح ل امل وكل م مو ة  مل  أ ا  وا 
 خت ل تستد ي الدراسة والع ج.أي ظاهر  إ
 مريكية كالتالي:غياب  اد  بطريقة وزار  العمل الأويحسب معدل ال

  x 100    دد أيا  الغياب للأفراد م موعمعدل الغياب خ ل فتر  معينة: 
 فراد العاملينمتوسط  دد الأ                                     

 ختيار الفرد)اسلالالالالالالالالالاتقالته(  مكن إسلالالالالالالالالالاتخدا  معدل دوران العمل أو ترك الخدمة الذي يت  بإدوران العمل: ي
تخدامه سلالاالبيانات الخاصلالاة بترك الخدمة الإختياري يمكن إ كمؤشلالار لدر ة الرضلالاا الوظيفي  و ليه فان

 الرضا.لتقيي  فا لية مختل  البرامج من زاوية تأثيرها  لى 
 ويحسب معدل دوران العمل كما يلي:

  x 100فتر   الخدمة خ ل دد حالات ترك دل ترك الخدمة خ ل فتر  معينة: مع
 ا مالي  دد العاملين في منتص  الفتر                                      

-014، الصفحات 1100/1101اكساس، )                                                                          
012) 

  والمقابلة سلالالالالالالالالالاتمار في قياس الرضلالالالالالالالالالاا الوظيفي  تتخذ الإ المقاييس الذاتية: وتعر  بالطريقة المباشلالالالالالالالالالار  3-2
 وسيلة لمعرفة مستوى الرضى الوظيفي  وهناك  د  طرق أهمها: 

 سلالالالالااب تها بحااب در لا  يت  حسلالالالالا طريقة تيرسلالالالالاون: بإ طاء  د  أسلالالالالائلة  يطلب الإ ابة  ليها بنع  أو
 و  د  الرضا  ن العمل.الرضا أ المصم  فقط  مما يتضح بعد تحليلها في النهاية مدى

   طريقة ليكارت: طرح الأسلالالالالالائلة وتحديد الإ ابات بدر ات متفاوتة مثل )أوافق  دا  أوافق  غير متأكد
 لا أوافق(.

  تذكر نة في مقاب ت شخصية أن يأفراد العي)طرقة القصة(: وتعتمد  لى الطلب من  غطريقة لهيرزبير
ا بأنه  راضون  ن  مله   وكذلك الأوقات التي يشعرون فيها بعد  الرضا ث  الأوقات التي نشعر فيه

، 1114)دعاس،  سلالالالالالالالاتياء.لأسلالالالالالالالاباب التي كانت وراء هذا الرضلالالالالالالالاا أو ذاك الإيطلب منه  محاولة تذكر ا
 (21-49الصفحات 
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 الوظيفي: ا: علاقة القيادة الإدارية بالرضارابع
اري لإدالوظيفي للعاملين  فالقائد ا كبير في التأثير  لى مسلالالالالاتوى الرضلالالالالاا ن للقياد  الإدارية دورإ            

حتيا ات مرؤوسلالالالالالالالالالالالالالايه  والذي يسلالالالالالالالالالالالالالاتطيع يلهمه  ويحفزه  في تحقيق أهدافه  الفعال الذي يركز  لى تلبية إ
ينعكس  اة  يخلق لديه  شلاعورا بالرضلاا والتقدير والولاء للمؤسلاسلاة التي ينتمون اليها  ممالشلاخصلاية والتنظيمي

حتيا اته  الضلالالالالالالالالالالالالالارورية و د   نتا ه    لى العكس فإن إهمال أهدا  العاملين وا  ذلك إي ابا  لى أدائه  وا 
   في العملئهسلالالالالوك العاملين وأداي يؤثر سلالالالالبا  لى لى  د  الرضلالالالاا الوظيفي  وبالتالالإهتما  به  يؤدي إ

وفرق العملالال والتحفيز لهلالاا   قلالاة  بعلالااد القيلالااد  الإداريلالاة المتمثللالاة في كلالال من نمط الاشلالالالالالالالالالالالالالارا وللالاذللالاك فلالاإن أ
 رتباطية وثيقة بمتغير الرضا الوظيفي. وسنحاول فيما يلي تحديد هذه الع قة.إ
 شراف والرضا الوظيفي:نمط الإ -0

 لى و ود   قة وطيد  بين نمط الإشلالالالالارا  كدت راسلالالالالاات التي أ ريت في هذا الم ال أمعظ  الد         
ثير كبير  لى رضلالالالالالالالالالااه   حيث يرى المباشلالالالالالالالالالار  اليومية له  لها تأن معاملة المشلالالالالالالالالالار  ورضلالالالالالالالالالاا العاملين  وأ

)الطالباني،  وليس  د  الرضلالالالالاا. ( أن  د  و ود الإشلالالالالارا  ال يد يؤدي إلى زياد  الإسلالالالالاتياءFilippo)فيليبو
   (222، صفحة 1101

( إلى أن المشلالالالالار  الذي ي عل نميتشكككغاشلالالالالاارت مختل  الدراسلالالالالاات التي أ ريت في  امعة )كما أ        
هتمامه الشخصي به   وتفهمه وسعة صدره  ند حدوث أخطاء من ه بتنمية الع قات بينه وبينه  وا  هتمامإ

ما عنوية وبالتالي الرضلالاا  ن العمل  أ انبه  يكسلالاب ولاء مرؤوسلالايه ويحقق له  مسلالاتوى  الي من الروح الم
يكسب  هتمامه  لى الإنتاج وأهدافه ويعتبر مرؤوسيه م رد أدوات لتحقيق العمل لاالمشر  الذي يقتصر إ

يادي يحتاج   بدور قتنتشر بينه . و ليه فان المشر  في أي موقع  مل يقو ولاء وي عل مشا ر الإستياء 
 بين أ ضلالالالالالالالااء الفريق. مل قوية وغرس روح العمل ال ما ي  لى القدر   لى بناء فرقبصلالالالالالالالافة أسلالالالالالالالااسلالالالالالالالاية إ

 (041-040، الصفحات 1110)جقيدل، 
 المشر  المتفه  لمشا ر مرؤوسيه ( مع الدراسات السابقة في أنهايوأكذلك تتفق دراسات  امعة)       

حترا  المتبادل والمود  تحقق در ة رضا  الية بين الثقة والإمعه  لى أساس الصداقة و والذي يقي    قات 
  مرؤوسيه  ن ذلك المشر  الذي يفتقد تلك الصفات في نمط سلوكه مع مرؤوسيه.

يه ؤوسلالالالالالالاخطاء مر لمشلالالالالالالار  لا تقتصلالالالالالالار  لى تصلالالالالالالايد هفوات وأن وظيفة اوتفيد هذه الدراسلالالالالالالاات في أ       
ات الإنسلالالالالالالالالالالالالالالاانية في العمل ورفع الروح المعنوية من خ ل هتما  بالع قوا  طاء الأوامر  بل تتعدى إلى الإ

كله   وتشلالالا يعه   لى المشلالالااركة في البحث  ن ما يشلالالابع حا ات المرؤوسلالالاين  وتفه  مشلالالاا ره  وحل مشلالالاا
رساء العدالة في معاملته .إ  (211، صفحة 1111)بلعابد،  تخاذ القرارات وا 
 الوظيفي:  فرق العمل والرضا -1
ثارها تالي تمت دراسة آتعد فرق العمل قاسما مشتركا في العديد من المفاهي  الإدارية الحديثة وبال       

ي ابياتها وسلبياتها. لى العاملين فيها لمعرفة إ
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ن فرق العمل تعتبر مصلالالالالالادرا قويا للرضلالالالالالاا الوظيفي  ندما تتشلالالالالالاابه قي  أ ضلالالالالالااء أ Lockلو  يرى         
أ ضلالالالالالالالالالااء  ك اليومي بينحتكااماته  وات اهاته   وذلك أن هذا التشلالالالالالالالالالاابه يؤدي إلى تخفيض الإق واهتمالفري

حترا  أفراد الفريق له يرتبط إ نالفريق  كما أ في  حيث يشبع لى حد كبير برضاه الوظيشعور الفرد بتقدير وا 
ؤدي فق والتشلالالالالالالالالالاابه يت هامة لديه تتمثل في الحا ات الإ تما ية وحا ات تقدير الذات  وأن هذا التواحا ا
 ست ابة  الية لمحيط العمل.إلى إ

سلالالالالالالاتخدا  فرق العمل والتحسلالالالالالالاين في برنامج أ رياها  لى إفي دراسلالالالالالالاة    Paulو Grossوقد و د        
ى ارتفاع لفي مدينة سلالالالالالالالالالالاان دييغو بكاليفورنيا أن إسلالالالالالالالالالالاتخدا  فرق العمل أدى إالتغيير والتحسلالالالالالالالالالالاين التنظيمي 

 (011-010، الصفحات 1102)قريشي، سبتي،  وظيفي لأداء الفريق.مستوى الأداء ومستوى الرضا ال

تا ية والرضلالاا ي  لى الإنن فرق العمل التي تتوفر لها  وامل الفا لية يكون لها تأثير إي اببين أكما ت     
يما سلالالالالالالابان  ند تشلالالالالالالاكيل فرق العمل فخذها في الحالوظيفي ويمكن تلخيص أه   وامل الفا لية التي ي ب أ

 :ييل

ء اتصلالالالالالالالامي   مل الم مو ة: بحيث يتيح قدرا من الإدار  الذاتية والمشلالالالالالالالااركة الإي ابية وتنوع المها  وأد -
 ن للمها  أهميتها. زء متكامل من العمل والشعور أ

 .تلأداء والتغذية العكسية والمكافآراد: في الأهدا  االإ تماد المتبادل بين الأف -
  ات والخبرات  وتوفير المرونة في إسناد المهاو الت انس في القدر ن الم مو ة: من حيث التنوع أتكوي -

 لى الأ ضاء والح   المناسب للم مو ة  وتفضيل الموظ  للعمل في م مو ة معينة.إ
لتحمل مسلالاؤوليات وسلالالطات أكبر والإهتما   إطار العمل: من حيث توفير التدريب المناسلالاب للأ ضلالااء -

لات والتعاون بين الم مو ات  وبالثقافة والقي  التنظيمية  وتوفير الد   ال ز  من قبل الإدار  تصلالالاابالإ
ظهار   لتزا  الحقيقي من قبلها كوكيل للتغيير.الإالعليا وا 

 تما ي الإي ابي بين الأ ضلالالالالالالالالالالالااء(  والعمل العمليات: من حيث توفير الد   الإ تما ي )التفا ل الإ -
  هتما  بالاتصلالاالات والتعاون داخل الم مو ات نفسلالاها.اء العمل ومن حيث الإق وتقاسلالا  أ ببروح الفري
 (012، صفحة 1119)رشيد، 

 التحفيز والرضا الوظيفي:  -1
يمكن القول بلالاانلالاه تو لالاد   قلالاة وتلالاأثير بين التحفيز والرضلالالالالالالالالالالالالالالالاا الوظيفي  فلالاالمنظملالاة التي تقو  بعمليلالاة       

 ى الى أغراض ومكاسب تحققها  ويمكن توضيح هذه الع قة من خ ل ما يلي:التحفيز تسع

اء بإ تبار الحافز تلك الوسلالالالايلة أو الأسلالالالالوب أو الأد بين التحفيز والرضلالالالاا الوظيفي رتباط  قة إهناك  -
مناسبة  ن توفر أنظمة حوافزتفاوتة للحا ات الناقصة  و ليه فإشباع المطلوب بدر ات مالتي تقد  الإ
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لما كان في للعاملين  فكلى زياد  الرضلالالالالالاا الوظيالحوافز المادية والمعنوية يؤدي أئمة ومتنو ة بين وم 
 الوظيفي. ت كبير كلما زاد الرضاشباع للحا امستوى الإ

سلالالالالالالالاية اع حا اته الضلالالالالالالالارورية والنفشلالالالالالالالابز له تأثير  لى العمل نفسلالالالالالالالاه يؤدي إلى تحقيق رضلالالالالالالالااه وا  التحفي -
 المعيشية وظرو  العمل والحيا . حوالهوالإ تما ية وذلك بتحسين أ

 التحفيز يحقق الرضا  ن العمل كنتي ة إدراك الفرد للعوامل التالية: -
 ما ن قدراته تسلالاا د  لى تحقيق الأداء المطلوب بالعمل وحوافزه وشلالاعور الفرد بأ تكافآرتباط الأداء بمإ

 يتوافق مع الأهدا  المحدد .
 دراكلاه بلاالعلاداللاة التنظيمية أهميلاة وقيملاة بلاالنسلالالالالالالالالالالالالالابلاة للاه  وا  ل ذات العملا تإدراك الفرد بلاأن حوافز ومكلاافلاآ

، 1102، )منيف العادلة. تا  والمكافآنصلالالالالالالالاسلالالالالالالالابة للحوافز والعوائد  ومبادا الإوالعدالة في التوزيع بالن
 (29-22الصفحات 

لتحن نظو ليه فإ       شلالالالالالالاباع حا اته  ويعززا  الحوافز ال يد يسلالالالالالالاه  في  ذب الأفراد وا   اقه  بالمنظمة وا 
ر له  المناخ بداع فيه  ويوفه  وبذل ال هد لتحسلالاين أدائه  والإسلالاتمراره  في العمل  ويثير المنافسلالاة فيمن إ

التنظيمي الإي ابي ويشلالالالاعره  بالرضلالالالاا والثقة ويرفع من روحه  المعنوية ويقوي ولائه  للمنظمة ورغبته  في 
ومن هنا ن د أنه تقع  لى المنظمات مسلالالالالالالالالالالالالالاؤولية الإهتما   اء  وفا لية فه بكفأهدا الحرص  لى تحقيق

بالعاملين وتمكينه  من تحقيق أهدا  التنظي  من خ ل تحقيق أهدافه  في العمل وتأمين مصلالالالالالالالاالحه  مما 
، صفحة 1119اني، خوارشيدة، )المع يشعر العاملين أن ن اح المنظمة مرتبط بمدى رضاه  وتأمين مطالبه .

