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  انانــــرفرفــــــــر و عر و عــــــككــــشش
... يليق بعظيم نعمه وجليل توفيقه الذي رزقنا من العلم ما    وأخيرالله أولا  

  وإتمامهذا المستوى    إلىالصبر ما نحتاجه للوصول    وهبنالم نكن نعلم و 
 .وإياكمدراستنا وعملنا هذا نفعنا الله به  

ة" لما قدمته لنا  طويل كريملة "الفـاض  أستاذتناوتقدير  إلى    إجلالتحيه  
 إلىعبارات التقدير    بأسمىمن النصح والتوجيه كما لا يفوتنا ان نتقدم  

الذين لم يبخلوا علينا بالمساعدة طيلة    كلية العلوم الاجتماعية أساتذة
 مشوارنا الدراسي الجامعي.

الاجتماعية وخاصة طلبة علم  ولا ننسى زملاء وزميلات الدراسة لكلية العلوم  
 النفس والعمل والتنظيم

 أسامة  -لعلجة–أشواق



 إهداء
 لقدرة والإرادة لاتمام هذا العملاالحمد لله الذي أعاننا ومنحنا  

لسنين التي مضت  اتنا مودعين ارفع قبعبمناسبة تخرجنا سن

تحت   ين  للجميع اننا اجمل خريج، نهدي تخرجنا الى من جنتنا  معلن

وا على عناء  الذي صبر   ن  الغالي "ن"أمهاتنا"، وإلى "ابائنااقدامه

والى الذين   أعينناوقرة   و "أخواتنا" " اتناخو والى "إ  ،دراستنا

شاركونا الحلم والامل واصدق ائنا  وجميع احبتنا  والى جميع من  

 خالصا لله سبحانه وتعالى.  درسنا وعلمنا ونرجوا ان يكون علمنا  
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 ‌أ

تنظيم  أييعد موضوع القيادة من المواضيع اليامة التي تستدعي البحث والتقصي في 
مؤسسة من جية، وعمى رضا لان تأثير كبير عمى كفاءة وفاعمية مأو مؤسسة قائمة، لما لو 

ترتبط بيدف فعالية  لأنيا الإدارةمن جية اخرى، حيث تشكل القيادة عصب العممية  الفاعمين
وميارة العممية القيادية والتي يمعب القائد فييا دورا أساسيا باعتباره يقوم بتوجيو ومتابعة وقيادة 

 مجموعة من الفاعمين لتحقيق الأىداف المسطرة.

يا مرتبط بالكيفية التي يدير بيا وعميو نجاح أي مؤسسة في تحقيق أىدافيا ورسالت
القائد، وبالنمط القيادي الذي يمارسو والصفات القيادية الناجحة التي تتمثل في شخصيتو 

مكانيتووقدرتو عمى توظيف  ايجابية بين  إنسانيةنحو العمل البناء من اجل بناء علاقات  وا 
 تمر.العاممين لتحقيق الرضا الوظيفي وكذا تحفيزىم  عمى العطاء المس

الإطار  الأولفصول، حيث يتناول الفصل  أربعةوقد قسمنا الدراسة التي قمنا بيا إلى 
، الفرضيات، أىمية الدراسة، أسباب الإشكاليةالدراسة الذي يحتوي عمى  لإشكاليةالعام 

 أماتحديد المفاىيم وكذلك الدراسات السابقة،  إلى بالإضافةالدراسة  أىدافاختيار الموضوع، 
 القيادةوأنماط  أىدافيامفيوم القيادة وأىميتيا،  إلىلثاني فيتناول القيادة التي تنقسم الفصل ا

عمى  يحتويالمعنون بالرضا الوظيفي الذي  خلاصة، ثم الفصل الثالث وأخيراونظرياتيا 
 وأخيراعوامل الرضا الوظيفي  إلى بالإضافةوكذا خصائصو  وأىميتومفيوم الرضا الوظيفي 

المنيجي لمدراسة من دراسات  الإطارالفصل الرابع يتضمن  أماطرق قياس الرضا الوظيفي، 
، وفي الإحصائية والأساليبالدراسة  وأدواتاستطلاعية ومنيج ومجتمع الدراسة وكذلك العينة 

 خاتمة. الأخير



 الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة
 .الإشكالية .1
 فرضيات الدراسة. .2
 أهداف الدراسة. .3
 أهمية الدراسة. .4
 أسباب اختيار الموضوع. .5
 تحديد المفاهيم. .6
 الدراسات السابقة. .7
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 : الإشكالية. 1

لقد نال موضوع القيادة وعلاقتيا بالرضا الوظيفي في العقود الأخيرة اىتماما كبيرا من 
علاقة الرضا الوظيفي بعدد من المتغيرات كالولاء ومعدل  لأىميةالباحثين والدارسين نظرا 

 وضغوط العمل. والإنتاجيةدوران العمل والغياب 

الإنسانية من المرؤوسين بدرجة ( ان ىناك نوع ييتم بالعلاقات 1988أشار القيسي)
ة كبيرة مع الاىتمام بالعمل وانجاز الميام بدرجة أقل، وقد أطمق عمى أسموب القيادة المتساىم

لكونيا تيتم بتنمية العلاقات الجيدة وتتعاطف مع الأفراد وتشبو إلى حد كبير الأسموب 
الاجتماعي المساعد، كما أشار "نورتون" إلى ان نتائج الدراسات تدعم بقوة حقيقة ىامة وىي 
واحدة من ثلاث عوامل أىم تأثيرا عمى المناخ العام لممدرسة، وتبعا عمى مستوى الرضا 

 ام لممعممين وتحصيل الطلاب .الوظيفي الع

ولقد أبرزت العديد من الدراسات تأثير أسموب القيادة الذي يتبعو مدير المدرسة عمى 
العلاقات الاجتماعية والروح المعنوية والرضا الوظيفي لمعاممين معو، حيث يمعب النمط 

اتيم والاىتمام القيادي لمقائد دورا كبيرا في رضا العاممين، فمن خلال التركيز عمى احتياج
ثير إيجابا عمى رضاىم الوظيفي، وعمى حياتيم الوظيفية بشكل عام أبتحقيق أىدافيم يمكن الت

خلاص،  فيزيد عندىم الانتماء وحب العمل والحرص عمى أداء الميام الموكمة إلييم بجدية وا 
عمل والعكس من ذلك في حالة إىمال تحقيق أىدافيم يتولد لدييم شعور بعدم الرضا عن ال

 مما يؤثر سمبيا عمى سموكيم داخل المؤسسة.

ن الرضا الوظيفي ىو إحساس الموظف أ( إلى 1989درىام، كموجر" ) ججويشير "
ئج عدة دراسات إلى ان الرضا الوظيفي مرتبط بشكل مباشر ابالانجاز والنجاح، وأشارت نت

الخاص بتحديد  بالإنتاجية بالإضافة إلى الصحة الشخصية، ومن الميم ملاحظة أن الأدب
 العلاقات بين الرضا ومعدل الإنتاج غير حاسم ولا ثابت.
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كما ان القيادة الناجحة ىي التي لا تيتم بتوجيو العاممين نحو تحقيق الأىداف معتمدة 
عمى قوة التأثير في سموك العاممين باعتبارىم مصدر ىذا السموك الذي بات توظيفو في 

نسانيا لحث مبتغى القيادة ومطمبيا، لذا فانو  يمزميا العناية بيم  عمميا وعمميا واجتماعيا وا 
سموكيم  فيما يعود بالنفع والفائدة عمى العمل، مع الأخذ في الحسبان ان يكون اىتمام القيادة 

 بالعمل والعاممين بشكل ملائم ومتناسق.

 بحثنا ىذا والتي نستطيع صياغتيا بالشكل التالي: إشكاليةتندرج  الإطارضمن ىذا 

 الرضا الوظيفي؟ىل توجد علاقة بين القيادة و  -

 :الدراسة فرضيات. 2

 توجد علاقة بين القيادة والرضا الوظيفي. الفرضية:
 أىداف الدراسة: . 3

 من خلال الدراسة ما يمي: إلييايمكن الوصول  التي الأىدافيمكن تمخيص 

 مختمف العوامل المؤثرة فييما؛ إلىالتطرق لموضوعين بشكل أدق وواضح والتعرف  -
 العلاقة الموجودة بين القيادة والرضا والوظيفي؛ إبرازمحاولة  -
 دراسة أىمية القيادة في تحقيقيا لمرضا الوظيفي؛ -
 النظرية والواقع العممي من خلال دراسة ىذا الموضوع؛ الأسس الأسرةالربط بين  -
 داخل المؤسسة.الخروج بتوصيات لازمة لتحسين مستوى الرضا الوظيفي  -

 أىمية الدراسة: . 4

دراسة بحثنا كونو يركز عمى موضوع ىام جدا ويؤثر عمى المؤسسة  أىميةتتمثل 
 أفضل إلىوىو موضوع القيادة وعلاقتيا بالرضا الوظيفي والارتقاء بو  إلا أىدافياوتحقيق 

تمك رؤى تم الإداريةمما ىو عميو في المؤسسة من اجل تحقيق النجاح، حيث ان القيادة 
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بفاعمية كبيرة بوسائل مناسبة وفقا متغيرات اجتماعية  لتحقيقيا الأىدافبعيدة المدى وتحدد 
 ئة المحيطة.يواقتصادية في الب

العممية التي يتوقع ان تتوصل  الإضافاتالدراسة العممية من خلال  أىميةكما تبرز 
والمتمثمة في الاىتمام بشكل كبير في السموك القيادي والدور اليام الذي تقوم بو لتحقيق  إلييا

 الرضا الوظيفي.

 . أسباب اختيار الموضوع:5

 معرفة نوع القيادة المؤثرة في الرضا الوظيفي؛ 
 العمل عمى إيجاد العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي؛ 
  يوم ما في متناول باحثين آخرين لانجاز إثراء المكتبة بمرجع جديد قد يكون في

 دراسات أخرى مكممة؛
  كذلك يندرج موضوع القيادة والرضا الوظيفي ضمن التخصص ويعتبر من المواضيع

المفاىيم عن القيادة والرضا اليامة التي تتطمب الدراسة ومحاولة تقديم بعض 
 الوظيفي.

 :. تحديد المفاىيم6

 القيادة:  6.1

ويسوقيا من خمفيا وقد ثبت في  أماميا)القود( نقبض السوق، يقال نقود الدابة من  لغة:
كتاب الصحاح في المغة بان  كممة القيادة مأخوذة من كممة القياد وىو الحبل الذي تقاد بو 
الدابة وبالتالي فالقيادة ىي وسيمة الوصول بيا عمى النحو المطموب تفاديا لمعقبات وتجنبا 

-2017ي عمار و طيب عبد المومن . ) عموانلممزالق، ويمزم لتمك الوسيمة من يقوم بيا وىو القائد.

 (5.6. ص 2018



 لمدراسةلعام لإشكالية الإطار ا                                                                           الفصل الأول: 

 

 
5 

 بالتأثيرالمنظمة عندما يقوم  بإدارةىي الدور الذي يتقمصو الشخص المكمف  اصطلاحا:
)عمواني عمى المرؤوسين )أفراد وجماعات( ودفعيم لتحقيق أىداف المنظمة بجيودىم المشتركة.

 (.6.5. ص2018-2017عمار و طيب عبد المومن 

عمى سموك  التأثيرالنشاط الذي يمارسو القائد داخل المنظمة من أجل  أنياى عم :إجرائيا
 العاممين معو وجعميم يتعاونون لتحقيق الأىداف.

 الرضا الوظيفي: 2.6 

 موافقة، قبول، عدم ممانعة. الرضا لغة:

يرغب فيو  أوما كان المرء يطمبو ويتوقعو  إتماملذة ناتجة عن  الرضا الوظيفي لغة:
 (6.5ص  2017.2018)عمواني عمار و طيب عبد المومن. ويتمناه.

السعادة التي تتحقق عن طريق العمل وبالتالي  أنيايعرف عمى  الرضا الوظيفي اصطلاحا:
الحالة النفسية التي يشعر بيا الفرد نحو  أومجموع المشاعر الوظيفية  إلىفيو مفيوم يشير 

 (6.5. ص2018-2017عبد المومن .)عمواني عمار و طيب العمل.

