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 ملخص  البحث
 

 :ممخص الدراسة

أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي بالمؤسسة :"هدفت الدراسة الحالية والمعنونة بـ
إلى محاولة التعرف عمى طبيعة العلاقة بين -" ميمة-الاستشفائية الإخوة طوبال

نمط القيادة والرضا الوظيفي في المؤسسة ومستويات الرضا الوظيفي لدى الفاعمين    
بها، كما هدفت أيضا إلى تحديد نمط القيادة السائد في المؤسسة من خلال الكشف 

عن العلاقة بين تحمل مسؤولية العمل لمعمال وزيادة شعورهم بالانتماء لها، وقد 
 عمى مجتمع بحث مكون  20232022،أجريت الدراسة خلال السنة الجامعي

عامل و تم اختبارهم بصفة عشوائية، حيث انطمقنا من فرضية عامة مفادها  (37)من
 .ما مدى تأثير النمط القيادي عمى الرضا الوظيفي

 :أما عن النتائج فقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

هناك علاقة بين نمط القيادة السائد ومستويات الرضا الوظيفي بالمؤسسة  -
 .الاستشفائية الإخوة طوبال ولاية ميمة

 .يمعب نمط القيادة دورا هاما في استقرار العمل -
هناك عوامل أخرى تأثر عمى الرضا الوظيفي لمعمال في المؤسسة محل  -

 .الدراسة
 .القيادة، الرضا الوظيفي، المؤسسة: الكممات المفتاحية -

 

 

 

 

 



 ملخص  البحث
 

Study summary: 

The current study entitled: “The Impact of Leadership 
Style on Job Satisfaction in the Hospital Institution Brothers 
Tobal-Mila” aimed to try to identify the nature of the 
relationship between leadership style and job satisfaction in the 
institution and levels of job satisfaction among its actors, and 
also aimed to determine the leadership style The study was 
conducted during the academic year 2022/2023 on a research 
community consisting of (37) workers and they were tested at 
random, where we proceeded from a general hypothesis that 
the extent of The effect of leadership style on job satisfaction. 

As for the results, the study reached the following 
conclusions: 

 -There is a relationship between the prevailing leadership 
style and job satisfaction levels in the Toubal Brothers Hospital, 
Mila State. 

Leadership style plays an important role in job stability. 

 -There are other factors that affect the job satisfaction of 
workers in the institution under study. 

Keywords: leadership, job satisfaction, organization. 
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 مقدمة



 مقدمــــة
 

  - أ- 
 

 :مقــدمــــــة
يعد موضوع القيادة من المواضيع اليامة التي تستدعي البحث والتقصي في أي تنظيم أو مؤسسة 
قائمة، لما لو من تأثير كبير عمى كفاءة وفعالية المؤسسة من جية، وعمى رضا الفاعمين من جية أخرى 

حيث  تشكل القيادة عصب العممية الإدارية لأنيا ترتبط بمدى فعالية وميارة العممية القيادية والتي يمعب فييا 
 .القائد دورا أساسيا باعتباره يقوم بتوجيو و متابعة وقيادة مجموعة من الفاعمين لتحقيق الأىداف المسطرة

وعميو نجاح أي مؤسسة في تحقيق أىدافيا ورسالتيا مرتبط بالكيفية التي يدير بيا القائد، وبالنمط 
القيادي الذي يمارسو والصفات القيادية الناجحة التي تتمثل في شخصيتو وقدرتو عمى توظيف إمكانياتو نحو 
العمل البناء من أجل بناء علاقات إنسانية ايجابية بين العاممين لتحقيق الرضا الوظيفي وكذا تحفيزىم عمى 

 .العطاء المستمر

فالقائد الناجح يتطمع بدور كبير لخمق روح التعاون بين فاعميو وجعميم كفريق واحد ليتولد لدييم 
الشعور بالانتماء لتحقيق الأىداف ومن تم سنعكس عمى تحقيق أىدافيم الخاصة، كما أن إبراز القائد لمجانب 
الإنساني لا شك أنو يساعد عمى إيجاد القبول لدييم ليؤثر فييم وىذا ىدف من أىداف القيادة الفعالة فاىتمامو 
بمشكلاتيم واحتياجاتيم لو دور كبير في تحقيق الرضا الوظيفي، كما يرى بمشاركة العامل في اتخاذ القرارات 

من خلال إبداء آراءه و ملاحظاتو دورا فعالا في تحقيق أىداف العمل فينمي شعور الفاعل لتحقيق ذاتو 
شباع حاجاتو الاجتماعية والتي تعتبر عاملا ميما لمرضا الوظيفي  .وا 

ضف إلى ذلك توسع القائد في عممية التفويض كمما أمكن ذلك، إذ تمعب ىذه الأخيرة دورا ىاما في 
تنمية الميارات الإدارية لدى الفاعمين خاصة في ظل تنامي الدور الذي أصبع يمعبو المورد البشري،  ذلك أنو 

 .من العوامل التي تحقق توازن واستقرار المؤسسة وكذا المحافظة عمى التوحد في الجيود والأىداف

ومن ىذا المنطمق فان الدراسة الراىنة تتناول موضوع أثر القيادة عمى الرضا الوظيفي من خلال 
 .تناول مجموعة من المتغيرات تمكننا من إيجاد العلاقة بين متغيري الدراسة

 : وتنقسم ىذه الدراسة إلى ثلاثة فصول وىي كالتالي



 مقدمــــة
 

  - ب- 
 

تناولنا في الفصل الأول الإطار النظري لمقيادة وقد قمنا بتقسيمو إلى مبحثين حيث عالجنا في 
المبحث الأول ماىية القيادة وطبيعتيا من حيت تعريفيا، خصائصيا وأىميتيا، أما المبحث الثاني فحاولنا 
 .عرض أساسيات نمط القيادة من شرح مفصل للأنماط والإشارة إلى مصادرىا، أدوار القيادة ونظريات القيادة

وتطرقنا في الفصل الثاني إلى الإطار النظري لمرضا الوظيفي والذي قمنا بتقسيمو إلى مبحثين 
فعرضنا في المبحث الأول عموميات حول الرضا الوظيفي من حيث مفيومو وأىميتو، عناصره والعوامل 
 .المؤثرة فيو، أنواع ومظاىر الرضا الوظيفي بالإضافة إلى نظريات الرضا الوظيفي، طرق قياسو و مؤشراتو

وتناولنا في الفصل الثالث أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين في المصمحة الاستشفائية 
 :الإخوة طوبال لولاية ميمة فقد قمنا بتقسيم الفصل إلى ثلاثة مباحث

قدمنا فيو الإطار المنيجي لمدراسة من حيت التعريف بالمؤسسة الاستشفائية :  المبحث الأول-
 .الإخوة طوبال، عرض حال حول المؤسسة وىيكميا التنظيمي

فتطرقنا إلى منيجية الدراسة الميدانية من مجتمع وعينات البحث، أدوات وأساليب : المبحث الثاني- 
 . المعالجة الإحصائية

.  فعالجنا تحميل البيانات والنتائج والاستنتاج: المبحث الثالث- 

 إشكالية الدراسة: أولا
    للأفراد الإدارية القيادة معاممة خلال من وكفاءتيا نجاحيا مدى قياس تستطيع المنظمة إن
 كان أيا المنظمات كل في ضرورية فإنيا والدافعية الاتصال وكذلك التوجيو وسائل إحدى تعتبر كما العاممين،

 من أشكال بعض وممارسة كالتخطيط، الإدارية المجالات كل في وأيضا تمارسو الذي النشاط قطاع
. حقيقي اختيار موضع تكون  الأحوال ىذه مثل وفي واضحة وبصورة القيادة يتطمب التصحيحية الإجراءات

 .والإعداد التعمم نتيجة إلا ىي ما القيادة أن وغيرىا الأعمال المنظمات في نحد كما
 خاصة أفاقا أنتجت جديدة وقيم مصطمحات وجدت كبيرة تغييرات أحدثت الحاصمة التطورات أن وكما

 الغض يمكن لا التي العناصر أىم ومن المنظمة في الأساسي العنصر باعتباره عممو وطرق  العامل بالفرد
 أىداف من الوظيفي الرضا تحقيق أن ومعرفة الوظيفي الرضا نسميو بما كبير حد إلى تتأثر والتي شأنيا من

 أصبح ليذا الميني تكيفو و العامل الظروف تحسين بقصد لمعامل الظروف أحسن بتوفير يعني الذي القائد
 .والإداريين السموكيين من الكثير باىتمام يحظى الوظيفي الرضا وعدم الرضا موضوع
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 المنظمات دراسة مجالات في كبيرة أىمية الوظيفي الرضا بإعطاء الباحثين من العديد سعى ولقد
 .بدرجة المقترحة والآراء والأفكار بالمفاىيم الإدارة تزويد في كبيرة أىمية من يشكمو لما الإنسانية

 الموارد عمى الحفاظ استطاعت إذا إلا ذلك يتم ولا لعماليا الوظيفي الرضا لتحقيق تسعى منظمة فأي لذلك
 وانطلاقا  مرؤوسيوفي يؤثر القائد يجعل الناجح القيادي النمط ولأن. وناجحة سميمة قيادة خلال من البشرية

 : التالي التساؤل طرح عمينا وجب ذلك من
 ؟-ميمة –طوبال الإخوة الإستشفائية بالمؤسسة الوظيفي الرضا عمى القيادي النمط تأثير مدى ما

 :الفرعية التساؤلات
 القيادة؟ نمط مستوى  طوبال ى الإخوةمستشف في العاممون  يقيم كيف  -
 الوظيفي؟ الرضا مستوى  الإخوة طوبال مستشفى في العاممون  يقيم يف ك -
 الوظيفي؟ الرضا عمى القيادي لمنمط تأثير يوجد ىل  -

 الدراسة فرضيات: ثانيا
 :الأولى الرئيسية الفرضية

   الدلالة مستوى  عند إيجابيا تقييما القيادة نمط مستوى  طوبال الاستشفائية بالمؤسسة العاممون  يقيم -
(0.005≥α      .)

 :التالية الفرعيةالأسئمة  الفرضية، هذه عن ويتفرع
 :الأولى الفرعية الفرضية- 
 عند إيجابيا تقييما الديمقراطي القيادي النمط مستوى  طوبال  الإخوةالاستشفائية بالمؤسسة العاممون  يقيم -

(. α≤0.005  )الدلالة مستوى 
 :الثانية الفرعية الفرضية- 
 مستوى  عند إيجابيا تقييما الحر القيادي النمط مستوى  طوبال  الإخوةالاستشفائية بالمؤسسة العاممون  يقيم -

(. α≤0.005  )الدلالة
 :الثالثة الفرعية الفرضية- 
 عند إيجابيا تقييما المتسمط القيادي النمط مستوى  طوبالالإخوة  الاستشفائية بالمؤسسة العاممون  يقيم -

(. α≤0.005  )الدلالة مستوى 
 :الثانية الرئيسية الفرضية
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  الدلالة مستوى  عن إيجابيا تقييما الوظيفي الرضا مستوى  طوبال  الإخوةالاستشفائية بالمؤسسة العاممون  يقيم
(0.005≥α .)

 :الثالثة الرئيسية الفرضية
 طوبالالإخوة  الاستشفائية بالمؤسسة الوظيفي الرضا عمى القيادة لنمط إحصائية دلالة دو تأثير يوجد     -

(. α≤0.005  )الدلالة مستوى  عند
 .التالية الفرعية الفرضيات الفرضية هذه عن ويتفرع

 الاستشفائية بالمؤسسة الوظيفي الرضا عمى الديمقراطي القيادي لمنمط إحصائية دلالة دو تأثير يوجد -
(. α≤0.005  )الدلالة مستوى  عند طوبالالإخوة 

الإخوة  الاستشفائية بالمؤسسة الوظيفي الرضا عمى الحر القيادي لمنمط إحصائية دلالة دو تأثير يوجد -
(. α≤0.005  )الدلالة مستوى  عند طوبال

  الاستشفائية بالمؤسسة الوظيفي الرضا عمى المتسمط القيادي لمنمط إحصائية دلالة دو تأثير يوجد- 
 (.α≤0.005  )الدلالة مستوى  عند طوبال الإخوة

 نموذج الدراسة                                        : ثالثا

  :اعتمادا عمى الأدب النظري لمدراسة يمكن تقديم أنموذج الدراسة بالشكل التالي

 

 

 

 بمرجع تتت

 

 

 

 نموذج الدراسة الافتراضي: (01)الشكل رقم

 المتغير التابع

 الرضا الوظيفي

 

 المتغير المستقل
 نمط القيادة
 :محاوره

 الديمقراطي
 الحر

 المتسمط

 المتغيرات الشخصية
 النوع

 الحالة الاجتماعية
 العمر

 المستوى التعليمي
 المسمى الوظيفي
 الخبرة العلمية
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 أسباب اختيار الموضوع: رابعا
لا شك أن اختيارنا لأي موضوع تكون وراءه أسباب معينة تدفع الباحث لمدراسة والبحث في ذلك الموضوع،و 

 :تتمثل ىاتو الأسباب فيما يمي
 :الأسباب الذاتية - أ

 .الرغبة الذاتية والميل الشخصي في معالجة ودراسة أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي -
 .الرغبة في إثراء مكتبة الجامعة بمرجع عن أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي -
 :الأسباب الموضوعية - ب
 . التعرف عمى مدى رضا العاممين من نمط القيادة المطبق عمييم في المؤسسة محل الدراسة -
 .الرضا الوظيفي لو قدر من الأىمية لممساىمة في نجاح وتطور المؤسسة -

 أهمية الدراسة: خامسا
تبرز أىمية الدراسة من خلال أىمية الموضوع المتناول والذي يركز عمى تأثير النمط القيادي عمى الرضا 

 .الوظيفي في أي مؤسسة
  يعتبر موضوع القيادة ميدانا خصبا ما يزال خاضعا لمتجربة والتنظير ولم يستقر بعد عمى حال محدد، فرغم

الجيود المبذولة مازالت ىناك حاجة ماسة لممزيد من الغوص والتعمق في جوانبو، خاصة خلال السنوات 
 .الحالية التي تواجو فييا المؤسسات بيئة متقمبة

  يمكن ليذه الدراسة أن تشكل اىتماما لممؤسسات وذلك من خلال الاستفادة من النتائج التي تم الوصول إلييا
 .في الدراسة

 أهداف الدراسة: سادسا
من المعروف أن دراسة أي موضوع عممي يسعى إلى تحقيق أىداف معينة سواء في الجانب النظري أو 

التطبيقي وفيما يخص ىذه الدراسة حول أثر القيادة عمى الرضا الوظيفي فيي تيدف إلى تحقيق مجموعة من 
 :الأىداف أىميا

 إثراء المعرفة العممية بتسميط الضوء عمى موضوع بالغ الأىمية. 
  التعرف عمى الأساليب التي يجب أن يستخدميا القادة لمتأثير الايجابي في سموك العاممين وىو ما يشكل

 .حاجة ماسة لممديرين في المؤسسات الجزائري 
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 المنهج المتبع وأدوات الدراسة: سابعا

  اعتمدنا عمى المنيج الوصفي التحميمي في القسم النظري وكان انجازنا لمدراسة باستعمال مجموعة من 
 :الأدوات العممية لحصولنا عمى المعمومات وتحميميا ومن أىميا

 ويتمثل في الاطلاع والاستعمال لممراجع ذات الصمة المباشرة أو غير المباشرة : المسح المكتبي
 .بموضوع القيادة والرضا الوظيفي

 الانترنيت. 
 الملاحق. 
 وفي القسم التطبيقي اعتمدنا عمى الاستبيان والملاحظة. 

 حدود الدراسة: ثامنا

إن الدراسة الميدانية وسيمة ضرورية لموصول إلى الحقائق الموجودة في مجتمع الدراسة وبواسطتيا يمكننا 
ثراء البحث وسوف نتناول دراسة  جمع البيانات وتحميميا بطريقة منيجية، وىذا قصد تدعيم الجانب النظري وا 

 :أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي من حيث المجالات التالية

 -.ميمة-اقتصرت ىذه الدراسة قرابة العشر أيام بالمصمحة الاستشفائية الإخوة طوبال: المجال الزمني - أ
 .تقتصر الدراسة بالمصمحة الاستشفائية الإخوة طوبال بحي ولاية ميمة : المجال المكاني - ب

 عرض الدراسات السابقة: تاسعا
 :الدراسة الأولى (1

مذكرة . الإشراف والرضا الوظيفي دراسة ميدانية بالمؤسسة المينائية بسكيكدة"بعنوان " بوعكاز فريد"لمباحث 
مقدمة لنيل شيادة الماجيستر تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري قسنطينة، إشراف 

 .2007/2008الدكتور إسماعيل قيرة،

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة القائمة بين الإشراف والرضا لدى العمال إضافة إلى 
 . التعرف عمى طبيعة المركزية واللامركزية وعلاقتيا بالاستقرار في العمل

 :توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية: نتائج الدراسة

 .ىناك علاقة ارتباطيو بين نمط الإشراف السائد وطبيعة الرضا الوظيفي 
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الإشراف الصارم والديكتاتوري المبني عمى المتابعة والرقابة الدقيقة وعدم المشاركة في اتخاذ القرارات يؤدي  
 .إلى تدمر العامل

 .طبيعة العلاقة القائمة بين المشرف والعمال ترتبط ارتباطا وثيقا بمستوى الرضا الوظيفي السائد في المؤسسة 
العمال في المؤسسة المينائية بسكيكدة يتمقى الأوامر والتعميمات أثناء تأدية العمل مع رئيس واحد، الأمر  

الذي خمق لديو مشاعر الرضا والارتياح في العمل، وان نطاق الإشراف ببعديو الضيق والواسع يؤثر عمى 
 .مستوى الرضا الوظيفي

الإشراف الواسع الذي يتسم بالمشاركة في اتخاذ القرارات والحرية والاستقلالية في أداء العمل يؤدي إلى زيادة  
 .الرضا الوظيفي لمعمال

 :الدراسة الثانية (2
دور الحوافز في تحسين أداء العاممين، دراسة حالة المؤسسة الوطنية "بعنوان " زىراء عواريب"لمباحثة 

، مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر عموم التسيير تخصص تدقيق "لمسيارات الصناعية بورقمة
 .2016ومراقبة التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، 

 :نتائج الدراسة
 :تم التوصل إلى العديد من النتائج من خلال تحميل مختمف البيانات التي تحصمت عمييا وكانت أىميا

إن نظام الحوافز في المؤسسة يحتاج إلى المزيد من الدراسات والتخطيط من أجل تحسينو، ووجود نقائص في  
 .الحوافز المادية والاجتماعية

 :الدراسة الثالثة (3
النمط القيادي السائد وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى العاممين بالمؤسسة "بعنوان " بعزيز أمال"لمباحثة 