140) 
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 خلاصة الفصل:
الهامة التي ي ب  لى المؤسلالالاسلالالاات ن الرضلالالاا الوظيفي يعد من المفاهي  نسلالالاتخلص من هذا الفصلالالال أ      

ت اه د إوالعاطفية التي يشلالالالالالالالاعر بها الفر  بعاد حيث يعكس الحالة النفسلالالالالالالالايةالإهتما  بها  فهو مفهو  متعدد الأ
 نتا يتها.ظيفي للعاملين يسه  في تحقيق أهدا  المؤسسة وزياد  إالو  مله  فتحقيق الرضا 

رضلالالالالاا الوظيفي لنتعر   لى خصلالالالالاائصلالالالالاه وأهميته سلالالالالاتعراض ماهية الالفصلالالالالال إولذلك حاولنا في هذا       
يعة ه  النظريات التي سلالالالالالالااهمت في فه  طبية للإهتما  به  وتطرقنا إلى أنوا ه المختلفة والأسلالالالالالالاباب الدا وأ

 د   ول  والظواهر المترتبة  لى و ود أن الرضلالالالالالاا الوظيفي يتأثر بم مو ة من العوامأ رأيناو هذا المفهو   
ا سلالالالالالوبين لقياس الرضلالالالالاتعرفنا  لى أ المؤسلالالالالاسلالالالالاة وكماو الوظيفي  سلالالالالاواء  لى مسلالالالالاتوى الفرد أ و ود الرضلالالالالاا

  الإدارية دن القياالمقاييس الذاتية  وكذلك توصلالالالالالالالالالالالالنا إلى أالوظيفي المتمث ن في المقاييس الموضلالالالالالالالالالالالاو ية و 
بناء فرق شلالالارا  فعال  و للعاملين وذلك من خ ل تبني نمط إتلعب دورا محوريا في تعزيز الرضلالالاا الوظيفي 

 ي مل متماسلالالالالالالاكة  وتوفير بيئة  مل محفز   مما تحقق المؤسلالالالالالالاسلالالالالالالاات مسلالالالالالالاتويات  الية من الرضلالالالالالالاا الوظيف
نتا ية أللعاملين     لى.  بالتالي أداء أفضل وا 
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 تمهيد 
ن في هذا الأ للتطرق للتراث النظري الذي تناول متغيرات الدراسلالالاة في الفصلالالاول السلالالاابقة  سلالالاننتقبعد ا      

تباع م مو ة من الإ راءات المنه ية إالتطبيقي للدراسلالالالالالاة  وذلك من خ ل الفصلالالالالالال الى ال انب الميداني و 
ة  وتحديد لدراسلالاالتي تسلالاا دنا  لى الحصلالاول  لى نتائج دقيق  وتتمثل هذه الإ راءات في تحديد م الات ا

المنهج المسلالالاتخد  في الدراسلالالاة  وكذلك تحديد م تمع الدراسلالالاة وأدوات  مع البيانات والأسلالالااليب الإحصلالالاائية 
 المعتمد  في الدراسة.
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 أولا: مجالات الدراسة
 المجال المكاني:-0

 .-بسكر  – ولدراسة بمؤسسة مطاحن بن حوحأ ريت ا

 :التعري  بالمؤسسة م ال الدراسة 
منطقة  111  مقرها قطعة رق  12/62/2660سلالالالاة ذات مسلالالالاؤولية محدود   تأسلالالالاسلالالالات في هي مؤسلالالالا      

مغطا . تتمثل طبيعة  ²  1086  منها ²  4112الحضلالالاائر طريق شلالالاتمة بسلالالاكر   تبلغ مسلالالااحتها الإ مالية 
 نشاطها في إنتاج وت ار  مادتي السميد والفرينة.

ذي يعتبر المسلالاؤول الأول والأخير  ن إدار   امل  وهناك مسلالاير رئيسلالاي واحد ال 40تضلالا  المؤسلالاسلالاة حاليًا 
 شؤون المؤسسة الداخلية.

 :معلومات خاصة بنشاط المؤسسة 
 نوع المنتوج: فرينة

 طن/اليو . 446القدر  الإنتا ية النظرية )قنطار/اليو (: 

 قنطار/اليو  166القدر  الإنتا ية الفعلية )قنطار/اليو (: 

 نوع المنتوج: سميد

 قنطار/اليو  266لنظرية )قنطار/اليو (: القدر  الإنتا ية ا

 قنطار/اليو  42القدر  الإنتا ية الفعلية )قنطار/اليو (: 

 طن/اليو  166قدر  التخزين: 

 :الهيكل التنظيمي للمؤسسة 
 تحتوي  لى خمسة مصالح  وتتمثل في:

 المسير -
 مصلحة المحاسبة والمالية -
 مصلحة الت ار  -
 مصلحة الموارد البشرية -
 ين مصلحة التخز  -
 مصلحة الصيانة -
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 . -بسكرة– مطاحن بن حوحويكل التنظيمي لمؤسسة (: اله14الشكل رقم )

 

                    

 

 

 

 

 

  

 
 

 المجال الزماني: -1
  متدت الفتر  الزمنية من ا    و 2625-2624أ ريت هذه الدراسة خ ل الموس  ال امعي       
 لى  د  مراحل:قسيمها إوت  تنظي  هذه الفتر  الزمنية وت ،11/12/1112 إلى 12/10/1112

  :نط ق في ال انب النظري.ت  الإ 25/61/2625بتاريخ المرحلة الأولى  
  :بسلالالالالالالالالاكر –لى مؤسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالاة مطاحن بن حوحو التو ه إ ت  15/64/2625بتاريخ المرحلة الثانية-

 .مدير المؤسسة للحصول  لى موافقة 
 ت  إ راء دراسلالالاة إسلالالاتط  ية ومن خ لها ت  التعر   لى  26/64/2625بتاريخ  ثالثة:المرحلة ال

 سير العمل بالمؤسسة وأخذ معلومات  نها.
 سلالالالالالالالالالالالالالاتمار   ن وتوزيع الإ لى ميدان الدراسلالالالالالالالالالالالالالاةت  النزول إ 28/64/2625بتاريخ : المرحلة الرابعة

 العمال.
 لنق  بعد ذلك ت  سلالالاتماراالإسلالالاتر اع وا  ت   مع بتاريخ  65/2625/ 63بتاريخ  :المرحلة الخامسككة

 .حصائيةبتفريغها في  داول إ

 المسير

مصلحة 

 المحاسبة
مصحة الموارد  مصلحة التجارة

 البشرية
مصلحة 

 الصيانة
 مصلحة التخزين

 سيالرئي المحاسب

 المكلف بالمالية

التموين قسم 

 والشراء
 مراقبة الآلات

 عطابتصليح الأ

تسيير قسم  

 المخزون

المراقبةقسم   

 أجور العمالقسم 

تسيير قسم 

 العمال شؤون
 البيعقسم 

 والتسويق
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 لبشريالمجال ا-1
ع  ال البشري لدراستنا  ميفراد الذي سن ري  ليه  الدراسة  وقد ض  المويقصد به م مو ة من الأ      

موز ين  لى مختل    امل  40  والبالغ  دده -بسلالالالالالالالالالاكر –داريين مؤسلالالالالالالالالالاسلالالالالالالالالالاة مطاحن بن حوحو  مال وا  
 لمؤسسة.مصالح ا

 ثانيًا: منهج الدراسة

ه نطو  أسلالالالالااسلالالالالاية في البحث العلمي كما أ تباره خمحدد وذلك بإ  لى منهج لمية دراسلالالالالاة أي  تعتمد       
 بمثابة السبيل الذي يو ه الباحث خ ل مراحل البحث.

ها وبالتالي ضلالالاالباحث لتنظي  أفكاره وتحليلها و ر  دنه: " أسلالالالوب للتفكير والعمل يعتمويعر  المنهج بأ     
 (12، صفحة 1109)المحمودي،  لى نتائج وحقائق معقولة حول الظاهر  موضوع الدراسة."الوصول إ

إ ابة  لى إشلالالالالاكالية مطروحة ت    راء دراسلالالالالاة شلالالالالااملة لكافة  وانب هذا البحث وتوصلالالالالال الىوبهد  إ     
نسب لمعال ة ظاهر  القياد  الإدارية ودورها في تعزيز في لأنه الأ تماد بشكل أساسي  لى المنهج الوصالإ
لى تحليل الظاهر  ووصلالالالالافها وصلالالالالا   لمي دقيق وشلالالالالاامل  وذلك من لرضلالالالالاا الوظيفي  والذي بدوره يهد  إا

 خضا ها للدراسة العلمية.ها وتصنيفها وترتيبها وا  خ ل  مع المعلومات  نها وتنظيم

  تما ية.ر المناهج إستخداما في ميدان العلو  الإالمنهج الوصفي من أكث وكما يعتبر

بحثية التي تتكامل لوصلالالالالالالالالالا  الظاهر  أو الموضلالالالالالالالالالاوع إ تمادا  لى نه " م مو ة الإ راءات الويعر   لى أ
ول تحليلها تحلي  كافيا ودقيقا  لإسلالالالالاتخ ص دلالتها والوصلالالالالا مع الحقائق والبيانات وتصلالالالالانيفها ومعال تها و 

 (012، صفحة 1102)المشهداني، و الموضوع محل البحث " الظاهر  أإلى نتائج أو تعميمات  ن 

 وقد ت  تطبيق المنهج الوصفي وفق للخطوات التالية:

   ودورها في تعزيز الرضا الوظيفي الاداريةتحديد موضوع الدراسة "القياد".  
 المتعلقة بمتغيرات معلومات ال تلكاصلالالالالالالالالالالالالالاة  مع أكبر قدر ممكن من المعلومات  ن الدراسلالالالالالالالالالالالالالاة خ

 وبعد ذلك ت  تحديدها في تساؤل رئيسي  للموضوعالتراث النظري من أ ل الإلما  بذلك الدراسة  و 
 .وتساؤلات فر ية

 لى  مال سلالالالالاتمار   دراسلالالالالاة وذلك من خ ل إسلالالالالاتخدا  الإم تمع ال   مع البيانات والمعلومات من ث
صلالالالالال النتائج المتحلإنتقال بعد ذلك إلى تحليل وتفسلالالالالاير ث  امؤسلالالالالاسلالالالالاة مطاحن بن حوحو بسلالالالالاكر    

  ستنتا ات. ليها والخروج بإ
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 الدراسة جتمعمثالثا: 
   ث.ذات صلة بمشكلة البح معينةشترك في خصائص التي ت فرداتمع الدراسة  ميع المم تقصد بن    

 40 والبالغ  دده  -بسكر - ن بن حوحويين بمؤسسة مطاحالإدار و الدراسة في  ميع  مال   تمعويشمل م
بات ي الكثير من الصعو ونظر الصغر ح   م تمع الدراسة  وبغرض تسهيل العمل الميداني ولتخط  امل 
ل م تماد  لى أسلوب المسح الشامل للمفردات  في إ راءات هذه الدراسة  ويعر  أسلوب المسح الشاث  الإ

، 1102)التائب،  "حل الدراسة دون استثناء.مالم تع و حالات  لى انه " دراسة كافة مفردات أو وحدات أ
 . (012صفحة 

 45  وقد ت  إستر اع -بسكر – امل  في مؤسسة مطاحن بن حوحو  40ستمار   لى وزيع الإحيث ت  ت 
 ستر ا ها.إستمارات ل  يت  إ 63إستمار  منه  

 

 ا: أدوات جمع البياناترابع
لإسلاتخدا  الأمثل للأدوات والتقنيات المنه ية ركيز  أسلااسلاية يسلاعى إليها الباحث السلاوسلايولو ي يعتبر ا     

لبناء بحث  لمي موضلالالالالالالاو ي ودقيق  فمن خ ل هذه الأدوات يت  ت ميع البيانات والمعلومات الأسلالالالالالالااسلالالالالالالاية 
هذه الدراسة ت  بة لالتي يعتمد  ليها الباحث للإ ابة  لى التساؤلات المطروحة والوصول إلى النتائج  بالنس

 الإ تماد  لى:

 الملاحظة 

ت  إستخدا  الم حظة في هذه الدراسة كأدا  مسا د   حيث تعر  الم حظة العلمية  لى أنها:"المشاهد     
كانية أو أو ه التغيرات ملبحث والدراسة لقياس وتس يل كافة ستعانة بأساليب االدقيقة لظاهر  ما  مع الإ

   (121، صفحة 1102)التائب،  ق خطة معينة تت ئ  مع طبيعة تلك الظاهر ."زمنية في الظاهر   وف

ولقد ت  الإ تماد  ليها في هذه الدراسة خ ل الزيار  الأستط  ية في المؤسسة  وأه  مات  م حظته    
نس ا  وتعتمد  لى أثناء هذه الزيار  هو و ود فرق العمل حيث بدا واضحا أن ه ذه الفرق تعمل بتعاون وا 

بعضها البعض  مما يساه  ذلك بشكل ملحوظ في التقليل من الأ باء والضغوط  وكما أن هذا التعاون 
 ن العمل  وكما لاحظت أن هناك  دول تحفيز وتقدير للعمال الم تهدين ينعكس إي ابا  لى رضاه  

ي رفع الروح المعنوية للعمال  وكل ذلك يدل  لى و ود نمط والملتزمين  حيث تعد أدا  تش يعية تساه  ف
 ديمقراطي في التعامل والتسيير.
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 رةستماالإ 
 ما ية تت خاصلالالالالالاة في العلو  الإسلالالالالالاتخدامًا ل مع البياناا  و  شلالالالالالايو االأدوات أكثر من   سلالالالالالاتمار لإاتبر تُع     

اء آر  وأل  لى معلومات لحصلالالالالالالالالاو بقصلالالالالالالالالاد ا أنها: "سلالالالالالالالالالسلالالالالالالالالالة من الأسلالالالالالالالالائلة المكتوبة  التي تعد   لى وتُعر  
سلالالالالالالالالالالالالالاتمار  هو توفير الوقت وال هد  لى من أه  ما تتميز به الإمعينة  و و موق  أالمبحوثين حول ظاهر  

 . (21، صفحة 0999)عبيدات واخرون،  الباحث.

السلالالاابقة ذات صلالالالة بموضلالالاوع  الدراسلالالاات العديد منسلالالاتمار  بعد الإط ع  لى وقد ت  تصلالالامي  وبناء الإ     
م حظات حول صياغة العبارات وتعديلها  ث  ت    والذي قدالأستاذ المشر   الدراسة  ث  ت   رضها  لى

الم حظات خذ بالأ  تماع التنظي  والعمل  وبعدم مو ة من أسلالالالالااتذ  في تخصلالالالالاص  ل  الإ رضلالالالالاها  لى 
 .والنزول بيها إلى الميدانالنهائي  شكلهاستمار  الإبناء  تو يهات المقدمة ث  تمت إ اد  وال

 تي:سؤالا موز ا كالأ 28ي  مومها  لى حتوت فر وا  قسمت الإستمار  إلى أربع محاو وقد 

 اسئلة 64تضمن البيانات الشخصية لأفراد م تمع الدراسة ويض   :المحور الأول.  
 ةأسئل 68نمط الإشرا  في تعزيز الرضا الوظيفي  يتضمن  اه يس :المحور الثاني. 
 أسئلة 60بناء فرق العمل في تعزيز الرضا الوظيفي  يتضمن اه  يس :المحور الثالث. 
 أسئلة 60في تعزيز الرضا الوظيفي  يتضمن  حفيزالت اه يس :المحور الرابع. 