عادة عن  لإشباعحاجات الفرد نتيجة العمل ويحقق ىذا  إشباعالرضا الوظيفي ىو درجة 
 ...الخ.الإشراف، ظروف العمل طبيعة الأجرطريق 

 لتأثرهنتيجة  إليوىو شعور الموظف نحو العمل الذي ينتمي  :إجرائياالرضا الوظيفي 
بو في بيئة العمل ومنيا  والمعنوية والنفسية والتي تحيطة بمجموعة من المتغيرات المادي

 الذي يتبعو المسير. الأسموب

 . الدراسات السابقة: 7

 الدراسة الأولى:  -



 لمدراسةلعام لإشكالية الإطار ا                                                                           الفصل الأول: 

 

 
6 

الأشراف والرضا الوظيفي دراسة ميدانية بالمؤسسة »لمباحث "بوعكاز فريد" بعنوان 
( مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير تخصص تنميو E.P.Sالمينائية بسكيكدة نموذجا )

وتسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري، قسنطينة، أشراف الدكتور إسماعيل قبرة 
 (43، ص 2008)فريد بوعكاز، « 2007/2008

ىدفت الدراسة الى التعرف عمى طبيعة العلاقة القائمة بين الاشراف والرضا لدى 
مى الطبيعة المركزية واللامركزية وعلاقتيا بالاستقرار في العمل العمال، اضافة الى التعرف ع

وقد انطمقت الدراسة من تساؤل رئيسي مفاده: ما ىو نمط الإشراف الذي يؤدي إلى الرضا 
 الوظيفي لدى العمال؟

 الفرعية ىي: الأسئمةواندرج ضمن ىذا التساؤل مجموعة من 

 الضيق والواسع عمى مستوى الرضا الوظيفي؟ الإشرافإلى أي مدى تؤثر نطاق  -
المشرف والعمال عمى مستوى الروح المعنوية ىل تؤثر طبيعة العلاقة القائمة بين  -

 لمعمال؟
 نائية بسكيكدة؟يالسائد بالمؤسسة الم الإشرافما ىو نمط  -

اعتمد الباحث عمى "المنيج الوصفي"واستخدم طريقة المسح بالعينة كإحدى طرائق 
النسبة ب أماوصفي حيث استخدم العينة العشوائية المنتظمة وقدرت العينة ب ...، المنيج ال

 .لأدوات جمع البيانات فقد استخدم الاستبيان

 توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية: نتائج الدراسة: -
 ىناك علاقة ارتباطية بين نمط الإشراف السائد وطبيعة الرضا الوظيفي؛ -
دم المشاركة في علرقابة الدقيقة و توري المبني عمى المتابعة واشراف الصارم الدكتاالإ -

   اتخاذ القرارات يؤدي إلى تذمر العمال.
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طبيعة العلاقة القائمة بين المشرف والعمال ترتبط ارتباطا وثيقا بمستوى الرضا  -
 الوظيفي السائد في المؤسسة.

العمل من  تأديةوالتعميمات أثناء  الأوامرالعامل في المؤسسة المينائية بسكيكدة يتمقى  -
رئيس واحد، الأمر الذي خمق لديو مشاعر الرضا والارتياح في العمل وأن نطاق 

 الضيق والواسع يؤثر عمى مستوى الرضا الوظيفي. ببعديوالإشراف 
 أوجو الاستفادة من الرضا الوظيفي:   -

نيا من خلال النتائج يمكن القول ان ىذه الدراسة كانت بمثابة البوابة التي دخمنا م
توصمت إلييا، حيث ساعدتنا في تحديد بعض المؤشرات المتعمقة بالقيادة والرضا، الأمر 
الذي ساعدنا في بناء الفرضيات، إضافة إلى الاستعانة بيا في بناء أداة جمع المعطيات 

 ومقارنة نتائجيا بنتائج الدراسة الراىنة.

 الدراسة الثانية: -

دور القيادة المباشرة في رضا العمال  دراسة حالة »لمباحث "حكيم أعراب" بعنوان 
مركب المنسجات باتنة، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير تخصص التنمية و عمم 

) .«2007/2008الاجتماع، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، أشراف الدكتور فضيل دليو، 
 (2008-2007حكيم أعراب، 

أىمية العلاقة بين القادة والعمال في المؤسسة الصناعية  إبرازه الدراسة إلى ىدفت ىذ
 مفادىا:محل الدراسة وقد انطمقت الدراسة من عدة تساؤلات 

أي نوع من القادة يوجد في مؤسستنا؟ وأي نوع منيا لو دور مؤثر عمى رضا العمال؟  -
 يحاول التوفيق بين النمطين السابقين؟ آخروىل يمكن ان يكون نوع 



 لمدراسةلعام لإشكالية الإطار ا                                                                           الفصل الأول: 

 

 
8 

الطبقية لقد اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي التحميمي" واستخدم العينة العشوائية 
جمع البيانات فقد  أدوات أمامباشرين،  لمسئولينبالنسبة لمعمال والمسح الشامل بالنسبة 

 استخدم الاستبيان.

 :النتائج التالية إلىوقد توصمت ىذه الدراسة 

القيادة المعمول بو في المؤسسة مجال الدراسة ىو أسموب تفصيمي اقتصادي،  أسموب -
 العمال والمسؤولين. بتأكيدوىذا  بالإنتاج أكثرففي معظم جوانبو ييتم 

 .الأحيانينفي وجود بعض الاىتمام بالعمال في بعض  بالإنتاجاىتمام القادة الشديد  -
 القيادة دورا كبيرا لكنو ليس الوحيد.استقرار العمال في عمميم  تمعب فيو  -
 يساىم حزم القيادة في انضباط العمال. -
الحاجات المادية والمعنوية في التقميل من ظاىرة  إشباعيساىم عمل القيادة عمى  -

 تغيب العمال.
    :أوجو الاستفادة من الدراسة: لقد كانت ىذه الدراسة -

قائمة المراجع التي يمكن  إلىالدراسة بمثابة الدليل النظري الذي قادنا لقد كانت ىذه 
الاستفادة منيا حيث انو خلال الاطلاع عمى المراجع المعتمدة في ىذه الدراسة إذ تمكنا من 

الأمر الذي حصر قائمة المراجع التي من الممكن أن تفيدنا في بناء المدخل العام لمدراسة 
لجيد في البحث عن المراجع المتعمقة بالدراسة، كما انو قد يتم يجعمنا نختصر الوقت وا

 في الدراسة. إليياالاستدلال بيا فيما يخص النتائج المتوصل 
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 تمهيد: 

عمى الاتصال والقيادة  الإدارةحيث تقوم  الإدارةتعتبر القيادة وظيفة من وظائف 
صدارواتخاذ القرار  ناجحة وكان  الإداريةوالتحفيز، ولذلك كمما كانت القيادة   الأوامر وا 

 الإداريةفاعمية، فالقيادة  أكثر والأداء أحسنوالنتائج  أفضلالمدير قائد إداري كمما كان العمل 
بروح الفريق من  العمل بروح معنوية عالية وتخاف بينيم التعاون والعمل إلى الأفرادتقود 

  المنظمة. أىدافانجاز  
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 مفهوم القيادة والقائد:. 1

ىي عبارة عن عممية تفاعل بين الرئيس والمرؤوسين، حيث يكون الرئيس  القيادة:أ. مفهوم 
خلاليا قادرا عمى التأثير الايجابي في سموكياتيم ومشاعرىم وتوجيييا وجية معينة يرغبيا 

الناجحة ىي التي تنسق بين جيود المرؤوسين وتحثيم عمى العمل  الإداريةويريدىا، والقيادة 
بشكل متكامل  وأىدافيمالمنظمة  أىدافقتناع ورغبتو في سبيل تحقيق من ا إليووتدفعيم 
 وناجح.

البيئة التي تنشا بداخميا  أووالقيادة تظير داخل الجماعات والجماعة ىي المحيط 
ليم ىدف مشترك ويمكن ان  الأفرادفي مجموعة من  التأثيرتتضمن  الأخيرةالقيادة، وىذه 

كبيرة، ويمكن ان تكون الجماعة عبارة من منسوبي المنظمة  أوتكون الجماعة صغيرة 
)عاطف ، فيطمق عمييم مصطمح التابعين. إلييمالذين تكون القيادة موجية  فالأفراد، بأسرىا

 (01-01، ص 2102

 يرى بعض الباحثين ان القيادة ىي7

كل متناسقة لتفاعل الجماعات نحو حمول المشا أنماطنشاطات وفعاليات ينتج عنيا  -
 المتعددة؛

 ؛الأىدافعمى نشاطات الجماعات لتحقيق  تأثيرىي عممية  -

جماعات نحو  أو أفرادا الآخرينعمى سموك الناس  التأثيرحركة تحتوي عمى  أوىي نشاط  -
 مرغوبة. أىدافتحقيق 

 ب. مفهوم القائد: 

 أوالقائد ىو الشخص الذي لديو القدرة عمى وضع رؤية محكمة لممستقبل القريب 
 الأىدافالماضية وتحديد مجموعة من  والأحداثلبعيد بناءا عمى تحميمو وفيمو لمواقع ا
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المحددة ولديو القدرة عمى معرفة وتحميل ميارات كل فرد في الفريق الخاص بو ووضعو في 
 المكان المناسب.

من ميارة وصفة يجب ان يتصف بيا  اكسرمن التعريف السابق يمكننا استخراج 
قائد  أوالنجاح سواء كان ىذا القائد قائد لفريق عمل داخل مؤسسة  إلىالقائد حتى يقود فريقو 

 .بأكممياقائد لدولة  أولجيش ولديو ميام محددة 

ويمكننا اختصار مسمى القائد في انو ىو الشخص الذي لديو القدرة والمعرفة عمى 
 تحقيق ىدف المؤسسة. ىإلفرق والوصول  إحداث

  صفات القائد الناجح7 لابد ان تتواجد مجموعة من الصفات لدى القائد، لذا سنذكر البعض
 منيا7
القدرة عمى التخطيط حتى يكون القائد ناجحا في منصبو ولابد ان تكون لو خطة عمل  -

 يعمل بيا.
ريق العمل ما الحفاظ عمى حماسة ف7 من ادوار القائد دائالآخرينوتحفيز  التأثير -

 تحفيزىم لموصول وتحقيق الخطة.و 
 الذكاء والكفاءة7 ان يكون لديو كفاءة عالية من اجل العمل. -

 :والإدارةالفرق بين القيادة . 2

انو في الواقع  إلانفس المعنى،  أنياوالقيادة، ويعتبر  الإدارةيخمط الكثير بين مفيومي 
 الإدارةبين  الأىممن ناحية ونقطة الاختلاف  أكثرىناك اختلاف كبير بين المفيومين من 
نتائج  أيكل تركيزىا عمى المخرجات  الإدارةتضع  إذوالقيادة ىي ما تركز عميو كل منيما 

العنصر البشري، عكس ذلك تماما في  إىمالوالمكونات المادية في المنظمة مع  الأداء
بو وبتنمية مياراتو وقدراتو ترتكز بشكل كبير عمى العنصر البشري  وتيتم و  إذالقيادة، 

 .الأىدافالعمل وانجاز  أداءوتدريبو لتحفزه عمى 
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والاعتماد  بالأفراد بالتأثيرييتم القائد  إذكما ان ىناك فروقا واضحة بين الطرفين، 
محط اىتمام ويتعامل بحكمة  بأنيمالعاممة  الأيديعمى قدراتو ومياراتو الشخصية ويشعر 

ويبتعد كل البعد عن استخدام السمطة الموكمة  الإداريةن في العممية العاممي كلإشراوعقلانية 
 لو والصلاحيات الرسمية حتى لا تحدد شكل العلاقة بينو وبين مرؤوسيو.

وضع راىن ويسعى دائما لمتغيير  أيكما يواكب القائد التغيرات التي تطرأ في 
عمى التغيير ويحفزىم  الآخرينبيد مرؤوسيو لتقدم المنظمة وازدىارىا ويشجع  والأخذالمستمر 

 بأسموبو الخاص، ولا يشعرىم بان ىناك فرقا في المسمى الوظيفي في العمل.

تغييرات بل انو يسعى لتحقيق ما رسمتو المنظمة دون  لإحداثكما ان المدير لا ييتم 
 إلى وبالإضافةلي تبقى عمى شكميا الاعتيادي، المنظمة وبالتا أداءنمو ممحوظ في  أوتقدم 

، لذلك لا ييتم لمتغيير بل يركز تفكيره الأجلذو تخطيط قصير  بأنوذلك فان المدير يتصف 
ان المدير بينو وبين  إلىوييمل الوضع المستقبمي ليا، ويشار  في الوقت الراىن لممنظمة

 ة.مرؤوسيو فجوة واسعة بسبب الاىتمام بالمسميات الوظيفي

 أهمية القيادة:. 3

 (3-2، ص 2102، عمواني عمار و طيب عبد المومن) القيادة في النقاط التالية7 أىميةتكمن  

دارةتمعب القيادة دورا ميما في التواصل بين العاممين  - المنظمة وخططا وتصوراتيا  وا 
 ؛المستقبمية

المنظمة وتحقيقيا بالشكل  أىدافتوجيو جيود العاممين فييا وتوحيدىا نحو  إلىتسعى  -
 المطموب؛

 من خلال تنمية مياراتيم وتدريبيم؛ الأىدافلتحقيق  الأفرادتعمل عمى تحفيز  -
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تسيطر عمى ما يواجو المنظمة من مشكلات وتضع خططا مستقبمية لمتنبؤ بيذه المشاكل  -
يجاد  حمول ليا؛ وا 

 نتائج؛ إلى الأىدافتستطيع القيادة تحويل  -

 المنظمة؛ أىداففي تحقيق  وتأثيرىادة يفقد التخطيط والتنظيم والرقابة بدون القيا -

بدون القيادة يصعب عمى المنظمة التعامل مع متغيرات البيئة الخارجية والتي تؤثر بشكل  -
 المرسومة. لأىدافياغير مباشر في تحقيق المنظمة  أومباشر 

 . أنماط القيادة: 4

 

، وحسب التصنيفات التي أجريتالتي  والأبحاثأنماط القيادة وتفرعت وفق الدراسات  تعددت
 (12، ص 2111) ماىر مجد صالح،  ، وىي7أنماط أربعةتوضح 

ان الخاصية المميزة لسموك القادة المتسمطين  إلىكل الدراسات تشير النمط التسمطي:  1.4
عمى  لإجبارىمتضغط عمى مرؤوسييم تتمثل في اتخاذىم من سمطتيم الرسمية أداة تحكم و 

 انجاز العمل.