، بقسم العموم الاجتماعية والإنسانية وىي مذكرة مكممة لنيل "الاقتصادية مؤسسة الغرف الصحراوية بعين مميمة
شيادة ماستر تخصص عمم النفس العمل وتسيير الموارد البشرية بجامعة العربي بن مييدي ولاية أم البواقي 

 .2013سنة
 :نتائج الدراسة

أن النمط القيادي السائد ىو النمط الديمقراطي ويميو النمط الأوتوقراطي تم النمط  أظهرت نتائج الدراسة 
الفوضوي حيث أن النتائج المتوصل إلييا أثبتت أن رئيس المؤسسة يسمح لمعاممين بالمشاركة في اتحاد 

بداء الرأي ويراعي مشاعرىم وييتم بالمشكلات التي تقع ليم داخل العمل  .القرارات وا 
 .وجود علاقة ترابطية بين النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لدى العمال 
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 .وجود علاقة ترابطية بين النمط الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لدى العمال 
 .وجود علاقة ترابطية بين النمط الفوضوي والرضا الوظيفي لدى العمال 

 :التعريف الإجرائي

عممية يقوم بيا شخص يتمتع بصفات خاصة تخول لو القيادة من أجل تحريك العاممين نحو ىدف  ىي:  القيادة
 .محدد مسبقا

 ىو أحد أساليب القيادة الذي يقوم عمى منح جميع المرؤوسين الفرصة لممشاركة والمناقشة :القيادة الديمقراطية
بحيث يتيح القائد الفرصة لموظفيو لمناقشة الأفكار وحل المشكلات والمساىمة في اتخاذ . وتبادل الأفكار

 .القرارات

يكون لممرؤوسين الحق , أو بمعنى أوضح.  وتعني أن يترك القائد لممرؤوسين حرية تصريف الأمور:القيادة الحرة
 .وفقا للأسموب الذي يرونو أفضل من وجية نضرىم, في أداء الـعمال

 ىي أسموب قيادة يتسم بسيطرة فرد عمى كل القرارات دون مشاركة من باقي أعضاء المجموعة :القيادة المتسلطة
 .وعادة ما يتخذ القائد المتسمط قراره بناء عمى أفكاره وأحكامو ولا يقبل نصيحة من الآخرين

ىو شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائو لعممو ويتحقق ذلك بالتوافق بين ما يتوقعو الفرد : الرضا الوظيفي
إن الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد , من عممو ومقدار ما يحصل عميو فعلا في ىذا العمل

 .إلى العمل والإنتاج



 
 

 الأول الفصــــل

للقيادة اللنرر  الإطار  
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 :تمييــــد
صدار  تعتبر القيادة وظيفة من وظائف الإدارة، حيث تقوم الإدارة عمى الاتصال والقيادة واتخاذ القرارات وا 

الأوامر والتحفيز ولذلك كمما كانت القيادة الإدارية ناجحة أو كان المدير قائدا  إداريا  كمما كان العمل أفضل 
فالقيادة الإدارية تقود الأفراد إلى العمل بروح معنوية عالية وتخمق بينيم .والنتائج حسنة، والأداء أكثر فعالية 

. التعاون والعمل بروح الفريق من أجل انجاز أىداف المنظمة

وتعد القيادة الإدارية من المفاىيم التي لقيت اىتمام الباحثين، وىذا راجع إلى دور القيادة وأثرىا عمى حركية 
الجماعة ونشاط المنظمة، وكذا في خمق التفاعل الإنساني اللازم لتحقيق أىداف الفرد والمنظمة، فالقيادة 

عممية إدارية ميمة وضرورة أساسية في كل المؤسسات، سواء كانت في القطاع العام أو الخاص لما ليا من 
 .دور في تحقيق التميز والنجاح
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 عموميات حول القيادة: المبحث الأول
 .سنتناول في مبحث القيادة تعريف القيادة وطبيعتيا والتطرق إلى خصائصيا وفي ما تكمن أىميتيا

القيادة تعريف : لمطمب الأولا
 مفيوم القيادة: أولا

رشادىمالقيادة ىي قدرة الفرد في التأثير عمى شخص أو مجموعة من الأشخاص وتوجيييم   من وا 
 أجل كسب تعاونيم وتحفيزىم عمى العمل بأعمى درجة من الكفاية في سبيل تحقيق الأىداف الموضوعة

الجماعة  أثناء تفاعمو مع غيره من أفراد (القائد)وتعرف أيضا بأنيا دور اجتماعي رئيسي يقوم بو الفرد 
سموكيم في سبيل  ويتسم ىذا الدور بأن من يقوم بو لو القدرة والقوة عمى التأثير في الآخرين وتوجيو (الأتباع)

. فيي شكل من أشكال التفاعل بين القائد والأتباع حيث تبرز سمة القيادة والتبعية. بموغ ىدف الجماعة

كما تعرف القيادة بأنيا عممية تتميز بفعالية مستمرة وتعبر عن علاقة شخص بأخر وىي العلاقة بين 
الرئيس والمرؤوس وبياده العممية يمكن لمرئيس أن يؤثر عمى سموك الأفراد تأثيرا مباشرا كما أنو بواسطتيا 

. يمكن لممرؤوس تقديم المعمومات الضرورية لقرارات المدير

ويرى بعض الكتاب أن القيادة الإدارية شأن الإدارة نفسيا ليست موىبة أو فنا فقط بل تستند إلى 
قواعد ومبادئ أساسية يجب عمى المدير أن يتسمح بيا حتى يصل لوضع يمكنو من التأثير في الآخرين 

. وتغيير سموكيم الإداري بالشكل المرغوب فيو

بمعزل عن  أما ىالين فقد نظر لمقيادة عمى أنيا ظاىرة اجتماعية معقدة لا يمكن التعامل معيا بطريقة ىادفة
 ولذلك نراه يفضل استخدام تعبير سموك قيادي بدل التركيز عمى ظاىرة القيادة. العوامل الموقفية المتصمة بيا 

  (18، صفحة 1968صقر، )

الجماعة  فالقيادة إذا ىي ظاىرة نفسية واجتماعية تقوم عمى علاقة اعتمادية تبادلية بين القائد وباقي أعضاء
وتتضمن  التي يقودىا ويتنج عنيا تأثير القائد في الجماعة ، ورغبة الجماعة في الانقياد لإشباع حاجاتيا 

: ىده العممية أربعة عناصر

. الأتباع من حيث صفاتيم وقدرتيم.1

. الموقف الذي تحدث فيو عممية القيادة. 2

 .القائد من حيث خصائصو الشخصية وقدراتو.3

 .(40-38، الصفحات 2001منظور، ) الميمة التي يحدث فييا عممية التفاعل بين القائد والأتباع.4
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 طبيعة القيادة: ثانيا

إن لتحقيق أىداف المنظمة نوعين من القيادة قيادة رسمية و غير رسمية فيما متعاونان وقمما تجتمعا 
 في شخص واحد وىنا يمكن أن نسال ىل القيادة حالة فطرية أم مكتسبة؟

وىو تساؤل مشروع اختمفت فيو إجابات المتخصصين عميو اختلافا واسعا ،فأكد بعضيم أن القيادة 
لا تستطيع تعمم القيادة، فالقيادة شخصية :"موىبة فطرية تمتمكيا فئة معينة قميمة من الناس يقول وارني بينسي

، وأكد آخرون أن القيادة فن يمكن اكتسابو بالتعمم والممارسة "وحكمة وىما شيئان لا يمكنك تعميميا 
 كقائد، القيادة ليست مبرمجة في الجينات الوراثية لا يوجد إنسان  لم يولد أي إنسان:"والتمرين،يقول وارن بلاك

 ".القيادة يجب أن تتعمميا وباستطاعتك ذالك"ومثمو بيتر دركر يقول".مركب داخميا كقائد

فالذي يتبين لنا أن القيادة تارة تكون فطرية وأخرى مكتسبة فبعض الناس يرزقيم الله تعالى صفات قيادة 
 .فطرية، وآخرون يكتسبونيا نتيجة الممارسة و الخبرة في العمل

خصائص القيادة :  المطمب الثاني
: تتميز القيادة بمجموعة من الخصائص يمكن إجماليا في مايمي

الميارات الذاتية والشخصية : أولا

ويقصد بيا الصفات والقدرات اللازمة في بناء شخصية القائد مثل السمات الجسدية قدرة الفرد 
كالاستعدادات الفكرية والذىنية وأىميا الذكاء )المتصمة بالثروة  البدنية والعصبية وقوة التحمل والقدرات العقمية 

وىي القوة المحركة لمعمل حتى يتمكن القائد من صنع القرار واتخاذه دون )وضبط النفس  (وممكو للابتكار
.  (تردد وبحسم وتوقع الاحتمالات ومواجيتيا بيدوء

 الميارات الفنية: ثانيا

وىي المعرفة المتخصصة في فرع من فروع العمم وتطويعيا في كيفية التعامل مع الأشياء بسيولة بما 
يكفل تحقيق اليدف، بمعنى آخر قدرة القيادة عمى استخدام الوسائل العممية والتكنولوجية لتحقيق اليدف 

.. المنشود

 الميارات الفنية: ثالثا

وىي المعرفة المتخصصة في فرع من فروع العمم وتطويعيا في كيفية التعامل مع الأشياء بسيولة بما 
 قدرة القيادة عمى استخدام الوسائل العممية والتكنولوجية لتحقيق اليدف أخريكفل تحقيق اليدف، بمعنى 

 .المنشود
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  الإنسانيةالميارات السموكية أو: رابعا 

وتعني قدرة القائد عمى التعامل مع البشر بصفة عامة وتابعيو بشكل خاص والعمل عمى تنسيق 
جيودىم والعمل بروح الفريق وقد ثبت أن ىذا النوع من الميارات الضرورية لنجاح أو فشل القادة في قيادة 

. التنظيمات الحديثة

الميارات السياسية والإدارية : خامسا

ويقصد بالأولى قدرة القائد عمى رؤية التنظيم الذي يقوده ومياراتو في تبصر المصالح العامة 
. والأىداف وسياسة العامة وما يتطمبو ذلك من ربط بين أىداف التنظيم الذي يقوده وسياستو من ناحية

وأىداف النظام القائم أي التوفيق بين الاتجاىات والضغوط الموجودة في المجتمع وبين نشاط التنظيم وعمى 
بينما الميارات الإدارية   تتجاىل المثل العميا والأىداف السياسية التي يطمح الشعب إلى تحقيقيا ،إلاالقيادة 

شباع حاجات ورغبات التابعين  تعني قدرة القيادة عمى فيم عمميا وتحقيق المواءمة بين أىداف التنظيم وا 
ويتمثل ىذا في قدرة القيادة عمى التخطيط الجيد والتنظيم الأمثل لممنظمة لاستغلال الطاقات البشرية ووضع .

، 2008معمن محمود عياصرة و مروان محمد بني أحمد، ) ةمعدلات الأداء ليا بطريقة موضوعية و فعال
.  (147-146الصفحات 

أىمية القيادة  : المطمب الثالث
لقد ذىب الكثير من رجال الفكر الإداري إلى القول بأن القيادة ىي جوىر العممية الإدارية و قمبيا 

. النابض وأنيا مفتاح الإدارة

وتكمن أىمية القيادة في ازدياد حاجة التنظيمات الحديثة لمقيادات الإدارية ذات الكفاءة العالية والقادرة 
. عمى القيادة الفعالة والتنظيم

 أنيا حمقة الوصول بين العاممين وبين خطط المؤسسة وتصوراتيا المستقبمية. 

 أنيا البوتقة التي تنصير داخميا كافة المفاىيم والاستراتيجيات والسياسات. 

 السيطرة عمى مشكلات .- تدعيم القوى الإيجابية في المؤسسة وتقميص الجوانب السمبية قدر الإمكان
 .العمل وحميا وحسم الخلافات والترجيح بين الآراء

 تنمية وتدريب ورعاية الأفراد باعتبارىم أىم موارد لممؤسسة كما أن الأفراد يتخذون من القائد قدوة ليم. 

 مواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المؤسسة. 

  (174، صفحة 2012أحمد يوسف، ,دودين)يسيل  عمى المؤسسة تحقيق الأىداف المرسومة . 

 كما أكد الشاعر العربي كعب بن قانع بن ذي ىجن الحميري في قصيدتو عن أىمية القيادة: 
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والبيت لا يتبنى إلا عمى عمد؛ ولا عماد إذا لم ترس . لا يصمح الناس سراة ليم؛ ولا سراة  إذا جياليم سادوا
. (12، صفحة 2004وصفي، , اليزايمة) أوتاد
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  أساسيات نمط القيادة :المبحث الثاني
يختمف الأسموب الإداري لمقائد في جماعات العمل باختلاف الظروف الاجتماعية والاقتصادية 

والسياسية فكل شخص في ىاتو الجماعات تحفزه عوامل مختمفة وأشياء مختمفة فالشيء الذي يقود العمال 
ويدفعيم لمعمل في مؤسسة ما ليس نفسو ما يحفز عمال مؤسسة أخرى لدالك لابد من الاىتمام بنمط القيادة 

:  كأسموب إداري جد فعال لاستمرار المؤسسة وبموغ الأىداف المسطرة لدى سنتناول مايمي

   أنماط و مصادر القيادة :المطمب الأول
 .في ما يمي سنتطرق إلى أىم أنماط ومصادر القيادة

أنماط القيادة  : أولا

القيادة الدكتاتورية  .1

يتميز القائد الديكتاتوري بمركزية السمطة المطمقة ويقوم بإنجاز أعمالو من خلال التمديد والإجبار واستعمال 
وىو دائما ييدد بالثواب والعقاب لمرؤوسيو وخوفا من العقاب يسمك المرؤوسون سموكا معينا . مبدأ الخوف

. لإرضاء ذلك القائد

 القيادة الأتوقراطية .2

المجال أمام المرؤوسين في  يشبو القائد الأتوقراطي القائد الديكتاتوري من حيث مركزية السمطة وعدم فسح
إلا أن القائد الأتوقراطي يمكن وصفو بأنو نشيط وفعال ويعمل بجد ونشاط وبالرغم . المشاركة بعممية القيادة

نما ىو فعال في إقناع  من مركزية السمطة لديو إلا أنو ليس متسمطا عمى مرؤوسيو كالقائد الديكتاتوري وا 
وكذلك يقوم بكل أعمال التفكير والتخطيط والتنظيم وما عمى مرؤوسيو . مرؤوسيو بما يريد منيم أن يعطوه

. سوى التنفيذ

 القيادة الديمقراطية .3

ىذا النوع من القيادة ىو عكس القيادة الديكتاتورية والأتوقراطية حيث ييدف إلى خمق نوع من المسؤولية لدى 
فالقائد الديمقراطي يشارك السمطة مع الجماعة ويأخذ رأييم . المرؤوسين ومحاولة مشاركتيم في اتخاذ القرارات

وىذه المشاركة بين القائد ومرؤوسيو ينتج عنيا رفع الروح المعنوية للؤفراد وزيادة ولائيم . في معظم قراراتو
. والتزاميم كما يشعر الفرد بأىميتو وقيمتو في المنشأة

 قيادة عدم التدخل .4

والقائد . يترك ىذا النوع من القيادة حركة كاممة لممرؤوسين في تحديد أىدافيم واتخاذ القرارات المتعمقة بذلك
ىنا لا يمارس القيادة السميمة والفعالة لممرؤوسين لأنو ينقصو الحماس والحوافز لعمل ذلك، وبذلك فإن تأثيره 
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وىذا النوع من القيادة ينجح عندما يتعامل القائد مع أفراد ذوي مستويات عقمية - عمى سموك الأفراد محدود
وعممية عالية كما في مؤسسات الأبحاث والدراسات ومنظمات الرعاية الصحية التي تتصف باستقلالية القرار 

. (65، صفحة 2008قاسم، , بن العائل الحربي) الطبي والممارسة الطبية

تأثير القائد /مصادر القيادةةّ : ثانيا

إن القيادة تعتمد عمى وجود شخصية إدارية في موقع قيادي يستطيع من خلالو التأثير عمى مجموعة 
. حيث أن القوة ضرورية لمتأثير.من الأفراد مستنتجين بذلك أن ذلك الشخص المؤثر يممك القوة

حيث أن قوة التأثير تأتي من عدة عناصر في أثناء تأثيره في الجماعة أو في الأفراد التابعين لو فقد 
تأتي ىذه القوة من الوضع أو المركز الذي يتمتع بو ىذا القائد أو من مقدار السمطات والصلاحيات الممنوحة 

. و من قدرة تأثيره الشخصي وسماتو الشخصية التي يتميز بياا لو

: وىذه الأشكال المختمفة لمصادر القوة نستعرضيا عمى النحو التالي
 القوة الشرعية والقانونية .1

وىذه القوة نتيجة مركز القائد في الييكل التنظيمي لممنظمة وىذه القوة تعترف بيا المنظمة بالنسبة 
. لممدير

وتعتمد ىذه القوة عمى قيم المرؤوس التي تقنعو بأن المؤثر لو الحق الشرعي في أن يؤثر وأن المرؤوس ممزم 
. أن ينفذ

 قوة المكافأة .2

وكذلك تعتمد عمى إدراك  .وىذه القوة تعتمد عمى إدارة مكافأة الآخرين مثل الرواتب والترقيات والجوائز
 .المرؤوس إلى أن المؤثر يممك القدرة عمى المكافأة

قوة الإكراه والإجبار  .3

وىذه القوة تأتي عن طريق القدرة عمى العقاب والجزاء بالنسبة للآخرين مثلا التأنيب وتعتمد ىذه القوة 
 .عمى إدراك المرؤوس إلى أن المؤثر يممك القدرة عمى التأنيب والعقاب

قوة الخبرة  .4

وتأتي من الخبرات والمعمومات السابقة ومن التجارب التي يمر بيا القائد فتزيد من قدرتو عمى التصرف 
. والتأثير في الآخرين 

وكذلك تعتمد عمى إدراك المرؤوس إلى أن القائد يمتمك المعرفة الخاصة التي قد تكون مفيدة لإشباع الحاجات 
 .لو
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 قوة العلاقة أو الإعجاب  .5

وتعتمد ىذه القوة عمى رغبة المرؤوس في التشبو .وىي القوة عن طريق العلاقة والإعجاب وربط العلاقة
 بقائد جذاب والانقياد وراءه دون إلزام قانوني وىذا الإعجاب نابع من صفات القائد الشخصية المعية لممرؤوس

. (98، صفحة 2008محمح حسنين العجمي، )

 بين إحدى عشرة أداة ووسيمة لمتأثير القيادي بعضيا شخصية تتعمق بالقائد ذاتو، وبعضيا Yuklوقد ميز 
: وىذه الوسائل ىي. رسمي
 المطمب المشروع - أ