  هذا المقياس يتأل .لقياس إست ابات المبحوثين مقياس ليكرت الثلاثيوقد ت  الإ تماد في الإستمار   لى 
 التالية: أوافق  محايد  لا أوافق. من المقاييس

 (: يمثل مقياس ليكرت الثلاثي.10جدول رقم)   

 وافقلا أ محايد وافقأ ستجابةالإ

 61 62 63 الدرجة
 منخفض متوسط مرتفع المستوى

 (1.00-1.66) (2.33-1.08) (3.66-2.34) مجال المتوسط الحسابي

 السابقة. المصدر: من إعداد الطالبة إعتمادا على الدراسات
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 خامسا: صدق وثبات أداة الدراسة
 صدق الأداة: -0
هدا  الدراسة ت   رضها  لى الأستاذ المشر  أكد من صدق أدا  محتوى البحث من أنها تخد  أللت      

 تما ية ب امعة ي م ال العلو  الإنسلالالالالالالالاانية والإى م مو ة من المحكمين من الأسلالالالالالالالااتذ  المختصلالالالالالالالاين فلو 
 ستمار  وتصحيح الأخطاء. حظاته  وتو يهاته  ت  تعديل الإاءا  لى ممحمد خيضر بسكر   وبن

 ".خحساب ثبات أدا  الإستمار  بالإستخدا  معامل "الفاكرونباتم  ثبات الأداة: -1
 ثبات الفاكرونباخ.(: نتائج معامل ال11الجدول رقم)

 معامل الثبات الفاكرونباخ عدد العبارات محاور الدراسة
 6.003 68 المحور الاول
 6.808 60 المحور الثاني
 6.846 60 المحور الثالث

 6.004 23 الثبات العا  ل ستمار 
 SPSSعلى مخرجات برنامج  اعتمادالمصدر: من إعداد الطالبة إ

لمختل  محاور الدراسلالالالالالالاة حتسلالالالالالالااب معامل الفاكرونباخ سلالالالالالالاتمار  من خ ل إت  التحقق من ثبات أدا  الإ     
وهي قيمة  6.004سلالاتمار  بلغت بين لنا أن معامل الثبات العا  للإول السلالاابق تحصلالاائيات ال دفمن خ ل إ

مرتفعة  وكما كانت قيمة معامل الفاكرونباخ مقبولة في كل محاور الدراسلالالالالالالالالالالالالالالاة  حيث بلغت قيمة معامل 
 الفاكرونباخ في:

 6.003 "المحور الأول "يساه  نمط الاشرا  في تعزيز الرضا الوظيفي  -
 .6.808اني "يساه  بناء الفرق في تعزيز الرضا الوظيفي" بلغت قيمته ما في المحور الثأ -
 .6.846 "بلغت قيمتهالوظيفي لث" يساه  التحفيز في تعزيز الرضاوالمحور الثا -

  تماد  ليها في الدراسة الميدانية.ولذلك يمكن القول أن أدا  الدراسة ثابتة ويمكن الإ
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 ت الاستمارة.(: معامل ثبات كل عبارا11الجدول رقم )
Alpha de 
cronbach en cas 
de suppression de 
l’élément 

Corrélation 
complète des 
éléments 

Variance de 
l’échelle en cas de 
d’un élément 

Moyenne de 
l’échelle en cas de 
suppression d’un 
élément 

 

212.  291.  10العبارة  20.9222 11.141 
221.  122.  11العبارة  20.9000 11.991 
224.  121.  11العبارة  20.9112 11.241 
221.  222.  14العبارة  20.9112 12.410 
220.  421.  12العبارة  20.9111 11.219 
221.  492.  12العبارة  20.9111 11.202 
211.  142.  11العبارة  21.1221 11.111 
221.  014.  12العبارة  21.1111 11.910 
290.  021.  19العبارة  21.0222 11.241 
212.  121.  01العبارة  20.9222 12.492 
221.  422.  00العبارة  21.1111 12.410 
212.  222.  01العبارة  21.1444 12.112 
212.  212.  01العبارة  21.1444 12.110 
212.  294.  04العبارة  21.0000 12.111 
211.  222.  02العبارة  21.1221 12.202 
291.  192.  02العبارة  21.2111 12.922 
214.  212.  01العبارة  21.1229 12.101 
212.  212.  02العبارة  21.1111 12.190 
224.  112.  09العبارة  20.9000 12.014 
221.  212.  11العبارة  20.9222 12.214 
221.  141.  10العبارة  21.1111 12.911 
212.  249.  11العبارة  21.1111 12.202 
212.  121.  11العبارة  21.1229 12.910 

 SPSSالمصدر: من اعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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 الإحصائية سادسا: الأساليب
نامج  تماد  لى بر اليب الإحصائية  وذلك من خ ل الإستخدا  العديد من الأسلمعال ة بيانات الدراسة ث  إ

 تتمثل هذه الأساليب الإحصائية في:  و SPSSالحزمة الإحصائية للعلو  الا تما ية 

 لقياس مدى ثبات أدا  الدراسة الفاكرونباخ: -0

 ست ابة.يع م تمع الدراسة وتحديد نسبة الإلمعرفة توز  التكرارات والنسب المئوية: -1

تخداما  حيث يص  الظواهر س  وأكثر مقاييس النز ة المركزية إهمن أ المتوسط الحسابي: -1
 ت اه تمركز الإ اباتومعرفة إ

.لحسابيا تمع الدراسة  ن المتوسط يستخد  لمعرفة مدى تشتت إ ابات م نحراف المعياري:الإ  -4
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 خلاصة الفصل
لى الإ راءات المنه ية للدراسلالالالالالالالالاة الميدانية  والتي تشلالالالالالالالالامل في تحديد في هذا الفصلالالالالالالالالال ت  التطرق إ        

  مطاحن بن حوحو بسلالاكر     ن مؤسلالاسلالاةوذلك بغرض تعري  م الات الدراسلالاة المتمثلة في الم ال المكاني
ما في الم ال الزماني قمت بتحديد الفتر  الزمنية التي أ ريت فيها هذه الدراسلالالالالالالالالالالالالالالاة  وأخيرا تحديد المنهج أ

و  المناهج المسلالالالاتخدمة في العل أكثر تباره الأنسلالالالاب ومن لدراسلالالالاة وهو المنهج الوصلالالالافي وذلك بإالمناسلالالالاب ل
 كما ت  التأكد من صلالالالالالالالالالالادق وثبات أدا  الإسلالالالالالالالالالالاتمار   اناتدوات  مع البيلى أ تما ية  بعدها ت  التطرق إالإ

ى لحليل البيانات وتفسلالالالالايرها والوصلالالالالاول إه  الأسلالالالالااليب الإحصلالالالالاائية لتبالإضلالالالالاافة إلى ذلك ت  الإ تماد  لى أ
 نتائج  لمية. 

 

 



 

 

عرض  الفصل الخامس:
ومناقشة  اتوتحليل البيان

 النتائج
 تمهيد

  عرض وتحليل بيانات الدراسة :أولا

 ض ومناقشة نتائج الدراسةعر  :ثانيا

 النتائج العامة ثالثا:

 خلاصة الفصل
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 تمهيد:
يانات ب بعد تطرق إلى الإ راءات المنه ية المتبعة في هذه الدراسلالالالالالالالالالالالالالالاة  تأتي مرحلة  رض وتحليل      

ات التي لبيانفهي من أه  المراحل في أي بحث  لمي  حيث يت  فيها معال ة ا  الدراسلالالالاة ومناقشلالالالاة نتائ ها
سلالالالالالالالاتخدا  الأسلالالالالالالالااليب الإحصلالالالالالالالاائية المتمثلة في التكرارات والنسلالالالالالالالاب المئوية والمتوسلالالالالالالالاط الإ معها ميدانيا بت  

فمن خ ل هذه الأسلالالالالالالااليب الإحصلالالالالالالاائية  يصلالالالالالالابح بالإمكان تحويل البيانات   ارييالحسلالالالالالالاابي والإنحرا  المع
ت ابة  ن تسلالالالالالااؤلاالكمية المتحصلالالالالالال  ليها إلى معلومات ذات معنى ودلالة  والتي بدورها تسلالالالالالااه  في الإ 

.وبعدها يت  الوصول في الأخير إلى النتائج العامة للدراسة  ة نتائ هاالدراسة ومناقش



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج                                             الفصل الخامس: 

- 70 - 
 

 عرض وتحليل بيانات الدراسة : أولاً 
 الأول المتعلق بالبيانات الشخصية  عرض وتحليل بيانات المحور -0

 فية.مجتمع الدراسة حسب بعض المتغيرات الديمغرا خصائصيمثل  (:14الجدول رقم )

 المتغير فئات المتغير التكرار النسبة المئوية
  سنة 35اقل من  17 37.8%

 
 متغير السن

 سنة  56إلى  35من  21 46.70%
 سنة فاكثر 50 07 15.60%

 الم موع 45 100%
  ابتدائي 07 15.6%

 
 المستوى التعليمي

 متوسط 18 40%
 ثانوي 14 31.1%
  امعي 06 13.3%
 م موعال 45 100%
  سنوات 65اقل من  21 46.7%

 
 سنوات الخبر 

 سنوات 16إلى  5من  16 35.60%
 سنوات 16من  أكثر 08 17.8%
 الم موع 45 100%
   امل إداري  07 15.6%

  امل مهني 38 %04.4 المستوى الوظيفي
 الم موع 45 100%

 spss برنامج ادا على مخرجاتمعتإالمصدر: من إعداد الطالبة  

 ال دول:يتضح من خ ل 
  السن: متغير أ

كانت للفئة العمرية  %40.8نط قا من البيانات المتعلقة بمتغير السلالالالالالالالالالالالالالان ن حظ أن أ لى نسلالالالالالالالالالالالالالابة إ      
في حين   %38.0سلالانة بنسلالابة  35ث  تليها الفئة العمرية أقل من   سلالانة 56سلالانة إلى  35المحصلالاور  بين 
 سنة فأكثر وهي أدنى نسبة. 56 كانت للفئة العمرية %15.0أقل نسبة بلغت 
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  ةتوي  لى قوى  املتح  سلالالالالالالاكر ب وبالتالي نسلالالالالالالاتنتج من خ ل هذه النتائج أن مؤسلالالالالالالاسلالالالالالالاة مطاحن بن حوحو
ادية مرنة تبني أساليب قيفو ود فئات  مرية متنو ة داخل المؤسسة يتطلب   متنو ة نسبيا من حيث السن

لرضلالالالاا اس ذلك إي ابيا  لى مسلالالالاتويات الي سلالالالاينعكحتيا ات كل فئة وبالتإ تبار أخذ بعين الإتلالالالالالالالالالالالالالالالالالالاوشلالالالااملة 
  لدى العاملين بالمؤسسة.الوظيفي 

 (: يمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير السن.12الشكل رقم )

 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 التعليمي:المستوى  رمتغي ب

لبه  ؤسلالالالاسلالالالاة أغتغير المسلالالالاتوى التعليمي ن حظ أن  مال هذه الممن خ ل البيانات المتعلقة بم        
ث    %31.1ث  تليها فئة الثانوي نسبة   %46حيث قدرت نسبته  بلالالالالالالالالالالالالالالا المتوسط مستوى التعليمي فئة 

 %13.3وأخيراً النسبة الأدنى س لت لفئة ال امعي حيث بلغت نسبته    %15.0بتدائي بنسبة فئة الإ
ى لا تعتمد بشكل كبير  ل  لنا أن مؤسسة مطاحن بن حوحو بسكر  حضفمن خ ل هذه المعطيات يت

المؤه ت العلميلالاة العلالااليلالاة وذللالاك لأن طبيعلالاة  ملهلالاا تتطللالاب م هودات بلالادنيلالاة وكفلالااءات  مليلالاة وقلالادرات 
وهذا لا يعني  د  و ود  مال ذوي مسلالالالالالالالالالالاتوى تعليمي حيث غالباً ما ن ده  يشلالالالالالالالالالالاتغلون وظائ    الفرد

ن مسلالالالالالالاتوى الرضلالالالالالالاا الوظيفي للعاملين يتأثر بشلالالالالالالاكل مختل  بمسلالالالالالالاتوى تعليمه  دار   وبالتالي فإداخل الإ
 وتطلعاته  المهنية.

 

 

 

 

37.78

26.67

12.26

متغير السن

سنة35اقل من 

سنة50الى 35من 

سنة فاكثر50
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 (: يمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي.12الشكل رقم ) 

 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 متغير سنوات الخبرة:  ج

تبين  بمتغير سلالالالالانوات الخبر  المتعلقة (64) حصلالالالالاائيات المتحصلالالالالال  ليها في ال دول رق الإمن خ ل      
 16ى ال 65خبر  من سلالالالالالالالالالانوات ث  تليها فئة ذات  65أقل من من العمال ذوي الخبر  % 40.8ن نسلالالالالالالالالالابة أ

 16للعمال ذوي الخبر  أكثر من  %18.0في حين سلالالالالالا لت نسلالالالالالابة % 35.0سلالالالالالانوات حيث بلغت نسلالالالالالابته  
 سنوات.

وحو حبين العاملين في مؤسسة مطاحن بن  ر بن هناك تدرج في سنوات الخنتائج أج من خ ل هذه النستنت
ع مد  ن كل فرد منه  يمتلك الخبر  التي تتناسب مأة حيث يقدميته  الوظيفأخت   إبسكر   مما يعكس ذلك 

 خدمة.