عمى ان القيادة من ىذا الطراز لا يستخدمون جميعا السمطة  أيضاوقد دلت الدراسات 
نمابنفس الدرجة والشدة،  أيدييمالتي بين   يتفاوتون في ذلك. وا 

المجموعة  لأعضاءويتيح  بالرأييحد من التفرد  النمط الديمقراطي )الشورى(: 2.4
 ات الصمة بيم ويفوض السمطة لمرؤوسيو.اركة الفعالة في اتخاذ القرارات ذالمش

لاتخاذ قراراتيم لاعتقاده ان  للأفرادوفيو يترك القائد الحرية )الفوضوي(: التسيبيالنمط  3.4
نوع من  أوالمجموعة  إدارةلعدن مقدرتو عمى  أوالمجموعة،  أفرادذلك يجعمو محبوبا من 

وايت(، ففي ىذه الدراسة –ليبيت  -، ومن الدراسات الرائدة في القيادة دراسة )ليفينالاةاللامب
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من القيادة، وىي التسمطي، الديمقراطي  ليباأسبالعمل تحت ثلاث  الأفرادقامت مجموعة من 
القيادة، فكان  أساليببي وقد اختمفت انجازات ىذه المجموعات ومناخاتيا باختلاف والتسي
المجموعة العاممة تحت قائد  إنتاجبقميل من  أعمىقائد متسمط  المجموعة العاممة تحت إنتاج

المجموعة العاممة بإمرة  أفرادكانت اشد بين  والإشكاليةان العدوانية والاستياء  إلاديمقراطي، 
 الأفراد أما، وأصالةدافعية  أكثرقراطي العاممون تحت قائد ديم الأفرادقائد متسمط وكان 

 أفرادىاودافعيتيا وتميز عمل  إنتاجياممون تحت قائد تسيبي فكانت اقل مجموعة في العا
 الوقت. إضاعةبالكثير من 

وىو الذي يجمع بين صفات القائد الشوري في مظيره، وصفات النمط الدبموماسي:  4.4
القائد التسمطي في جوىره، فيو لبق في التعامل مع مرؤوسيو ويعتمد عمى اتصالاتو 

ة معيم لانجاز العمل ومرونتو في معالجة المشكلات التي تواجو في العمل، ويعتقد الشخصي
ميامو وفي اتخاذ القرارات ىو وسيمة غير عممية بل وغير  أداءان مشاركة مرؤوسيو لو في 

يشاركونو دون ان يشركيم فعلا فيو  بأنيملدى مرؤوسيو  الإحساس إيجادمجدية، فيو يحاول 
 متسمطة. بشورىيقود مرؤوسيو 

 . نظريات القيادة:5

 النظريات الفردية لمقيادة:  1.5

وراثية، ويرى  أسسالنظريات التي تفسر القيادة عمى  أقدمتعتبر من نظرية الرجل العظيم:  -
لدييم من  الأفرادالقائمون بيذه الطريقة ان القيادة سمة مميزة لمفرد وان عددا قميلا من 

، الآخرينعمى  نيسيطرو قادة، وان  ايكونو كنيم من ان السمات الشخصية والقدرات مل يم
 تغيرات ليا. أيعمى البيئة المحيطة بو، فيحدث بيا  التأثيروكذا من 

ذي مواىب غير  أفرادفالتغيرات في الحياة الجماعية والاجتماعية تتحقق عن طريق 
عادية، كما يرو ان الرجال العظماء يبرزون لما يتمتعون بو من قدرات غير مألوفة 
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كانت المواقف التي يواجيونيا  أيامواىب عظيمة وسمات وراثية تجعل منيم قادة  وامتلاكيم
بمعنى ان القادة يولدون قادة، وانو لا يمكن لشخص لا يممك سمات القيادة ان يصير قائدا، 

لدييم من السمات الوراثية ما يجعميم  لأنكل ىؤلاء يولدون قادة،  الإقطاعي والأميرلممك فا
 (021، ص 2116سامر جمدة،  )لمقيادة. أىلا

عمى الافتراضات  ويعتبر"جالتون" من اشد المؤيدين ليذه النظرية، وتستمد ىذه النظرية
 التالية7

 المطمقة؛ الإدارةيمتمك الرجال العظماء حرية  -
 تعون بالقدرة عمى رسم مسارات التاريخ الحالية والمستقبمية من خلال كفاحيم؛يتم -
 بما ينسجم مع رؤيتيم. الأزماتيتمتعون بقدرة السيطرة عمى  -

نتيجة الجدل الذي دار حول نظرية "الرجل العظيم" التي انطمقت من نظرية السمات:  -
 أىمية أكدتالمدرسة السموكية التي  وتأثيرحقيقة وراثية السمات وان القائد يولد ولا يصنع، 

سمات القيادة، ظيرت نظرية جديدة عرفت بنظرية  الأفرادالتعمم والخبرة والتجربة في امتلاك 
 (231، ص 2115) محمود سممان العميان، التي قدمت سمات القائد كما يمي7 السمات

 سمات جسمية7 الطول، جسن المظير، الصحة، الحيوية والنشاط؛ -
، بعد النظر، القدرة عمى التنبؤ الإدراك ة7 الذكاء، الفيم والتفكير،ذىني سمات -

 والتخطيط؛
 سمات شخصية7 التسامح والتحمل، الشجاعة والجسم، الثقة بالنفس؛ -
 ؛الأموروتسيير  الإشرافسمات وظيفية7 الاىتمام بالانجاز، المثابرة، القدرة عمى  -
 .الآخرين، الرغبة في التعاون مع الإنسانيةاجتماعية7 الاىتمام بالعلاقات  سمات -

في عين الاعتبار ثماني  تأخذىاوفي دراسة قدميا"ارنست ديل" قام بجمع الصفات التي 
 صفحة. 44شركات لاختيار مديرىا فاتضح ان عددىا بمغ 
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لخصيا في عشرة صفات، ىي7  الكفءويرى" أوردواي" ضرورة توافر خصائص لمقائد 
اء، القدرة عمى التعبير، القدرة عمى تحمل المسؤولية، الثقة الطاقة الجسمية، المظير، الذك

 بالنفس.

وقام كل من " كيرك باتريك ولوك" بأبحاث حول الصفات المميزة لمقائد الناجح، توصموا من 
 ان ىذه الصفات تتمخص فيما يمي7  إلىخلاليا 

 وجود الدافع7 ويتمثل في الرغبة الشديدة في تحقيق الغايات، الطموح؛ -
 ؛الأمانةتمثل في الصدق والاستقامة7 وي -
 الأىدافلتحقيق  الآخرينعمى  التأثيرالقيادة7 ويتمثل في الرغبة في  إلىالحافز  -

 المحددة؛
 الثقة بالنفس7 الوثوق في القدرات الشخصية؛ -
والقدرة عمى دمج وتفسير قدر كبير من القدرات العقمية7 وتتمثل في الذكاء  -

 المعمومات؛
 ؛الأعمال لإدارةبالتقنيات الحديثة  والإلمام داعوالإبالابتكار  -
مع احتياجات المرؤوسين والظروف المرونة7 وتتمثل في القدرة عمى التكيف  -

 (115، ص 2111)محمود سمطان،  المحيطة.

 

 الآنحتى  ءانو لم يتفق عمييا احد من العمما إلاىذه النظرية،  أىميةوعمى الرغم من 
عمى تحديد عدد ىذه السمات بصفة دقيقة، كما فشمت في ان تجد نمطا متسقا من السمات 

تطبيقو بصفة عامة، كذلك فان الكثير من السمات التي افترض التي تميز القادة  كما يمكن 
في القادة، لكنيا تتوافر غير القادة مثل سمات7  إلاسمات لا توجد  أنياأنصار ىذه النظرية 

 مية، والحماسة...الخ.الذكاء الجس
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كونيا لا تحدد الخصائص والسمات التي تميز القائد عن التابعين،  أيضاكما انتقدت 
القائد عمى  إلىوتجاىل دور المرؤوسين في فعالية عممية القيادة، كذلك نظرت ىذه البحوث 

 انو مستقل عن الموقف، بينما ىو في الواقع عنصر من عناصر الموقف.

 النظريات السموكية لمقيادة:  2.5

 ال دراسة السموك القيادي، قام بيادراسة جامعة" أيوا"7 تعتبر من الدراسات الرائدة في مج -
تجربة عمى عدد  إجراءكل من " رونمد ريبيت" و " رالف وايت" و" كيرت ليفين " تمثمت في 

ى كل مجموعة نمط من ثلاث مجموعات ومارس كل قائد عم إلىمن التلاميذ الذين قسموا 
 الثلاثة لمقيادة، وىي7 الأنماط

 الأوتوقراطي؛ أوالأسموب الاستبدادي  -
 الديمقراطي؛ الأسموب -
 الحر. أوالتسيبي  الأسموب -

 الأفراداسات تحديدا كميا، فيو يممي عمى ي، يقوم القائد بتحديد السالأوتوقراطي الأسموبفي 
في القرارات، كما  الإفراد إشراكخطوات العمل ويحدد نوع العمل الذي يقوم بو الفرد، وعدم 

 الأسموببينما  -ضوعيةغير مو  أسس –شخص  أساسالثواب والعقاب عمى  أسموباعتمد 
، حيث تم اتخاذ القرارات جميعيا نتيجة لممناقشة الأول الأسموبالديمقراطي، فكان عكس 

للاتصال  أفضلويكون ىناك حرية موضوعية،   أسسثواب والعقاب عمى الجماعية، ويمنح ال
المجموعة  لأفرادالحر، تميز بالحرية الكاممة  أوالتسيبي  الأسموبما في أالجماعة،  أفرادبين 

عمل  بأيفي اتخاذ القرارات وتوزيع العمل، دون مشاركة القائد فيو لا يقدم توجييا ولا يقوم 
 طمب منو ذلك. إذا إلا

مرتفعة لكن ارتفاعيا  الإنتاجيةانو بالنسبة للاستبدادي كانت  إلىتوصمت ىذه الدراسة 
الابتكار  إلىكان مشروطا بوجود القائد، ولذا كان الدافع لمعمل والرضا منخفضين والميل 
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 أماالسموك العدائي فيما بينيم،  إلى الأفرادضعيف، وكان ممحوظا في ظل ىذا النمط  نزوح 
يعممون  الأفرادلمعمل اكبر وكان  الأفراداستقرارا، وكانت دافعية  أكثريمقراطي الد الأسموب

والرضا  الإنتاجيةفكانت الحر  للأسموببالنسبة  أمابروح الفريق وكان التفاعل بينيم اكبر، 
 اقل مما كانت في النمط الديمقراطي، وقد اتصف العمل بعدم الجدية والفوضى.

الثلاثة من حيث  الأنماط أفضلط الديمقراطي ىو الدراسات ان النم أوضحتلقد 
 .إنتاجيموزيادة  الأفرادتحقيق الرضا لدى 

اسم نظرية البعدين، حيث قام الباحثون  أيضاويطمق عمييا  دراسة جامعة ولاية " أوهايو": -
" استبيان وصف سموك القائد" عمى المؤسسات  الأسئمةبتوزيع استبيان تحوي قائمة من 

السموك القيادي، ومن ابرز رواد  وأبعادالصناعية والعسكرية بيدف التعرف عمى عناصر 
استنتجا من خلال الدراسات وجود بعدين لمسموك  نالمذاىذه النظرية "  يميشمان وشارتل" 

 القيادي، ىما7

كمة العمل رتكز اىتمام القائد عمى ىيلعمل7 يالقيادة المرتكزة عمى توجيو وتنظيم ا -
ميام العمل وكل ما عمى توضيح متطمبات )تقسيم وتنظيم الأنشطة(، كما يحرص 

 يتعمق بو.
، الإنسانيةاىتمام كبير بالاعتبارات  إلى7 ويشير الأفرادالقيادة المرتكزة عمى تقدير  -

 .عر تابعية، وكل ما يزيد من رضاىمحساسية تجاه مشا أكثر

 

 

ىذين البعدين ليسا متعارضين والقائد الفعال ىو الذي  ىذا التحميل فانوبموجب 
وبالتالي يحقق الرضا والانجاز يستطيع تحقيق درجة عالية في كمييما بنفس الوقت، 

 ) محمود سمطان، مرجع سابق(الجماعي لمرؤوسيو.
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الشكل ويمكن توضيح سموك القائد من خلال اىتمامو بالمرؤوسين او الاىتمام بالعمل ب
 التالي7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج نظرية البعدين لدراسة سموك القائد جامعة أوىايو 7(11الشكل رقم )

وعمى الرغم من النتائج التي حققتيا دراسة جامعة " أوىايو" من تقديميا لوصف 
من الاىتمام نمطي سموك القائد كمتغيرين مستقمين بحيث يظير القائد بمستويات مختمفة 

الاىتمام  وأيضاالقادة ىو من يمتمك القدرة عمى تنظيم العمل  أفضلبالمرؤوسين، وان 
المتغيرات الموقفية عمى  تأثير أىممتقول ان ىذه الدراسة قد انو يمكن ال إلاؤوسين، ر بالم

وحالات  الأزماتالقيادية، ففي حال  الأىدافالعلاقة بين متغيري سموك القائد وبين تحقيق 
اللايقين التي كثيرا ما تواجييا المؤسسات قد يجبر القائد عمى تغميب احد المتغيرين عمى 

 العكس(. أوحساب مشاعر المرؤوسين الآخر )الاىتمام بييكمة العمل عمى 

 اىتمام مرتفع بالعمل -

 اىتمام مرتع بالمرؤوسين -

 اىتمام منخفض بالعمل -

 اىتمام مرتفع بالمرؤوسين -

 اىتمام مرتفع بالعمل -

اىتمام منخفض  -
 بالمرؤوسين

 

 اىتمام منخفض -

اىتمام منخفض  -
 بالمرؤوسين

 

 

 مرتفع

التقدير )الاىتمام 
 بالمرؤوسين(

 مرتفع

 

 منخفض اىتمام بالعمل
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 :الإداريةنظرية الشبكة  3.5

القيادة، ولقد  أنماط" لبلاك وموتون" احد النماذج اليامة لتحديد  الإداريةنموذج الشبكة 
اعتمد غي بناء ىذه الشبكة عمى نتئد دراسات جامعة " ميشيغان وأوىايو " وبال رغم من 

ان ىناك اتفاق من حيث النتائج النيائية، قام كل من "  إلاالبحث المستخدم،  أسموباختلاف 
لتمثيل)الاىتمام بالمرؤوسين( وتقع  الأفقيبلاك وموتون " ببناء الشبكة وذلك بوضع البعد 

يا تعطي في( درجات 6درجات الاىتمام عمى كل من البعدين عمى مقياس تدريجي من )
  ( 241، ص2112)بلال، المرؤوسين. أو بالإنتاجالاىتمام درجات  لأقل( 0درجة )

السموك الإداري، يتحدد  أنماطالشبكة عدد لا نيائي من  إطاروعميو فانو يوجد في 
 ، ىي7أساسية أنماطان " بلا موتون" ركز عمى خمسة  إلاكل منيا بدرجة عمى كل البعدين، 

عاممين يكون في ييتم بالعمل بشكل كبير ولكن الاىتمام بال المتسمط: الأوتوقراطيالنمط  -
، فيو يخطط ويدقق للإنتاج واتأدؤوسين فيم مجرد ر الم أمافقط  الإنتاجصورة وشعاره  أدنى

في كل التفاصيل، يتخذ كل القرارات يطمب طاعة مطمقة يراقب كل النتائج ويستعمل 
 التعميمات والعقاب.