. لمرئيس حق الطمب من المرؤوس الإذعان والامتثال لأوامره وتوجيياتو ورغباتو في مجالات العمل

 قوة المنفعة العائدة - ب

يستخدم القائد وسائل الترغيب التي تجعل التابعين يذعنون لو نتيجة لما سيعود عمييم من عوائد نتيجة ىذا 
. الإذعان

قوة القير، الإكراه   - ت

. ويمكن لمقائد أن يحصل عمى امتثال التابعين بوسائل تعتمد عمى استخدام العقاب والتيديد
 :الاستمالة القائمة عمى الرشد- ث

قناعيم بان السموك المطموب أداؤه يمثل أفضل الطرق لإشباع حاجاتيم  يمجأ القائد إلى استمالة المرؤوسين وا 
 .أو لتحقيق طموحاتيم

 :قوة الخبرة- ج

لياب الحماس- ح  :الإليام وا 

يستطيع القائد أن يحصل عمى امتثال التابعين من خلال التركيز عمى القيم والمثاليات التي يمتزم بيا 
. التابع

: تطوير أو تغيير القيم والاعتقادات- خ

الإخلاص والشرف، النزاىة ) تكوين وتطوير قيم واعتقادات لدى التابعين إلىيمكن أن يمجأ القائد 
. يستخدميا فيما بعد أساسا لمحصول عمى امتثاليم (والطاعة

 :تطويع القائد لممعمومات- د

 يستطيع القائد التأثير عمى الأفراد من خلال الاتصال اتصال القائد مع مرؤوسيو عن طريق التحكم 
. بنوع وكمية المعمومات وتفسيرىا وتحميميا للؤفراد لمتأثير عمى سموكيم
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وذلك من خلال توفير الأدوات والوسائل والتسييلات والإجراءات والتقنيات : وتطويع ظروف البيئة
. الخ أو تشكيل فرق أو جماعات العمل وغيرىا.. وتصميم العمل وتخطيط مكان العمل

 :الاعجاب والانتماء الشخصي- ذ

. يعتمد القائد عمى إعجاب التابعين بو وانتمائيم لشخصو

 :المشاركة في القرار - ر

فمن خلال إشراك المرؤوسين في حل المشكلات والقرارات التي يطمب منيم تنفيذىا، يستطيع القائد 
. (200-199، الصفحات 2014محمد رسلان الجيوسي و جميمة جاد الله، ) التأثير عمى سموك الأفراد

أدوار القيادة : المطمب الثاني
. والقائد المتحدث باسم: القائد قاضيا: من الأدوار التي يقوم بيا القائد معمم القائد مستشار

القائد معمما : أولا

يجب عمى جميع المديرون أن ينجزو أدوار القيادة التعميمي؛ ويؤدي المديرون ىذا الدور بتعميم 
 المرؤوسين ميارات الوظيفية؛ وكذلك السموك المقبول والقيم التنظيمية السائدة في المؤسسة كما يحقق

 في العمل وا عداداتيمالمديرون كثيرا من السموك التعميمي من خلال تنفيذ عمميم اليومي الخاص بيم؛ 
. واتجاىاتيم؛ ومواقفيم وتصرفاتيم تعد نموذجا لكل من يلاحظيم

القائد مستشارا : ثانيا

إن الدور القيادي الثاني الذي يمعبو المدير ىو المستشار ويتضمن الدور قيام المدير بالإصغاء؛ 
وتقديم النصيحة ومنع حدوث المشكلات بين المرؤوسين والقيام بحميا في حال حدوثيا؛ إن دور القائد 

مستشارا لا يعني أن يقوم بحل جميع مشكلات المرؤوسين؛ إنما يعني تقديم المساعدة في تحديد 

 .المشكمة الرئيسية والبحث عن الحمول الممكنة

القائد قاضيا : ثالثا

والسياسات  يشمل دور القائد كقاض تقييم أداء المرؤوسين وتنفيذ القوانين والأنظمة والإجراءات
قامة العدل وتقييم الأداء يتطمب من المدير معرفة المعاير التي تستخدم في قياس  وتسوية النزاعات وا 

إبلاغ  المخرجات وتنفيذ القوانين والأنظمة والإجراءات والسياسات فيرتبط بالاتصال والتدريب لذلك يجب
المرؤوسين واطلاعيم عمى التعميمات والإرشادات الموجودة؛ وكيف تطبق عمى ظروفيم المحددة أما وظيفة 
تسوية النزاعات فيتطمب ممارسة المباقة والاىتمام بحل الخلافات وأما إقامة العدل فيتضمن إعطاء المكافآت 

 .والامتيازات لمن يستحقيا وكذلك فرض العقوبات
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 spokespesrsonالقائد المتحدث باسم : رابعا

يعمل القادة الناطقين باسم المرؤوسين عندما يقومون بنقل اقتراحاتيم واىتماماتيم ووجيات نظرىم إلى 
، 2013أسامة، , خيري ) لمجيات العميا في الإدارة أي القيام بتمثيل وجية نظر المرؤوس المسؤولين الأعمى

 . (24-23الصفحات 

 نظريات القيادة: المطمب الثالث
 نظرية ليكرت في القيادة :أولا

بسموك  درس ليكرت وزملاؤه سموك مجموعة كبيرة من المشرفين العماليين من ذوي الإنتاجية العالية؛ مقارنة
  الإنتاجيةمشرفين آخرين من ذوي الإنتاجية الواطئة؛ وقد وجد ليكرت أن مشاركة المشرفين العماليين من ذو

بالمشاركة  العالية في العمل الفعمي كانت محدودة؛ إلا أن تعامميم مع الأفراد من العمال كان تعاملا يتسم
المشرفين  الإنسانية والمرونة العالية بعيدا عن التدخل الرسمي أو الأوامر الرسمية الصارمة؛ كما أن ىؤلاء

تميزوا بإعطاء حرية أكبر لمرؤوسييم في اتخاذ القرارات ووضع برامج العمل المناسبة دون أن يتدخموا كثيرا 
 تغطي  الديمقراطيةفي شؤون العمال؛ وتوصل ليكرت من خلال ىذه المشاىدات إلى استنتاج مفاده أن القيادة

. نتائج أفضل من القيادة الأوتوقراطية

: عمييا التسميات التالية  واستطاع ليكرت التمييز بين أربعة أنظمة لمقيادة أطمق
 :النظام الإستشراي .1

وأراء المرؤوسين  حيث يتميز القادة بتوافر ثقة ممموسة بينيم وبين مرؤوسييم حيث يستمع إلى مقترحات
. برحابة صدر

: النظام الجماعي المشترك .2

وىنا يتوافر ثقة مطمقة بمرؤوسيو حيث يتطمع القائد عمى مرؤوسيو بالأفكاروالمقترحات وبالتشاور معيم في 
. إطار تبادل الآراء والمعمومات بشكل دوري 

: النظام التسمطي الاستغلالي .3

حيث تنعدم ثقة الرئيس بالمرؤوس ويكون التحفيز بقوة والإكراه والخوف؛ويكون الرئيس ىنا ديكتاتوريا في 
 .همنيجو وسموكو وتصرفات

: النظام المركزي النفعي .4

 وىو أقل مركزية من النظام التسمطي الاستغلالي ويسمح في أحيان معينة؛ونادرة لممرؤوسين في المساىمة 
. في عممية اتخاذ القرار؛ لكن بإشراف ورقابة صارمتين من قبل الرئيس
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نظرية الشبكة الإدارية : ثانيا

حيث تمكنا من تحديد أسموبين لسموك  (روبرت بلاك وجيمس موتون )ىذه النظرية طورىا كل من 
القائد؛ ىما الاىتمام بالأفراد والاىتمام بالإنتاج وقد وضع الباحثان ىذين الأسموبين في إطار شبكي ذي 
 محورين؛ تظير عميو أساليب القيادة المختمفة؛ ولتوضيح ىذه النظرية؛ ىذا الشكل يوضح جوىر نظرية

 .ريةالشبكة الإدا
:  لبلاك وموتون الإداريةالشبكة  (01)شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
-Michal bedart, roger-miller, la gestion des organisation ed mc.grow: المصدر

hill-canada-1995p337 

حيث يكون اىتمام القائد عاليا (9-9)الى أن الوضع الامثل لمقيادة ىو النمط" موتون "و "بلاك"لقد أشار 
بالعمل والعلاقات الإنسانية، الا أنيما لم يقدما دليلا واضحا يبين إمكانيات حدوث ىذا،كما أنيما لم يثبتا 
علاقة ىذا النمط بالنجاح في القيادة، بالإضافة إلى إىمال المواقف التي قد تدفع إلى نمط قيادي مختمف 

  .(299، صفحة 2008العلاقات، , بشير)
نظرية السمات : ثالثا

والتي تقوم عمى أساس أن " نظرية الرجل العظيم " ترتبط نظرية السمات ارتباطا وثيقا بما يدعى 
 يولد" بعض الأفراد يصبحون قادة لأنيم ولدو أو ىم يحممون صفات القيادة أي أن القائد بمفيوم ىذه النظرية 

 لقد جرت الدراسات عديدة لإثبات صحة ىذه النظرية لكنيا لم تستطع تحديد صفات القيادة التي" يصنع  ولا

 (قيادة النادي)النمط الأبوي (قيادة الفريق)النمط المتكامل

 (قيادة الوسط)النمط التوفيقي 

 (قيادة فقيرة)النمط التسيبي (قيادة اثوقراطية)النمط التسلطي

 درجة الاهتمام بالعلاقات

 (الأفراد)الإنسانية 

9 

5 

1 

1 5 9 
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  فعالية يمكن أن تستخدم باستمرار في التميز بين القادة وغير القادة والتي يمكن أن تتنبأ باستمرار بصدق
 القيادة عند الأشخاص وبالرغم من ذلك فقد وجد بأن القائد يتميز عادة بدرجة أقوى من الأفراد العاديين في

 الصفات الشخصية كالذكاء والبحث والاستقلالية والثقة بالنفس وتحمل المسؤولية والمعرفة والرؤيا بعض
 الصحيحة والمثابرة والمصداقية والمشاركة الاجتماعية؛ والقائد في ىذه الحالة يتفوق بدرجة عالية في ىذه

الصفات عمى مرؤوسيو؛ أي أنو بالرغم من أن القائد يجب أن يتمتع بصفات تفوق صفات مرؤوسيو أي أنو 
بالرغم من أن القائد إلا أن الفرق يجب أن لا يتعدى حدا معينا يؤدي إلى إعاقة عممية الاتصال بين القائد 

 .(279، صفحة 2012فريد توفيق، , تعييرات)ومرؤوسيو 
  situational theory النظرية الموقفية: رابعا

تقوم ىذه النظرية عمى افتراض أساسي مؤداه أن أي قائد لا يمكن أن يظير كقائد إلا إذا تييأت في 
المحيطة ظروف مواتية لاستخدام ميارتو وتحقيق تطمعاتو بمعنى أخر فإن ظيور القائد لا يتوقف عمى  البيئة

نما يعتمد في المقام الأول عمى قوى خارجية بالنسبة لذاتو؛ لا يممك سوى   الصفات الذاتية التي يستمتع بيا وا 
. سيطرة قميمة عمييا أو قد لا يممك سيطرة عمييا بالمرة

عدد منيم خطأ تشف وبمرور الوقت وانتشار المبادئ الديمقراطية اتجو الباحثون اتجاىا أخر فاك
 السمات حيث وجدوا أن أغمب الصفات التي اعتبرت من مقومات القيادة لم تكن في الواقع مشتركة بين نظرية

 (...؛ المثابرة؛ الطموح؛ السيطرةةالمبدأالذكاء؛ )القواد التقميدين ومن أمثمة ىذه الصفات 

وىنا ظيرت أىمية المواقف والتي تقوم عمى أن القيادة ىي نتيجة مباشرة لمتفاعل بين الناس في 
 مواقف معينة وليست نتيجة لصفات معينة في شخص ما؛ وذلك لأن الظروف المحيطة بأي قائد تجبره عمى
 التصرف بطريقة معينة وتمتاز ىذه النظرية بديمقراطيتيا الشديدة فيي لا تقصر عمى عدد محدود من الناس

نما تجعمو مشاعا بين الجميع، وطبقا ليذه النظرية يقرر سيسيل أن القيادة لا ترتبط كمية بالفرد القائد بل  وا 
ويقرر وليم وجنكز أن العامل المشترك بين القيادة ليس . ترتبط بالعلاقات الوظيفية بينو وبين أعضاء الجماعة

أي أن  ىو سمات معينة ولكنو مقدرة القائد عمى إظيار معرفة أفضل أو كفاءة أكثر غيرىم في مواقف معينة
 في ةالعناصر المتداخلىو الذي يحدد القائد والموقف يحدد بعض المعايير تتضمنيا  القيادة موقفية؛ فالموقف

وربما لا تنطبق  الموقف والشخص الذي تتطابق عميو تمك المعايير أكثر من غيره وتبعا لذلك يصبح ىو القائد
. عمى نفس الشخص معايير موقف أخر

الفروق  ويرد عمى أنصار ىذه النظرية بأن القيادة يصعب أن تكون وقفا تاما عمى الموقف و الظروف وأن
مناسب  الفردية تؤثر بوضوح في إدراك الأفراد اجتماعيا للؤخرين ومن ثم تمعب دور ىاما في تحديد ما ىو

. (132، صفحة 2010راقدة محمد الحريري و سعد زناد دروش، ) من المواقف في ظروفيم كقادة
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 lnterastion theory النظرية التفاعمية: خامسا

ىذه النظرية إلى فكرة الامتزاج والتفاعل بين المتغيرات التي نادت بيا النظريات الأخرى التي  تدعو
سبقتيا؛ومحاولة التوفيق بينما من خلال النظر لمقيادة عمى أنيا عممية تفاعل اجتماعي وىذه النظرية تقوم 

 فكرة الامتزاج والتفاعل بين نظرية السمات والنظرية الموقفية ونقطة الارتكاز ىي التفاعل بالذات فيي لا عمى
تستجب   لمإذاترتكز عمى التفاعل والاستجابة بين كلا الجانبين فصفات القائد تكون عديمة القيمة في القيادة 

 القائد لم توجد عناصر تفاعلا مع صفات وتتفاعل مع عناصر الموقف؛ والموقف نفسو لا يمكن قيادتو ما
 .(1999عبد الله جوبير الثبيني، )

        النظرية التفاعمية عمى أساس أبعاد ثلاثة ىي السمات الشخصية  كذلك تحدد خصائص
الموقف؛ متطمبات وخصائص الجماعة المقصودة فيي تنظر لمقيادة وخصائصيا من خلال  لمقائد؛ عناصر

سمات القيادة الناجحة ليست ىي السمات التي يتمتع بيا فعممية التفاعل الاجتماعي بين القائد ومرؤوسيو؛ 
السمات المطموب توافرىا في القائد في مواقف معينة ولكن السمات التي تتحدد بمدى قدرة القائد  القائد وليست

وىما سبق يمكن القول أن النظرية التفاعمية تفترض في : التفاعل مع أعضاء الجماعة وتحقيق أىدافيا عمى
حداث التكامل مع سموك  القائد الناجح قدرة عمى تفعيل الدور القيادي لمدير المدرسة مع المجموعة وا 

أعضائيا أو سموك غالبتيم؛ واضعا في اعتباره أمال وتطمعات أفرادىا ويتضح أىمية دور البيئة الاجتماعية 
في تحديد النمط القيادي الملائم وليذا السبب قد ينجح قائد في موقف ويفشل في موقف أخر؛ وعمى الرغم 
 من ايجابيات ىذه النظريات ومساىمتيا الفعالية في توضيح مفيوم الدور القيادي من واقع تحميميا للؤبعاد
 الثلاث، القائدة الموقف؛ التابعين؛ فإنيا لم يستطيع ملاحظة التطورات الحديثة في الفكر الإداري المعاصر

 .(31-29، الصفحات 1984محسن، , العبودي) والتي أصبحت تشترط في القادة مجموعة من القدرات 

كالقدرة عمى تحديد أىداف العمل الإنتاجي القدرة عمى اختيار أنسب الوسائل لتحقيق تمك الأىداف؛ 
. عمى اتخاذ القرارات الفعالة وىذا يتطمب بالضرورة أن يكون القائد عمة قدر من الكفاءة المتخصصة والقدرة
 النظرية الوظيفية: سادسا

 تجمع ىذه النظرية بين نظريتي السمات والمواقف إذ تعتبر ىذه النظرية القيادة في جوىرىا تقوم عمى 
 التفاعل الوظيفي بين شخصية بكل مقوماتيا وبين الظروف الموقفية والبيئية المحيطة بيا؛ تيتم ىذه النظرية

 بدراسة المواقف التي تعمل فييا الجماعة؛ والتفاعل بين القيادة من ناحية وىذه المواقف من ناحية أخرى 
: ىذه الوظائف فيما يمي ويمكن تمخيص

 تحقيق أىداف الجماعة .

 حتى يكون قدوة لمعاممين  ترشيد سموك العامل الخاص .

 الاىتمام بالعمل أو الميام؛ ويعني ذلك تركيز القائد عمى أداء العمل من خلال تقسيم العمل وتنظيمو 
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 .واتخاذ القرارات

  ةالمحافظة عمى العضوي. 