12.26

22

31.11

13.33

متغير المستوى التعليمي

ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي
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 الخبرة.(: يمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب متغير 11الشكل رقم )

 
 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 متغير المستوى الوظيفي د
مال أن أغلبية أفراد م تمع الدراسة   المستوى الوظيفييتضح من خ ل البيانات المتعلقة بمتغير   

الباقية فتمثلت في العمال  %15.0بينما   وهي نسبة كبير  %04.46رت نسبته  مهنيين حيث قد
نتا ي وبالتالي فهي بحا ة أكثر إلى  مال مهنيين إويعود ذلك إلى أن المؤسسة نشاطها   لإداريينا

المؤسسة   نتا ية متميز  و الية تخد  أهداإالمهار  والكفاء  بهد  تحقيق مستويات  فيه الذين تتوفر 
  .وتطلعات العاملين فيها

 متغير المستوى الوظيفي :يمثل توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب(12)الشكل رقم 

 spssالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
 

26.67

32.26

17.78

حسب سنوات الخبرة

سنوات5اقل من 

سنوات10الى 5من 

سنوات10اكثر من 

12.26

82.22

متغير المستوى الوظيفي

عامل اداري

عامل مهني
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 ي.الوظيف نمط الإشراف في تعزيز الرضا الثاني: يساهمعرض وتحليل بيانات المحور 
( يمثل إجابات أفراد المجتمع الدراسة حول يساهم نمط الإشراف في تعزيز الرضا 12جدول رقم )
 الوظيفي.

لا  محايد أوافق العبارات مالرق
 اوافق

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 
61 

تشعر بالرضا  ندما 
يمنحك قائدك هامش 

في  من الحرية
 ة نشاطك.ممارس

  66 64 41 التكرار
2.1111 

 
6.20806 

 
 مرتفع

 
 66 8.1 11.1 النسبة 63

 
62 

مسا د  قائدك لك 
ت المشك حل  لى 

التي توا هها تعطيك 
شعورا إي ابيا في 

 العمل

  6.26841 6.1550 66 62 43 التكرار
 مرتفع

 
 

61 
 66 4.4 15.0 النسبة

 
63 

تكلي  قائدك العاملين 
بالمها  والوا بات 

المناسبة لقدراته  تزيد 
 من مستوى رضاه 

  6.31802 2.0001 66 65 46 التكرار
 مرتفع

 
 66 11.1 00.1 النسبة 64

 
64 

قو  و ود التفا ل 
بينك وبين قائدك 
تساه  في ارتفاع 
مستوى رضاك 

 الوظيفي

  6.30281 2.0001 66 63 41 التكرار
 مرتفع
 

 
 66 0.8 11.1 النسبة 64

 
65 
 

تقبل وتفه  القائد لأي 
 تذار للتأخير إ

والغياب يعزز الروح 
 المعنوية لديك.

  6.25220 2.1333 66 63 42 التكرار
 مرتفع

 
 66 0.8 13.3 النسبة 62

 
60 

ثقة قائدك بقدراتك في 
العمل تزيد في 
 رضاك الوظيفي

  6.25220 2.1333 66 63 42 التكرار
 مرتفع

 
 66 0.8 13.3 النسبة 62

 
68 

تشعر بالرضا التا  
من طريقة تعامل 

 قائدك معك

  6.05300 20666 64 16 31 التكرار
 مرتفع

 
 0.1 22.2 00.1 النسبة 65

  مرتفع 6.21300 2.0836 المستوى الكلي
 SPSSالمصدر:من إعداد الطالبة بالإعتماد على برنامج 
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 :(65) يتضح من خ ل ال دول رق 

مسككككاعدة قائد  ل  على حل المشكككككلات التي تواجهها تعطي  شككككعورا  :التي نصلالالالالالالات 11أن العبار  رق  
 2.1550الحسلالالالالالالالالالالالالالالاابي لهذه العبار  حيث بلغ المتوسلالالالالالالالالالالالالالاط   ي المرتبة الأولىقد  اءت ف إيجابيا في العمل

تليها   مفرد  43ب وتكرار قدره  %15.0ة وقد بلغت نسلالالالالالالالابة الموافق  6.26041نحرا  المعياري قدره والإ
 لا أوافق ل  تتحصل  لى أي نسبة. إ ابةأما   مفرد  2بتكرار  %4.4نسبة المحايدين 

والمعطيات المتحصلالالالالالالالالالالالال  ليها فإن النسلالالالالالالالالالالالابة الأكبر من إ ابات المبحوثين  من خ ل القراء  الإحصلالالالالالالالالالالالاائية
بمؤسلالالالاسلالالالاة مطاحن بن حوحو بسلالالالاكر  تعبر  ن مدى شلالالالاعوره  بالإي ابية  ندما يقد  له  القائد المسلالالالاا د في 

حيث أن تدخل القائد لمسلاا د  العاملين في إي اد حلول لمشلااكله  المهنية ينعكس   ت اوز صلاعوبات العمل
  ارنظرية مسكككككككى شلالالالالالالالالالاعوره  في العمل ويحفظه   لى بذل المزيد من ال هد وهذا ما أكدت  ليه إي ابيا  ل

  بشلالالالالالاكل فعال في مسلالالالالالاا د  ود   اهحيث ترى أن القائد النا ح يسلالالالالالا لروبرت هواس ومارتن ايفانز لهدفا
العاملين لتحقيق أهدافه  الشلالالالالالالالاخصلالالالالالالالاية وأهدا  المؤسلالالالالالالالاسلالالالالالالالاة مما يؤدي ذلك إلى رضلالالالالالالالااه  وتحسلالالالالالالالاين أدائه  

نتا   يته  في العمل.وا 

ة والغياب ويعزز الروي المعنوي للتأخيرتقبل وتفاهم القائد لأي اعتبار  :التي نصلالالالالالالالالالات 12وأما العبار  رق  
وانحرا  معياري  2.1333حيث بلغ المتوسلالالالالالالالاط الحسلالالالالالالالاابي لهذه العبار    قد  اءت في المرتبة الثانية لدي 
مفرد  أما نسلالالالالالالالالالالالالابة المحايدين بلغت  42دره وتكرار ق %13.3وقد بلغت نسلالالالالالالالالالالالالابة الموافقة   6.25220قدره 
 مفرد  أما إ ابة لا أوافق ل  تتحصل  لى أي نسبة. 3بتكرار  0.8%

ثر لأفمن خ ل المعطيات المتحصلالالالال  ليها فإن نسلالالالابة كبير  من إ ابات المبحوثين بالمؤسلالالالاسلالالالاة تعبر  ن ا
يئة العمل روحه  المعنوية في ب العاملين  لى ت تذاراللإتقبل وتفه  القائد  الإي ابي الكبير الذي يحدثه

حترا   لى أنه تسلالالالااهل  بل كإشلالالالاار  إلى الإلا ينظر إليه فقط  اراتللإ تذبالمؤسلالالالاسلالالالاة  حيث أن قبول القائد 
دوره  لى ب والثقة المتبادلة بينه   مما يسا د ذلك في خلق بيئة  مل أكثر إي ابية وتماسكا وهو ما ينعكس

 مؤسسة. داء العا  للرضا العاملين و لى الأ

ي ف ثقة قائد  بقدرات  في العمل تزيد من رضكككككككككا  الوظيفي :التي مفادها 12وكما  اءت العبار  الرق  
نحرا  معيار قدره  2.1333بمتوسلالالالالالالالالالالالاط حسلالالالالالالالالالالالاابي قدره   المرتبة الثانية حيث بلغت نسلالالالالالالالالالالالابة   6.25220وا 

أما  مفرد  3ار قدره بتكر  %0.8في حين بلغت نسلالالالالابة المحايدين   مفرد  42بتكرار قدره  %13.3افقة المو 
 إ ابة لا أوافق ل  تتحصل  لى أي نسبة. 

نسلالالالاتنتج من خ ل المعطيات المتحصلالالالالة  ليها في إ ابات المبحوثين أنه كلما شلالالالاعر العامل بأن قائده يثق 
 وهذا دليل قوي  لى أن الثقة  والسلالالالالالالالالالالاعاد  في مكان العمل اته وكفاءته كلما زاد شلالالالالالالالالالالاعوره بالرضلالالالالالالالالالالافي مهارا
 .وهذا ما ت  تأكيده كذلك في العبارات السابقة  ب دورا محوريا في تعزيز الرضا الوظيفيتلع المتبادلة
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تشعر بالرضا عندما يمنح  قائد  الهامش من الحرية في ممارسة  :مفادها 10أما بالنسبة للعبار  رق  
حيث   6.20806نحرا  معيار قدره ا  و  1.1111بي بمتوسط حسا  في المرتبة الثالثة حيث  اءت نشاط 

 مفرد  4وتكرار قدره  %0.1ن بلغت ث  نسبة المحايدي  مفرد  41وتكرار قدره  %11.1افقة بلغت نسبة المو 
 في حين إ ابة لا أوافق ل  تتحصل  لى أي نسبة.

ن بالرضا  ند يشعرو   من خ ل النتائج المتحصلة  ليها فإن نسبة كبير  من إ ابات المبحوثين بالمؤسسة 
ستق لية والمرونة في العمل يعتبران من رية في أداء مهامه  وهذا يدل  لى أن الإ  هامش من الحمنحه

الحرية  الهامش من لبحيث أنه  ندما يمنح القائد العام ا ة والمؤثر  في شعور الفرد بالرضالعناصر الهام
  لى رضالك وبالتالي ينعكس ذ  يةفإنه بذلك يعتر  بكفاءته وقدرته في العمل ويعزز شعوره بالمسؤول

 دائه .أ

على تكليف قائد  العاملين بالمهام والوجبات المناسككككككبة  :التي نصلالالالالالالالالالات 11 في حين  اءت العبار  رق 
نحرا  والإ 2.0001بلغ المتوسلالالالالالالالاط الحسلالالالالالالالاابي  حيث  المرتبة الرابعة لقدراتهم تزيد من مسكككككتوى رضكككككاهم

وتليها نسلالالالالالالالالالالالالابة   مفرد  46ره بالمئة بتكرار قد 00.1وبلغت نسلالالالالالالالالالالالالابة الموافقة   6.31802المعياري قدر ب 
 مفرد . أما لا اوافق ل  تتحصل  لى أي نسبة.  5بالمئة بتكرار قدره  11.1المحايدين 

وبقراء  أخرى لهذه الإحصائيات  فإنه  ندما يت  تكلي  العاملين بمها  تتناسب مع قدراته   فإن ذلك يعزز 
اد   لى الإن از  وبالتالي يؤدي ذلك إلى زيشلالالالالالالالالالالاعوره  بالرضلالالالالالالالالالالاا والثقة بالنفس  وي عله  أكثر كفاء  وقدر  

 إنتا ية المؤسسة و ودتها.

التفاعل بين  وبين قائد  تساهم في ارتفاع مستوى  قوة وجود :التي مفادها 14 وكذلك  اءت العبار  رق 
معياري قدره  نحرا وا   2.0001حيث بلغ متوسلالالالالالالالالالالالالاطها الحسلالالالالالالالالالالالالاابي  في المرتبة الرابعة رضككككككككا  الوظيفي 

 %0.8مفرد   ث  تليها نسلالالالالالالابة المحايدين  41كرار قدره تب %11.1بلغت نسلالالالالالالابة الموافقة    وقد6.30281
 وبتكرار مفرد  واحد .  %2.2مفرد   وأخيرا نسبة الغير موافقين بلغت  3بتكرار 

من خ ل القراء  الإحصلالالاائية والمعطيات المتحصلالالال  ليها يتضلالالاح بأن قو  التواصلالالال والتفا ل المتبادل بين 
أن  ةالنظرية التفاعليوكما أكدت   رتفاع مسلالالالالالالالالالالالالاتوى الرضلالالالالالالالالالالالالاا الوظيفيإملين يلعب دورا هاما في ئد والعاالقا

القائد النا ح هو الذي يسلالالالالالالاتطيع أن يحدث التفا ل ويخلق التكامل مع أفراد المؤسلالالالالالالاسلالالالالالالاة  وبالتالي فإن هذا 
فع مسلالالالالاتوى نهما يرتنتماء والولاء ات اه المؤسلالالالالاسلالالالالاة وأهدافها ومتعزيز شلالالالالاعور العاملين بالإالتفا ل يؤدي إلى 

 الرضا الوظيفي لديه .

 ةفي المرتب ن طريقة تعامل قائد  مع مبالرضا التام  تشعر لى: التي نصت  11 اءت لعبار  رق 
 حيث بلغت نسبة الموافقة 6.05300قدره  ينحرا  معيار ا  و  20666ي في المتوسط حساب  الخامسة
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مفرد  أما نسلالالالابة  16قدره بتكرار  %22.2بلغت ايدين حالممفرد  في حين نسلالالالابة  31قدره بتكرار  00.1%
 مفرد . 64قدره  بتكرار %0.1الغير موافقين حازت  لى 

فمن خ ل القراء  الإحصلالالالالالالالالالالاائية والنتائج المتحصلالالالالالالالالالالال  ليها فإن النسلالالالالالالالالالالابة الأكبر من إ ابات المبحوثين في 
ب لياأن الأسلالالالالاوهذا يدل بوضلالالالالاوح إلى   المؤسلالالالالاسلالالالالاة تعبر  لى مدى رضلالالالالااه  من طريقة تعامل قائده  معه 

وشلالالالاعوره   نعكس ذلك  لى رضلالالالاا العاملينيالقيادية المطبقة في المؤسلالالالاسلالالالاة تتسلالالالا  بالكفاء  والفعالية وبالتالي 
 .والولاء للمؤسسة نتماءبالإ

 يحسلالالالالالالالااب بدر ة مرتفعة حيث بلغ المتوسلالالالالالالالاط و موما ن د بأن  بارات محور بعد النمط الإشلالالالالالالالارا   اءت 
 .6.21300قدر بلا  ينحرا  معيار وا   2.0836بحوثين  ابات الملإست العا 

عرض وتحليل بيانات المحور الثالث: يسكككككككاهم بناء فرق العمل في تعزيز الرضكككككككا  .0
 الوظيفي. 
 فرق فيرق اليمثل إجابات أفراد المجتمع الدراسي حول محور يساهم بناء ف :(12جدول رقم )

 تعزيز الرضا الوظيفي.