، بل يسعى لمحفاظ عمى علاقات للإنتاجييتم بجو العمل ولا ييتم كثيرا  النمط الاجتماعي: -
جيدة داخل الجماعة، يعمل عمى تجنب الصراعات ويمارس رقابة بسيطة ويترك الحرية 

 .للأفرادتكون يتحقق الرضا  الإنتاج، كما يؤمن القائد ان زيادة أنفسيملممرؤوسين في توجيو 

، والقائد لا ان يتدخل والإنتاج الأفرادحد بكل من  أدنى إلىىذا النمط ييتم يبي: مط التسالن
الحد الأدنى من ويبذل  ولا يوجو لممرؤوسين الإنتاجي انو لا ييتم بمستوى أفي العمل، 

 الجيد.
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( وبين حاجات العاممين الإنتاجيحاول القائد الموازنة بين حاجات المنظمة)  النمط المعتدل:
ل اىتمامو متوسط ، وىو ما يجعالآخر( بحيث لا يطغى احدىما عمى الإنسانيةقات )العلا

 بكل منيما.

جو من  بإيجاد الأىداففي ىذا النمط يدعم القائد التزام العاممين لانجاز  النمط المتكامل:
العالي عن طريق مشاركة أفراد الجماعة في  الأداءالثقة وتشجيع المبادرة، كما يبحث عن 

ويعمل عمى بناء فريق عمل  والإنتاجانو يعطي اىتماما كبيرا لمعاممين  أيصنع القرارات، 
 من الأفراد ممتزمين محفزين لمعمل، كما يوضحو الشكل التالي7

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشبكة الإدارية لبلاك وموتو. (:12الشكل رقم )

 

 خلاصة الفصل:

 9-1نمط اجتماعي                                                              9-9النمط المتكامل 

 

 

 

 

 

 

 بي مط التسيالن                                                                                        1-9 يأوتوقراطنمط 

                                                                                                                 1-1 

 النمط المعادل

 )التوافقي(

 مرتفع

 منخفض
 مرتفع

 درجة الاهتمام بالإنتاج
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يمكن القول ان القيادة تعتبر ضرورية وميمة في جميع المؤسسات  الأخيروفي 
منظمة نشاط خاص بيا، وىي طريقة يتبعيا القائد انطلاقا  أووالمنظمات رغم لكل مؤسسة 

المؤسسة وكذا أىداف  أىدافتحقيق  إلىمن بيانات ومبادئ وقيم معينة من اجل الوصول 
جماعة العمل الموجودة بيا، فمنة خلال ما سبق يتضح لنا ان القيادة عممية لا غنى عنيا 

كانت طبيعة نشاطيا، فيي تساعد  في جل المنظمات والمؤسسات ميما كان نوعيا وميما
عمى استمرارية المؤسسات وتقدميا وتحقيق الفعالية في أدائيا وكذا تحقيق النجاح والكفاءة 

 المحيط. أوالتوافق مع البيئة  إلىبالتالي الوصول  الإنتاجية
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 تمييد: 
العاممين  الأفراد أداءعمى مدى فاعمية  أساسيان نجاح منظمة الخدمات يعتمد بشكل 

 لأنوالوظيفة   أوكثيرا بمستوى رضاىم عن العمل  يتأثر الأخيربيا لمياميم وواجباتيم وىذا 
لا يشعر بو ولا  آخرفرد يشعر انو راض في عمل، بفرد  أداءمن الطبيعي جدا ان يختمف 

وىذا ما يؤكد أىمية و ومتطمبات يتم  بحالة الرضا لديويممس ان المنظمة التي عمل بيا ت
 الرضا الوظيفي في حياة المنظمة.
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 . مفيوم الرضا الوظيفي: 1
الحاجات والرغبات والتوقعات مع  لإشباعوالارتياح والسعادة والقناعة ىو الشعور النفسي  -

العمل نفسو وبيئة العمل مع الثقة والولاء والانتماء لمعوامل ومع العوامل والمؤثرات البيئية 
 الداخمية والخارجية ذات العلبقة.

لمادية عرف سترونج الرضا الوظيفي عمى انو عبارة عن الاىتمام بالظروف النفسية وا -
 والبيئة التي تسيم في خمق الوضع الذي يرضى بو الفرد.

وبة د من الخبرات المحبوبة وغير المحبان الرضا  الوظيفي ىو اتجاه يعتبر محصمة لمعدي -
دارتوالمرتبطة بالعمل ويكشف عن نفسو بتقدير الفرد لمعمل   (38، ص2015، البارودي )منال.وا 

الرضا الوظيفي حصيمة لمجموعة عوامل ذات الصمة بالعمل الوظيفي والتي تقاس  يمثل -
نتيجة لمشعور الوجداني  بالإنتاجوفاعمية بقبول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضا النفس  أساسا

 (60، ص 2012-2011توفيق إبراىيم، )الذي يمكن لمفرد من القيام بعممو دون ممل أو ضيق.
ان الرضا ىو عبارة عن اختلبف شعور الشخص اتجاه ما سيحصل عميو، وما  يرى لونز:

سيحصل عميو بالفعل، فعندما تكون المكافأة المقدمة اقل مما كان يدرك  بأنويدركو الشخص 
الفرد انو يجب الحصول عميو فان عدم الرضا ىو النتيجة، وعندما يتساوى  أوالشخص 

 (552، ص 1999آدم غني  العتيبي، )رضا ىو النتيجة.مع المكافأة المقدمة يكون ال إدراكو
 . أىمية الرضا الوظيفي: 2 .

يعتبر الرضا الوظيفي احد الموضوعات التي حظيت باىتمام كبير من عمماء النفس 
يقضون جزءا كبيرا من حياتيم  في العمل وبالتالي من الأىمية  الإفرادوذلك لان معظم 

 بمكان ان يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في حياتيم الشخصية والمينية.
ويترتب  الإنتاجيةزيادة  إلىكما ان ىناك وجية نظر مفادىا ان الرضا الوظيفي قد يؤدي 

 دراسة ىذا الموضوع. أىميةعميو الفائدة بالنسبة لممؤسسات والعاممين مما زاد من 
حول موضوع الرضا  الإداريوبالتالي كثرت البحوث والدراسات في مجال عمم النفس 

 الأفرادمن  أطولالراضين يعيشون حياة  الأفرادالوظيفي وكشفت بعض نتائج البحوث النقّاب 
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قدرة عمى التكيف تقديرا لمذات واكبر و  وأكثرغير الراضين وىم اقل عرضة لمقمق النفسي 
 أيويؤكد البعض ان ىناك علبقة بين الرضا عن الحياة  والرضا الوظيفي الاجتماعي 

 بمعنى ان الراضين وظيفيا راضين عن حياتيم والعكس صحيح.
مقياسا لمدى  الأغمبكبيرة حيث يعتبر في  أىمية الأفرادومن المسمم بو ان لرضا 

نتائج مرغوب فييا  إلىي مرتفعا فان ذلك سيؤدي الكم داالأفر كان رضا  إذفاعمية الأداء، 
تطبيق برنامج لممكافآت  أوعمميا  أجورتضاىي تمم التي تنوييا المنظمة عندما تقوم برفع 

دم الرضا يسيم في التغييب عن نظام الخدمات، ومن ناحية اخرى  فان ع أوالتشجيعية 
مؤسسات  إلىعنو وترك العاممين في المؤسسات التي يعممون بيا والانتقال  والتأخرمل الع

العمل والتوجو  أوضاعتفاقم المشكلبت العمالية وزيادة شكاوي العمال من  إلىويؤدي اخرى 
وحدات عالمية عن مصالحيم كما انو يتولد عن عدم الرضا مناخ تنظيمي غير  لإنشاء
 صحي.

رفيع عمى مدى طويل من الزمن  إنتاجقيق مستوى وقد ذكر "ليكرت" انو يصعب تح
وعدم الرضا في آن واحد لابد  الإنتاجان الجمع بين زيادة  إلى أشارفي ظل عدم الرضا كما 

تدني مستوى منتجاتيا  إلى إضافةتسرب العناصر رفيعة المستوى في المنظمة  إلىان يؤدي 
ت عمى تدني ظروف العمل في الدلالا أوضحومن ثمة فان ثمة نوع من الاتفاق بان من 

 منظمة ما يتمثل في انخفاض مستوى الرضا لدى العاممين.
 الاىتمام بالرضا الوظيفي: إلىالداعية  الأسباب
 انخفاض نسبة غياب الموظفين؛ إلىارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي  -
ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفين في  إلىارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي  -

 ؛المؤسسات المختمفة
رضا عن وقت فراغيم  أكثرذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون  الأفراد -

 ؛رضا عن الحياة بصفة عامة أكثروخاصة مع عائلبتيم وكذلك 
 رضا عن عمميم يكونون اقل عرضة لحوادث العمل. الأكثرالموظفين  -
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في العمل فكمما كان ىناك درجة  والإنتاجبين الرضا الوظيفي ىناك علبقة وثيقة  -
 .الإنتاجزيادة  إلىعالية من الرضا أدى ذلك 

مؤشرات الصحة والعافية لمدائرة  أىموعموما يعتبر الرضا الوظيفي لمموظفين من 
ومدى فاعميتيا عمى افتراض ان الدائرة التي لا يشعر الموظفين فييا بالرضا الوظيفي سيكون 
حظيا قميل من النجاح مقارنة بالتي يشعر فييا الموظفين بالرضا مع ملبحظة ان الموظف 

المنظمة كما انو  أىدافاستعدادا للبستمرار بوظيفتو وتحقيق  أكثرالراضي عن عممو ىو 
نشاطا وحماسا في العمل واىم ما يميز دراسة الرضا الوظيفي انو يتناول مشاعر  أكثريكون 
 (13-11، ص 2015عصمم عبد المطيف، )العمل الذي يؤديو والمحيطة بو. إزاء الإنسان

 يمكن تحديد أىم خصائص الرضا الوظيفي فيما يمي:خصائص الرضا الوظيفي: . 3
 إلىالكثير من الباحثين في ميدان الرضا الوظيفي  أشارتعدد مفاىيم طرق القياس:  1.3

فات وتباينيا حول الرضا الوظيفي وذلك لاختلبف وجيات النظر بين العمماء يتعدد التعر 
 الذين تختمف مداخميم وأرضياتيم التي يقفون عمييا.

ان الرضا  إلىالبا ما ينظر غ الرضا الوظيفي عمى انو موضوع  فردي: إلىالنظر   2.3
عدم رضا  أوعمى انو موضوع فردي، فان ما يمكن ان يكون رضا الشخص الوظيفي 

مخموق معقد لديو حاجات ودوافع متعددة ومختمفة من وقت  فلئنسانالشخص لشخص آخر 
 وقد انعكس ىذا عمى تنوع طرق القياس المستخدم. لأخر
نظرا لتعدد  :الإنسانيالوظيفي يتعمق بالعديد من الجوانب المختمفة لمسموك  الرضا 3.3

 لأخرىومن دراسة  لأخرتتباين أنماطو من موقف  الإنسانيوتعقيد وتداخل جوانب السموك 
 لأنياوبالتالي تظير النتائج متناقضة ومتضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي 

 تصور الظروف المتباينة.
حالة من القناعة  بأنويتميز الرضا الوظيفي  الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول: 4.3

الحاجات  إشباعوالقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسو ومع بيئة العمل وعن 
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والرغبات والطموحات ويؤدي ىذا الشعور بالثقة في العمل والولاء والانتماء لو وزيادة الفاعمية 
 لتحقيق أىداف العمل. والإنتاج الأداءفي 
حيث يؤدي الرضا الوظيفي الرضا عن العمل ارتباط بسياق العمل والنظام الاجتماعي:  5.3

محصمة لمعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة بالعمل فيكشف عن نفسو 
دارتوتقدير الفرد لمعمل  ويستند ىذا التقدير بدرجة كبيرة عمى النجاح الشخصي أو الفشل  وا 

دارة العمل في سبيل  في تحقيق الأىداف الشخصية وعمى الطريقة التي يقدميا لمعمل وا 
 (39-38، ص2015، البارودي )منالىذه الغايات. إلىالوصول 

 .الأخرىرضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا عمى رضاه عن العناصر  6.3
 (22-14عصام عبد المطيف، ص )ضا الوظيفي:عوامل الر . 4

 عدة عوامل:  إلىتنقسم عوامل الرضا الوظيفي 
 بالأفرادخاصة  آوعوامل داخمية  -
 عوامل خاصة بمحتوى الوظيفة -
 عوامل خاصة بالأداء -
 عوامل خاصة بالانجاز -
 عوامل تنظيمية. -
 : بالأفرادالعوامل الخاصة  1.4
 :إشباعيافي نوعيا ودرجة  الآخرينحيث لكل فرد حاجات تختمف عن  حاجات الفرد 

المناسب توفر في مقابمو  الإشباعوىذه الحاجات تشبع من خلبل العمل وكمما توفر 
 الرضا المناسب.