 سلامة عبد العظيم، , حسين)  عمى حاجات العاممين واحترام أفكارىم ومشاعرىم التعرف
 .(89، صفحة 2006

 نظرية البعدين: سابعا

 ohie state leader cheap)يطمق عمى ىذه النظرية أيضا اسم دراسات جامعة ولاية أوىايو في القيادة
studies ) طويمة بإجراء أبحاث مكثفة في  حيث قامت مجموعة من الباحثين في تمك الجامعة ولفترة زمنية

: موضوع القيادة وتمكنوا من خلال ذلك من تحديد بعدين لسموك القيادة ىما
 initiating structurالمبادرة لتحديد العمل وتنظيمو  .1

 considerationتفيم واعتبار مشاعر الآخرين  .2

في  وتوصمت الأبحاث بأن القائد الذي يممك درجة عالية من بعد تحديد العمل و تنظيمو يميل لأن يتدخل
تخطيط الأنشطة المختمفة لمعاممين؛ كما يحدد أدواره في إنجاز الأىداف ويؤسس قنوات الاتصال واضحة بينو 

وبين العاممين؛ كما يقوم بتوزيع العمل والرقابة عمييم؛ بينما القائد الذي عنده درجة عالية من بعد تفيم 
واعتبار مشاعر الآخرين يميل لأن ينمي جوا من الصداقة و الثقة بينو وبين العاممين؛ كما أنو يحترم أفكارىم 

متفاوتة؛ في أن واحد؛  ومشاعرىم ولقد أثبتت الدراسات بأن سموك القائد يمكن أن يجمع بين البعدين بدرجات
رضا صاحب ) لمعاممين  وأن القائد الذي لديو درجة عالية من كل البعدين يحقق الرضا والإنجاز الجماعي

 .(237، صفحة 2001أبو أحمد ال عمي و اخرون، 
 يوضح دراسة لجامعة أوىايو:(01)جدول رقم

مرتفع بالعمل، مرتفع :اىتمام القائد الإداري 
 بالعاممين

 منخفض بالعمل، :اىتمام القائد الإداري 
 مرتفع بالعاممين

مرتفع بالعمل، :اىتمام القائد الإداري 
  بالعاممينمنخفض

 منخفض بالعمل، :اىتمام القائد الإداري 
 منخفض بالعاممين

 

 

 . 160ص-2002-عمان-دار الفكر-أساسيات في عمم غدارة القيادة- طارق عبد الحميد البدري :المصدر

 مرتفع

 التقدير الاهتمام بالعاملين

 منخفض

 مرتفع منخفض
 (الاهتمام بالعمل)تنظيم بيئة العمل 
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 : الفصل الأولخلاصة
   وفي الأخير يمكن القول أن القيادة تعتبر عممية ضرورية وميمة في جميع المؤسسات 

 وىي طريقة يتبعيا القائد انطلاقا من ،أن لكل مؤسسة أو منظمة ليا نشاط خاص بيا والمنظمات؛ رغم
معينة من أجل الوصول إلى تحقيق أىداف المؤسسة وكذا أىداف جماعة العمل  سياسات ومبادئ وقيم

ما سبق يتضح لنا أن القيادة عممية لا غنى عنيا في جل المنظمات والمؤسسات   فمن خلال،الموجودة بيا
ميما كان نوعيا وميما كانت طبيعة نشاطيا فيي تساعد عمى استمرارية المؤسسات وتقدميا وتحقيق الفعالية 

 .النجاح والكفاءة الإنتاجية وبالتالي الوصول إلى التوافق مع البيئة أو المحيط الخارجي في أدائيا وكذا تحقيق



 
 

 الثاني الفصل

 الونيفي للرضا الننرر  الإطار
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 :تمييــــد
إن نجاح منظمة الخدمات يعتمد بشكل أساسي عمى مدى فاعمية أداء الأفراد العاممين بيا  لمياميم 

  يختمفأنمن الطبيعي جدا  أو الوظيفة، لأنووواجباتيم وىذا الأخير يتأثر كثيرا بمستوى رضاىم عن العمل 
أن المنظمة التي عمل بيا تيتم بحالة  يشعر بو ولا يممس أداء فرد يشعر أنو راض في عممو، بفرد آخر لا

 .حياة المنظمة الرضا لديو ومتطمباتو، وىذا ما يؤكد أىمية الرضا الوظيفي في
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عموميات حول الرضا الوظيفي  : ولالمبحث الأ
يعد الرضا الوظيفي أحد الأىداف الأساسية التي تسعى جميع المؤسسات الى تحقيقو لما لو من اثار 

. ايجابية عمى الفرد والمجتمع

مفيوم الرضا الوظيفي وأىميتو  : الأولالمطمب 
يوجد حتى الآن اتفاق بين الباحثين حول مفيوم متفق عميو لمعنى الرضا الوظيفي، وسبب ذلك  لا

 اختلبف الأبحاث والدراسات وتعدد المجالات العممية التي تناوليا بالدراسة والرضا الوظيفي ىو إلىراجع 
.  موضوع فردي بحث

مفيوم الرضا الوظيفي : أولا

الرضا الوظيفي ىو عبارة عن مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر بيا الفرد نحو العمل الذي 
. يشغمو، فقد تكون إيجابية أو سمبية، وتعبر عن مدى الإشباع الذي يتصور الفرد أنو يحققو من عممو

أما بورتر يرى أن الرضا الوظيفي يتحدد بتأثير العوائد التي يحصل عمييا العامل من عممو في 
. المؤسسة وما تحقق لو من اشباعات وكذا إدراكو لعدالة ىذه العوائد

كما يعرف بأنو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح أو السعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات 
وبيئة العمل، مع الثقة والولاء والانتماء لمعمل، ومع العوامل والمؤثرات البيئية  (محتوى العمل)من العمل نفسو 

. (73، صفحة 2000زين الدين ضياف، ) الداخمية والخارجية ذات العلبقة

 يرى ىربرت أن مفيوم الرضا الوظيفي يطمق عمى مشاعر العاممين تجاه أعماليم يمكن تحديد تمك
: المشاعر من زاويتين

 .ما يوفره العمل لمعاممين في الواقع -
. ما ينبغي أن يوفره العمل من وجية نظرىم -

فالرضا الوظيفي عبارة عن مجموعة من الاىتمامات بالظروف النفسية والمادية والبيئة التي تسيم في 
. (81، صفحة 2000زين الدين ضياف، ) خمق الوضع الذي يرضي بو الفرد

 

أىمية الرضا الوظيفي : ثانيا

: يعد الرضا الوظيفي من أىم الظواىر يستوجب الاىتمام بيا لسببين بالغي الأىمية

تكون الرضا ىدف كل فرد بحد ذاتو، فأيا كان الفرد العامل فيو يطمح أن يكون راضيا  -
. وينعكس ذلك عمى بقاء جديتو في العمل
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. إسيام الرضا في التأثير عمى كل سموكيات الفرد -

: يمي ومن بين جممة النقاط التي تبرز أىمية الرضا الوظيفي نذكر ما

 تأثيرالمرضا الوظيفي أىمية عمى الصحة العضوية، فمما لا شك فيو أن الحالة النفسية لمفرد ليا 
واضحا عمى الناحية العضوية ىذه الأخيرة التي ليا آثارا كذلك عمى الصحة النفسية، فرضا الفرد يتيح معو 
راحة نفسية تعود بالفائدة عمى الجسد كمو، والعكس أن المشاكل والتوتر والقمق كميا متغيرات تتعب الحالة 

وبيذا يعد .النفسية مما تتسبب في بعض الأمراض التي قد يعاني منيا الفرد العامل کارتفاع ضغط الدم مثلب
. الرضا الوظيفي أحد أىم مسببات التوازن النفسي المؤثر عمى الصحة العضوية

  قمنا وضعية جيدة لمعمل قد فإذاتعد وضعية العمل من بين عوامل الرضا ومشاكل الصحة العقمية، 
  وتكون حالتو العقمية ابعد عن المشاكلوالطمأنينةيحدث الرضا لدى العامل مما يبعث الارتياح 

والاضطرابات، ومقابل ذلك فإن العامل الذي ترغمو ظروفو الاجتماعية عمى البقاء في العمل ميما كان نوعو 
فانو يتخبط في صراع داخمي يزداد يوما بعد يوم سواء في مكان العمل أو خارجو لأنو دائم التفكير في وسطو 

. الاجتماعي ووسط عممو، ونتيجة ذلك حتما ستكون سمبية عمى حالتو العقمية

عمى  العمل جزء لا يتجزأ من الحياة اليومية التي يعيشيا الفرد، فيو جزء من الكل لو تأثيره الخاص
مختمف الاتجاىات في الحياة العادية لمفرد،فرضا ىذا الأخير يكون بمثابة المصدر الأساسي في سعادة أفراد 

ننا لنجد   متبادلا كما أن اتجاىات العمل تأثر عمى اتجاىات الحياة، والدليل عمى ذلك أن تأثيراالعائمة، وا 
المشاكل التي يعاني منيا العامل خارج عممو مثلب في وسطو العائمي سيكون ليا تأثيرا عمى توازنو في عممو 

.   (54، صفحة 1973الجزراوي طو، ) وتشكل بذلك أحد العوامل المؤثرة عمى مستوى رضاه الوظيفي

 عناصر وعوامل الرضا الوظيفي: المطمب الثاني

عناصر الرضا الوظيفي   : أولا

 الذي يبدليا المجيودات يحصل عميو الفرد نظير الذيويقصد بو الثمن أو المقابل  :رالرضا عن الأج -أ 
 لا يسبب الرضا أو الأجر أن توفر 1959 فكرية، ويعتبر ىرزبرغ ورفاقو أوسواء كانت جسمية 

نماالسعادة   تستوحد عمى الفرد، لكن الدراسات التي أجريت في أن يمنع فقط مشاعر الاستياء من وا 
 وجود علبقة طردية بين مستوى الرضا الوظيفي و مستوى إلىالولايات المتحدة الأمريكية تشير 

 .الدخل، فكمما زاد الدخل زاد الرضا الوظيفي والعكس بالعكس
توصل عدد من الباحثين أن محتوى العمل ىو العامل الرئيسي لمسعادة : الرضا عمى محتوى العمل -ب 

 عدة متغيرات متصمة بمحتوى إيرادفي العمل بل انو يكون ربما الوحيد بالنسبة لبعض العاممين 
 :العمل
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 درجة تنوع ميام العمل. 

 درجة السيطرة الذاتية المتاحة لمفرد. 

 استخدام الفرد لقدراتو. 
يقوم بو من أعمال في محل شكر و تقدير و انو  أن ما كمما شعر الموظف: الرضا عن فرط الترقية -ج 

لا بد وسيحصل عمى ترقية تمكنو من تحسين وضعو كمما أصبح راضيا أكثر عن عممو و بالتالي 
 ارتفعت كفاءتو،

 يتبعو الرئيس مع الذي الإشراف تشير الدراسات التي أجريت عمى نمط :الإشرافالرضا عن  -د 
 والرضا الوظيفي، وأوضحت ىده الدراسات أن المشرف الإشراف وجود علبقة بين نمط إلىمرؤوسية 

الذي ينمي بينو و بين مرؤوسو روح المساندة الشخصية ويعمل عمى تفيم مرؤوسيو، ىذا المشرف 
يستطيع اكتساب ثقتيم وولائيم فالمشرف الذي يكون حساسا لحاجات مرؤوسيو ومشاعرىم فانو يكسب 

 .تأييدىم و رضاىم عم عمميم 
تؤشر ظروف العمل المادية مثل درجة الحرارة والتيوية و الرطوبة والنظافة : رضا عن ظروف العملال -ه 

  درجت جودت ظروف العمل الماديةإلىعمى درجة رضا الموظف عن بيئة العمل و تشير الدراسات 
 .(86، صفحة 2004حمدي عمي الفرماوي، )

عوامل الرضا الوظيفي : ثانيا

عوامل داخمية أو خاصة بالفرد، وعوامل خاصة بمحتوى الوظيفة : تنقسم عوامل الرضا إلى عدة عوامل وىي 
: بالفردل وفيما يمي تفصيلب ليذه العوام. وعوامل خاصة بالأداء وعوامل خاصة بالانجاز وعوامل تنظيمية

حيث لكل فرد حاجات تختمف عن الآخرين في نوعيا ودرجة إشباعيا وىذه الحاجات : الفردحاجات  -أ 

. تشبع من خلبل العمل وكمما توفر الإشباع المناسب توفر في مقابمة الرضا المناسب

 توجد لدى الأفراد العديد من القيم والتي يمكن تحقيقيا في نطاق العمل وبقدر :اتفاق العمل مع قيم الفرد
تقان العمل والإبداع . تحقيقيا يرتفع الرضا الوظيفي ومن ىذه القيم القيادة وا 

: الشعور باحترام الذات -ب 

من مجال ومن مجالات تحقيقيا الميمة مجال  فيو من الأشياء التي يسعى الإنسان إلى تحقيقيا في أكثر
طبيعة الوظيفة ومكانتيا ومعرفة أفراد العارف لقيمة  العمل سوى كان ذلك عن طريق المركز الذي يشغمو أو

ىذه المكانة ولمكانة المنظمة، وبالتالي يمكن أن يتم إشباع ليذه الحاجة الشعور باحترام الذات من خلبل 
. المركز الوظيفي أو الاجتماعي لممنظمة مما يؤدي إلى الإحساس بالرضا
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: خصائص شخصية الفرد وظروفو  -ج 

والتي تتمثل في إدراكو وشخصيتو وقدراتو واستعداداتو وطموحو وذكاءه ومدى ولاءه وانتمائو لممنظمة وعمره 
الزمني وتجاربو ودخمو الشيري ومدى ما تمعبو ىذه الخصائص في إنجاز الفرد لمعمل والقيام بمسئولياتو 

الوظيفية أي انعكاسيا الإيجابي عمى الرضا 
: محتوى الوظيفة  -د 

من العوامل التي تمعب دورا ىاما في تحديد الرضا الوظيفي محتوى الوظيفة نفسيا من حيث نوعيا ومياميا 
والنسق الذي تسير عمية فبعض الأعمال تحتاج إلي الدقة وسرعة في التنفيذ فربما يكون مستوى الرضا فييا 
منخفض مقارنة بالأعمال التي يمكن لمعامل أن يقوم فييا بميام متعددة ويوجد فييا إثراء وظيفي وتمكنو من 
مكانات أو ما تتيحو لو من فرص يمكن أن يظير  الأداء بطريقة أو أسموب يتوافق مع ما يمتمك من قدرات وا 

بداعاتو ، كل ذلك ينعكس في شكل رضا وظيفي عالي مكانياتو وخبراتو وا  . فييا قدراتو وا 
عوامل خاصة بالأداء : ثالثا

:  يتحقق الرضا عن العمل نتيجة لأدراك الفرد لمعوامل التالية بالنسبة للؤداء

ارتباط الأداء بمكافئات وحوافز العمل وشعور الفرد بأن قدراتو تساعده عمى تحقيق الأداء المطموب  - أ
.  بما يتواءم مع الأىداف المحددة

دراكيم بالعدالة  - ب  .إدراك الفرد بأن حوافز ومكافئات العمل ذات أىمية وقيمة بالنسبة لو وا 

. لممنظمة بالنسبة للآخرين في التوزيع بالنسبة لمعوائد ومكافئات العمل أي أنو يتناسب مع ما يقدمو من عمل

: مستوى الإنجاز الذي يحققو الفرد

وىو مدى ما يترتب عمى الجيد الذي يبذلو الفرد خلبل أداءه لعممو والنتائج التي يتوصل إلييا 
ولكن قد  كالرضا والإنتاجية والتسيب الوظيفي ودورات العمل ، فبعض الأفراد قد لا يكتفي بأداء العمل فقط

يكون لديو رغبة في إنجاز أعمال تتفق مع أىداف معينو فكمما كانت درجة الطموح مساوية أو قريبو من 
. الأىداف التي تم تحقيقيا كمما كان الرضا بصوره جيده وأكبر

: العوامل التنظيمية -أ 

وتشمل الأنظمة والإجراءات والرواتب والحوافز المادية والمعنوية ونوع القيادة وأساليب اتخاذ القرارات 
والإشراف والرقابة والعلبقات بين الزملبء وعلبقة كل ذلك ببيئة وظروف ونوع العمل وقد أكدت الدراسات 
والبحوث أن الدخل المالي إذا كان مناسبا لمفرد فإنو قد يحقق درجة عالية من الرضا وكذلك مركز الفرد 

التنظيمي ذلك المركز الذي يتيح لو النمو ويوجد بو فرص لمترقي بالإضافة إلى نمط الإشراف السائد ودرجة 
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الرقابة التي تفرض عمى أوجو النشاط التي يمارسيا الفرد وأشار الشنواني إلى ما حدده كيث ديفز بشأن عدة 
: عوامل ىامة لمرضا عن  الوظيفة وىي

  كفاية الإشراف المباشر .

 الرضا عن العمل نفسو .

  الاندماج مع الزملبء في العمل

 عدالة المكافئات الاقتصادية وغيرىا .

 وفي ىذا أشار النجار ومصطفى كذلك إلى أنو يمكن القول . الحالة الصحية والبدنية والذىنية
: بأن الرضا الوظيفي يتشكل من عوامل الرضا التالية

 الرضا عن الوظيفة وفرص الإثراء الوظيفي المحققة لموظيفة .

 الرضا عن الأجر وممحقاتو .

  الرضا عن علبقات العمل الرضا عن زملبء العمل ، الرضا عن الرؤساء ، الرضا عن
. المرؤوسين

 الرضا عن أساليب الإشراف والتوجيو والقيادة .

 الرضا عن بيئة العمل المادية .

 الرضا عن تقييم الأداء، الرضا عن نظام الترقي، الرضا عن سياسات الأفراد .

 الرضا عن طرق التحفيز وأسسيم ومعاييرىم  .