لا  محايد أوافق العبارات الرقم
 اوافق

المتوسط 
 لحسابي ا

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 
61 

يعمل قائدك  لى 
تش يع روح التعاون 

 في المؤسسة

  61 65 31 التكرار
2.0444 

 
6.42463 

 
 مرتفع

 
 2.2 11.1 00.8 النسبة 2

 
62 

العمل ضمن فريق 
يؤثر إي ابيا  لى 
نشاطك ودافعيتك 

 نحو العمل

  63 68 35 التكرار
2.8111 

 
6.50001 

 

 
 مرتفع

 
 
0 

 0.8 15.0 88.0 النسبة

 
63 
 

تبادل الأفكار مع 
أ ضاء الفريق 

والتعاون  لى حل 
المشك ت يعزز 
 ولائك للمؤسسة 

  66 64 41 التكرار
2.1111 

 
6.20806 

 
 مرتفع

 
 66 0.1 11.1 النسبة 1

 
04 
 

العمل ضمن فريق 
يسهل  ليك المها  
ويزيد من رضاك 

 الوظيفي
 

  62 63 46 لتكرارا
2.0444 

 
6.48801 

 
 مرتفع
 

 
 4.4 0.8 00.1 النسبة 2
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 spssمخرجات برنامج  المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على

 أن: )60 (تضح من خ ل  دول رق ا

تبادل الأفكار مع أعضككاء الفريق والتعاون على حل المشكككلات يعزز  :والتي نصلالالات  لى 10العبار  رق  
نحرا   2.1111قد  اءت هي المرتبة الأولى  حيث توسلالالالالالالالالاطت إ ابات المبحوثين  ئ  للمؤسككككككسككككككةولا  وا 

مفرد   بينما قدرت نسلالالالالالالالالابة  41بتكرار قدره  %11.1  حيث بلغت نسلالالالالالالالالابة الموافقة 6.20806معياري قدره 
 مفرد . أما إ ابة لا أوافق ل  تتحصل  لى أي نسبة. 4بتكرار  %0.1المحايدين 

الإحصائية والمعطيات المتحصل  ليها فإن نسبة كبير  من إ ابات المبحوثين تؤكد  لى من خ ل القراء  
ى الولاء لتأثير  لى مسلالالالالالاتو أن العمل ال ما ي القائ   لى تبادل الأفكار والتعاون يسلالالالالالااه  بشلالالالالالاكل كبير في ا

دير قحيث أنه  ندما يشلالالالالالالالاعر العامل بأنه  زء من فريق العمل وأن مسلالالالالالالالااهمته وأفكاره محل ت  للمؤسلالالالالالالالاسلالالالالالالالاة
سلالالالاة ويزيد مالية مغادرته للمؤسلالالالارتباطه وولائه للمؤسلالالالاسلالالالاة التي يعمل بها وبالتالي نقل احتإهذا يعزز من  فإن
 ستقراره ورضاه الوظيفي.إمن 

العمل ضكككككمن فريق يسكككككهل علي  المهام ويزيد من رضكككككا  التي مفادها:  14اما فيما يخص العبار  رق  
والانحرا  المعياري قدره  2.0444الحسلالالالالالالالالالالالالالاابي  متوسلالالالالالالالالالالالالالاطها بلغ اءت في المرتبة الثانية  حيث  الوظيفي

لت مفرد   في حين نسلالالالالالالالابة المحايدين نا 46بالمئة بتكرار  00.1وحيث نالت نسلالالالالالالالابة الموافقة   6.48401
 مفرد . 62بالمئة بتكرار  4.4خيرا نسبة غير موافقين بلغت مفرد  وأ 64بالمئة وتكرار  0.8

 
05 
 
 

تستمتع بالعمل مع 
زم ئك ضمن فريق 

 العمل

  62 64 31 التكرار
2.0222 

 
6.41631 

 
 مرتفع

 
 4.4 0.1 00.8 النسبة 3

06 
 
 

و ودك ضمن فريق 
العمل يشعرك 

 رتياحبالإ

  61 64 31 التكرار
2.0222 

 
6.41631 

 
 مرتفع

 
 2.2 0.1 00.8 النسبة 3

 
07 
 
 

العمل ضمن فريق 
يش عك  لى البقاء 

 لمؤسسة العمل بافي 

  61 61 35 التكرار
2.8550 

 
6.40461 

 
 مرتفع

 
 2.2 26 88.0 النسبة 5

 
08 

العمل ضمن فريق 
ي علك أكثر انتماء 

 لمؤسستك

  61 68 38 التكرار
2.0666 

 
6.45820 

 
 رتفعم

 
 2.2 15.0 02.2 النسبة 4

  مرتفع 6.20163 2.0131 المستوى الكلي
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 لى    من إ ابات المبحوثين تؤكدن نسبة كبير المتحصل  ليها فإ عطياتمن خ ل القراء  الإحصائية والم
ن ها  والتقليل من الأ باء  ويمكن أن يكو ن از الملفريق يسلالالالالااه  بشلالالالالاكل كبير في سلالالالالاهولة إن العمل بروح اأ

سلالالالالالالالاتفاد  من معار  أ ضلالالالالالالالااء الفريق وتبادل الخبرات والمعلومات وهذا ذلك من خ ل تقسلالالالالالالالاي  الأ مال والإ
   .ى زياد  مستوى الرضا الوظيفيلدي إبدوره يؤ 

 : يعمل قائد  على تشكككجيع روي التعاون في المؤسكككسكككةنصلالالالالات  لىالتي  10العبار  رق  وكذلك  اءت 
وبلغت نسبة  6.42463والإنحرا  المعياري قدر بلا  2.0444الحسابي حيث بلغ المتوسط   المرتبة الثانية

وأخيرا  مفرد  5بالمئة بتكرار قدره  11.1المحايدين  تليها نسلالالالالالالالالالالالالالابة  مفرد  31بالمئة بتكرار  00.8فقة الموا
 بتكرار مفرد  واحد . % 2.2نسبة غير الموافقين 

من خ ل القراء  الإحصلالالالاائية والمعطيات المتحصلالالالال  ليها  فإن نسلالالالابة كبير  من إ ابات المبحوثين يتفقون 
ية يدل  لى و ود قياد  وا  وهذا  وح الفريق والتعاون داخل المؤسسةالعمل بر  لى  لى أن قائده  يش ع 

ؤسسة بفعالية يق أهدا  المبأهمية التعاون وتعمل  لى تعزيزه حيث قد يساه  التعاون بشكل كبير في تحق
كما أنه قد يعزز الرضلالالالالالالالالاا الوظيفي للعاملين من خ ل خلق بيئة  مل إي ابية ومتعاونة والشلالالالالالالالالاعور   وكفاء 

 بالمسؤولية المشتركة.

التي  12 والعبار  رق  تستمع بالعمل مع زملائ  ضمن فريق العمل :التي مفادها 12 العبار  رق و  اءت 
حسلالالالالاابي سلالالالالاط الحيث بلغ المتو   المرتبة الثالثة يشكككعر  بالارتيايوجود  ضكككمن فريق العمل  : لى نصلالالالالات

مفرد   31تكرار قدره ب %00.8غت نسلالابة الموافقة لوب 6.41631نحرا  المعياري والإ 2.0222للعبارتين 
 2تكرار قدره ب %4.4وأخيرا نسلالالالالالالالالالالالالالابة غير موافقين  مفرد  4كرار تب %0.1لنسلالالالالالالالالالالالالالابة المحايدين بلغت با أما

 .مفرد 

من خ ل المعطيات المتحصل  ليها من العبارتين أن نسبة كبير  من المبحوثين يشعرون بالراحة  تنتجنس 
ل بط  يد  وبيئة  مورواوهذا يدل  لى و ود   قة   والمتعة أثناء العمل مع زم ئه  ضلالالالالالالامن فريق العمل

حترا  والد   والتعاون المتبادل وهي من العوامل الأسلالالااسلالالاية التي تسلالالااه  بشلالالاكل كبير في تعزيز يسلالالاودها الإ
 الرضا الوظيفي للعاملين.

بة  اءت في المرت العمل ضمن فريق يجعل  أكثر انتماء لمؤسست  :التي تنص  لى 12 العبار  رق أما 
 %02.2قة فحيث بلغت نسلالالابة الموا 6.45820دره وانحرا  معياري ق 2.0666 يالرابعة بمتوسلالالاط حسلالالااب

مفرد  وأخيرا نسلالالالالالالالالالالالالالابة غير موافقين  8بتكرار  %15.0مفرد  أما نسلالالالالالالالالالالالالالابة المحايدين بلغت  38بتكرار قدره 
 واحد .بتكرار مفرد   2.2%
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تماء والولاء نكبير في تعزيز شلالاعور العاملين بالإأن العمل كفريق يسلالااه  بشلالاكل  نسلالاتنتجمن خ ل ما سلالابق 
ت يرفع  هة الصلالالاعوبافتعاون أ ضلالالااء الفريق  لى تحقيق الأهدا  وموا  ات اه المؤسلالالاسلالالاة التي يعملون بها

 نتماء وبالتالي زياد  مستوى رضاه .من شعوره  بالإ

ضمن فريق يشجع  على البقاء في العمل بالمؤسسة  العملنصت: التي  11 العبار  رق في حين  اءت 
 6.40461بوالانحرا  معياري قدره  2.8550يث بلغ المتوسط الحساب لهذه العبار  المرتبة الخامسة ح

مفرد  أما  61بتكرار  %26تليها نسبة المحايدين  مفرد   35بتكرار قدره  %88.0نسبة الموافقة  وبلغت
 بتكرار مفرد  واحد . %2.2ب نسبة غير الموافقين قدرت 

ة كبير  من إ ابات المبحوثين تؤكد  لى أن العمل كفريق نسلالالالاتنتج من المعطيات المتحصلالالالال  ليها أن نسلالالالاب
لعامل حيث أنه  ندما ي د ا  ى البقاء في العمل لصلالالاالح المؤسلالالاسلالالاةيلعب دوراً هاماً في تشلالالا يع العاملين  ل

تالي يزداد لمؤسلالالالالالاسلالالالالالاة وبالنفسلالالالالالاه في بيئة مريحة وممتعة فإن ذلك يعزز بشلالالالالالاكل كبير من رغبته في العمل با
وى ولائه رص  مل أخرى ويزيد مسلالالالالالالاتحتمالية تفكيره في البحث  ن فإ للوظيفي  وتقاسلالالالالالالاتقرار شلالالالالالالاعوره بالإ

 نتمائه للمؤسسة.ا  و 

 عملال ودافعيت  نحوالعمل ضكككمن فريق يؤثر إيجابيا على نشكككاط   :التي مفادها 11 رق  العبار و اءت 
سلالابة الموافقة حيث بلغت ن  6.50001وانحرا  معياري قدره  2.8111المرتبة السلالاادسلالاة بمتوسلالاط حسلالاابي 

مفرد  أما نسلالالالابة غير موافقين  68بتكرار  %15.0تليها نسلالالالابة المحايدين   مفرد  35وتكرار قدره  88.0%
 مفرد . 63بتكرار قدره  %0.8بلغت 

يتضح من خ ل النتائج المتحصل  ليها أن النسبة الأكبر من المبحوثين يرون بأن العمل ضمن فريق له 
  وهذا بدوره ينعكس إي ابيا  لى  ود  أدائه  ه  وحماسه  في أداء مهامه تأثير إي ابي  لى مستوى نشاط

نتا يته  إذ يصلالالالالالابحون أكثر نشلالالالالالااطا واسلالالالالالاتعدادا لبدل ال هد المطلوب لتحقيق أهدا  المؤسلالالالالالاسلالالالالالاة وبالتالي  وا 
 إليه.ت اه  مله  والمكان الذي ينتمون إ أكبريشعرون برضا 

ابي الحسلالالالالالالالالالا المتوسلالالالالالالالالالاطعمل  اءت بدر ة مرتفعة حيث بلغ و موما ن د بأن  بارات محور بعد بناء فرق ال
 .6.20163وانحرا  معياري قدره  2.0131المبحوثين  العا  لاست ابات
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  .التحفيز في تعزيز الرضا الوظيفي عرض وتحليل بيانات لمحور الرابع يساهم .1
فراد مجتمع الدراسة حول محور يساهم التحفيز في تعزيز الرضا أجابات إيمثل ( 11)جدول رقم 
 الوظيفي.

لا  محايد أوافق العبارات الرقم
 اوافق

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى

 
61 

تشعر بالرضا  راء 
 ر الذي تتلقاه الأ

 مقابل ال هد الذي
 تبذله

  61 10 26 التكرار
2.2444 

 
6.88321 

 
 متوسط

 
 26 35.0 44.4 النسبة 0

 
62 

تشعر بالرضا  ن 
الحوافز المادية 
المقدمة لك من 

 طر  قائدك

  62 60 38 التكرار
2.8880 

 
6.51838 

 

 
 مرتفع

 
 
5 

 62 13.3 02.2 النسبة

 
63 
 

ة منوحالمكافئات الم
من طر  قائدك 

حب ت علك ت
ستمرار في الإ

 العمل بالمؤسسة

  4.4 64 46 التكرار
2.0008 

 
6.46452 

 
 مرتفع

 
 61 0.1 00.1 النسبة 3

 
04 
 

تشعر بالرضا 
ك  ندما تتيح ل

المؤسسة فرضة 
للحصول  لى 

 انة سلفة أو إ
 مالية

  6.26041 2.1111 66 62 43 التكرار
 مرتفع
 

 
1 

 66 4.4 15.0 النسبة

 
05 
 
 

تش يع والتحفيز ال
المقد  من طر  

فعك الى قائدك يد
 تقانان از العمل بإ

  6.35018 2.0444 61 62 42 التكرار
 مرتفع

 
2 

 2.2 4.4 13.3 النسبة

06 
 
 

ستخدا  قائدك إ
لعبارات الشكر 
والثناء يزيد من 
 شعورك بالرضا 

  ن  ملك

  6.48401 2.0008 62 63 46 التكرار
 مرتفع

 
 4.4 0.8 00.1 النسبة 4
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 spssاد على برنامج المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتم

 ( أن:8يتضح من خ ل ال دول رق  )

تشككعر بالرضككا عندما تتي  ل  المؤسككسككة فرصككة للحصككول على سككلفة أو  :التي مفادها 14 العبار  الرق 
ية  نات مال نحرا  معيلالااري قلالادره  2.1550بلالاالمتوسلالالالالالالالالالالالالالاط حسلالالالالالالالالالالالالالالاابي قلالادره    لالااءت في المرتبلالاة الأولىإعا وا 

 %4.4مفرد  وتليها نسلالالالالالالالالالالالالابة المحايدين  43بتكرار قدره  %15.0حيث بلغت نسلالالالالالالالالالالالالابة الموافقة  6.26041
 نسبةمفرد  أما إ ابة لا اوافق ل  تتحصل  لى أي  62بتكرار قدره 

يتضح من خ ل النتائج المتحصل  ليها بأن توفير المؤسسة لفرص الحصول  لى السل  وا  انات مالية 
ح ينؤسلالالالالاسلالالالالاة بظرو  العاملهتما  المإل إي ابي للغاية  وهذا يعكس مدى ينظر إليه بشلالالالالاك    الماليةتيا اتهوا 
 د  ويشلالالالالالا عه   لى البقاء في العمل و   الوظيفي ذلك بشلالالالالالاكل كبير في شلالالالالالاعوره  بالرضلالالالالالاا وبالتالي يسلالالالالالااه 

 التسرب.