 :يقيا في العديد من القيم التي يمكن تحق الأفرادتوجد لدى  اتفاق العمل مع قيم الفرد
في  الإتقانا يرتفع الرضا الوظيفي ومن ىذه القيم القيادة، نطاق العمل وبقدر تحقيقي

 .والإبداعالعمل 
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  :من  أكثرتحقيقيا في  إلى الإنسانالتي يسعى  الأشياءفيي من الشعور باحترام الذات
من مجال، ومن مجالات تحقيقيا مجال العمل  أكثرمجال ومن مجالات تحقيقيا في 

 أفرادأو طبيعة الوظيفة ومكانتيا ومعرفة سواء كان عن طريق المركز الذي يشغمو 
ىذه  إشباعالمجتمع لقيمة ىذه المكانة ولمكانة الدائرة في المجتمع، وبالتالي يمكن 

الحاجة )الشعور باحترام الذات( من  المركز الوظيفي أو الاجتماعي لمدائرة مما يؤدي 
 بالرضا. الإحساس إلى
 وشخصيتو وقدراتو  إدراكو: والتي تتمثل في خصائص شخصية الفرد وظروفو

وطموحاتو واستعداداتو وذكائو ومدى ولائو وانتمائو لمدائرة وعمره وتجاربو ودخمو 
ذه الخصائص في انجاز الفرد لمعمل والقيام بمسؤولياتو الوظيفية يالشيري ومدى تمعبو ب

 انعكاسيا الايجابي عمى الرضا.  أي
 محتوى الوظيفة: 2.4

مل التي تمعب دورا ىاما في تحديد الرضا الوظيفي محتوى الوظيفة نفسيا من العوا
الدقة وسرعة  إلىتحتاج  الأعمالمن حيث نوعيا ومياميا والنسق التي تسير عميو، فبعض 

التي يمكن لمعامل ان يقوم  للؤعمالالتنفيذ فربما يكون مستوى الرضا فييا منخفض مقارنة 
مكاناتوبطريقة فييا قدراتو  الأداءوظيفي وتمكنو من  إثراءفييا بميام متعددة فييا  وخبراتو  وا 

بداعو  ، وكل ذلك ينعكس في شكل رضا وظيفي عالي.وا 
 :بالأداءعوامل خاصة  3.4

 :للؤداءالفرد لمعوامل التالية بالنسبة  لإدراكيتحقق الرضا عن العمل نتيجة  
فز العمل  وشعور الفرد بان قدراتو تساعده عمى تحقيق ابمكافئات وحو  الأداءارتباط  -

 المحددة. الأىدافالمطموب بما يوائم مع  الأداء
دراكيمالفرد بان حوافز ومكافئات العمل ذات أىمية وقيمة بالنسبة لو  إدراك - بالعدالة  وا 

انو يتناسب مع ما يقدمو من عمل  أيفي التوزيع بالنسبة لمعوائد ومكافئات العمل 
 لمدائرة بالنسبة للآخرين.
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 مستوى الانجاز الذي يحققو الفرد: 4.4
لعممو والنتائج التي يتوصل  أدائووىو ما يترتب عمى الجيد الذي يبذلو من خلبل 

العمل  بأداءوالتسبب الوظيفي ودورات العمل، فبعض قد لا يكتفي  والإنتاجيةكالرضا  إلييا
معينة فكمما كانت درجة  أىدافتتفق مع  أعمالفقط ولكن قد يكون لديو رغبة في انجاز 

 التي تم تحقيقيا كمما كان الرضا  بصورة جيدة أكثر. الأىدافقريبة من  أوالطموح مساوية 
 العوامل التنظيمية: 5.4

 وأساليبدة اوالرواتب والحوافز المادية والمعنوية ونوع القي والإجراءات الأنظمةوتشمل 
ونوع والرقابة والعلبقات  بين الزملبء، وعلبقة كل ذلك ببيئة وظروف  والإشرافاتخاذ القرار 
ان الدخل المالي ان كان مناسبا لمفرد فانو قد يحقق  والأبحاثالدراسات  أكدتالعمل وقد 

درجة عالية من الرضا وكذلك مركز الفرد التنظيمي ذلك المركز الذي يتيح لو النمو ويوجد 
 أوجوالسائد ودرجة الرقابة التي تفرض عمى  الإشرافنمط  إلى بالإضافةفيو فرص لمترقي 

 النشاط التي يمارسيا الفرد.
 لمرضا الوظيفي وىي:وىناك عوامل ىامة 

 المباشر. شرافكتابة الإ -
 الرضا عن العمل نفسو. -
 الاندماج مع زملبء العمل. -
 عدالة المكافآت الاقتصادية وغيرىا. -
 الحالة الصحية والبدنية والذىنية . -

 كذلك يمكن القول بان الرضا الوظيفي يتشكل من عوامل الرضا التالية:
 الوظيفي المحققة لموظيفة. الإثراءالرضا عن الوظيفة وفرص  -
 وممحقاتو. الأجرالرضا عن  -
الرضا عن علبقات العمل )الرضا عن زملبء العمل، الرضا عن الرؤساء، الرضا عن  -

 المرؤوسين(.
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 والتوصية والقيادة. الإشراف أساليبعن الرضا  -
 ، الرضا من نظام الترقي(.الأداء) الرضا عن تقييم الأفرادالرضا عن سياسات  -
 ومعاييرىا. وأسسيمالرضا عن طرق التحفيز  -
 العاممين. للؤفرادالرضا عن الخدمات التي تقدم  -

 أصلمنيا بالعمل مباشرة بينما  الأولىوىناك ستة عوامل ميمة لمرضا تتصل العوامل الثلبثة 
 جوانب اخرى، وىي: أوبظروف  الأخرىالعوامل الثلبثة 

 . العوامل المتصمة مباشرة بالعمل:1
ولو  والأفرادنقطة الاتصال بين التنظيم  لأنو أىميتولو  فالإشراف المباشر: الإشرافكفاءة أ. 

 يومية. أنشطةمن  الأفرادأثر كبير فيما يقوم بو 
كان ىذا النوع  إذاأغمب الأفراد يشعرون بالرضا عن العمل  ب. الرضا عن العمل نفسو:

 العمل. إتقانالذي يحبونو ويكون ىذا الرضا دافعا ليم عمى 
يعطيو  بأنوشعر  إذالمفرد  إرضاء أكثريكون العمل  ج. الاندماج مع الزملاء في العمل:

 كائن اجتماعو بطبعو. فالإنسانالفرصة لمتفاعل مع زملبء آخرين، 
 . العوامل المتصمة بظروف أو جوانب أخرى:2

في تنظيم لو ىدف مقبول  أعضاءفي ان يكونوا  الإفراديرغب  أ. توفير الأىداف في التنظيم:
عمى درجة من الفاعمية تمكنيم من تحقيق  من وجية نظرىم، كما يتوقعون ان ىذا التنظيم

 اليدف المقام من اجمو.
ما قورنت  إذاأن يحصموا عمى مكافئات منصفة  الأفراديتوقع  ب. المكافأة المنصفة:

يحصل عمييا أفراد  قورنت بالمكافآت التي إذاببعضيا البعض داخل المنظمة وكذلك 
 منظمات أخرى.

ىناك ارتباط بين الصحة البدنية والصحة العقمية من  البدنية، والذىنية: الصحيةج. الحالة 
  حيث أثرىا عمى الفرد وأدائو ومعنوياتو.

 العوامل المؤثرة عمى رضا الأفرادومن 
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 الاستقرار في العمل -
 ظروف العمل -
 تقدير العمل المنجز -
 عمييا خلبف الأجر.المزايا المتحصل  -

 . طرق قياس الرضا عن العمل:5
يمكن ان نفرق بين مجموعتين من مقاييس الرضا الرسمية وأوليما ىو ما يسمى 
بالمقاييس الموضوعية والتي يقاس فييا الرضا من خلبل الآثار السموكية  لو مثل الغياب، 

، والمجموعة الثانية ىو ما يسمى بالمقاييس الذاتية وىذا النوع من المقاييس وترك العمل
يغمب عميو الطابع الموضوعي، حيث يستخدم وحدات موضوعية لرصد السموك فيو وان 
كانت ىذه المقاييس تتفاوت من حيث القائدة الممكن الحصول عمييا من البيانات ويرجع ذلك 

 ه المقاييس بشيء من الشروح والتفصيل.الاختلبف في طبيعة ىذ إلىأساسا 
 المقاييس الموضوعية لمرضا الميني: 1.5

وىي تمك المقاييس التي تستخدم مؤشر الغياب وترك العمل كأسس يمكن الاعتماد 
 بدرجة الرضا عن العمل لدى العاممين. ؤالتنبعمييا في 
تعتبر درجة الانتظام لمفرد في عممو أو بمعنى أخر معدل تغيبو عن العمل مؤشرا  أ. الغياب:

يمكن استخدامو في التعرف عمى رضا العامل عن عممو الشيء الذي يعكس عدم ارتباط 
معدل الغياب، حالات الغياب  عممو، ويستثنى في حساب إلىالعامل وحرصو عمى الحضور 

 أسبابلحوادث والظروف العائمية السيئة وغيرىا من القاىرة مثل المرض وا الأسبابذات 
انو يمكن  إلاالتغيب المشروع ورغم انو لا توجد طريقة موحدة ومتفق عمييا لقياس الغياب 

ويحسب معدل الغياب   الأمريكيةالاسترشاد بالطريقة الأمريكية المقترحة من قبل وزارة العمل 
 وفق ىذه الطريقة كالآتي:

مجموع أيام غياب الأفراد

 متوسط عدد الأفراد العاملين عند أيام العمل
 100 × معدل الغياب خلال فترة معينة 
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جراءالعمل  أياموتستطيع المؤسسات ان تحصل عمى البيانات حول معدلات العاممين عند   وا 
المقارنات بينيا خلبل فترات زمنية متباينة وعمى ضوء نتائج تمك المقارنات يمكنيا التعرف 

حكيم )معدلات الغياب وفي مواقع المؤسسة وبالتالي تحديد موقع الرضا وعدم الرضا. يأعمى 

 (84، ص 2008-2007أعراب/ 
يعد مؤشرا لرضا ىذا لاشك ان بقاء الفرد واستمراره في العمل بمؤسسة معينة  ب. ترك العمل:

ترك العمل بيا وتقديم استقالة  إليوالعامل في تمك المؤسسة وتعمقو بيا عمى عكس ما يشير 
في تقييم  أىميةالعمل، والاستغناء عن العمل بيا وتعتبر البيانات الخاصة لترك العمل ذات 

فعالية مختمف برامج العمل من حيث الرضا ويحسب معدل ترك العمل من خلبل المعادلة 
 التالية:

عدد حالات ترك العمل خلال الفترة

إجمالي عدد العمال في منتصف الفترة
 معدل الغياب خلال فترة معينة زمنية     

احتوت  إذ للئدارةتعتبر بيانات ترك العمل التي يمكن استخراجيا ذات فائدة كبيرة 
والفترات الزمنية المختمفة بحيث تفيد في التعرف عمى مجالات  الأقسامعمى مقارنات بين 

النظر  إعادةالمشكلبت التي تستوجب  إلىالرضا وعدمو داخل المؤسسة كما تفيد في التنبيو 
 .في سياسات وبرامج القوى العاممة في المؤسسة

 المقاييس الذاتية لمرضا عن المينة: 2.5
وتقوم ىذه المقاييس عمى تصميم قوائم واستبيانات تصاغ عمى شكل عبارات تتناول 

العامل  موجية لمعاممين بيدف مدى تقبل أسئمةعبارة عن  أوجوانب مختمفة عن العمل 
ورضاه عن تمك الجوانب لمعمل، ونستخمص درجة رضا العامل من خلبل إجاباتو عمى بنود 
تمك المقاييس وفي ىذه المجموعة يمكن التمييز بين طريقتين رئيسيتين تحددان محتوى 

 التي يمكن ان تتضمنيا مقاييس ىذه المجموعة. الأسئمة
التي يتضمنيا الاستقصاء بحيث تتبع  الأسئمةفي ىذه الطريقة تصمم  أ. تقسيم الحاجات:
ي وضعو "ماصمو" والذي يتضمن الحاجات ت الإنسانية مثل التقسيم الذتقسيما عاما لمحاجا

ات الفيزيولوجية، حاجات الأمان، الحاجات الاجتماعية، حاجات التقدير، حاجات تقدير الذ
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الذي  الإشباعموا مستوى صول عمى معمومات من الفرد حوتصمم الأسئمة بحيث يمكن  الح
الاستقصاء جميع  أسئمةان تغطى تتيحو الوظيفة بمختمف أنواع الحاجات لديو، وعميو يجب 