 ويذكر السالم أن ىناك ستة عوامل ميمة . الرضا عن الخدمات التي تقدم للؤفراد العاممين
لمرضا الوظيفي تتصل العوامل الثلبثة الأولى منيا بالعمل مباشرة بينما تتصل العوامل 

 :الثلبثة الأخرى بظروف أو جوانب أخرى وىي

: العوامل المتصمة مباشرة بالعمل  -ب 

: كفاءة الإشراف المباشر

فيما يقوم فيو الأفراد من أنشطة  فالمشرف لو أىمية لأنو نقطة الاتصال بين التنظيم والأفراد ولو أثر كبير
. يومية

: الرضا عن العمل نفسو 



الإطار النظري للرضا الوظيفي: الثاني الفصل  
 

- 24 - 
 

أغمب الأفراد يشعرون بالرضا عن العمل إذ كان ىذا النوع الذي يحبونو ويكون ىذا الرضا دافعا ليم عمى 
. إتقان العمل

: الاندماج مع الزملبء في العمل

 يكون العمل أكثر إرضاء لمفرد إذا شعر بأنو يعطيو الفرصة لمتفاعل مع زملبء آخرين ، فالإنسان كائن 
. اجتماعي بطبعو

:  العوامل المتصمة بظروف أو جوانب أخرى  -ج 

:  توفير الأىداف في التنظيم - 

يرغب الأفراد في أن يكونوا أعضاء في تنظيم لو ىدف مقبول من وجية نظرىم كما يتوقعون أن ىذا التنظيم 
. عمى درجة من الفاعمية تمكنيم من تحقيق اليدف المقام من أجمو

 :المكافأة الاقتصادية المنصفة- 

 ويتوقع الأفراد أن يحصموا عمى مكافئات منصفة إذا قورنت ببعضيا البعض داخل المنظمة، وكذلك إذا 
. قورنت بالمكاففت التي يحصل عمييا الأفراد في منظمات أخرى 

: الحالة الصحية البدنية والذىنية- 

 ىناك ارتباط بين الصحة البدنية والصحة العقمية من حيث أثرىا عمى الفرد وأدائو ومعنوياتو، قائمة من 
:  العوامل المؤثرة عمى رضا الأفراد منيا

 الاستقرار في العمل .
 ظروف العمل .
 تقدير العمل المنجز .
 (53-49، الصفحات 2007بن ماطل عارف، , الجريد) المزايا المتحصل عمييا خلبف الأجر 

أنواع ومظاىر الرضا الوظيفي : المطمب الثالث
أنواع الرضا الوظيفي : أولا

: يوجد نوعين من الرضا الوظيفي
 راضي أو غير راضي إمايعرف بأنو الاتجاه العام لمفرد نحو العمل الذي يقوم بو، فيكون : الرضا العام

فالمؤشر الأولي بطبيعة العمل لا يسمح بتحديد الجوانب النوعية التي يرضى عنيا الفرد، وىذا السبب أنو يفيد 
 . نظرة عامة عمى موقف العامل نحو عمموإلقاء
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 رضا الفرد عم جانب من جوانب عممو، و تتضمن ىذه الجوانب سياسة المنظمة، إلىيشير : الرضا النوعي
، فرصة الترقية، الرعاية الصحية و الاجتماعية، ظروف العمل، أساليب الاتصال داخل الإشرافالأجور، 

 ىو تعبير غير مباشر عن عدم الرغبة إصاباتالمنظمة والعلبقة مع زملبءه ويمكن أن تكون أسباب حدوث 
 .(143، صفحة 1979، (ب)أحمد صقر عاشور) في العمل ذاتو

 مظاىر الرضا الوظيفي: ثانيا

يمكن أن يستدل عمى الرضا الوظيفي من خلبل بعض المظاىر التي تتصل بسموك العاممين في 
: العمل، ويمكن تسمية ىذه الظواىر بنواتج الرضا عن العمل وىي

  وىي تكون عادة من عمال راضين عن عمميمالإنتاجقمة الفاقد من مستمزمات  -
انخفاض معدلات الغياب وقمة الشكاوي وندرة الصراعات والمنازعات في مجال العمل كميا تدل عمى  -

 الرضا الوظيفي
 وتطوير العمل وتحسينو وانخفاض معدل دوران العمل كميا منشورات تدل عمى رضا الإبداع إن -

  حد كبير من عمميمإلىالعاممين 
الصورة الذىنية الايجابية المحببة لممنشأة أو المنظمة، نوعيا، نوع العمل بيا، طريقة الأفراد العاممين 
تعد مؤشرا ىاما لمرضا عن العمل وخاصة أن ىذه النتيجة الايجابية عن العمل والمنظمة في أذىان 

 أن يدافع العمال عن منظمتيم وأن يقفوا بجانبيا وأن يكون ليم ولاء وانتماء إلىالعمال تؤدي دائما 
استجابة العاممين السريعة و تقبميم لكل  ليا وىذا مظير من مظاىر رضا العاممين عن عمميم

دخال التعديل والتطوير إجراءات  التكنولوجيا وغيرىا في مجال العمل ومشاركتيم الحقيقة لدفع وا 
 .(19، صفحة 2007سفاري ميمود، ) وتطوير العمل ونظمو تدل عمى مدى الرضا
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نظريات الرضا الوظيفي، طرق قياسو و مؤشراتو : المبحث الثاني
نظرا لأىمية العنصر البشري تعددت الدراسات حول الرضا الوظيفي، فيناك العديد من النظريات 

 الرضا الوظيفي، ووضع أسس لقياسو ومؤشراتو لدى العاممين، وفي ىذا المبحث تفسيروالرؤى التي حاولت 
.  سنحاول التوجو وعرض النظريات التي تفسر الرضا الوظيفي، طرق قياسو و مؤشراتو

نظريات الرضا الوظيفي : المطمب الأول
حاولت العديد من النظريات تفسير ظاىرة الرضا الوظيفي، وتعد النظريات التي تناولت الدافعية 

والحوافز نظريات مفسرة لمرضا الوظيفي، ومما لاشك فيو أن ىذه النظريات قد أرست مبادىء ىامة وأساليب 
فنية وأفكار ترتكز عمى تأملبت فكرية راسخة وفروض عممية ونتائج قد نجحت حينما وضعت في مجال 
: التجربة، و نظرا لأىمية ىذه النظريات وفائدتيا سنقوم باستعراض أىم ىذه النظريات عمى النحو التالي

نظرية الحاجات : أولا

يعد تشافر أول من تبنى نظرية الحاجات تحقيق الذات وعلبقتيا بالرضا الميني، وقال إنو في أي 
. موقف فإن الرضا الميني وظيفة توفر لمعامل النتائج ذات القيمة بالنسبة لو

وأن ىناك مجموعة من الحاجات النفسية التي تعمل عمى جعل الناس راضين أو غير راضين عن 
  .(113، صفحة 2004حسن، , رواية) أعماليم

نظرية التدرج اليرمي لماسمو : ثانيا

تتضح أبعاد ىذه النظرية في النموذج الأساسي لإشباع الحاجات الذي قدمو عالم النفس الأمريكي ابراىام 
: وتنوع الحاجات عند ماسمو فمنيا  :1954-1943ماسمو 

 الطعام والماء والأكسجين والراحة والنوم إلىوىي الحاجات الأساسية مثل الحاجة  :يةالحاجات الفسيولوج -أ 
 الحسي وىذه الفئة من الحاجات ىي التي تتصدر قائمة والإشباعوالسكن والممبس والنشاط والجنس 
 فمنتيى أمل الفرد الذي يشعر ببرودة شديدة أن يجد مكانا دافئا إشباعياالحاجات المختمفة في حال عدم 

شباع  ىذه الحاجات يعتبر ضروريا لمحفاظ عمى بقاء الفرد وكذلك الحفاظ عمى نوعو،وأن ىذه الحاجات وا 
. فطرية عامة يشترك فييا جميع الأفراد بغض النظر عن اختلبف بيئاتيم وأجناسيم وثقافتيم

المرض أو   الاستقرار أو التخمص منأو الأمن والسلبم إلى وىي تمثل حاجات الفرد حاجات الأمان- -ب 
العقمية  التيديد من قبل مصدر معين عمى سبيل المثال، شكل الرغبة في التأمين الاقتصادي، أو الرغبة

 الأمن بعد أن تشبع نسبيا الحاجات إلىوتبرز الحاجات . في وجود عالم منظم يمكن التنبؤ بأحوالو
. الفسيولوجية
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 الاستجابة العاطفية والحب إلىويشترك جميع أفراد النوع البشري في الحاجة :حاجات الحب والانتماء -ج 
والمحبة والقبول أو التقبل الاجتماعي أو الأصدقاء والشعبية وىي من أىم الحاجات النفسية اللبزمة 

لى بيئة اجتماعية صديقة  الصحة الفرد النفسية ولا شك أن كل فرد يسعى إلى أن ينضم إلى جماعة وا 
وىؤلاء الأفراد الذين يشبيونو . تلبئمو من حيث الميول والعواطف والأىواء ويجمع بينيم رابط متين

 .ويشاركونو في صفاتو وعواطفو يستجيبون بسيولة لعواطفو، ويسعدىم ويسعد بيم

 ىرم تدرج الحاجات لماسمو: (02)شكل رقم 

 

 

 
 

 

 161رواية حسن، مرجع سبق ذكره، ص : المصدر

وتشمل الحاجة لمشعور الشخصي بالانجاز أو الثقة بالنفس وكذلك الحاجة لمتمييز  :حاجات الثقة -د 
 وتمثل ىذه الحاجات رغبة في احترام الذات أو النفس واحترام الآخرين لو الآخرينوالاحترام من قبل 

 وقيمتو بأىميتو أيضا أن ىذه الحاجات تظير رغبة الفرد في الشعور للآخرينوكذلك رغبتو في احترامو 
 بذلك الأىمية والقيمة بحيث يرونو كذلك ويقرون لو بذلك فيمنحونو الآخرين ومن ثم اعتراف للآخرين

الاحترام والتقدير، ولكن لابد أن يستند ذلك الاحترام عمى القدرات الفعمية والحقيقة التي يمتمكيا الشخص 
 . وقدراتو عمى الانجاز والعملإمكاناتو،والتي تعكس 

وىي من أصعب أنواع الحاجات، وتضم ىذه الحاجة  رغبة الفرد في تكوين قدراتو : حاجات تحقيق الذات -ه 
 أقصى حد عن ميارات الفرد وعواطفو وعمى النحو الذي يحقق ذاتو في الواقع إلىوتطويرىا،والتعبير 

العممي، ومن العوامل التنظيمية التي تساعد عمى اشباع  مثل ىذا النوع من الحاجات ىي توفير فرص 
الابتكار والابداع والنمو للؤفراد، فضلب عن توفير فرص التنمية الذاتية وتحقيق التقدم في المسار 

 .الوظيفي

: نذكر منيا ويضع ماسمو مجموعة من الافتراضات التي تحكم مفاىيم نظريتو

 في حاجة مستمرة أو حاجتو تأثر عمى سموكو والحاجات الغير مشجعة ىي المؤثرات الإنسان إن -
 .عمى السموك

 الأساسية فنجد في قاعدة اليرم الحاجات والأولوية الأىمية بحسب الإنسانيمكن ترتيب حاجات  -
 . حاجة تحقيق الذاتإلىثم تتدرج حتى تصل 

 تحقيق الذات
 الاحترام والتقدير
 الحاجة للئنتماء
 حاجة الأمان

 الحاجات الفيزيواوجية
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 حاجة إلى حاجتو بشكل متدرج بدءا بالحاجات الفيسيولوجية ثم ينتقل بإشباع الإنسانيقوم  -
 .الاحترام وأخيرا حاجات تحقيق الذات ، ثم الجات الاجتماعية، ثم حاجات التقدير ةالأمن

وعميو  فان الرضا الوظيقي يتحدد بالمدى  أو القدر الذي تحقق بو حاجات الفرد من خلبل العمل الذي يقوم 
 أعمى مستويات إلىبو  ويتوقف أساسا عمى اشباع الحاجات الخمسة سابقة الذكر، أي كمما انتقل الفرد 

. (113، صفحة 2004حسن، , رواية) الحاجات كمما زاد رضاه الوظيفي
 1955 العاممين ذات ىرزيرج نظرية: ثالثا

: عدمو أو لمرضا مصدران ىما القوى  أو المتغيرات من نوعين ىناك أن النظرية ىذه تبين

. سيكولوجية قوى  أم فسيولوجية قوي  كانت سواء نفسو، الفرد في الكامنة الداخمية  القوى -1

يعيش  التي بالبيئة علبقتو في الفرد يكتسبيا التي السيكولوجية الدوافع عن عبارة وىي الخارجية القوى - 2
. فييا

غير  الرضا من يمتد واحد متصل عمى أن يوجد لا والاستيلبء الرضا أن عمى نظريتو في ىرزبرج ويؤكد
البيئة  من ينبع مفيومان ىما بل متقابمين، غير مصطمحان رأيو في الوظيفي فالرضا الاستيلبء، إلى المحايد
 لزيادة العمل وتدفعو عن العامل رضا في تؤثر التي العوامل أن ىيرزبرج ويرً  .العمل ىذا فييا يحدث التي

      بالانجاز في والشعور العامل، بو يحظى الذي الإعتراف والتقدير مثل نفسو، بالعمل تتعمق الإنتاج
 فيحين الدافعة أو المحفزة العوامل أطمق عمييا وقد نفسو، والعمل والمسؤولية العمل في والنمو والتقدم العمل،

جراءات أنظمة :مثل نفسو العمل بيئة تتعمق العامل لدى الرضا عدم إلى تؤدي التي العوامل أن  المنظمة وا 
 عمييا ىيرزبرج أطمق وقد واحترام، تقدير من ةالاجتماعي والحالة والراتب والزملبء الرؤساء مع والعلبقات
 علبمات إلى ظيور توافرىا عدم يؤدي الصحية العوامل أن عمى نظريتو في ىيرزبرج ويؤكد الصحية العوامل

 أن الأخير ىذا يرى  وأيضا. والتقاعد كالتغيب العمل تجاه سميبة نتائج إلى يؤدي مما العمل عن الرضا عدم
 شانيا من التي الصحية العوامل عمى اعتمادىم من ناتج لمعمل العاممين دفع عمى الإداريين بعض قدرة

. الإنتاج لزيادة العاممين تحفيز في تؤثر أنيا إلا الوظيفي، الرضا بعدم الشعور من التقميل

أن  يلبحع حيث لمحاجات، ماسمو وىرم ىرزبرج نظرية بين قوية علبقة وجود إلى ىنا الإشارة وتجدر
 وحاجات الأمن الفسيولوجية الحاجات تماما توازن .الدوافع تثير أنيا عمى ىرزبرج يؤكد التي الصحية المناخات
قويا  اتصالا تتصل الدوافع ولكن بسيطة، الدافعية قوتيا تعتبر التي ماسمو، عند الاجتماعية والحاجات
 .(249، صفحة 1981عفيفي صادق محمد و اخرون، )  الذات تحقيق وحاجات الأنا تبالحاجا

 ماكميلاند الانجاز نظرية: رابعا

 فرصة يوفر المنظمة في العمل بأن يعتقد حيث الانجاز أسماىا العمل في نظرية ماكميلبند اقترح
: ىي حاجات لاشباع ثلبث
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 فرصة المنظمة في لمقوة شديدة حاجة لدييم تكون  الذين الأفراد أن رأيو وفي :القوة إلى الحاجة -1

الفرصة  ليم توفر التي الميام وراء يندفعون  الأفراد ىؤلاء فإن ماكميلبند لنظرية وفقا والسمطة، المركز الكسب
. القوة الكسب

 بالمنظمة فرصة الالتحاق في يرون  للبنجاز الشديدة الحاجة ذوي  الأفراد أن يرى  حيث :للانجاز  الحاجة-2
. والتفوق  التحدي مشكلبت لحل
 المؤسسة فرصة في يرون  فإنيم للبنتماء شديدة حاجة لدييم الذين الأفراد: أو الألفة الانتماء إلى الحاجة- 3

شباع لتكوين  المتكرر التفاعل تتطمب التي الميام وراء يندفعون  الأفراد ىؤلاء مثل جديدة، صداقة علبقات وا 
 لحل مشكلبت فرصة بالمؤسسة الالتحاق في يرون  فانيم للبنجاز الحاجة ذوي  الأفراد أما العمل زملبء مع

 .(2003سمطان أنور و سعيد محمد، )  والتفوق  التحدي
 الوظيفي التكيف نظرية: خامسا

 محصمة ىو الوظيفي الرضا بأن أفادوا حيث النظرية بعرض ىذه ووير وداوس جدين من كلب قام
 نظام إطار في الذات لتحقيق الحاجات دوافع تعززىا التي الفرد حاجات بين ما الفعال التكيف التوافق أو

 العمل، لشخصية اليامة الجوانب تشكل التي المينية والحاجات القدرات أن عمى يؤكدون  أنيم كما العمل،
لبيئة  العامة الجوانب فيي العمل ىذا تعزز التي والأنظمة العمل عمى بالقدرة المتعمقة والمتطمبات

 التوافق بين مدى معرفة خلبل من وظيفتو مع الموظف تأقمم عمى الاستدلال بالمكان أنو ىؤلاء ويعتقد.العمل
 ىذا التيتعزز والأنظمة العمل عمى بالقدرة المتعمقة والمتطمبات العمل وبيئة عممو في الموظف ىذا شخصية
 وظيفتو الموظف مع تأقمم عمى الاستدلال بالمكان أنو ىؤلاء  ويعتقد.العمل لبيئة العامة الجوانب فيي العمل
. العمل وبيئة عممو في الموظف ىذا شخصية بين التوافق مدى معرفة خلبل من

 السموك تدعيم نظرية : سادسا

 المشيور النفس عالم طورىا التي والتعمم الإنساني السموك نظريات إحدى السموك تدعيم نظرية تعتبر
 والاستجابة المثير بين لمعلبقة نتيجة ىو الإنساني السموك أن مفاده منطمق من ينطمق حيث1969 سکنرفي

 بكل العامة البيئة كانت سواء بالإنسان المحيطة البيئية العوامل لمثيرات نتيجة ىو السموك أن يعني وىذا ،
 يعتمد التدعيم نظرية رأي في والسموك الإدارية والبيئة الوظيفي كالعمل الخاصة البيئة أم ومثيراتيا عوامميا
 كانت فإذا . ليا المقدمة الحوافز أو المثيرات نوع عمى النتائج ىذه وتعتمد ومتكررة مستقبمية سموكيات عمييا
 إذا أما السموك ىذا تكرار إلى يقود وىذا سموكي تثبيت أو تأكيد ذلك عن سينتج فانو ايجابية الحوافز ىذه

 أو تشجيع وعدم تثبيط ذلك عن سيتنج فان عمييا، يحصل لم الموظف أن أي ايجابية غير الحوافز ىذه كانت
 .(112، صفحة 2008عاشور، , عموطي)السموك  ىذا لمثل تكرار عدم
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 القيمة نظرية: سابعا

الجوانب  بعض عن عدمو أو لمفرد الوظيفي الرضا أن  نقول_ocke طورىا التي التعارض أو القيمة نظرية
: القيمة ثنائي حكما يعكس المينية

 : التعارض-1

. بالفعل عميو يتحصل وما الفرد يريده ما بين المدرك
 :وما يقومو الفرد يريده ما أىمية- 2

 ذلك أىمية في مضروب بالرضا المتعمقة الظواىر ىذه كل مجموع ىو لمفرد الكمي الوظيفي فالرضا
 بينما الفرد، جد ميما يمكنو الترقية مثل العمل مظاىر من مظير أي لمفرد بالنسبة فإنو أخرى  الفرد بعبارة
أي  من أكثر عالية قيمة أو وزنا يعطي أن يجب الأول لمفرد بالنسبة مثلب الترقية فمظير آخر لفرد ليس كذلك

. آخر مظير

 ينبغي ما حول الفرد توقعات زادت فاذا يكون  أن ينبغي بما كائن ماىو مقارنة مع الرضا درجة وتحدد
، 2003سمطان أنور و سعيد محمد، )الرضا  عدم درجة وزادت الرضا درجة مقمة كائن ىو عما يكون  أن

 .(201صفحة 
 1964التوقع  نظرية: ثامنا

 ىذه عممو،وترى  من عميو يتحصل ما وبين العامل يحتاجو ما بين الفرق  عمى النظرية ىذه ترتكز
 بإمكانية شعوره واعتقاده أو عمييا، يتحصل التي لمعوائد محصمة ىي العمل لأداء الفرد دافعية أن " النظرية
 .(154، صفحة 2002أحمد، , ماىر) "العوائد ىذه إلى الوصول

 عميو يحصل ما لمقدار احتمالي تقدير عن يعبر الوظيفي الرضا أن النظرية ىذه ترى  أخرى  وبعبارة
 كما يمي جوانب ثلبثة عمى النظرية ىذه وتعتمد أدائو نتيجة عميو الحصول متوقع كان ما الفرد ومقدار