التشككككككجيع والتحفيز المقدم من طرف قائد  يدفع  إلى  :التي تنص  لى 12 العبار  رق في حين  اءت 
والانحرا   2.1111لهذه العبار   يحيث بلغ المتوسلالالالالالالالالالالاط الحسلالالالالالالالالالالااب  ثانيةفي المرتبة ال بإتقانإنجاز العمل 
بلغت  المحايدينمفرد  أما نسبة  42بتكرار قدره  %13.3وبلغت نسبة الموافقة   6.35018المعياري قدره 

 بتكرار مفرد  واحد . %2.2مفرد  وأخيرا نسبة غير موافقين  2بتكرار  4.4%

ل  ليها فإن التشلالالالا يع والتحفيز المقد   للعامليحيات المتلقراء  الإحصلالالالاائية والمعطمن خ ل ا له تأثير  نصلالالالا 
تقانكبير ومباشلالالالالالالالالالالالالالار  لى دفع حيث أن التحفيز يحث العامل  لى بذل  هد   ه  في إن از العمل ب ود  وا 

ن لالاازه بلالادقلالاة لى الإخ ص في العملالال وا  هتملالاا  الكبير بلالاالعملالال يعزز رضلالالالالالالالالالالالالالالالااه وبلالاالتلالاالي فلالاإن هلالاذا الإ  أكبر وا 
ت والحوافز آبأن القائد يقو  بتقدي  المكاف حيث ترى نظرية القيادة التبادليةهذا ما أكدت  ليه و   الوظيفي

قتدار.  للعامل مقابل ذلك سيقو  بأداء  مله بكفاء  وا 

 
07 
 
 

 ترا  قائدك إ
بالم هودات التي 
تبذلها يزيد من 

 رضاك  ن العمل 

  6.3480 2.0008 66 60 31 التكرار
 مرتفع

 
3 

 66 13.3 00.8 النسبة

 
08 

الحوافز المعنوية 
ت علك ترغب في 

البقاء بالعمل 
 بالمؤسسة

  6.48146 2.8880 61 60 30 التكرار
 مرتفع

 
5 

 2.2 18.0 06 النسبة

  مرتفع 6.28181 2.8060 المستوى الكلي
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المكافآت الممنوحة من طرف قائد  تجعل  تحب الاسكككككككتمرار في العمل  :التي مفادها 11 اما العبار  رق 
 6.46452وانحرا  معياري  2.00081بالمتوسلالالالالاط حسلالالالالاابي قدره   الثالثة  اءت في المرتبة بالمؤسكككسكككة

 %0.1مفرد  وتليها نسبة المحايدين بلغت  46بتكرار قدره  %00.1وبلغت نسبة الموافقة  لى هذه العبار  
 بتكرار مفرد  واحد . %2.2غير موافقين بلغت  ما نسبةأمفرد   4بتكرار 

عاملين ير في تعزيز رغبة الن المكافآت الممنوحة لها دور كبأها من خ ل النتائج المتحصلالالالالالالال  لي نسلالالالالالالاتنتج
ضلالااه سلالاتمرار بالعمل ومسلالاتوى ر قة وثيقة بين رغبة العامل في الإحيث ان هناك     سلالاتمرار بالعملفي الإ

الية مرتياحا في بيئة  مله كلما زادت احتا  سعاد  و  أكثرفكلما كان العامل راضي  ن  مله وكان   الوظيفي
 هدا  المؤسسة.أالمساهمة في تحقيق بقائه و 

عتراف قائد  بالمجهودات التي تبدلها يزيد من رضكككككا  عن إ :التي مفادها 11 العبار  رق وكذلك  اءت 
بلا  المعياري قدرنحرا  والإ 2.0008الحسلالالالالالالالالالالالالالالاابي لهذه العبار  حيث بلغ المتوسلالالالالالالالالالالالالالاط   المرتبة الثالثة العمل

بتكرار  %13.3مفرد  وتليها نسلالالالالالالابة المحايدين  31قدره  وتكرار %00.8وبلغت نسلالالالالالالابة الموافقة  6.3480
 مفرد  أما إ ابة لا أوافق ل  تتحصل  لى أي نسبة. 0قدره 

ير  ترا  ب هود العاملين له تأثعطيات المتحصلالالالالال  ليها يتضلالالالالاح بأن الإمن خ ل القراء  الإحصلالالالالاائية والم
  مله و هده معتر  به من قبلإي ابي كبير  لى شلالالالالالالالاعوره  بالرضلالالالالالالالاا حيث أنه  ندما يشلالالالالالالالاعر العامل بأن 

  نظريةا أكدته وهذا م  رتياحه في مكان العملا  بقيمته المهنية ويزيد من رضاه و  قائده فإن ذلك يعزز شعوره
كأحد العوامل الدافعة الأسلالالالالالالالالااسلالالالالالالالالاية التي تؤدي إلى  " ترا  والتقديرالإ"حيث تصلالالالالالالالالان   رغبيرز يالعاملين له

 لى أنها  وامل لا تحقق الرضلالالالالالالالالالالالالالالاا  غلهيرزبير التي يراها الرضلالالالالالالالالالالالالالالاا الوظيفي  لى  كس العوامل الوقائية 
 الوظيفي.

سكككككتخدام قائد  لعبارات الشككككككر والثناء يزيد من شكككككعور  إ :التي نصلالالالالالالات  لى 12 العبار  الرق و اءت 
حيث  6.48401وانحرا  معياري  2.0444بمتوسلالالالالالالاط حسلالالالالالالاابي قدره   المرتبة الرابعةبالرضكككككا عن عمل  
قدره  بتكرار % 0.8مفرد  أما نسلالالالابة المحايدين حازت  لى  46قدره  تكرارب %00.1بلغت نسلالالالابة الموافقة 

 مفرد . 2 بتكرار % 4.4مفرد  وأخيرا نسبة غير موافقين بلغت  3

ستخدا  القائد لعبارات الشكر والثناء يلعب دورا محوريا إخ ل المعطيات المتحصل  ليها أن يتضح من  
ن هذه العبارات المحفز  تساه  بشكل كبير في رفع الروح حيث أ  في تعزيز رضا العاملين  ن  مله 

نتا يته  وولائه  و  رضاه وبالتالي زياد   ر إي ابية يسودها الإحترا  والتقديالمعنوية لديه  وتخلق بيئة  مل  ا 
 للمؤسسة.

  اءت تشعر بالرضا عن الحوافز المادية المقدمة ل  من طرف قائد   لى:التي نصت  11 العبار  رق و 
 6.51838وانحرا  معياري قدره  2.8880حيث توسلالالالالالالالالالالالالالاطت إ ابات المبحوثين   ي المرتبة الخامسلالالالالالالالالالالالالالاةف
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بتكرار  %13.3مفرد  وتليها نسلالالالالابة المحايدين حيث بلغت  38بتكرار قدره  %02.2وبلغت نسلالالالالابة الموافقة 
 مفرد . 62بتكرار %4.4مفرد  أما نسبة غير موافقين قدرت ب  0

النتائج المتحصلالال  ليها نسلالابة  الية من إ ابات المبحوثين يشلالاعرون بالرضلالاا من خ ل القراء  الإحصلالاائية و 
وهذا يدل  لى و ود نظا  حوافز  ادل يسلالالالالااه  بشلالالالالاكل كبير في تعزيز مسلالالالالاتوى    ن الحوافز التي يتلقونها

نتا يته  في العمل يالرضلالالالالالالالاا الوظيف   ظرية العدالةنوهذا ما  اء به   لديه  وبالتالي يرفع مسلالالالالالالالاتوى أدائه  وا 
ت در ة رتفعإالتي تؤكد  لى أنه كلما شلالالالالالالالالالالالالالاعر العامل بالعدالة في الحوافز التي يتلقاها من  مله  دامزلأ

 .شعوره بالرضا الوظيفي

  الحوافز المعنوية تجعل  ترغب في البقاء بالعمل بالمؤسكككسكككة :التي مفادها 12رق    اءت العبار وكذلك 
حيث حازت نسلالالالالابة  6.48146انحرا  معياري و  2.8880بالمتوسلالالالالاط حسلالالالالاابي قدره   خامسلالالالالاةالمرتبة فيها 

مفرد  وأخيرا نسلالالابة  0وتكرار  %18.0مفرد  أما نسلالالابة المحايدين قدرت ب  30بتكرار قدره  %06الموافقة 
 بتكرار مفرد  واحد . %2.2غير الموافقين بلغت 

ملين اشلالالالالالالالاعور الع قويةكبير في تيتضلالالالالالالالاح من خ ل المعطيات المتحصلالالالالالالالال  ليها أن للحوافز المعنوية دور 
ما ينعكس  تما ية وكذلك المهنية ميا اته  النفسية والإحتإحيث أن هذه الحوافز تلبي   نتماء للمؤسسةبالإ

 ذلك إي ابيا  لى آدائه  وولائه  ورضائه  الوظيفي.

اءت   تشعر بالرضا جراء الأجر الذي تتلقاه مقابل الجهد الذي تبذله :التي مفادها 10وأما العبار  الرق   
وبلغت  6.88321ي قدره وانحرا  معيار  2.2444حيث بلغ متوسلالالالالاطها الحسلالالالالاابي   رتبة السلالالالالاادسلالالالالاةفي الم

أما نسلالابة  مفرد  10بتكرار قدره  %35.0دين تليها نسلالابة المحاي  مفرد  26بتكرار  %44.4قة فنسلالابة الموا
 مفرد . 61بتكرار  %26غير موافقين حازت  لى 

شلالالالالالاعور العامل بالعدالة في التوازن بين مقدار ال هد الذي من خ ل النتائج المتحصلالالالالالال  ليها نسلالالالالالاتنتج بأن 
سلالالالاتقرار في زياد  شلالالالاعوره بالرضلالالالاا الوظيفي والإ يبذله في  مله والأ ر الذي يتقضلالالالااه يؤدي بشلالالالاكل كبير إلى

حيث تشير إلى أن العامل يقارن بين ما يقدمه من  هد )المدخ ت(وما  نظرية العدالة مله وهذا ما أكدت 
 ابل )المخر ات(.يحصل  ليه في مق

 و موماً ن د بأن  بارات محور بعد التحفيز  اءت بدر ة مرتفعة حيث بلغ المتوسلالالالالالالالالالالالالالاط الحسلالالالالالالالالالالالالالاابي العا 
 .6.28181نحرا  المعياري والإ 2.8060لإست ابات المبحوثين 
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 عرض ومناقشة نتائج الدراسة ثانيا:
 عرض ومناقشة النتائج في ضوء التساؤلات -0
مؤسسة ب شرا  في تعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين  يساه  نمط الإكي الأول:التساؤل الفرعي  -أ

 بسكر ؟مطاحن بن حوحو 

يز شلالارا  يسلالااه  في تعز التسلالااؤل ت  التوصلالال إلى أن نمط الإمن خ ل نتائج  بارات المحور الخاص بهذا 
 :يةوذلك من خ ل النتائج التال بسكر  الرضا الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة مطاحن بن حوحو 

ينعكس ذلك إي ابيا  لى   د   القائد ومسلالالالالالالالالالالالالالالاا دته للعاملين في حل المشلالالالالالالالالالالالالالاك ت التي توا هه   -
 .شعوره  في بيئة العمل مما يؤدي إلى رفع مستوى رضاه  الوظيفي

التالي يعزز من يه  وببما يساه  في رفع الروح المعنوية لد   تذارات العاملينتقبل القائد وتفهمه لإ -
    بدوره في تعزيز رضاه  الوظيفي.هالولاء لمؤسسة وهو ما يسنتماء و شعوره  بالإ

 مل  ويخلق بيئة  ت اه  مله إمما يؤدي لديه  شلالالالالالالالالالالالالاعور بالمسلالالالالالالالالالالالالاؤولية ثقة القائد بقدرات العاملين  -
ن  طاء العاملين هامش مإذلك إي ابيا  لى رضلالالالالالالالالالالالالالالااه  الوظيفي  إي ابية ومحفز  وبالتالي ينعكس

زز من ثقته  بأنفسلالالالالالالالالالالاه  وبقدراته  وبالتالي يؤدي إلى زياد  الحرية في ممارسلالالالالالالالالالالاة نشلالالالالالالالالالالااطه  مما يع
 شعوره  بالرضا  ن  مله .

 وفي الأخير تستنتج بأن تطبيق مبادا النمط الديموقراطي يساه  بشكل كبير في تعزيز الرضا الوظيفي.

كي  يساه  بناء فرق العمل في تعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين  الثاني: يالتساؤل الفرع -ب
 ؤسسة مطاحن بن حوحو بسكر ؟بم

صل إلى أن بناء فرق العمل يساه  في الخاص بهذا التساؤل  ت  التو من خ ل نتائج  بارات المحور  
 تعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين بمؤسسة مطاحن بن حوحو بسكر   وذلك من خ ل النتائج التالية:

ن لحل المشك ت والصعوبات بحيث يعملون  تماد  لى أسلوب التعاو تبادل المعار  والأفكار والإ -
كوحد  متكاملة لتحقيق أهدا  المؤسسة مما يساه  ذلك بتعزيز ولائه  للمؤسسة وبالتالي زياد  

 مستوى رضاه  الوظيفي.
العمل ضمن فريق يسهل  ليه  المها  ويزيد من رضاه  الوظيفي وهذا نتي ة توزيع الأ باء وتقسي    -

 غط  ليه .المسؤوليات مما يخف  الض
ي العمل نتماء للمؤسسة والبقاء فرتياح والإالعمل ضمن فريق يساه  بشكل كبير في شعوره  بالإ -

 لصالحها وهذا بدوره يؤدي إلى ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لديه .
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هتما  إ لى العمل بروح الفريق وتولي  بسلالالالاكر  تشلالالالا عفي الأخير نسلالالالاتنتج بأن مؤسلالالالاسلالالالاة مطاحن بن حوحو 
مما ينعكس ذلك إي ابيا  لى إنتا ية المؤسلالالالالالالاسلالالالالالالاة و ودتها و لى رضلالالالالالالاا   ضلالالالالالالامن فريق العمل كبير بالعمل

  مالها.