 (84حكيم أعراب، ص )الحاجات السالفة الذكر والتي يمكن ان توجد عند الفرد. أنواع
 ب. تقسيم الحوافز:  

في ىذه الطريقة تصمم الأسئمة التي تحتوييا القائمة بحيث يراعي في ذلك تقسيما 
محتوى  الأجرالعوامل التي يمكن ان تؤثر عمى الرضا مثل  أولمحوافز التي تتيحيا الوظيفة 

، جماعة العمل، ساعات العمل..الخ، من العوامل التي تؤثر الإشرافالعمل، فرص الترقية، 
تقيس  أنيابحيث  الأسئمةسمبيا عمى الرضا عن العمل، ويجب ان تصاغ ايجابيا أو  تأثيرا

 تجميع ىذه المتغيرات التي يمكن ان تؤثر عمى الرضا.
 ومن بين الطرق المستخدمة في قياس الرضا عن العمل: 

 طريقة الفواصل المتساوية ظاىريا " لثرستون": .1
بارات تصف مختمف تمر ىذه الطريقة بمجموعة من الخطوات تبدأ أولا بتجميع ع

العناصر والخصائص المتعمقة بالعمل وبعد ىذه العبارات عمى مجموعة من المحكمين يتم 
ى المقياس في صورتو النيائية استبعاد العبارات ذات التباين العالي ثم تعاد صياغتيا عم

الذي والقيمة الممثمة لمرضا بح متوسط التقييم لياتو العبارة من طرف المحكمين والدرجة ويص
كانوا  إذاالعبارة، وفي طريقة ثرستون ىذه لا يطمب من الأفراد سوى ان يقرروا فيما  إليوتشير 

يوافقون أو لا يوافقون عمى كل عبارة من عبارات المقياس ويكون مجموع القيم لمعبارات التي 
نوع  أوأو بمحتوى العمل  بالأجرتمت الموافقة عمييا ىي الدرجة الممثمة لممشاعر المتعمقة 

درجة الرضا الجزئي حول جانب معين من جوانب  إلىالقيادة وبالتالي يتم التوصل 
 (84حكيم أعراب، ص )العمل.

  
 طريقة التدريج التجميعي لميكارت:  .2
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مقياس عمى طريقة " والتعقيدات في تصميم  الإجراءاتتحاول ىذه الطريقة تفادي 
" وتعتمد ىذه الطريقة عمى صياغة مجموعة من العبارات عمى شكل استقصاء يطمب ثرستون

 يختار بين عدة بدائل لدرجة الموافقة عمى النحو التالي: أومن الفرد ان يقرر 
 
 

 أوافق جدا       أوافق           غير متأكد         لا أوافق           لا أوافق جدا
قررىا الفرد درجات تتراوح بين واحد وخمسة حسب درجة وتعطي الاستجابات التي ي

موافقتو عمى العبارات وبتجميع الدرجات التي يحصل عمييا الفرد في العبارات المختمفة 
بتعيين صدق العبارة وفق قوة الارتباط بين الدرجة التي يحصل عمييا والدرجة الكمية لمجموع 

ى ايجابية يجب ان يعكس سمبية وأخر  العبارات وفي حالة احتواء المقياس عمى جوانب
 إلىخمسة بالنسبة لمجانب الايجابي ومن خمسة  إلىالتدريج الذي يعطي لمعبارات من واحدة 

 (87حكيم أعراب، ص )واحد بالنسبة لمجانب السمبي.

 
 طريقة الفروق الفردية ذات الدلالة للأزقود وزملائو: .3

ىذا المقياس من مجموع من المقاييس الجزئية لكل من جوانب العمل بحيث  يتكون
يحتوي كل مقياس طرفين يمثلبن صفتين متعارضتين بينيما عدد من الدرجات ويطمب من 

 جزئي.من بيم الدرجات التي يحتوييا كل مقياس  الفرد أن يختار الدرجة التي تمثل مشاعره
 زئية المتعمقة بمحتوى العمل وفق ىذه الطريقة.وىذا مثال لمجموعة من المقاييس الج

 
 ممل 1 2 3 4 5   مثير
 

 مسبب الإحباط 1 2 3 4 5   مشبع
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 تافو 1 2 3 4 5   ميم
مجموعة من المقاييس الجزئية التي تمثل جانبا من  ثم تجمع درجات الفرد في كل

في ذلك الجانب جوانب العمال ويكون مجموع درجات الفرد ممثلب لمستوى رضاه عن العمل 
عامل   أثرىاويتم التعرف عمى صدق الجزئية في المقياس بتطبيق عمى عينة يؤخذ عمى 

اييس ككل ويصبح ىذا المعامل الارتباط بيم درجات الأفراد في تمك المقاييس وفي تمك المق
 لقبول أو رفض المقياس الجزئي والحكم. أساسا

 طريقة الوقائع الحرجة " ليارزربغ": .4
اعتمد ىارزبرغ في تصنيعو ليذه الطريقة عمى الوقائع الحرجة التي وضعيا " فلبنقان 

FLANGAN"    وتقوم ىذه الطريقة عمى توجيو الأداءالتي تستخدم لقياس سموك العمل وتقييم ،
شعر فييا  أوقاتالمراد قياس مشاعرىم، بحيث يتعمق السؤال الأول بذكر  للؤفرادسؤالين 

شعر فييا العامل  أوقاتبذكر العامل بالسعادة ورضا كافيين من عممو، وسؤال ثاني يتعمق 
 أمكنصيل كمما باستياء حول عممو، وينبغي تحديد ىذه الحوادث زمنيا وصف ما حدث بالتف

كان ذلك ممكنا وكمما كان عدد الوقائع التي يدلي بيا الفرد اكبر مع  إذا للؤسبابمع التطرق 
صدقا وموضوعية وبتجميع الوقائع التي يدلي  أكثرمراعاة الصدق، كمما كانت نتائج المقياس 

جوانب من الوظيفة تعتبر  أيبيا الفرد وتصنيفيا حسب الجوانب التي تتعمق بيا يمكن معرفة 
مرضية بالنسبة لمعمال وأي منيا تعتبر ذلك وتسبب ليم الاستياء وعدم الرضا ويمكن تفادي 
جوانب النقص المتعمقة بالذاتية في سرد الوقائع وصعوبة تبويب النتائج وذلك بتجميع ما 

جوانب معينة من الوقائع الحرجة التي تسبب الرضا، والاستياء في قائمة واحدة ضمن  أمكن
حكيم أعراب، ص )بعضيا. إلىىذه الوقائع التي يكون قد تعرض  إلى الإشارةويطمب من العامل 

89) 
 
كما استخدم كل من " روشمز وبروجوديكسن" أسموب الملبحظة المباشرة لسموك 
العاممين يقوما بعد ذلك باستخلبص بعض الملبحظات حول مواقف ومشاعر ودوافع 
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ان  إلىفكان يرى  من جانب سموكيم أما " كاتزل"مين ما تمت ملبحظتو وحواف، أولئك العام
تحقيقو من العمل  إلىدرجة الرضا عن العمل تمثل الفرق بين ما يحققو الفرد فعلب وما يطمح 

 ية:الرضا عن العمل بالمعادلة التال وقد عبر عن مقدار
 

ط)  (ح   أ 
ط

 الرضا 

 حيث:
 أ: مقدار العمل؛

 المحقق من العمل؛ح: المقدار الفعمي 
 (87حكيم أعراب، ص )ط: المقدار الذي يطمح العامل إلى تحقيقو.

 طريقة " مينسوتا" لقياس الرضا:  .5
يعتبر مقياس " مينسوتا" من المقاييس الشائعة لاستخدام القياس ويستعمل في ذلك 

استخدام القدرات، الانجاز، التقدم، زملبء عدة جوانب الرضا عن العمل وتشمل تمك الجوانب 
العمل، التقدير، المقياس يمكن النظر ومن خلبل ىذا لمرضا عمى انو تطابق بين ما يسعى 

رد فعل تقويمي  إذنتمك الحاجات، فيو  إشباعتحقيقو من وظيفتو ودرجة  إلىالشخص 
ا الميني كما كراىية الشخص لوظيفة ونستعرض أبعاد الرض أووانفعالي يقوم مدى حب 

 يقيسيا استبيان " مينسوتا" لقياس الرضا.
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 استخدام القدرات .1
 الانجاز .2
 مستوى النشاط .3
 التقدم  .4
 السمطة .5
 سياسات وممارسات الشركة .6
 التعويضات .7
 زملبء العمل .8
 الإبداع .9
 الاستقلبلية .10

 الأخلبقية . القيم11
 . التقدير12
 . المسؤولية13
 . الأمان14
 . الخدمات الاجتماعية15
 الاجتماعيالمركز . 16
 الإنسانيةالعلبقات  -الإشراف. 17
 الجوانب الفنية -الإشراف. 18
 وعن. الت19
 ظروف العمل 20

 
 (90حكيم أعراب، ص )

 
 
 
 

 
 

 خلاصة الفصل:
كخلبصة ليذا الفصل يمكن القول ان الرضا الوظيفي لو أىمية في تنمية وتطوير 

 إلى، فكل ذلك دعا الأخرىالعاممين والارتقاء بسموكياتيم فضلب عن انعكاساتو الايجابية 
الاىتمام بالرضا الوظيفي كأحد الموضوعات التي شغمت أذىان العمماء والمفكرين في مجال 

يقضون جزءا كبيرا من حياتيم  الأفرادان معظم  إلىعمم النفس والإدارة، وىذا الاىتمام يعود 
في شغل الوظائف فبالتالي من بمكان بالنسبة ليؤلاء أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في 

 يم الشخصية والمينية. حيات



 

 الاجراءات المنهجية الفصل الرابع: 
 الدراسة الاستطلاعية. .1
 منهج الدراسة .2
 مجتمع الدراسة .3
 عينة الدراسة .4
 أدوات جمع البيانات .5
 الأساليب الإحصائية المستخدمة. .6
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 الدراسة الاستطلاعية: .1
  :التعريف بالمؤسسة 

بالبويرة من بين المصالح الخارجية لمحماية المدنية،  مؤسسة الحماية المدنية  تعتبر
لممديرية العامة لمحماية  إدارياوىي كمركز المديرية العامة عمى مستوى ولاية البويرة تابعة 

 المدنية تحت وصاية وزارة الداخمية والجماعات المحمية.
  :لمحة تاريخية عن مصالح الحماية المدنية 

 12المؤرخ في  92/54نشأت مؤسسة الحماية المدنية بمقتضى المرسوم التنفيذي 
والمتعمق بتنظيم وتسيير المصالح الخارجية لمحماية المدنية والذي سمح  1992فيفري 

مديرية الحماية المدنية عمى مستوى كل  إلىلمولاية  والإسعافاتبتحويل مصالح الحماية 
الولايات وبالتالي قواعد سيرىا وىيكمتيا وتنظيميا، وفي ظل ىذه المعطيات التنظيمية 

دنية عمى مستوى الولاية تتولى تنسيق نشاطات المصالح الجديدة فان مديرية الحماية الم
 من نفس المرسوم. 02المتواجدة بالولاية والمنصوص عمييا في المادة 

  :الموقع الجغرافي 
تقع مؤسسة الحماية المدنية بولاية البويرة عمى في الجية الشرقية لمولاية عمى طريق 

 تيكجدة.
 :عدد العمال 

 إطار 33 الإطاراتنساء( ويبمغ عدد 7رجلا و  68عاملا ) 75عماليا  يبمغ عدد 
 عون تنفيذ. 42و
  :المجال الزماني لمدراسة 

التي أجريت ميدان الدراسة، و  إلىحيث يمثل المجال الزماني الفترة التي نزلنا فييا  
 : في الفترة الممتدة من
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وذلك بتطبيق الاستبيان عمى مرحمتين، بداية الدراسة  2020مارس  12فيفري  إلى  15 -
بيانات الأولية عن ميدان وال معموماتال، وكذلك الحصول عمى الأساسيةالاستطلاعية ثم 

 .الدراسة
 :تخصص المؤسسة 

 ؛مصمحة الوقاية -
 ؛مصمحة الحماية -
 .والإمداد الإدارةمصمحة  -

 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الييكل التنظيمي لمديرية الحماية المدنية لولاية البويرة (:30الشكل رقم )
 . منهج الدراسة: 2

المدنيةمديرية الحماية   الوحدة الرئيسية مركز التنسيق العممي 

 المدير الأمانة

 مصمحة الادارة والامداد

 المستخدمين

 مكتب التكوين

 مكتب المحاسبة

 مكتب الأملاك

مصمحة الحماية 
 العامة

 مكتب المخططات

 مكتب الإشارة

 الإسعافمكتب 
 الطبي
الحمايةمكتب جياز   

 مصمحة الوقاية

 مكتب الدراسات

 مكتب المراقبة

مكتب الإحصاء 
 والتوثيق

مكتب الخرائط 
 والإخطار

ةالحظير  المنشآت المخزن  
 العام
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تلاؤما  أكثرالدراسة قمنا باستخدام المنيج الوصفي التحميمي لكونو  أىدافمن اجل تحقيق 
المنيج الذي يقوم فيو الباحث  » بأنوالدراسة، حيث يعرف المنيج الوصفي  أىدافمع 

 «بوصف الظاىرة كما ىي في الواقع وصفا دقيقا كما وكيفا
 ىما: أساسيتينحيث يقوم المنيج عمى مرحمتين 

مرحمة الاستكشاف والصياغة: التي تحتوي بدورىا عمى ثلاث خطوات  :الأولىالمرحمة  -
ذوي الخبرة  إلىوالاستناد  وىب تمخيص تراث العموم الاجتماعية فيما يتعمق بموضوع البحث

 العممية لمدراسة ومن ثم تحميل بعض الحالات التي تزيد من الاستبصار لممشكمة.
وتعتبر مرحمة التشخيص والوصف وذلك  بتحميل البيانات والمعمومات المرحمة الثانية:  -

 اكتشاف العلاقة بين المتغيرات وتقديم التفسير الملائم ليا. إلىالتي تم جمعيا تحميلا يؤدي 
وموضوع البحث الذي ينطمق  ميتلاء لأنوحيث استخدمنا المنيج الوصفي في دراستنا ىذه 

وعلاقتيا بأدائيم  تأثيرىاالحماية المدنية وكذا  أعوانلدى  الإنسانيةمن معرفة واقع العلاقات 
 الوظيفي.