 .(133، صفحة 2004حسن، , رواية)
 يحققيا أن يمكن التي المحتممة العوائد أو لمنواتج الفرد يعطييا التي الأىمية مدي وىي :(المنفعة ) الجاذبية-
 الفرد اعتقاد درجة وىي( المكافاة والعائد الأداء بين الارتباط. -المشبعة غير الحاجات في وتتمثل عممو في
. المرغوبة العوائد النواتج أو تحقيق إلى يؤدي أدائو مستوى  بأن
 تحقيق إلى  سيؤدي المبذول الجيد بأن لمفرد المدرك الاحتمال ىي و :والأداء الجيد بين الارتباط- 

 أىداف وتتوقف عمى وقت، أي في معين تحقيق عائد أو العمل، في الفرد رغبة مدى الأداء،أي

دراكو القيمة الفرد . الأىداف ىذه لتحقيق كوسيمة الأداء ليذا النسبية وا 
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 1972الدوفر نظرية  :تاسعا

 أرجي.أي بالرموز المعرفة النظرية وىي العمل سموك كتابو في وتزمبو لاندي لخصيا

E.R.G 2003سمطان أنور و سعيد محمد، )  :ىي أساسية حاجيات ثلبث لدييم الأفراد أن فييا دوالتي يعتق ،
. (133صفحة 

. والماء الطعام مثل البيئة عوامل بواسطة إشباعيا يتم التي الحاجات وىي الكينونة حاجيات-1

. عمييا والمحافظة الداخمية والشخصية العلبقات وتوطيد أىمية تؤكد التي وىي العلبقات حاجيات-2

. الذات تحقيق وحاجات لمذات الأعمى المستوى  مع تتفق التي وىي النمو حاجيات-3
 العمل  لخصائص ىكمان نموذج: عاشرا

: ىي أبعاد 5   ويتضمن

 الميارة في  التنوع-1

 العمل  ىوية-2

  الدلالة-3

  الاستقلبل-4

 الراجعة  التغذية-5

 الاجتماعي التأثير نظرية: حادي عشر

 وفكرتيا الحاجة مفيوم من تخمو الوظيفي لمرضا نظرية1978 عام برفر و سلبنسك من كل قدم
 أيضا أنيا كما.لموظيفة العمل زملبء فعل رد عن تكون  قد لموظيفة العاطفية الفرد الاستجابة الأساسية ىي

 في اجتماعية بمؤشرات كبيرة درجة أيضا تتأثر ولكنيا. فقط نفسيا لموظيفة نتيجة لمخصائص الموضوعية
زملبء  بيا يستجيب التي لمكيفية طبقا مختمفة بطرق  الوظيفة نفس إلى ينظر أن يحتمل وبالتالي مكان العمل

.  (125، صفحة 2008عاشور، , عموطي)الوظيفة  إلى العمل

 أوشي وليم نظرية: ثاني عشر

 والولايات اليابان من كل شممت السبعينيات خلبل ميدانية ودراسات بحوث بعدة أوشي وليم قام
 النظرية )شرح وتم المؤسسات وكفاءة اليابانية الإدارة نجاح سر معرفة منيا اليدف الأمريكية، المتحدة

 1981 عام كتابو الصادر في النظرية أسماه الإدارة في جديد نموذج إلى النياية في ووصل الاقتصادية،
 بالجانب اىتماميا عميو النظرية تقوم الذي والأساس اليابانية؟ التحديات الأمريكيون  يقابل كيف عنوان تحت

 بذل في تنحصر لا العامل الفرد إنتاجية أن أوشي وليم يرى  إذ لمعامل، الإنساني
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نما والتطوير، البحوث في الاستثمار أو المال  العاممين الأفراد إدارة كيفية تعمم إلى الأمر يستدعي وا 

  .(176-147، الصفحات 1995ناصر محمد، , العديمي)بوظيفتيم  راضين النياية في تجعميم بطريقة

: عمى تعتمد عائمية مؤسسة أنيا عمى اليابانية المؤسسة إلى ينظر

 من المنطمق المعنوي  والدعم بالآخرين اىتمامات من عمييما ينطوي  وما والمودة  الألفة-

. المتينة الاجتماعية والعلبقات الأنانية، وعدم الصادقة المشاعر

 اليابانية المؤسسة تممييا التي البالغة الأىمية الخاصية ىذه لنا تعكس : الحياة مدى  الوظيفة-

 استمرارية العامل مبدأ نجد إذ المختمفة، العمل نواحي عمى تأثيرات من عمييا يترتب وما الحياة المختمف أوجو
. العمل عمى قادرا العامل دام ما قائم بالمؤسسة

مع الموظفين  التعامل في والميارة الحدق أي الذىن، وحدة والتيذيب بالدقة اليابانية الإدارة ممارسة  تتسم-
. لموظيفة الطويمة والممارسة التجربة خلبل من إلا تثبت لن والميارة

 القرارات اتخاذ طريقة تعتمد. -العمل في العامل استمرار لضمان وىذا الأقدمية عمى يعتمد الترقية نظام- 
 كل إشراك يتم العممية ىذه مثل وفي القرار، اتخاذ عممية في معتبرا وقتا وتأخذ. المشترك الرأي عمى الجماعية

. القرار ىذا نوع عن النظر بغض اتخاذه في القرار بيذا سيتأثرون  الذين

 وفي الاجتماعي، الرضا تسييلبت ليم توفر إذ بالموظفين الشامل والاىتمام بالعناية اليابانية الإدارة تتميز- 
 والمودةبين والألفة المتبادلة الثقة تمك ويؤكد يعكس ما ىذا وذوييم، أىميم استدعاء يتم تخرجيم احتفالات
. العاممين

، 1995ناصر محمد، , العديمي): يمي كما ندرجيا النظرية ىذه لتطبيق خطوات عدة " أوشي وليم " اقترح ولقد
 (176صفحة 

.  معيا يتعامل التي المؤسسة نوع فيم - 

. عمييا تقوم التي المؤسسة فمسفة  معرفة-

. بالأىداف الإدارة مبدأ  تطبيق-

. الشخصية وقدراتو المدير ميارات وتنمية  تطوير-

. أساسو عمى يعمل الذي الإداري  النظام وتطبيق تفيم عمى قدرتو بشان لنفسو المدير  اختبار-

. الوظيفي والاستقرار الأمن توفير  أىمية-

. والعاممين المدير بين الرسمية غير الإنسانية العلبقات  تطوير-
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.  المؤسسة في العاممين بين والانتماء الولاء وتنمية  تطوير -

 عن تدعو الوظيفة( Zالنظرية) لنا تبرز الإنتاج زيادة في كبير أثر ليا التي الإنسانية العمل ظروف  أىمية-
 النظرية الوصول إلى والأرباح وتعزز من مشاعر الاحترام في الوسط المؤسساتي، ىذا ما يجعل الفرد يرضى

 Z إن اليدف من النظرية إلى إعادة توجيو الاىتمام بالعلبقات الإنسانية. 2 التي أوكمت لو وبيذا نجد ىو
، 2004عبد الكريم، , ابن اعراب)المشتركة  القيم في الحصول بالاشتراك عمى تحفيزات أعضاء المؤسسة
. (101صفحة 

 نظرية العدالة لأدمز: ثالثة عشر

 عمى تقوم الاجتماعية،حيث المقارنة عممية من اشتقت التي النظريات من عدد من واحدة النظرية ىذه تمثل 
 علبقة ىناك أن أدمز واعتبر ومنصفة، عادلة معاممة عمى الحصول في الفرد رغبة وىي أساسية مسممة
 عمى الحصول مقابل والخبرة الجيود الموظف يقدم حيث بيا، يعمل التي والمنظمة الموظف بين متبادلة
 معدل بين مقارنة بإجراء الفرد يقوم النظرية ىذه عمى وبناءا الصحية، والتأمينات والترقيات الأجر مثل العوائد
 الفرد شعر المعدلان تساوى   فإذاالمنظمة، إلى يقدمونو وما الآخرين المنظمة،وعوائد إلى يقدمو وما عوائده
ذاالعمل، عن بالرضا  أدائو عمى يؤثر مما بالظمم يشعر فإنو نظره وجية من بينيم اختلبف أي وجد  وا 
 .(15، صفحة 1993النجار، نبيل، ) منيا أفضل وجد إذا المنظمة يغادر وقد غياباتو تكثر حيث الوظيفي

 لمعدالة الفرد  إدراك:(03) شکل

 

 

 

 

 

 
 

 162 ص ، ذكره سبق مرجع ، حسن راوية : المصدر
 

التي  والواجبات الميام وأداء المعرفة الميارات الجيد، الخبرة، ىي العدالة نظرية إلييا تشير التي المدخلبت
انجاز  عن تنتج التي المكافات تمك العائد أو المخرجات تعتبر بينما عممو، في يوظفيا أو معو الفرد يجمبيا
 الخ ... والتقدير والترقية كالرواتب الميام

 جقٍٍن الفشد لوىقفه الشخصً على أساس هذخلاجه إلى الونظوة

 والوخشجات أو النىاجج الحً جحصل علٍها

  مهقاسنة الفشد هع اَخشٌن على أساس نسبة هذاخلاجه

 إلى الونظوة وهخشجاجهن هنها 

 إرا كانث هناك عذالة هزا سٍؤدي إلى حالة الشضا 

 وإرا كانث العذالة هنعذهة فهزا سٍؤدي إلى عذم الشضا
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 مؤشرات الرضا الوظيفي: المطمب الثاني
         تتجسد حالة الرضا أو عدم الرضا لدى أي فراد عامل بالمؤسسة في مظاىر عدة 

ه الظواىر تشكل مشكلبت كبيرة ذ الغياب ودورن العمل، ومثل هإلى إضافة، التمارض، الشكاوي، كالإضراب
 إضافية تكاليف بأخر أو، وتسبب بشكل أدائيا وتدىور إنتاجيا انخفاض إلىبالنسبة لممؤسسات تؤدي 

. لممؤسسة

:  مثل ىذه الظواىر ذات تأثير من زاويتينإن

ارتفاع التكاليف جراء محاولة المؤسسة تغطية العجز الذي يحصل اثر تجسد أحد الظواىر السابقة  -
  ارتفاع التكاليفإلىمما يؤدي 

جراءات تدابير يذارتفاع تكاليف تنف -   محددة لتقميل من ىذه السموكاتوا 

 وابراز درجة التكامل بينيا، أي مدى اعتمادىا حدا ىذه المؤشرات نحاول تحميل كل مؤشر عمى لأىميةونظرا 
. كمؤشرات أساسية دالة عمى حالة الرضا الوظيفي لمفرد

 التمارض: أولا

 حالة عدم الرضا تخمق لدى الفرد نوع من التوتر والقمق،فمن أجل التخمص من عمل غير راضي عنو، إن
 الفرد نفسو في حالة مرض ويلبحع ذلك من خلبل التردد إظيار ظاىرة التمارض وتعني لنا إلىيمجأ الفرد 

 تعبير عن مشاكل في العمل والممل من الظروف إلاىو  المستمر عمى عيادة المؤسسة، وىذا السموك ما
. المحيطة بو

 كثرة الشكاوي : ثانيا

 رفع شكاوييم كتابيا إلى الاستياء من طرق المعاممة أو الظروف المحيطة بالعمل تدفع بالعاممين المسائين إن
 لرؤسائيم، فنسبة الشكاوي المقدمة تعكس لنا مستوى الرضا،الأمر الذي يتوجب أخدىا بعين شفيياأو 

.  الحمول الممكنةلإيجادالاعتبار وتحميميا بدقة 
 الإضراب: ثالثا

     علبقة ) يعكس بالفعل تواجد الاختلبل في العلبقات التنظيمية الإضرابمما لا شك فيو أن حدوث 
   ، لذا يعد أىم المؤشرات الدالة عمى وجود مشاعر عدم الرضا المعبر عنيا بشكل(الإنسانيةالعمل، العلبقات 

.   بصورة عامة تعبير عن وضعية العمال التي يعيشونيا ولا تتوافق مع متطمباتيمفالإضرابصريح، 
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  والتخريبةاللامبالا: رابعا

 الذي يدفعو الأمر الانسجام والتوافق بين الفرد وأعضاء المؤسسة، يمعب دورا ىاما في الرفع من معنوياتو، إن
 حد ما عن ذلك العمل الذي يمكنو من تحقيق إلى ىو راض إذن في عممو، ماللبز بذل الجيد إلىويوجيو 

الطموح والذات، وبغياب ذلك الانسجام وعدم القدرة عمى التكيف مع محيط العمل تظير عدة أشكال من 
 تخريب ممتمكات إلى يمجأ إذ والتخريب التي تترجم وتعكس لنا عدم الرضا التي تنتاب الفرد العامل، ةاللبمبالا
. (205، صفحة 2003سمطان أنور و سعيد محمد، ) المؤسسة

 الإصاباتالرضا عن العمل و: خامسا

وبالتالي انعدام الدافع   التي يتعرض ليا العامل تعبيرا منو عم عدم رضاه عن عممو،الإصاباتتعد الحوادث و
 حول العلبقة بين الآراء، ولقد تضاربت إليو العمل بكفاءة وعدم الرغبة في انجاز الميام الموكمة أداءنحو 

الرضا الوظيفي وبين معدلات الحوادث، فنجد من الباحثين من يفترض العلبقة السمبية بين الرضا عن العمل 
 من الفرد الذي للئصابة التعرض إلىفالفرد الذي لا يشعر بالرضا عن عممو يكون أقرب . ومعدل الحوادث

 ىي مصدر من الإصاباتيشعر بالرضا، ويعد بمثابة الانسحاب عن العمل، وفي المقابل نجد فروم يذكر أن 
.   يجعمو غير راضي عن عمموللئصاباتمصادر عدم الرضا عن العمل، وليس العكس فتعرض الفرد 

طرق قياس الرضا الوظيفي  :المطمب الثالث
أن معرفة اتجاىات الأفراد نحو العمل ليست بالعممية السيمة، لأنو من الصعب معرفة حقيقة تمك 

 حد كبير يعتمد في فإلى من خلبل الملبحظة، أو استنتاجيا بدقة من خلبل سموك الفرد، ةالاتجاىات بدق
 بصورة صادقة عما الإفصاحقياس الرضا عن العمل عمى ما يذكره الفرد، وعادة لا يفصح أولا يستطيع الفرد 

صلبح الدين محمد، , عبد الباقي): ويمكن حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعين .بداخمو
 .(253، صفحة 2003

المقاييس الموضوعية : أولا

الغياب، معدل : حيث يمكن قياس اتجاه العاممين ورضاىم عن طريق استخدام أساليب معينة مثل
.  الموظفإنتاجالاستقالة أوترك الخدمة، معدل الحوادث في العمل وكذلك معدل الشكاوي ومستوى 

المقاييس الذاتية : ثانيا

وىي التي تعتمد عمى جمع المعمومات من العاممين باستخدام وسائل محددة مثل تصميم استمارة 
 الأفراد العاممين بالمنظمة من أجل معرفة إلىالاستقصاء تتضمن قائمة أسئمة خاصة بالرضا الوظيفي توجو 

العاممين في  درجة رضاىم عن العمل، أو باستخدام طريقة المقابلبت الشخصية التي يجرييا الباحثون مع
. المنظمة، ولكل طريقة مزاياىا وعيوبيا وظروف استخداميا
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وقد بذل الباحثون والمنظرون في السموك التنظيمي جيود كبيرة من أجل تطوير بعض المقاييس 
, رواية): نذكر منياأكثر صدق وثبات وسنعرض أىم الطرق الرئيسية المستخدمة في قياس الرضا  تكون 

 .(170، صفحة 2004حسن، 

. المقاييس الرتيبة والاستبيانات ذات المقاييس المقننة .1

. أسموب الأحداث الحرجة .2

. المقابلبت الشخصية .3
 وىي من أكثر الطرق المستخدمة : أو الاستبيانات ذات المقاييس المقننةالرتيبةالمقاييس  .1

سمطان أنور ): لقياس الرضا الوظيفي باستعمال قوائم الاستقصاء ومن أىم المقاييس المستعممة
 .(198، صفحة 2003و سعيد محمد، 

وتقيس الترقية، الاشراف، الزملبء وضمن كل بعد من ىذه  :الاستبانة الوصفية لموظيفة -أ 
الأبعاد قائمة بكممات أو جمل قصيرة عمى العامل أو الموظف أن يحدد ما إذا كانت العبارة 

 من نوع الواثبات أو النفي أو عدم المعرفة، ولكل إجاباتتصف الوظيفة أم لا باستخدام 
، وفي النياية يعطينا حاصل جمع التقديرات عمى الإجابةجممة أو عبارة قيمة رقمية بحسب 

.  جانبأوالأبعاد الخمسة مستويا الرضا الوظيفي عن كل بعد 

وىو مقياس شائع الاستخدام، حيث يعتبر الفرد  :استبانة مينسوتا لقياس الرضا الوظيفي -ب 
الأجر، الترقية ) من عدمو، حول بعض الجوانب المتعمقة بالوظيفة مثل ممدى رضاهعن 

.  غير راضي جداإلىأما مقياس التقدير فيتراوح بين راضي جدا  (الإشرافكفاءة 

وىو ييتم بالحالات النفسية تجاه العوامل المختمفة لجوانب أنظمة  :مقياس الرضا عن الأجر -ج 
 مثل الرضا الأجر الحالي والرضا عن الزيادات في الأجرمثل الرضا عمى مستوى  الأجور

دارة الإضافية، المزايا الأجر الحالي والرضا من الزيادات في الأجرعن مستوى   نظام وا 
. الأجور
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 :خلاصة الفصل
 وكخلبصة ليذا الفصل يمكن القول أن الرضا الوظيفي لو أىمية في تنمية وتطوير أداء العاممين

الوظيفي  والارتقاء بسموكياتيم فضلب عن انعكاساتو الايجابية الأخرى ، فكل ذلك دعا إلى الاىتمام بالرضا
وىذا الاىتمام يعود   والإدارةكأحد الموضوعات التي شغمت أذىان العمماء والمفكرين في مجال عمم النفس 

تالي من الأىمية بمكان بالنسبة ال أن معظم الأفراد يقضون جزءا كبيرا من حياتيم في شغل الوظائف فبإلى
كما أن دراسة الرضا تسيم في . ليؤلاء أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في حياتيم الشخصية والمينية

.  الايجابية وتعتبر من أىم العوامل التنمية الموارد البشريةالإنسانيةلمشاعر  ازديادا

 الشعور النفسي بالقناعة والارتياح إيجادوعمى ىذا يمكن القول أن الرضا الوظيفي يساعد عمى 
  الحاجات والرغبات والتوقعات مع محتوى العمل نفسو وبيئتو والعمل عمى تنمية الثقة والولاء الإشباعوالسعادة

لانتماء لممنظمة وتحقيق  يشعر الفرد بامع العوامل والمؤثرات البيئية الداخمية والخارجية المحيطة بالعمل مما
 . الرضا الوظيفيإلىالتكيف يؤدي 