كي  يسلالالااه  التحفيز في تعزيز الرضلالالاا الوظيفي لدى العاملين بمؤسلالالاسلالالاة  :الثالث يالتسككاؤل الفرع -ت
 مطاحن بن حوحو بسكر ؟ 

ر في تحفيز يسلالالااه  بشلالالاكل كبيمن خ ل نتائج  بارات المحور الخاص بهذا التسلالالااؤل ت  التوصلالالال إلى أن ال
حيث يعتبر التحفيز أدا     تعزيز الرضلالالالالالالالالالالالاا الوظيفي لدى العاملين بمؤسلالالالالالالالالالالالاسلالالالالالالالالالالالاة مطاحن بن حوحو بسلالالالالالالالالالالالاكر 

ردها سلالالالالالاتثمار مواإمؤسلالالالالالاسلالالالالالاات التي تسلالالالالالاعى إلى تحقيق التميز والن اح وذلك من خ ل سلالالالالالاتراتي ية هامة للإ
لعاملين خ لها يشلالالالالالالاعر احيث من   وظيفيتقليل من معدلات الدوران الالبشلالالالالالالارية وكما تعتبر وسلالالالالالالايلة فعالة ل

هذا  ن خ ل تحليل  باراتسلالالالالالالالالالالاتقرار الوظيفي وهذا ما أكدته النتائج التي ت  توصلالالالالالالالالالالال إليها مبالرضلالالالالالالالالالالاا والإ
 :المحور

توفير المؤسلالالاسلالالاة لفرص الحصلالالاول  لى سلالالال  أو إ انات مالية من العوامل الهامة التي تسلالالااه  في  -
ما  المؤسلالاسلالاة بعمالها وتوفير له  الد   المادي  ند هتإرضلالاا العاملين مما يعكس ذلك مدى  تعزيز

 الحا ة. 
التشلالالالالالا يع والتحفيز يسلالالالالالااه  بشلالالالالالاكل كبير في إن از الأ مال بإتقان وبالتالي زياد  مسلالالالالالاتوى الرضلالالالالالاا  -

 الوظيفي. 
ستمرار رتباطه  ورغبته  في الإن إمن الوسائل الهامة التي تعزز متقدير  هود العاملين ومكافآته   -

 وكما أنها ترفع بشكل ملحوظ من مستوى رضاه  الوظيفي.  لمؤسسةبالعمل لصالح ا

في  التي تسلالالالااه  بشلالالالاكل كبير  حوو ة تحفيز فعالة بمؤسلالالالاسلالالالاة مطاحن بن حنسلالالالاتنتج بالأخير أن هناك أنظم 
الولاء نتملالااء و وكملالاا تعزز للالاديه  الشلالالالالالالالالالالالالالاعور بلالاالإ  لعملالالرفع الروح المعنويلالاة للعلالااملين وزيلالااد  دافعيته  نحو ا

 خير تؤدي إلى زياد  مستوى رضاه  الوظيفي.وفي الأ للمؤسسة

 مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة:-1
  نبعنوا (1111)وصكككككري ايوب بدراني محمدتفقت نتائج الدراسلالالالالاة الحالية مع نتائج دراسلالالالالاة الباحثان ا أ

 ة:اليالتفي النتائج  بالأغواطتصالات الجزائر إبمؤسسة  يادة الإدارية على الرضا الوظيفالق أثر
في  ييادي الديموقراطي والرضلالالالالالالالالالالالاا الوظيفالنمط الق شلالالالالالالالالالالالارا :الإتو د   قة تأثير معنوي بين نمط  -

 المؤسسة محل الدراسة.
 والرضا الوظيفي بمؤسسة محل الدراسة.التحفيز ة تأثير معنوي بين تو د   ق -
 تو د   قة تأثير معنوي بين بناء فرق العمل والرضا الوظيفي بمؤسسة محل الدراسة.  -
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ة لدى الموظفين بالمؤسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالا يالقياد  الإدارية والرضلالالالالالالالالاا الوظيف تو د   قة ذات تأثير معنوي بين -
 .بالأغواطتصالات ال زائر إ

 شرافلإبعنوان ا (1112-1111) فريد زبوعكالية مع نتائج دراسة الباحث اتفقت نتائج الدراسة الحا ب
 ئج التالية:في النتا والرضا الوظيفي المؤسسة المينائية بسكيكدة نموذجا

 نمط الإشرا  السائد يرتبط ارتباطاً وثيقاً بمستوى الرضا الوظيفي.  -3
ستق لية في آداء تخاذ القرارات والإإ والمشاركة في المرونةنمط الإشرا  الواسع مبني  لى  -4

 .ال يؤدي إلى زياد  الرضا الوظيفيالأ م

 النتائج العامة للدراسة: ثالثا: 
 ئج محاور الاستمارة.(: يلخص نتا12الجدول رقم )

 الدر ة الانحرا  المعياري المتوسط الحسابي البعد
 مرتفعة 6.21300 2.0836 شرا نمط الإ

 مرتفعة 6.20163 2.0131 بناء فرق  مل 
 مرتفعة 6.28181 2.8060 التحفيز

 مرتفعة 6.23386 2.0263 الم موع العا  للمحاور
 spssخرجات نطام من إعداد الطالبة بالاعتماد على م المصدر:

 توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

ن ب في لدى العاملين بمؤسلالالاسلالالاة مطاحنبعد نمط الإشلالالارا  في تعزيز الرضلالالاا الوظي مسلالالااهمةن إ -1
 . 2.0836المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  مرتفعة وفيحوحو بسكر    اءت 

ن لعاملين بمؤسسة مطاحن ببعد بناء فرق العمل في تعزيز الرضا الوظيفي لدى ا ةن مساهمإ -2
 . 2.0131 اءت مرتفعة وفي المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره  بسكر  حوحو 

بعد التحفيز في تعزيز الرضلالاا الوظيفي لدى العاملين بمؤسلالاسلالاة مطاحن بن حوحو  مسلالااهمةن إ -3
 .2.8060و اءت مرتفعة وفي المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره  بسكر  

قت بدر ة مرتفعة وهذا ما ي يب  لى التساؤل الرئيسي للدراسة حقأن  ميع الأبعاد تالتالي يتضح بوب 
 .للقيادة الإدارية دور في تعزيز الرضا الوظيفيويؤكد  لى أن 
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 خلاصة الفصل 
ائ ها نت و رض  في هذا الفصل ت  التطرق إلى  رض وتحليل البيانات الخاصة بالدراسة الميدانية      

سطات سابية كالتكرارات  النسب المئوية المتو ستخدا  م مو ة من الأساليب الحإوذلك ب  شتهاوتحليلها ومناق
ذا ومن خ ل ه  نحرافات المعيارية وذلك بهد  الإ ابة  لى تساؤلات الدراسة المطروحةالحسابية  والإ

 ا الوظيفي.زيز الرضالتحليل ت  التوصل في النهاية إلى نتي ة مفادها أن القياد  الإدارية لها دور في تع



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة
 

 

 

 

 

 

 



 خاتمةال

- 90 - 
 

 الخاتمة:
 بد  تبارها ظاهر  تنظيمية لاإقياد  الإدارية أهمية كبير  بلل لى ما سلالالالالالالالالالالالالالابق  يمكن القول بأن  ابناءً        

وح الإدار  ر وكما تعتبر القياد  الإدارية الرشلالالالالالالالالايد  مفتاح التقد  و   لتحقيق الن اح والتمييز المؤسلالالالالالالالالاسلالالالالالالالالاي منها
لعاملين بين القاد  وافهي ظاهر  ت مع   من الدراسلالالالالالالالاات النظرية والتطبيقية وهذا ما أكدته العديد عاصلالالالالالالالار الم

حيث تؤثر  لى العمل وأسلالالالالالالوبه و ودته من  هة و لى الأفراد العاملين ونفسلالالالالالايته    في   قة تأثير وتأثر
 وتقبله  للعمل من  هة أخرى. 

  للعاملين يالإدارية التي تلعب دوراً هاماً في تعزيز الرضلالاا الوظيفولذلك تعد القياد  أحد أه  العناصلالار      
لى ولذا أصلالالالالابح من الضلالالالالاروري    كبير  لى فعالية وكفاء  القياد  يعتمد بشلالالالالاكل يحيث أن الرضلالالالالاا الوظيف

  هبطريقة تعامل القاد  مع  املي المؤسلالالالالالالالاسلالالالالالالالاات التي ترغب في الحفاظ  لى  امليها أن تولي اهتماماً بالغاً 
فيز بالإضلالالالالالالالاافة إلى تبني آليات تح  والعمل المشلالالالالالالالاترك فريق مل متعاونة تعزز من روح ال اء فرقوكذلك بن

  ذلك في وبالتالي يسلالالالالالالالالالاه  دفعه  نحو تحقيق الأهدا  المسلالالالالالالالالالاطر فعالة ترفع من الروح المعنوية للعاملين وت
 ت اه المؤسسة. إوالولاء  تماءنبالإتعزيز رضاه  والشعور 

 .ن للقياد  الإدارية دور في تعزيز الرضا الوظيفيوبهذا يمكن القول بأ     
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 المراجعقائمة 
 معجم:ال 

  . مهورية مصر العربية(. المع   الو يز.1114.)م مع اللغة العربية -

 :الكتب 
 .طيبة للنشر والتوزيع ةمؤسس الوظيفي.القاهر  مصر:الرضا  .(2618)محمود. إسما يل  لي  

ر: القاهر   مص البشرية.دارية للموارد خ ق الإساليب القيادية والأ(. الأ2613) الويشي.فتحي السيد  
 .دار الكتب المصرية

(. الولاء المؤسسي والرضا الوظيفي 2614طارق  بد الرؤو   امر. ) يهاب  يسى المصري إ 
 .مصر: المؤسسة العربية للعلو  والثقافة والمهني. القاهر  

ردن: دار اليازوري العلمية للنشر الأ  والقيادية.  مان الإشرافية(. تنمية المهارات 2611بشير الع ق. ) 
 والتوزيع.

 سوريا: منشورات  امعة دمشق.  (. السلوك التنظيمي. دمشق2610زه  تسيير زاهر. )تبسا  ال 
 ة.فتراضيالإامعة بية السورية: منشورات ال (. القياد  الادارية. ال مهورية العر 2626بطرس ح ق. ) 
 المسير  للنشر والتوزيع. رردن: داالإدارية الفعالة. مان الأ  (. القياد2626).ب ل خل  السكارنة 
ردن: دار المناهج الأ  مال.  مان (. السلوك التنظيمي في منظمات الأ2626الزيباري. ) اخانو  عفر  

 للنشر والتوزيع.
  مان  .4 مال.طالأاد وال ما ات في منظمات فر سلوك الأ (. السلوك التنظيمي:2613حسين حري . ) 
 دار حامد للنشر والتوزيع. الأردن:

  تماع النفسي والإداري والتنظيمي.(. القياد : دراسة في  ل  الإ2612. )حمد رشوانحسين  بد الحميد أ 
 اسكندرية  مصر: مؤسسة شباب ال امعة.

لقياد  وتكنولو يا المعلومات. طوير ات رالبشرية:  ب(. تنمية الموارد 2611) محمود.حمد أخالد  
 مصر: دار الفكر ال امعي. سكندرية الإ

مصر: الم مو ة  (. تخطيط المسار الوظيفي. القاهر  2613) والنشر.خبراء الم مو ة العربية للتدريب  
 العربية للنشر والتدريب.

 مان. الأردن  دار المناهج  ارية.القياد  التربوية في اتخاذ القرارات الإد ت(. مهارا2660)الحريري.  رافده 
 للنشر والتوزيع.
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ردن: د لة الأ  مان  المدير.وظائ   :ت اهاتها المعاصر ا  دار  و (. الإ2668زيد منير  بوي. ) 
 .للنشر والتوزيع

(. منه ية البحث العلمي.  مان  الأردن: دار أسامة للنشر 2610سعد سلمان المشهداني. ) 
 والتوزيع.

 .وزيعدار وائل للنشر والت  لبنان داء المتميز. بيروت بتكارية والأ(. القياد  الإ2664)سهيلة  باس.  
 .: دار الفكر ال امعي  مصرسكندريةالإدارية. (. القياد  الإ2611دل الغرباوي. )شهدان  ا 
 مصر: دار الوفاء سكندرية الإ دارية.الإت اهات الحديثة في القياد  (. الإ2614ن  طية مرسال. )يصابر  

 دنيا الطبا ة والنشر.ل
القياد  الإدارية واثارها في إدار  الموارد البشرية  (.2615) تصا  الشكر ي. ي  إص ح هادي الحسين 

   الأردن: مركز الكتاب الأكاديمي.ناستراتي يا.  ما
دار  المؤسسية وشخصية القائد. القاهر   مصر: مركز الخبرات المهنية (. الإ2626طارق الياس. ) 

  . للإدار 
القاهر    تصال.الإ(. القياد  التربوية مهارات 2613ايهاب  يسى المصري. ) طارق  بد الرؤو   امر  

 مصر: دار العلو  للنشر والتوزيع.
 .مصر: مؤسسة طيبة للنشر والتوزيع  دارية. القاهر (. القياد  الإ2612. )ويالمكا  بد الله اط   
فراد وال ما ات في المنظمات. سلوك الأ السلوك التنظيمي:(. 2664 بد الحميد  بد الفتاح المغربي. ) 

 مصر:  امعة المنصور .
 (.ادار  الموارد البشرية   مان  الأردن: ال نادرية للنشر والتوزيع.2615)حمد  ميل.  بد الكري  أ 
مصر:  دار  ضغوط العمل. القاهر  إ(. الرضا الوظيفي ومهارات 2615) .  صا   بد اللطي 

 .ر والتدريبللنش يولينك
  ان م  التعليمية.(. السلوك التنظيمي في ادار  المؤسسات 2665السيد محمد م يد. )  فليهفاروق  بده  

 : دار المسير  للنشر والتوزيع.الأردن
 مصر  تما ية.الخدمة الإ ورظيفي للعاملين من منظ(. الرضا الو 2611محمد ر ب بهنسي. )  فايز  
 الطبا ة والنشر.لدنيا  : دار الوفاءالإسكندرية
  .ردن: دار  المسير  للنشر والتوزيعالأ (. القياد  التربوية.  مان 2613كمال سلي  الدواني. ) 
ز كالعراق: مر   . بغداد دار الإو (. فن القياد  2621) الموسوي.قاس  المكصوصي  طالب زيدان لارا  

 البحوث والدراسات والتوزيع.
 بناء الرضا الوظيفي. ال زائر: المثق  للنشر والتوزيع.(. تحفيز العاملين و 2610لكحل مني . ) 
 . الرياض  السعودية: الكعيبات للنشر.3ط.دار  الموارد البشرية إ(. 2661مازن فارس رشيد. ) 
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للنشر   نان ردن: دار(. السلوك التنظيمي.  مان  الأ2610محمد الفاتح محمود بشير المغربي. ) 
 والتوزيع.