 :مجتمع الدراسة 
الحماية المدنية بمديرية الحماية المدنية بولاية البويرة،  أعوانىذه الدراسة عمى أجريت  

العاممين في المديرية. ثم  الأعوانلذلك فان مجتمع الدراسة الحالية يتضمن كافة 
الترخيص بإجراء الدراسة الميدانية من طرف مديرية الحماية المدنية لولاية البويرة خلال 

 الفترة الممتدة من:
( مستخدم، منيم 75وقد بمغ حجم  مجتمع الدراسة ) 12/03/2020إلى  15/02/2020
( كما ىو موضح في الجدول %9( بنسبة )7) الإناث( وعدد %91( ذكور بنسبة )68)

 التالي: 
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 %النسبة المئوية  التكرار الجنس              البيانات
 %91 68 ذكور
 %9 7 إناث

 %100 75 المجموع
 يمثل مجتمع الدراسة :(30رقم )الجدول 

  :حينما يصعب عمى الباحث جمع بياناتو عن طريق الحصر كيفية اختيار عينة الدراسة
 أسموب إلىفلا مفر من ان يمجا  الأصميالمجتمع  أفرادالشامل الذي يطبق عمى جميع 

 المعاينة؛
الوحدات المختارة من مجتمع  أو الأفرادذلك النموذج من  بأنياينة حيث تعرف الع 

العشوائية والذي يشمل وحدات مجتمع البحث بصفات الديمقراطية  أوالبحث بالطريقة العمدية 
 والاجتماعية والاقتصادية والثقافية والمينية التي ييتم بيا الباحث.

نتائج منطقية وىو عنصر ميم في  إلىلموصول  الأمثلان اختيار العينة ىو السبيل 
غايتو المنشودة، ولقد تم تطبيق الدراسة الميدانية  إلىبحث والتخطيط لموصول بناء ال

الحماية  أعوانلمدراسة من  الأصميالمجتمع  أفرادعمى عينة عشوائية بسيطة تم  الأساسية
 ( عون.20الدراية ) ة البويرة وبالتالي يكون عدد عينةالمدنية بمديرية ولاي

  المجتمع حجم العينة يعد الحجم الملائم لمعينة ىو ذلك الحجم الذي يعكس خصائص
نماالمدروس وىذا لا يعتمد عمى المجتمع فحسب  عمى مدى التباين داخل  أيضا وا 

عكس صحيح إلى عينة كبيرة والالمجتمع، فكمما كان المجتمع غير متجانس كانت الحاجة 
 نما يكوم المجتمع متجانس.عينة كبيرة تتضاءل حي إلىفان الحاجة 

المدروس ولذلك  الأصميوىو ما لاحظناه في دراستنا ىذه من حيث تجانس المجتمع  
( عون بنسبة 20عينة كبيرة الحجم ومن ىذه الاعتبارات تم تحديد حجم العينة ) إلىلا نحتاج 

( مستخدم من 75( من حجم المجتمع الأصمي البالغ عدد أفراده )26,66تمثيل قدرتيا )
 المديرية الولائية والوحدة الرئيسية لمحماية المدنية بالبويرة.

 . أدوات جمع البيانات: 4
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نماخدمة في جمع البيانات لا تتم تمقائيا المست الأدواتان اختيار  يجب مراعاة عدة  وا 
تخصص الباحث وكذا نوعية البحث وظروف وملابسات التي تحيط  أونقاط كميا ميدان 

" وسائل جمع البيانات حول الظاىرة  بأنياالمنيجية  الأدواتبالموضوع حيث تعرف 
ووسائل  بأدواتث الاستعانة بحث يتطمب من الباح أيالمدروسة باستعمال منيج معين في 
المعمومات اللازمة والتي يستطيع بواسطتيا معرفة  إلىمساعدة ومناسبة تمكنو من الوصول 

مجال الدراسة والواقع، ان اعتماد الباحث عمى منيج معين ىو الذي يحدد نوع  أيواقع 
 ."التي يستعين بيا في جمع ىذه البيانات الأدوات

 ع البيانات متعددة فقد لجأ الباحث لاستخدام أدوات متنوعة:جم وأدواتولما كانت وسائل 
 :الملاحظة 

لجمع البيانات وبيا نستطيع تنفيذ المنيج الوصفي حيث تعمل عمى توجيو  أداةوىي 
الظاىرة  أساليبشيء ما بيدف الكشف عن  أوحادثة معينة  أوظاىرة  إلى والإدراكالانتباه 
 وقوانينيا.

الأخصائي البحث الاجتماعي التي يستخدميا  أدوات أىموتعتبر الملاحظة من 
المجتمعات لمتعرف عمى السمات العامة  أوالجماعات  أومع العملاء  الاجتماعي سواء

 والمجتمعات. والأفرادوالخاصة لمموضوع وملاحظة السموك والظواىر 
ة التي خدم الباحث وسيمة الملاحظة البسيطة والمباشرة أثناء الزيارات المتعددولقد است

ميدان الدراسة ولقد ساىمت الملاحظة في جمع البيانات حول طبيعة علاقة  إلىقام بيا 
البعض وعلاقاتيم مع رؤسائيم وطريقة تعامميم كما مكنت من الكشف عن  ببعضيمالعمال 

وأدائيم  الأعوانبعض المواقف والعلاقات الداخمية في العمل وكذا الوقوف عمى سموك 
العمل، وقد أخذ الباحث ىذه الملاحظات بعين الاعتبار أثناء تحميل  الوظيفي داخل محيط

 وتفسير البيانات.
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 :الوثائق والسجلات 

حيث تعتبر الوثائق والسجلات من بين أدوات البحث التي يستعين بيا الباحث 
لدراستو، كما ليا أىمية بالغة في البحوث الاجتماعية والإنسانية نظرا لكشفيا عن بعض 

والتي يصعب ملاحظتيا أو الكشف عنيا عن طريق الوسائل الأخرى لجمع  الجوانب
البيانات، كما استخدمنا ىذه الأداة للاطلاع عمى مختمف الوثائق والسجلات الموجودة 
بمختمف المصالح داخل المنظمة والتي تحيط بمختمف الوثائق والسجلات الموجودة بمختمف 

مف جوانب البحث والإحصاءات والتقارير الرسمية، المصالح داخل المنظمة والتي تحيط بمخت
وبيانات حول تاريخ تأسيس المنظمة وبيانات حول الييكل التنظيمي والعمال وتعدادىم 
وتوزيعيم عمى مختمف الوظائف والتصنيفات والرتب وقد استخدمت البيانات الموجودة في 

 الوثائق والسجلات بما يخدم أغراض البحث.

 :الاستبيان 

رف بأنو أداة جمع المعمومات المتعمقة بموضوع البحث عن طريق استمارة حيث يع
معينة تحتوي عمى عدد من الأسئمة مرتبطة بأسموب منطقي مناسب يجرى توزيعيا عمى 

 أشخاص معينين لتعبئتيا.

حيث يتم تصميم الاستمارة عن طريق حصر العناصر الأساسية التي يتشكل منيا محتوى 
 شكل أبعاد.الموضوع المدروس في 

 استبيان القيادة:-اولا

بعد استطلاع عدداً من وجيات النظر التي تناولت مفيوم أساليب القيادة من خلال الرجوع 
 إلى عدد

من النظريات، وكذلك من خلال التعرف عمى وجيات نظر منفردة لا تنتمي لتمك النظريات، 
 كما اطمعنا

القيادة وجدنا أنو من الأفضل اختصار  عمى عدد من المقاييس التي تناولت مفيوم أساليب
 مقياس أساليب

 فقرة. 30القيادة في 

 وتضمنت خطوات إعداد مقياس أساليب القيادة ما يمي:

. بعد الاطلاع عمى الدراسات الأدبيات والنقاش مع بعض المحكمين تم تحديد المجالات 1
 التالية
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 لاتوقراطي والأسموب الفوضوي.لممقياس وىي مجال الأسموب الديمقراطي ومجالا الأسموب ا

 فقرة ليغطي الأساليب القيادية الثلاثة )الديمقراطي، 30. اختصرت فقرات المقياس في 2

الاتوقراطي، الفوضوي( بالنقاش مع المحكمين، مراعاة وزن المجالات بالتساوي أي لكل 
اس الكمي فقرة، فحجم المقي 30مجال عشر فقرات حتى أصبح المقياس بصورتو النيائية في 

يعتبرمناسبا لان طول المقياس لو علاقة بصدقو وثباتو، ولكن الطول الزائد يؤدي إلى نتيجة 
 سمبية.

 . عدلنا بعض فقرات المقياس لتكون مناسبة لمجتمع الدراسة.3

. تم عرض فقرات المقياس عمى المحكمين: تم عرض المقياس بصورتو الأولية عمى 4
 خمس خبراء

 من المختصين في الإدارة لإبداء أرائيم في مدى مناسبة الفقرة وانتمائيا لممجال إضافة إلى

%  80وضوحيا وتعميمات الاختبار، وكيفية الإجابة عمى فقرات الاختبار، وباعتماد النسبة 
 منأراء المحكمين بالموافقة عمى الفقرة تكون الفقرة معتمدة، وتحذف الفقرة التي لا يوافق عمييا

 % من الخبراء. 20أكثر من 

 . صدق الفقرات باستخدام ارتباط الفقرات بمجاليا وتم ذلك من خلال:5

أ. عينة صدق الفقرات: لاستخراج ارتباط الفقرات بمجاليا بيدف أعداد المقياس بشكمو 
 النيائي

 ليكون صالحاً.

 ، وكذلك لممجال الذيب. الاتساق الداخمي: احتسبنا ارتباط كل فقرة بالدرجات الكمية لممقياس

 ( تنتمي إليو، وكما ىو موضح في الجداول، ووفق معيار أيبلEbelفان الفقرات التي يقل )

 ( تعد فقرات غير مناسبة لتضمنييا في المقياس، فإما تعدل أو 0.19معامل ارتباطيا عن ) 

 مميزة عند استخدام المقارنة بين تحذف ومعظم الفقرات ذات الارتباط غير الدال كانت غير

 المجموعتين، انظر الجداول

. صدق المقياس: ينصب اىتمام معظم الباحثين حول الصدق لتوفير الدقة والتقريب في 6
 تقدير

 الظاىرة، والمقياس الصادق ىو الذي يحقق الوظيفة التي وضع من أجميا بشكل جيد، أي أن

 المستخدمة في ىذه الدراسة ىي:يقيس ما وضع من لقياسو، الصدق أنواع و 



  بالبويرة المدنية الحماية لمؤسسة ميدانية دراسة                                                        : الفصل الرابع:

 

 

50 

أ. صدق المحتوى: ويعرف بأنو الصدق الذي يتم عن طريق إجراء تحميل منطقي لمواد 
 القياس

 وفقراتو وبنوده لتحديد مدى تمثيمو لموضوع القياس، والمواقف التي نقيسو، ويفيد ىذا النوع

 جمو ظاىرياً من الصدق عمى التعرف عمى مدى قياس الاختبار لمغرض الذي وضع من أ

 إضافة إلى نوع العبارة وأسموبيا ووضوحيا، وتعميمات الاختبار وكيفية الإجابة عمى فقرات

 الاختبار، ويقسم الباحثون ىذا النوع من الصدق إلى نوعين وىما:

 الصدق المنطقي: وقد تحقق ىذا الصدق من خلال تحيد المجالات والفقرات التي تعبر

 وع للأطر النظرية ومن خلال أراء الخبراء.عنيا، وتم ذلك من خلال الرج

 الصدق الظاىري: ويشير ايبل إلى أن حكم أو رأي المحكمين عمى الصدق الظاىري

 لممقياس ذو وزن جدير بالاىتمام، وبخاصة أذا كان ىؤلاء المحكمين من ذوي الدراية

 عمىوالخبرة، وقد تم ىذا آنفا عند تحميل فقرات المقياس عن طريق عرض المقياس 

ب . صدق البناء: قمنا بتحديد العلاقة بين درجات الفقرات والمقياس ككل، لان ىذا  الخبراء.
يساعد عمى الوصول إلى تحديد ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية لممقياس، وىذا يعني أن 
الفقرة تقيس نفس المفيوم الذي تقيسو الدرجة الكمية، وقد تحقق ىذا النوع من الصدق أثناء 

 تحميل الفقرات آنفا.