 



 
 

 لثالثا الفصل

 للدراسة المنهجي الإطار
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: تمييد

تيدف دراسة أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي إلى تقديم صورة تحميمية لواقع تأثير الأنماط 
القيادية عمى رضا العاممين ومدى جودتيا بأوجو متعددة بالاعتماد عمى بعض الأساليب الكمية والإحصائية 
وسنحاول تسميط الضوء عمى ىذه الأنماط القيادية بقياس درجة الرضا الوظيفي لدى العاممين في المصمحة 

.   ولتسييل الدراسة تم تقسيم ىدا الفصل إلى ثلاث مباحث- ميمة-الأستشفائية الأخوة طوبال
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  -ميمة–المصمحة الاستشفائية الأخوة طوبال : المبحث الأول
  -ميمة- تقديم عام لممؤسسة العمومية الأخوة طوبال: المطمب الأول

المؤسسة العمومية الاستشفائية الأخوة طوبال مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية 
 19 المؤرخ 07-140 التنفيذيبموجب المرسوم  2008 جانفي 1المعنوية والاستقلال المالي أنشئت في 

 المتضمن إنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية لمصحة الجوارية 2007ماي 
 تحت اسم القطاع الصحي التي تجزأ 1985وتنظيميا وسيرىا بدأت في تقديم الخدمات الصحية مند أكتوبر 

: إلى المؤسسات التالية 

ولاية ميمة  - المؤسسة العمومية الأستشفائية الأخوة طوبال -
المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ميمة   -
ببمدية ميمة  – المؤسسة العمومية الأستشفائية الأخوة مغلاوي  -

 بمدية بكثافة سكانية تقدر بأكثر 13 دوائر و 7 سرير وسبعة مصالح تغطي 108تحتوي المؤسسة عمى - 
.   نسمة310853من 

-الكشف-التشخيص: تقع عمى عاتق ىده المؤسسة مجموعة من النشاطات الأستشفائية والمتمثمة في- 
.  الوقاية و العلاج و كدا توفير التكوين لمشبو طبي

 -ولاية ميمة–عرض حال حول مستشفى الإخوة طوبال :المطمب الثاني 
:  مؤسسة صحية و ىي 11تشتمل ولاية ميمة عمى 

مستشفى العمومية الاستشفائية الأخوة مغلاوي ميمة   -
مستشفى العمومية الاستشفائية الأخوة طوبال   -
مستشفى العمومية الاستشفائية شمغوم العيد   -
مشتشفى العمومية وادي العثمانية   -

تتكون ىده المؤسسة من المصالح الآتية : طوبال ميمة  الإخوةنقوم بدراسة المؤسسة العمومية الاستشفائية -1
  . سرير108بمجموع 

مصمحة الاستشفاء المنزلي  -
مركز الكشف والأشعة   -
مركز التحاليل الطبية   -
مصمحة الطب الداخمي   -
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 المعدية  الأمراضمصمحة  -
مصمحة تصفية الدم   -
  .مركز التحاليل الطبية -

 2022في المؤسسة طوبال لسنة والشبو طبي حصيمة الطاقم الطبي ( 02)جدول رقم 

عدد الأطباء 
المختصين 

عدد الأطباء 
العاميون 

جراحو 
الشبو الصيادلة الأسنان 

الطبيين 

 سمك
القابلات 

 

أعوان 
التخدير 

18 28 00 04 125 00 00 

 من أرشيف المؤسسة: المصدر
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 : المطمب الثالث
 الييكل التنظيمي لممؤسسة الاستشفائية الإخوة طوبال(: 4)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إدارة المؤسسة العمومية الإستشفائية الإخوة بن طوبال 
 ميمة

المديرية الفرعية  
 لمموارد البشرية

المديرية الفرعية 
 لممالية والوسائل

المديرية الفرعية لصيانة 
التجييزات الطبية 
 والتجييزات المرافقة

المديرية الفرعية  الأمانة العامة
 لممصالح الصحية 

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والمنازعات

 مكتب التكوين

مكتب الميزانية 
 والمحاسبة

مكتب الصفقات 
 العامة

مكتب الوسائل 
 والتجييزات

مكتب صيانة 
 التجييزات المرافقة

مكتب صيانة 
 التجييزات الطبية

مكتب التنظيم ومتابعة 
 النشاطات الصحية

مكتب التعاقد وحساب 
 التكاليف

 مكتب القبول
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 المصالح الإستشفائية لممؤسسة

مصمحة الطب 
 الداخمي

مصمحة مستشفى  مصمحة عمم الأوبئة مصمحة المخبر
 النيار

مصمحة الأمراض 
 المعدية

 مصمحة الأشعة مصمحة الصيدلية

 وحدة إستشفاء رجال

 وحدة تصفية الدم

 وحدة إستشفاء نساء

 وحدة إستشفاء رجال

 وحدة إستشفاء نساء

وحدة المعمومات 
 الصحية

وحدة النظافة 
 الإستشفائية

 وحدة البيوكيمياء

وحدة عمم الأحياء 
 الدقيقة

 وحدة الأشعة

 وحدة الإيكوغرافيا

وحدة توزيع المنتجات 
 الصيدلانية

وحدة تسيير 
 المنتجات الصيدلانية
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منيجية الدراسة الميدانية  : المبحث الثاني 
  :تمييد

    اختبار   منيجية الدراسة الميدانية بتحديد عينة الدراسة،إلىسيتم التطرق في ىدا المبحث 
  . المستخدمة في تحميل البياناتالإحصائية أساليب المعالجة إلىالدراسة، كما سيتم التعرض 

تحديد عينة الدراسة  : المطمب الأول 
 جمع المعمومات لابد لو من أوبعد تحديد الباحث لمشكمة البحث والفرضيات وقبل تحديد أداة القياس 

  .تحديد مجتمع الدراسة
ي يعرف بأنو جميع الأفراد أو الأشخاص أو المؤسسات المذين يكونون موضوع ذوال :مجتمع الدراسة -1

 .مشكمة البحث

 بطريقة معينة بحيث تكون ممثمة تمثيلا تؤخذ ىي جزأ من المجتمع الظاىرة قيد الدراسة :عينة الدراسة-2
  .صحيحا لممجتمع بقصد التعرف عمى خصائص المجتمع

-يرتكز موضوع بحثنا في الأساس عمى معرفة رأي الموظفين بمستشفى الأخوة طوبال: منيج الدراسة-3
 رأي الاعتبار بعين الأخذحول أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي وعند اختيار عينة الدراسة تم - ميمة

ىي نسبة مقبولة لحجم العينة في   بالمئة من المجتمع الكمي لمدراسة،10الموظفين المتمثمة في نسبة 
الدراسات الوصفية وعميو تم الاعتماد عمى أسموب المسح بالعينة ونظرا لبعض الظروف فقد اخترنا عينة 

يمثل   استمارة صالحة لمتحميل ما37 استمارة عمى أفراد العينة في حين استرجاع 50 تم توزيع ذعشوائية ا
  . بالمئة من المجتمع الكمي71 الموزعة، وىو ما يعبر عن نسبة الاستمارات بالمئة من 74

أداة الدراسة  : المطمب الثاني
  : بناء أداة الدراسة- 1

 الأداة الأكثر ملائمة لاعتبارها ذ كأداة لجمع المعمومات و البيانات اللازمة و هالاستبيانتم استخدام 
: يمي  مانالاستبياو فعالية لتحقيق الأىداف الموجودة من ىده الدراسة و يضم ىدا 

لك من ذ المشمولين بالبحث الأفرادوتتضمن البيانات الشخصية عن : القسم الخاص بالبيانات الشخصية- 
  .الخبرة المستوى التعميمي، السن، حيث الجنس،

:  أساسين ىما محاورينيحتوي عمى: القسم الخاص بموضوع الدراسة- 

 .بالأنماط القياديةمحور خاص  -
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 .محور خاص بالرضا الوظيفي -
:  صدق أداة الدراسة 2

ي يقيس ذ والألفا كرومباخنحاول في ىدا الجانب معرفة صدق و ثبات المقياس من خلال استخدام 
 عمى إعطاء نفس النتائج في حالة إعادة توزيع الاستبيان أكثر من مرة وتحت نفس الاستبيانقدرة ثبات 

 0.5 مشكوك فيو،0.6أكبر من   مقبول،0.7 جيد،0.8  ممتاز،0.9أكبر من )الشروط والظروف ومجالو 
  ( غير مقبول0.5ضعيف، أقل من 

 الاختبارات الإحصائية لثبات الاستبيان  :(03)الجدول 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ

 قيمة ألفا الاستبيانمحاور 

 0.839النمط القيادي الديمقراطي 

 0.834النمط القيادي الحر 

 0.749النمط القيادي المتسمط 

 24 لإصدار SPSS الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج إعدادمن : المصدر

: التحميل

وىو  0.839أن معامل ثبات وصدق أداة الدراسة لمنمط الديمقراطي قد بمغ  (1)يتضح من الجدول رقم -1
يبين درجة مصداقية وأداة الدراسة مما يمكن الوثوق بيا فيما يتعمق ثبات النتائج التي سيتم جيد معامل 

  .الحصول عمييا من جراء استخدامنا ليده الأداة
 جيد وىو معامل 0.834أن معامل ثبات وصدق أداة الدراسة لمنمط الحر قد بمغ  (1)يتضح من الجدول -2

يبين درجة مصداقية وأداة الدراسة مما يمكن الوثوق بيا فيما يتعمق بثبات النتائج التي سيتم الحصول عمييا 
  .جراء استخدامنا ليده الأداة

وىو معامل  0.749أن معامل ثبات وصدق أداة الدراسة لمنمط المتسمط قد بمغ  (1)يتضح من الجدول -3
يبين درجة مصداقية وأداة الدراسة مما يمكن الوثوق بيا فيما يتعمق بثبات النتائج التي سيتم الحصول جيد 

  .عمييا استخدامنا ليده الأداة
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يوضح اختبار التوزيع الطبيعي للاستبانة  (04)الجدول رقم 

 Kolmogrov-smirnov المحاور 

 0.059 0.200النمط الديمقراطي 

 0.086 0.200النمط الحر 

 0.091 0.200النمط المتسمط 

 0.090 0.200نمط القيادة 

 0.104 0.79الرضا الوظيفي 

 0.067 0.200الاستبانة  

 .24 الإصدار SPSS الطالبتان بالاعتماد عمى مخرجات إعدادمن  :المصدر

( 0.200 إلى 0.07)سميرنوف تتراوح مابين -نلاحظ أن جميع قيم كولموكوف (2)من خلال الجدول -
 0.05وبالتالي فأن الاستبانة تتوزع توزيع طبيعي عند مستوى الدلالة 

  الإحصائيةأساليب المعالجة : المطمب الثالث
 الوضعية  الإحصائيةالأساليب : أولا

لمعالجة بيانات مفردة الدراسة، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية والذي يرمز لو بالرمز 
(SPSS) تتدرج ضمن الإحصاء الوصفيالإحصائية، ويحتوي عمى مجموعة كبيرة من الاختبارات   

الخ  ...... المعيارية والانحرافاتوالمتوسطات  كالتكرار،

 كل إجابة أىمية عمى النحو تأخذحيث   عمى العبارات المحددة بمقياس ليكرت الخماسي،الاعتمادوقد تم 
: التالي
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 درجات مقياس ليكرت الخماسي (05)الجدول 

موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة  

1 2 3 4 5 

وىو يتناسب مع ىذه الاستجابة وىي أفضل  غير موافق بشدة‘ للاستجابة 1وقد تم اختيار الدرجة 
تم حساب المدى  (الحدود الدنيا والعميا )وتعطي نتائج أدق، ولتحديد طول خلايا مقياس ليكرت الخماسي 

 أقل قيمة في المقياس  إلىتم إضافة ىذه القيمة  (0.8=4/5)تم تقسيمو عمى عدد الخلايا  (4=5-1)

: وذلك من أجل تحديد مجال الخمية وىكذا مع جميع الخلايا الأخرى حسب الجدول التالي 
المتوسط الحسابي لدرجات مقياس ليكرت الخماسي   (06)الجدول 

المتوسط الحسابي الدرجة الإجابة 

 1.8 أقل من إلى 1من  1غير موافق بشدة  

 2.8 أقل من إلى 1.8من  2غير موافق  

 3.4 اقل من إلى 2.8من  3محايد  

 4.2 أقل من إلى 3.4من  4موافق  

 5.00 أقل من إلى 4.2من  5موافق بشدة  
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عرض و تحميل بيانات الدراسة   :المبحث الثالث
 منيا بعرض وتحميل الجزءلمعرفة العلاقة التي تربط مابين تغيرات الدراسة ،فأننا سوف نقوم في ىذا 

 لمنمط القيادي عمى الرضا الوظيفي بالمصمحة تأثير كان ىناك إذاالبيانات التي تم الحصول عمييا حول ما 
  -ميمة-الاستشفائية طوبال

تحميل العينة حسب البيانات الشخصية  : المطمب الأول
يتم ي ىذا الجزء من الدراسة القيام بتحميل نتائج البيانات الشخصية عمى أفراد العينة وذلك من حيث 

. المستوى التعميمي، المستوى الوظيفي، الخبرة العممية الجنس، العمر،

 تحميل البيانات الخاصة بالجنس  :أولا

توزيع أفراد العينة حسب الجنس  (07)الجدول 

النسبة التكرار الجنس 
 %32.4 12ذكر 
 %67.6 25أنثى 

 %100 37المجموع 

  24 الإصدارSPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 :و يمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يمي

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: (05)شكل
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من    %67.6 وىم يمثمون ما بنسبة إناث من أفراد العينة 25نلاحظ من خلال الجدول والشكل السابقين أن 
 من الحجم الإجمالي ةبالمائ 32.4 أي ما بنسبة 12الحجم الإجمالي لمعينة، في حين بمغ عدد الذكور 

.  أكثر من الذكورالإناث يستقطب فئة -ميمة–مما يدل عمى أن المصمحة الاستشفائية طوبال  لمعينة،
 تحميل البيانات الخاصة بالحالة العائمية : ثانيا

 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية (08)الجدول رقم 

 النسبة  التكرار  الحالة العائمية 
 %75.6 28 متزوج 
 %21.6 8 أعزب 
 %2.7 1 أخرى 

 %100 37 مجموع

 24 الإصدار  SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 : و يمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يمي
 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية: (06)الشكل

 
 من حجم الإجمالي لمعينة في حين بمغ عدد أفراد  العينة 28نلاحظ من الجدول والشكل السابقين أن 

 من ة بالمائ2.7 وحالة واحدة أخرى بنسبة %21.6 أفراد من الحجم الإجمالي لمعينة بنسبة 8العزاب 
-وىذه النتيجة تبين أن أغمبية العمال في المصمحة الاستشفائية الاخوة طوبال.الحجم الإجمالي لمعينة 

 ميمة متزوجين 
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 تحميل البيانات الخاصة بالمستوى التعميمي: رابعا

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي : (09)الجدول رقم 

 24 الإصدار SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر 

 :ويمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يمي

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي: (07)الشكل

 
 من الحجم الإجمالي %46.64 من أفراد العينة يمثمون 18من خلال الجدول  والشكل السابقين نلاحظ أن 

 . لمعينة ليم مستوى ثانوي أو أقل وذلك يشير إلى أن معظم المبحوثين ىم متدربون جدد أو ذوي كفاءات قميمة
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فأقلثانوي لٌسانس ماجستٌر ماستر دكتوراه

 النسبة التكرار المستوى التعميمي
 %48.64 18 ثانوي فأقل
 13.51% 5 ليسانس
 5.40% 2 ماجستير
 18.91% 7 ماستر
 13.51% 5 دكتوراه
 100% 37 المجموع
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 تحميل البيانات الخاصة بالعمر: رابعا

 توزيع أفراد العينة حسب السن: (10)الجدول رقم 

 النسبة التكرار العمر
 %16.2 6  سنة30أقل من 

 %40.5 15  سنة40 الي 30من 
 %43.2 16  سنة45أكثر من 
/ 37 100% 

 24 الإصدار  SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات: المصدر

 :ويمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يمي

 توزيع أفراد العينة حسب السن: (08)الشكل

 
 سنة أي ما بنسبتو   45 من أفراد العينة أعمارىم أكثر من 16من خلال الجدول والشكل نلاحظ أن 

 45 إلي 30 من أفراد العينة تتراوح أعماىم من 15 من الحجم الإجمالي لمعينة في حين أن 2% ،43
 من الحجم الإجمالي لمعينة، بينا بمغ عدد أفراد العينة الذي تقل أعمارىم عن %40.5سنة أي ما بنسبتو 

وىذه النتيجة تبين أن أغمب عمال المصمحة .  من الحجم الإجمالي لمعينة%16.2 سنة نسبة 30
 . ىم ذو خبرة نظرا لأعمارىم- ميمة–الاستشفائية الإخوة طوبال 
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 تحميل البيانات الخاصة بالمستوى الوظيفي : خامسا

  الوظيفيىتوزيع أفراد العينة حسب المستو : (11)الجدول رقم 

 النسبة التكرار المستوى الوظيفي
 %13.5 5 الأطباء

 %32.4 12 الشبو طبيين
 %48.6 18 إداريون 
 %5.4 2 أخرى 

/ 37 100% 

 24 الإصدار SPSSمن إعداد الطالتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 :و يمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يمي

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي: (09)الشكل

 
 من %48.6 من أفراد العينة يمثمون الادرايين بنسبة 18نلاحظ من خلال الجدول والشكل السابقين أن 

 من الحجم الإجمالي لمعينة في حين أن الأطباء  %32.4الحجم الإجمالي لمعينة وبمغ الشبو طبيين 
 من أفراد العينة يمثمون مستويات أخرى وىذه النتيجة تبين 2 من حجم العينة في حين %13.5يمثمون 

 . ميمة ىم إداريون - أن معظم العاممين في مسشفى الأخوة طوبال
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الأطباء طبٌٌنالشبه إدارٌون أخرى

توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي  
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 تحميل البيانات الخاصة بالخبرة العممية : سادسا

 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة العممية: (12)الجدول رقم 

 النسبة التكرار الخبرة العممية
 %24.3 9  سنوات5أقل من 

 %21.6 8  سنوات10 إلى 6من 
 %13.5 5  سنة15 إلى 11من 

 %40.5 15  سنة15أكثر من 
/ 37 %100 

 24 الإصدار SPSSمن إعداد الطالبتان بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 :و يمكن تمثيل ذلك بيانيا كما يمي

 توزيع أفراد العينة حسب الخبرة العممية: (10)الشكل

 
 سنة أي ما نسبتو 15 من أفراد العينة ذو خبرة عممية أكثر من 15من خلال الجدول والشكل نلاحظ أن 