 ر.صنعاء  ال مهورية اليمنية. دا3البحث العلمي.ط ج(. مناه2611). المحمودي محمد سرحان  لي 
 الكتب.

دار  الشركات العالمية والمؤسسات إستراتي ية في ات الإ(. ثقافة الع ق2610محمد سرور الحريري. ) 
 للنشر والتوزيع. الأكاديميونردن: الأ الدولية والخاصة.  مان 

. مان  2التطبيقات.طالقوا د والمراحل   بحث العلمي:(  منه ية ال1111محمد  بيدات واخرون  ) 
 : دار وائل للطبا ة والنشر.نالأرد

(. البحث العلمي:قوا ده_إ راءاته_مناه ه.القاهر   مصر: مكتب العربي 2610مسعود حسين التائب. ) 
 للمعار .
وك القيادي للمدير. دارية والسللإ(. تحليل القي  ا2615السال . ) م ذ محمد مفيد الياسين  مؤيد سعيد 

 .ردن: مركز الكتاب الأكاديميالأ   مان
(. الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين. القاهر   مصر: 2615)منال البارودي.  

 الم مو ة العربية للتدريب والنشر.
 :الأردنير.مددارية والسلوك القيادي لل(. المر ع الشامل للنظريات الإ2623) السامرائي.مهدي صالح  

 .دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع
دار  الموارد ي إ(. التطبيقات العلمية ف2611. )هيث   بد الله ذيب المر ي بو  سا  أمؤيد موسى  لي  

 للنشر والتوزيع. أم دالاردن: دار  بالمؤسسات العامة والخاصة.  مان  البشرية
 .الخليج للنشر والتوزيع ر  الأردن: دانالحديثة.  ما (. مهارات القياد 2612)ناريمان يونس لهلوب.  
 . مصر: كلية الت ار    امعة القاهر .(. السلوك التنظيمي2618واخرون. )نفيسة محمد باشري  
 للنشر والتوزيع. أم دردن: دار الأ دارية وفن التحفيز.  مان (. القياد  الإ2615) نخلة.وفيق  
 ردن: دار يافا العلمية للنشر والتوزيع.الإ  مان  الحديثة.دارية (. المفاهي  الإ2660اسر  ربيات. )ي 

 
 المجلات: 

لة الحقائق للدراسات النفسية (. الرضا الوظيفي لدى العمال وطرق قياسه. م 2624حمد د اس. )أ 
 .53-44  (62العدد )  60 تما ية  الم لد والإ

لموارد البشرية في المنظمة. م لة دفاتر ليات تحقيق الرضا الوظيفي لأ(. سبل و 2622الأمين بلقاضي. ) 
 .521-512( , 62)العدد16البحوث العلمية  الم لد 
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لمحتر  لعلو  شرا   لى العاملين ودوره في ديناميكية  ما ة العمل. م لة ا(. الإ2621السعيد  قيدل. ) 
 .145-124 (62)العدد60 تما ية  الم لدنسانية والإالرياضة والعلو  الإ

ة وظيفي لدى معلمات المرحلنماط القياد  التربوية و  قتها بالرضا الأ(. 2622ساري المطيري. )ير  غ ب الن 
( 14)العدد62 نسانية  الم لدفي محافظة حفر الباطن. م لة مركز  زير  العرب للبحوث التربوية والإ ويةالثان
  81-160. 
داع العاملين في إبداري واثاره في مكين الإ(. الت2661خوا رشيد . )أن  ود  المعاني   بد الحكي   قلة يمأ 

 .251-234  (65 مال  )العدددار  الأإردنية في أردنية. م لة ال امعة الأ
ه  العوامل التنظيمية المؤثر   لى الرضا الوظيفي للعاملين في أ(. دراسة 2621اس  غدير واخرون. )ب 

 .306-303( 65)العدد 43تشرين  الم لد المؤسسات التعليمية. م لة  امعة
سانية نكاديمية للعلو  الإلة الأ يفي  مفهومه   وامله ونظرياته. م(. الرضا الوظ2614برنية طرو   لي. ) 

 .02-08  (60 تما ية  )العدد والإ
كامل ة الت(. دور القياد  الإدارية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين. م ل2626حمد لخضر واخرون. )أبن  

 .320-360(  63)العدد60قتصادي  الم لد الإ
ء. الم لة العلمية لكلية رياض (. الرضا الوظيفي وتأثيره  لى الابنا2610حسين خضير محمد مشهدي. ) 

 .464-304 (61)العدد65الم لد  طفالالأ
 فكري.(. دور  وامل الرضا الوظيفي في المحافظة  لى راس مال ال2613خولة  بد الحميد محمد الطلياني. ) 

 .866-002 (63)العدد21نسانية  الم لدل العلو  الإم لة  امعة باب
. م لة العلو  الا تما ية (. انماط القياد  الادارية ونظرياتها2618زرقط بولرباح  حران العربي. )  

 .250-235  (20عددال )
ي. ال امعتاذ سلتزا  التنظيمي لدى الأالوظيفي والإ ا(.  وامل الرض2610مزيان محمد. ) سيفي يوس   
 .01-46( 11التنمية البشرية  )العدد  لةم
علو  التنظي  الصنا ي. م لة الالرضا الوظيفي في بشرافي و  قته (. السلوك الإ2668الدين. ) ضيا  زين 

 .168-11( ,28نسانية  )العددالإ
ة ل(. الرضا الوظيفي و  قته بالدافعية للإن از لدى اساتذ  التربية البدنية في مرح2618 بد الحق بحاش. ) 

 .212-114( ,68التعلي  المتوسط. م لة تاريخ العلو   )العدد
العلو  الحقوق و  مال. م لة . القياد  بالتمكين في منظمات الأ(2612ع. ) لي مكيد  فاطنة بلقر  

 .335-315( 62)العدد 20.الم لدنسانيةالإ
وظيفي للعاملين  م لة ستقرار اللإدارية وا(. انماط القياد  الإ2623يمونة. )قنيفي  ادل  مناصرية م 

 .335-315 (61)العدد10الدفاتر المخبر  الم لد 
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(. دور التمكين الاداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين 2615محمد قريشي  لطفي سبتي. ) 
 .148-113 (64قتصاد والتنمية  )العددب امعة محمد خيضر بسكر . م لة الإ

نسانية   لة العلو  الإظيفي لدى الممرضين من و هة نظره . م(.  وامل الرضا الو 2626مليكة بلعابد. ) 
 .501-581 ( 63)العدد68الم لد

بعاد ومكونات الرضا الوظيفي لدى العاملين في الهيئة العامة للتعلي  أ(. 2618مها محمد الرخيص. ) 
 .160-18 (61د)العد 61التطبيقي. الم لة العربية للعلو  ونشر الابحاث  الم لد 

 ت:االاطروح 
(. تسيير  مليات المسار المهني و  قته بالرضى الوظيفي للإطارات 2615/2610حبيبة  ليلي. ) 

بالمؤسسة العمومية ال زائرية. اطروحة دكتوراه في  ل  الا تماع. كلية العلو  الانسانية والا تما ية: 
  .لونيسي  لي ال زائر 2 امعة البليد  

ي للمعل . رسالة ما يستر فداء التربوي وظيفي وتأثيره  لى الأ(. الرضا ال2615/2610. )حمز   ونالي 
  .نسانية:  امعة محمد خيضر بسكر  تما ية والإ تماع. كلية العلو  الإ ل  الإ

(.  وامل الرضا الوظيفي لدى العامل الصنا ي في المؤسسة 2661/2662شهرزاد لبصير. ) 
:  امعة س مية تما ية والإمل. كلية العلو  الإتماع تنظي  و  مخصوصة. رسالة ما يستر في  ل  الإال

 العقيد الحاج لخضر باتنة.
نماط القيادية و  قتها بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي. رسالة (. الأ2612/2613. )فتيحة سيدي سعيد 

 . تما ية:  امعة ال زائرنسانية والإنظي . كلية العلو  الإما يستر في  ل  النفس العمل والت
املين. اطروحة دكتوراه في (. دور القياد  التشاركية في تحسين اداء الع2610/2611معمري. ) محمد 

  . تما ية:  امعة محمد خيضرنسانية والإ تماع. بسكر   كلية العلو  الإ ل  الإ
(. المناخ التنظيمي: تأثير النمط القيادي و  قة العمل  ن الرضا 2611/2612. )نريمان اكساس 

عة ال زائر  تما ية:  امنسانية والإالة ما يستر في  ل  ا تماع تنظي  و مل. كلية العلو  الإالوظيفي. رس
62. 

(. أثر النمط القيادي لرؤساء الاقسا   لى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين 2610/2611. )هشا  برو 
ية والت ارية لاقتصادقتصادية. كلية العلو  االعلو  الإ يطروحة دكتوراه فأؤسسة اقتصادية. المباشرين لم

 . امعة محمد خيضر بسكر  :التسيير و لو 
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: إستمارة الدراسة 10الملحق رقم  
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

-بسكرة -جامعة محمد خيضر    

جتماعيةالإنسانية ولإكلية العلوم ا  

جتماعيةالإقسم العلوم   

العملتخصص:علم الإجتماع التنظيم و  

 

 

 إستمارة البحث
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته: 

جتماع تخصص التنظيم والعمل، المعنونة ب: عداد مذكرة لنيل شهادة الماستر في علم الإإطار إفي 

 -بسكرة-ودورها في تعزيز الرضا الوظيفي دراسة ميدانية بمؤسسة مطاحن بن حوحو داريةلإالقيادة ا

ستمارة لجمع المعلومات اللازمة لإجراء دراسة بحثية، لذا نرجو منكم لإم هذه ايديكأن نضع بين يسرنا أ

( في الخانة المناسبة ₓوذلك بوضع علامة) سئلة المرفقة بكل صدق وموضوعية،الأجابة على لإالتكرم با

 غراض البحثلأستخدامها إجاباتكم ستظل سرية تماما وسيتم إونؤكد لكم ان جميع  يكم،أالتي تتفق مع ر

ط.العلمي فق  

 

.حترام و التقديرلإخير تقبلوا مني فائق الأوفي ا  

 

  لطالبةعداد اإ             شراف:إتحت 

قأ.ومان محمد توفي                      قرقازي حنان   

 

 

 السنة الجامعية:

0202/0202
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 المحور الاول: البيانات الشخصية

/ السن: 1   

                       سنة فأكثر  22            سنة       22الى  52من                    سنة    52اقل من  

/ المستوى العلمي:2  

ي          جامع                          ثانوي                              إبتدائي                     متوسط  

/ سنوات الخبرة:3  

     سنوات 02اكثر من   سنوات               02الى  2من                 ت             سنوا 2اقل من 

/ المستوى الوظيفي:4  

                                        عامل إداري                                       عامل مهني       

 
 لاأوافق

 
 محايد

 
وافقأ  

  
ي تعزيز الرضاااااااا المحور الثاني: يسااااااااهم نمط الإشاااااااراف ف

 الوظيفي.
 

 
 الرقم

تشعر بالرضا عندما يمنحك قائدك هامش من الحرية في    
 ممارسة نشاطك.

11 

مساعدة قائدك لك على حل المشكلات التي تواجهها تعطيك    
 شعورا إيجابيا في العمل.

12 

   
تكليف قائدك العاملين بالمهام والواجبات المناسبة لقدراتهم 

رضاهم. تزيد من مستوى  
13 

   
 مستوى ارتفاعقوة وجودة التفاعل بينك وبين قائدك تساهم في 

 رضاك الوظيفي
14 

للتأخير والغياب يعزز الروح  اعتذارتقبل وتفهم القائد لأي    
.المعنوية لديك  

10 

   
ة قائدك بقدراتك في العمل تزيد من رضاك الوظيفي.ثق  10 

   
قائدك معك شعر بالرضا التام من طريقة تعامل  07 



 الملاحق
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 لا أوافق

 
 محايد

 
 أوافق

 

المحور الثالث: يساهم بناء فرق العمل في تعزيز الرضا 

 الوظيفي.

 

 الرقم

 11 يعمل قائدك على تشجيع روح التعاون في المؤسسة.   

على نشاطك ودافعيتك نحو  إيجابياالعمل ضمن فريق يؤثر   

 العمل.
12 

ق والتعاون على حل تبادل الأفكار مع أعضاء الفري   

 المشكلات يعزز ولائك للمؤسسة.
13 

العمل ضمن فريق يسهل عليك المهام ويزيد من رضاك    

 الوظيفي.
14 

 10 تستمتع بالعمل مع زملائك ضمن فريق العمل.   

 10 وجودك ضمن فريق العمل يشعرك بالإرتياح.   

العمل ضمن فريق العمل يشجعك على البقاء في العمل    

المؤسسة.ب  
10 

 10 العمل ضمن فريق يجعلك أكثر إنتماء لمؤسستك.   

 
 لا أوافق

 
 محايد

 
 أوافق

 
 المحور الرابع: يساهم التحفيز في تعزيز الرضا الوظيفي.

 

 
 الرقم 

تشعر بالرضا جراء الأجر الذي تتقاضاه مقابل الجهد الذي    

 تبذله.
11 

ة لك من طرف تشعر بالرضا عن الحوافزالمادية المقدم   

 قائدك.
12 

المكافآت الممنوحة من طرف قائدك تجعلك تحب الإستمرار    

 في العمل بالمؤسسة.
13 

تشعر بالرضا عندما تتيح لك المؤسسة فرصة للحصول    

 على سلفة أو إعانات مالية.
14 



 قائمة المراجع
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

التشجيع والتحفيز المقدم من طرف قائدك يدفعك إلى إنجاز    

 العمل بإتقان.
10 

إستخدام قائدك لعبارات الشكر والثناء يزيد من شعورك    

 بالرضا عن عملك.
10 

إعتراف قائدك بالمجهودات التي تبذلها يزيد من رضاك عن    

 العمل.
10 

   
 10 الحوافز المعنوية تجعلك ترغب في البقاء بالعمل بالمؤسسة.



 قائمة المراجع
 

 

  

 ن: قائمة الأساتذة المحكمي11لملحق رقما

 
 الجامعة الشعبة إسم ولقب الأستاذ المحكم الرقم

 جامعة محمد خيضر بسكرة علم الإجتماع نبيل حليلو 11

 جامعة محمد خيضر بسكرة علم الإجتماع الصالح منسول 12

 جامعة محمد خيضر بسكرة علم الإجتماع سميرة مشري 13

 

 

 

 

 

 
  