. ثبات المقياس: ويعني الثبات في عمم القياس السموكي دقة الاختبار في القياس أو 7
 الملاحظة،

وعدم تناقضو مع نفسو وىناك أساليب عديدة لقياس الثبات، وقد استخدم في ىذه الدراسة 
 أسموب

 التجزئة النصفية وكما يمي:

 التجزئة النصفية: يعد أسموب التجزئة النصفية للاختبار الأسموب الأكثر دقة لأنو أسموب

أداة وصف أساليب القيادة قام الباحث ببناء ىذه الأداة معتمداً عمى عدد من الأدوات التي 
استخدمت في دراسات سابقة، فقد تم بناء أداة وصف أساليب القيادة من خلال دراسة، كما 

داة والتي يتغمب عمى بعض عيوب إعادة الاختبار، وقد حممنا درجات عينة تم الاستعانة بأ
عمال، وتم ذلك عن طريق تقسيم كل مجال من مجالات المقياس 10التمييز البالغ حجميا 

 إلى قسمين:

 oالأول: يتكون من الفقرات الفردية لممجال. 
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 oالثاني: يتكون من الفقرات الزوجية. 

قام الباحث ببناء ىذه الأداة معتمداً عمى عدد من الأدوات التي أداة وصف أساليب القيادة 
استخدمت في دراسات سابقة، فقد تم بناء أداة وصف أساليب القيادة من خلال دراسة، كما 
تم الاستعانة بأداة والتي قام بوصفيا، وكذلك تم الاستعانة بالدراسات المتعمقة بالنمط القيادي 

 فصول النظرية.التي تم التطرق الييا في ال

( فقرة، استخدم فييا الباحث سمماً  30وقد اشتممت الأداة الحالية عمى خمسة أبعاد و ) 
وصفياً متدرجاً متكوناً من خمسة مستويات) حسب تدرج ليكارت الخماسي( للإجابة عمى 
الفقرات) موافق تماماً، موافق، غير متأكد، غير موافق، غير موافق بشدة(، وقد كانت 

 ت والفقرات عمى النحو التالي:المجالا

 المجال الأول: النمط القيادي الديمقراطي.

 المجال الثاني: النمط القيادي الأوتوقراطي.

 المجال الثالث: النمط القيادي التسيبي.

بالإضافة إلى بعض البنود التي تحتوي عمى بعض البيانات الديمغرافية كالعمر، الجنس، 
رض معرفة ما اذ كان ليذه الأخيرة تأثير أنماط القيادة الإدارية الخبرة والمستوى التعميمي بغ

لرؤساء الأقسام عمى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين المباشرين في مؤسسة العصير 
 -نقاوس -والمصبرات الغذائية

 أداة قياس الرضا الوظيفي: -ثانيا  

باحث بتصميم لموصول إلى قياس مستوى الرضا الوظيفي لممرؤوسين المباشرين قام ال
استمارة، وذلك بالاستعانة بالأدب النظري الذي تمكن الباحث من الاطلاع عميو، وكذلك 
بالرجوع إلى الدراسات السابقة التي تم الإشارة إلييا في الفصمين الأول والثالث والمتعمقة 

ة ( فقرة مقسم 30بمتغيري النمط القيادي والرضا الوظيفي، حيث اشتممت الاستمارة عمى ) 
محاور، وكانت الإجابة عمييا متدرجة وفق سمم ليكارت الخماسي )موافق تماماً،  5عمى 

 موافق، غير متأكد، غير موافق، غير موافق بشدة(، وقد كانت المحاور عمى النحو التالي:

 المحور الأول: ظروف العمل.

 المحور الثاني: الرواتب والحوافز.

 المحور الثالث: العلاقات مع الزملاء.

 المحور الثالث: الترقية في العمل.
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 المحور الخامس: العدالة في معاممة المرؤوسين.

. ص 2019-2018المحور السادس: نوعية الإشراف والعلاقة مع الرؤساء.)برو ىشام. 
184.185.186.) 

 :مقياس الرضا الوظيفي

اعتمدنا في ىذا البحث عمى مقياس أعدّ من طرف الباحثة طويل كريمة أثناء إعدادىا 
لأطروحة الدكتوراه المعنونة بتأثير مستوى الأجر عمى أنماط الدافعية والرضا الوظيفي 

لسو انًمٛبغ إنٗ أؼبرصح يٍ  )دراسة ميدانية بالشركة الوطنية لمسيارات الصناعية بالرويبة(،

ٔػهٕو انزطثٛخ ٔ الأضطٕفَٕٛب لإػطبء أضائٓى حٕنّ، ٔيسٖ يلائًخ انجُٕز  يؼٓس ػهى انُفػ

أؼبرصح. ثؼسْب ػًسَب إنٗ جًغ انًلاحظبد انًمسيخ  7نًٕضٕع انسضاؼخ، ٔكبٌ ػسزْى 

نزصحٛح الأذطبء يٍ جٓخ، ٔحصف انجُٕز انزٙ لا ررسو انًٕضٕع يٍ جٓخ أذطٖ. حٛش رى 

صسق  ولحساب ثُس فٙ يمٛبغ انطضب انٕظٛفٙ. 05ـثُس احزفظُب ث 81ثُس، أ٘ يٍ  81إذزعال 

ٔصجبد يرزهف انجُٕز، ثٓسف رؼسٚم صٛبغخ انؼجبضاد انغبيضخ، ٔحصف انجُٕز انؽبنجخ يٍ 

( فطزا )إطبض( اذزٛطٔا ػشٕائٛب  85انًمٛبغ، رى رطجٛك انًمٛبغ ػهٗ ػُٛخ يكَٕخ يٍ ؼزٍٛ )

نمؽى   هف انٕحساد انًكَٕخإطبضا يمؽًٍٛ ػهٗ يرز 075يٍ انًجزًغ الأصهٙ انًكٌٕ يٍ 

 ؼُخ. 07ٔ  05، رطأحذ أػًبضْى ثٍٛ «  D.V.I »انؽٛبضاد انصُبػٛخ 

ثؼس جًغ كم انًمبٚٛػ، رحصهذ ػهٗ انُزبئج انُٓبئٛخ، ٔلبيذ ثحؽبة صجبد انًمٛبغ 

( كطَٔجبخ ْٕٔ يٍ أْى يمبٚٛػ الارؽبق انساذهٙ αثبلاػزًبز ػهٗ يؼبيم انضجبد أنفب )

ٍ زضجبد يطكجخ، ْٕٔ ٚطثظ صجبد ثزجبٍٚ ثُٕزِ ٔانًزحصم ػهّٛ ػٍ نلاذزجبض انًكٌٕ ي

أٍٚ رى الإحزفبظ ثبنجُٕز الإٚجبثٛخ «. SPSS»ططٚك انحعيخ الإحصبئٛخ نهحٕازس الإجزًبػٛخ 

. ٔثؼس α= 59.0( كطَٔجبخ نًمٛبغ انطضب انٕظٛفٙ αٔحصف انجُٕز انؽهجٛخ، ٔثهغذ لًٛخ أنفب)

( 07بئٙ نًمٛبغ انطضب انٕظٛفٙ، ٔانص٘ أصجح ٚحٕ٘ ػهٗ )ْصِ انُزبئج رى رصًٛى انشكم انُٓ

 ثُس.

نمس رى إػبزح حؽبة صسق ٔصجبد انًمٛبغ يطح صبَٛخ لأَّ يطّ ػهّٛ يسح يٍ انعيٍ ػهٗ رطجٛمّ، 

(، حٛش طجك انًمٛبغ ػهٗ ػُٛخ Test – Retestثزمُٛخ رطجٛك الاذزجبض ٔإػبزح رطجٛمّ )

انفئبد انؼًبنٛخ(، ٔشنك ثٕضغ أضلبو ػهٗ كم انُؽد فٙ ػبيم )يرزهف  78اؼزطلاػٛخ لٕايٓب 

انزطجٛك الأٔل يغ انطهت يٍ انؼبيم حفع انطلى انًٕجٕز ػهٗ ٔضلزّ، صى لًُب ثإػبزح رطجٛك 

 81ٔفٙ ظطٔف يًبصهخ ثؼس يضٙ يسح ظيُٛخ ٔصهذ إنٗ  َفػ انًمٛبغ ػهٗ انًجًٕػخ يٍ

غ انطلى انًؽجم فٙ انُؽرخ الأٔنٗ. ٕٚيب ثٍٛ انمٛبغ الأٔل ٔانمٛبغ انضبَٙ ٔطهت يُٓى ٔض

ثٍٛ َزبئج انمٛبؼٍٛ، ٔثهغ  Pearsonٔنحؽبة صجبد انًمٛبغ اػزًسَب ػهٗ يؼبيم الاضرجبط 

وىو قريب من الواحد الصحيح وىذا دليل عمى  0,968يؼبيم صجبد يمٛبغ انطضب انٕظٛفٙ 
اعتمدنا عمى  أنّ النتائج المتوصل إلييا تتّسم بالثبات العالي. ولحساب صدق المقياس
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. إذا 0.98الصدق الذاتي بتطبيق الجذر التربيعي لمعامل الثبات وقدّر صدق المقياس بــ 
  (190-189،ص2018-2017يتسم المقياس بصدق مرتفع. )طويل كريمة، 

 المستخدمة: الإحصائية. الأساليب 5
خطوات تصميم الدراسة، واستخداميا في دراستنا الحالية  أىمان تحميل البيانات من 

صحة  لإثباتباحث الاستغناء عنيا  لأيالمناسبة لمدراسة ولا يمكن  الإحصائيةالأساليب 
ومن بين الأساليب التي يتم الاعتماد عمييا في معالجة البيانات في  إليياالنتائج المتوصل 

 ىذه الدراسة ما يمي:
  لباحث بتحميل البيانات باستخدام مقاييس النزعة المركزية قم ا الكمي:التحميل

 مستخدما:

%التكرار والنسبة المئوية:  -  
    التكرار

ن
 )ن: عدد أفراد العينة(     

 وذلك لوصف خصائص أفراد العينة وتحديد استجابات الأفراد.
  الإحصائيةالمؤشرات: 
̅  =Meanالمتوسط الحسابي  -  ∑ 

 
 

   √  الانحراف المعياري  -
 معامل الارتباط بيرسون:  -

 

  
[( ∑     

 
   )]  [(∑   

 
   )(∑   

 
   )]

√[ (∑   
  

   )  (∑   
 
   ) ][ (∑   

  
   )  (∑   

 
   ) ] 
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 خلاصة عامة:

 .كنا نتوقع ايجاد علاقة بين  القيادة و الرضا الوظيفي 

اهتمام المسيرين بالرضا من خلال  دراستنا  التي اوصمتنا الى ضرورة  الأخيروفي   
القيادية المستعممة من طرفهم في  الأساليب تأثيردرجة و معرفة الوظيفي لدى العاممين 

فهو محور وضرورة الاهتمام بالعامل ضا العاممين تحت سمطتهم عن العمل، تسيير ر 
ومن هنا  التي أنشأت من اجمها، للأهدافالمؤسسات وسبب استمرارها وتطورها وتحقيقها 

   نرى بوجود علاقة  تكاممية بين المتغيرين.



 
 

 المراجع



 المراجع
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 :المراجع باللغة العربية.1

  آدم غني العتيبي، علاقة بعض المتغيرات الشخصية بالرضا الوظيفي، مجمة الإدارة
 . 9111العامة، الأردن، 

  الأردن، عمان، 9، طالإداريةبشير العلاق، القيادة . 
  برو هشام، أثر النمط القيادي لرؤساء الاقسام عمى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين

المباشرين بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه عموم 
في العموم الاقتصادية تخصص : اقتصاد و تسيير المؤسسة، جامعة مخمد خيضر 

 .8192.8191 -بسكرة–
  المباشرة في رضا العمال، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في  القيادةحكيم أعراب، دور

، جامعة والاجتماعية الإنسانيةعمم الاجتماع لمتنمية، قسم عمم الاجتماع، كمية العموم 
 8112-8112، متنوري

 دار أسامة لمنشر 9سامر جمدة، السموك التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثة، ط ،
 8111والتوزيع، الأردن، 

  ، تاثير مستوى الاجر عمى انماط الدافعية  و   8192.8192طويل كريمة ،
،دراسة ميدانية لمشركة الوطنية لمسيارات الصناعية بالرويبة  جامعة الرضا الوظيفي 

، ابو القاسم سعد الله ، كمية العموم الاجتماعية قسم عمم  النفس ، 8الجزائر 
 العموم في عمم النفس العمل و التنظيم.اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه 

 مؤسسة طيبة لمنشر، القاهرة، 9القيادة الإدارية، ط، عاطف عبد الله المكاوي ،
8198. 

  ،عصام عبد المطيف، الرضا الوظيفي ومهارة أداء ضغوط العمل، الطبعة الأولى
 .8192نيو لينك لمنشر والتدريب، القاهرة، مصر، 

  مذكرة نخرج ماستر ، علاقة الاسموب القيادي  المومن،عمواني عمار وطيب عبد
  8192-8192الاداري بالرضا الوظيفي لدى العاممين بالمنشآت الرياضية بالبويرة ،
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  ،8119لويس معموف، المنجد في المغة المعاصرة، دار المشرق لبنان. 
  8112بلال، السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيق، القاهرة،  إسماعيلمحمد. 
  ،محمود سمطان، السموك الإنساني في المنظمات، دار الجامعة الجديدة

 .8112الإسكندرية، مصر، 
 دار وائل3محمود سممان العميان، السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، ط ،.  
  منال البارودي، الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين، الطبعة

 لمتدريب والنشر، القاهرة، مصر.الأولى، المجموعة العربية 
  ،ثر التحفيز ودوره في تحقيق أميرفت  توفيق إبراهيم عوض الله، أنعام الحيالي

الرضا الوظيفي لمعاممين، برنامج الماجستير في إدارة الأعمال كمية لمدراسات العميا، 
 .8198-8199قسم الإدارة والاقتصاد، الأكاديمية العربية لمدنمارك، 

 الح ، القيادة أساسيات و نظريات ، دار الكندي لمنشر ، الاردن ماهر مجد ص
8112. 
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