 أفراد أي ما 9سنوات ب 5 من الحجم الإجمالي لمعينة بينما بمغ أفراد العينة الذين تقل خبرتيم عن 40.5%
 %21.6 سنوات أي ما يمثل 10الى 6 أفراد من العينة بخبرة تتراوح من 8 من حجم العينة و%24.3يمثل 

 وىذه النتيجة %13.5 أفراد من حجم العينة ما يمثل 5 سنة إلى 15 إلى 11بينما بمغ عدد أفراد العينة بين 
 .ميمة ذو خبرة عممية طويمة–تبين أن معظم عمال المصمحة الاستشفائية الإخوة طوبال 
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 عرض و تحميل البيانات الخاصة بمحاور الاستبيان : المطمب الثاني
  سيتم في ىذا المطمب تحميل نتائج البيانات الخاصة بمحاور الاستبيان حيث المحور الثاني 

يخص أنماط القيادة، أما المحور الثالث يخص الرضا الوظيفي، وذلك عن طريق حساب التكرارات والنسبة 
 .المئوية والانحراف المعياري الذي يمح بتكوين صورة واضحة عن صحة أو عدم صحة الفرضيات الفرعية

 :عرض و تحميل البيانات المتعمقة بمحور النمط القيادي الديمقراطي  -1
 .يمثل تقييم المبحوثين لنمط القيادي الديمقراطي (13)جدول رقم 

المتوسط  العبارات 
 الحسابي

الانحراف 
 الدلالة الترتيب المعياري 

 المعنوية
 ايجابي 2 0.536 3.86مية بسيولة ينفذ رئيسك الموائح التنظي

 العاممين السمطة المتكافئة مع رئيسكيمنح 
 المسؤوليات المنوطة بيم

3.86 0.585 1 
 ايجابي

 ايجابي 8 0.958 3.16  المرؤوسين في تخطيط العملرئيسكيشرك 
 ايجابي 5 0.931 3.46من سمطتو لممرؤوسين  جزءا رئيسكيفوض 
 المرؤوسين عمى التجديد رئيسكيشجع 

 والابتكار في أساليب العمل
 متوسط 10 1.269 3.00

 ايجابي 6 1.094 3.43  بتنسيق الجيود بين المرؤوسينرئيسكييتم 
 ايجابي 7 0.676 3.35  الفرصة لممرؤوسين لإبداء الرأيرئيسكيتيح 

 الفرصة لممرؤوسين للاعتماد رئيسكيعطي 
عمى قدراتيم في حل ما يقابميم من مشكلات 

 في العمل
3.70 0.909 4 

 ايجابي

 أن المشاركة أساس اتخاذ القرار رئيسكيعتقد 
 9 1.177 3.05 السميم

 ايجابي

بغرض  لممرؤوسين عن أفكاره رئيسكيعبر 
 3 0.804 3.73. مناقشتيم ليا

 ايجابي

المتوسط الحسابي العام والانحراف المعياري العام 
 ايجابي 0.8403 3.46 لنمط القيادي الديمقراطي

 SPSSمن إعداد الطالبتان بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر
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 في ( العاممين السمطة المتكافئة مع المسؤوليات المنوطة بيمرئيسكيمنح ): 2جاءت العبارة -1
 بانحراف معياري (3.86)المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

مما يدل أن الرئيس يمنح لمعاممين السمطة المتكافئة مع المسؤوليات إيجابي وىو تقييم  (0.585)
 .المنوطة بيم ىذا يساىم في تطور المؤسسة و نجاحيا

في المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة (مية بسيولةينفذ رئيسك الموائح التنظي): 1جاءت العبارة -2
مما يدل أن إيجابي و ىو تقييم  (0.536)بانحراف معياري  (3.86)حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .الرئيس ينفذ الموائح التنظيمية بسيولة وىذا يساىم في تحقيق أىداف المؤسسة
 في المرتبة الثالثة (.بغرض مناقشتيم ليا لممرؤوسين عن أفكاره رئيسكيعبر ): 10جاءت العبارة-3

ىو  (0.804)بانحراف معياري قدره  (3.73)من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 
 مما يدل أن الرئيس يشارك آراءه مع مرؤوسيو و مناقشتيم ليا إيجابي تقييم 

 الفرصة لممرؤوسين للاعتماد عمى قدراتيم في حل ما يقابميم من رئيسكيعطي ): 8جاءت العبارة -4
( 3.70) في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة (مشكلات في العمل

مما يدل أن الرئيس يعطي الفرصة لمعاممين إيجابي وىو تقييم  (0.909.)وانحراف معياري قدره 
 .الاعتماد عمى قدراتيم في حل مشاكميم العممية

 في المرتبة الخامسة من حيث درجة ( المرؤوسين في تخطيط العملرئيسكيشرك ): 4جاءت العبارة -5
إيجابي وىو تقييم  (0.931)وانحراف معياري قدره  (3.46)الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس يفوض جزءا من سمطتو لمعاممين 
 في المرتبة السادسة من حيث ( بتنسيق الجيود بين المرؤوسينرئيسكييتم ): 6جاءت العبارة -6

ايجابي وىو تقييم  (1.094)وانحراف معياري  (3.43)درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 
 .مما يدل أن الرئيس ميتم بجيود عامميو

 في المرتبة السابعة من حيث درجة ( الفرصة لممرؤوسين لإبداء الرأيرئيسكيتيح  :)7جاءت العبارة -7
مما يدل إيجابي وىو تقييم  (0.676)وانحراف معياري  (3.35)الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .أن الرئيس يعطي فرصة لمموظفين لإبداء الرأي 

في المرتبة الثامنة من حيث درجة  ( المرؤوسين في تخطيط العملرئيسكيشرك ): 3جاءت العبارة -8
إيجابي و ىو تقييم  (0.958)وانحراف معياري قدره  (3.16)الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس يشارك مخططاتو في العمل مع مرؤوسيو 



  الإطار المنيجي لمدراسة: الفصل الثالث
 

- 56 - 
 

في المرتبة التاسعة من  ( أن المشاركة أساس اتخاذ القرار السميمرئيسكيعتقد  :)9جاءت العبارة -9
ىو  (1.177)و انحراف معياري قدره  (3.05)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس يشارك آراءه لأن المشاركة أساس اتخاذ القرار السميم إيجابي تقييم 

 في ( المرؤوسين عمى التجديد والابتكار في أساليب العملرئيسكيشجع ): 5جاءت العبارة -10
و انحراف معياري قدره  (3.00)المرتبة الأخيرة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس يشجع مرؤوسيو عمى الابتكار بنسبة ضئيمة متوسط و ىو تقييم  (1.269)

 3.46يتضح من خلال الجدول السابق أن المتوسط الحسابي الموافق لنمط القيادة الديمقراطي ىو -
ميمة ىو – مما يدل أن نمط القيادة الدميقراطي بمستشفى الأخوة طوبال 0.8939بانحراف معياري قدره 

 .وىذا من وجية نظر المستجوبينإيجابي تقييم 

 :عرض وتحميل البيانات المتعمقة بمحور النمط القيادي الحر- 2

 يمثل تقييم المبحوثين لنمط القيادي الحر (14)جدول رقم 

المتوسط  العبارات الترقيم
 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 
 الترتيب

 مستوى 

 التقييم

 المرؤوسين الحرية الكاممة لممارسة رئيسكيعطي  1
 .أعماليم بالطريقة التي يفضمونيا

 سمبي 10 1.296 2.65

 سمبي 8 0.863 2.76  عادة في اتخاذ القراررئيسكيتردد  2

ينفرد كل مرؤوس برأيو الشخصي في مواجية  3
 7 1.090 2.76 مواقف العمل

 سمبي

 من السماح لمعاممين بالخروج أثناء رئيسكيكثر  4
 العمل

2.89 1.100 6 
 سمبي

 مع المرؤوسين المقصرين في رئيسكيتساىل  5
 9 1.097 2.73 أداء واجباتيم

 سمبي

 بالتعرف عمى ميول العاممين رئيسكلا يكترث  6
 واتجاىاتيم

3.11 0.936 4 
 ايجابي
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 ايجابي 3 0.787 3.14  سمطاتو الإدارية لجميع العاممينرئيسكيمنح  7

 عمى الأساليب التي يمتزم بيا رئيسكيوافق  8
 المرؤوسين في إجازة أعماليم

 ايجابي 1 1.015 3.57

 لممرؤوسين اختيار المسؤوليات التي رئيسكيترك  9
 تتناسب مع رغباتيم

 سمبي 5 1.187 2.92

 الموائح التنظيمية عند تسيير رئيسكيتناسى  10
 ايجابي 2 1.143 3.16 العمل

 سمبي 1.187 2.969 التقييم العام لنمط القيادي الحر

 .24 الاصدار SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر

 في ( عمى الأساليب التي يمتزم بيا المرؤوسين في إجازة أعماليمرئيسكيوافق ): 08جاءت العبارة-1
 بانحراف معياري (3.57)المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

مما يدل أن الرئيس لا يوافق عمى الأساليب التي يمتزم بيا المرؤوسين في سمبي وىو تقييم  (1.015)
 .إجازة أعماليم

 في ( لممرؤوسين اختيار المسؤوليات التي تتناسب مع رغباتيمرئيسكيترك ): 09جاءت العبارة -2
 بانحراف معياري ( 3.16)المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة حيث بمغ درجة متوسط درجة الموافقة 

 . مما يدل أن الرئيس يسمح لمرؤوسيو باختيار مسؤولياتيمإيجابي وىو تقييم ( 1.143)

 في المرتبة الثالثة من حيث ( سمطاتو الإدارية لجميع العاممينرئيسكيمنح ): 07جاءت العبارة -3
 و ىو (0.787) و انحراف معياري قدره (3.14)درجة الموافقة حيث بمغ درجة متوسط درجة الموافقة 

 . مما يدل أن الرئيس يمنح سمطاتو لمعاممينإيجابي تقييم 

 في المرتبة الرابعة ( بالتعرف عمى ميول العاممين واتجاىاتيمرئيسكلا يكترث ): 06جاءت العبارة -4
 و ىو (0.936)وانحراف معياري قدره ( 3.11)من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 . مما يدل أن الرئيس يكترث لميول و اتجاىات عامميوإيجابي تقييم 

في المرتبة الخامسة من  ( الموائح التنظيمية عند تسيير العملرئيسكيتناسى ): 10جاءت العبارة -5
 وىو تقييم (1.187)وانحراف معياري قدره ( 2.92)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس بالفعل يتناسى الموائح التنظيمية في تسيير عممو سمبي 
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 في المرتبة السادسة ( من السماح لمعاممين بالخروج أثناء العملرئيسكيكثر ): 04جاءت العبارة -6
 وىو (1.100) وانحراف معياري قدره (2.89)من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس لا يسمح لمعاممين بالخروج أثناء العملسمبي تقييم 

 في المرتبة (ينفرد كل مرؤوس برأيو الشخصي في مواجية مواقف العمل): 03جاءت العبارة -7
 و انحراف معياري قدره (2.76)السابعة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس لا يسمح لمعاممين بتنفيذ رأييم الشخصي في العملسمبي  وىو تقييم (1.090)

 في المرتبة الثامنة من حيث درجة الموافقة ( عادة في اتخاذ القراررئيسكيتردد ): 02جاءت العبارة-8
مما يدل أن سمبي  وىو تقييم (0.863) و انحراف معياري قدره(2.76)حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 . المدير مترددفي اتخاذ قراراتو
 في المرتبة ( مع المرؤوسين المقصرين في أداء واجباتيمرئيسكيتساىل ): 05جاءت العبارة-9

 (0.863) وانحراف معياري (2.73)التاسعة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 
 .مما يدل أن الرئيس غير متساىل مع العاممين المقصرين في أعماليمسمبي وىوتقييم 

في المرتبة الأخيرة من  ( الموائح التنظيمية عند تسيير العملرئيسكيتناسى ): 10جاءت العبارة - 10
 وىو تقييم (1.296)وانحراف معياري قدره (2.65)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 . مما يدل أن المدير لا يعطي الحرية الكاممة لمعاممينسمبي 

بانحراف  2.969يتضح من خلال الجدول أن المتوسط الحسابي الموافق لنمط القيادة الحر ىو -
سمبي ىو تقييم - ميمة- مما يدل أن نمط القيادة الحر بمستشفى الأخوة طوبال1.0514معياري قدره 

 .وىذا من وجية نظر المستجوبين
 :عرض وتحميل البيانات المتعمقة بمحور النمط القيادي المتسمط-3

 تقييم المبحوثين لنمط القيادي المتسمط: (15)الجدول رقم 

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  الترتيب المعياري 

 التقييم

 ايجابي 6 0.959 3.43  السمطة في يدهرئيسكيركز 

 تبادل الآراء رئيسكيعتبر 
 مضيعة لموقت

 سمبي 10 0.959 2.43
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 سمبي 8 1.125 2.89  المرؤوسين رئيسكيطالب 

 عمى أن رئيسكيحرص 
 يسير العمل وفق التعميمات

 ايجابي 5 0.949 3.65

 ايجابي 1 0.795 3.92  باتخاذ القراراترئيسكينفرد 

 التعميمات رئيسكيفرض 
 والأنظمة عمى المرؤوسين

 ايجابي 2 0.866 3.84

عمى أن يكون  رئيسك يحرص
 سمبي 9 1.278 2.76المتحدث الرسمي عن العاممين 

يرفض رئيسك أن ينفذ المرؤوسين ما 
يقوم بو من سموكيات في إدارة العمل 

لأن ذلك يقمل من ىيبتو 
3.65 1.006 4 

 ايجابي

يقرر رئيسك بنفسو ماذا يمكن عممو 
 ايجابي 3 1.045 3.73وكيفية تنفيذه 

عمميات الغياب بحزم  يتابع رئيسك
 ايجابي 7 1.175 3.30دون مراعاة ظروف العاممين 

التقييم العام لنمط القيادة 
 ايجابي 1.0157 3.36 المتسمط

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر

في المرتبة الأولى من حيث درجة الموافقة حيث ( باتخاذ القراراترئيسكينفرد ): 05جاءت العبارة -1
 مما يدل أن إيجابي  وىو تقييم (0.795) وانحراف معياري قدره (3.92)بمغ متوسط درجة الموافقة 
 .الرئيس يتخذ قراراتو بنفسو

 في المرتبة الثانية من ( التعميمات والأنظمة عمى المرؤوسينرئيسكيفرض ): 06جاءت العبارة -2
وىو تقييم ( 0.866)وانحراف معياري قدره ( 3.84)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس يفرض  والتعميمات عمى المرؤوسين إيجابي 

 في المرتبة الثالثة من ( بنفسو ماذا يمكن عممو وكيفية تنفيذهرئيسكيقرر ): 09جاءت العبارة -3
وىو تقييم ( 1.045) وانحراف معياري قدره (3.73)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس يتخذ قراراتو بنفسوإيجابي 
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 أن ينفذ المرؤوسين ما يقوم بو من سموكيات في إدارة العمل رئيسكيرفض  ) :08جاءت العبارة -4
 في المرتبة الرابعة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة (لأن ذلك يقمل من ىيبتو

مما يدل أن الرئيس ينفذ المرؤوسين ما يقوم بو إيجابي  وىو تقييم (1.006) و انحراف معياري (3.65)
 .من سموكيات في إدارة العمل

 في المرتبة الخامسة من ( عمى أن يسير العمل وفق التعميماترئيسكيحرص ): 04جاءت العبارة -5
وىو تقييم ( 0.949) و انحراف معياري (3.65)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس حريص عمى سير العمل مما يؤدي إلى نجاح المؤسسةإيجابي 

 في المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة حيث ( السمطة في يدهرئيسكيركز ): 01جاءت العبارة -6
مما يدل أن  إيجابي وىو تقييم ( 0.959)وانحراف معياري قدره ( 3.43)بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .الرئيس ىو مركز سمطة المصمحة الاستشفائية
في المرتبة  (عمميات الغياب بحزم دون مراعاة ظروف العاممين رئيسكيتابع ): 10جاءت العبارة -7

 و (1.175) وانحراف معياري (3.30)السابعة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 
 . مما يدل أن الرئيس يراعي ظروف العاممين في عمميات الغياب و التأخرايجابي ىو تقييم 

في المرتبة  ( المرؤوسين تنفيذ الخطط دون الإسيام في دقتيارئيسكيطالب ): 03جاءت العبارة -8
 وانحراف معياري قدره (3.65)الثامنة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 مما يدل أن الرئيس ينفذ الخطط بدقة و ىذا ما يساىم في نجاح المؤسسة إيجابي  ىو تقييم ( 1.006)

 في المرتبة (عمى أن يكون المتحدث الرسمي عن العاممين رئيسك يحرص): 07جاءت العبارة-9
( 1.278)وانحراف معياري ( 2.76)التاسعة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس لا يحرص أن يكون المتحدث الرسمي لمعاممينسمبي وىو تقييم 

في المرتبة العاشرة و الأخيرة من  ( تبادل الآراء مضيعة لموقترئيسكيعتبر ): 02جاءت العبارة-10
وىو تقييم ( 0.959)و انحراف معياري ( 2.43)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن الرئيس لا يسمح لعامميو بالتصرف بحرية في اتخاذ القراراتسمبي 
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 عرض و تحميل البيانات المتعمقة بمحور الرضا الوظيفي- 4

 .تقييم المبحوثين لمرضا الوظيفي: (16 )الجدول رقم 

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
مستوى  الترتيب المعياري 

 التقييم
 ايجابي 3 1.060 3.65 مديرك المباشر يتعامل معك بشفافية 1

تجد تقديرا من قبل مديريك في حال قيامك بعمل  2
 مميز أو إضافي

 ايجابي 2 1.207 3.65

مديرك المباشر يقوم بتطوير أدائك ويزيد من  3
 خبراتك العممية

 سمبي 17 1.145 2.54

بعين الاعتبار من قبل أفكارك وأرائك تؤخذ  4
 مديرك عند اتخاذه القرار

 سمبي 16 1.160 2.65

 ايجابي 6 1.043 3.54 مديرك المباشر يعاممك باحترام 5
 متوسط 5 1.027 3.00 يتم تزويدك بالتدريب المطموب لاحتياجاتك الوظيفية 6
 ايجابي 8 1.207 3.35 مفيوم العمل كفريق واحد بالمؤسسة واضح ومطبق 7
 سمبي 14 1.246 2.95 سياسة الباب المفتوح في مؤسستك مطبقة ومفيدة 8

نتيجة تقييم الأداء الخاصة بك تعكس فعميا حقيقة  9
 أدائك لمعمل

 ايجابي 5 1.068 3.57

لديك ثقة بما يتم إخبارك بو أو وعدك بو من قبل  10
 الإدارة

 ايجابي 10 1.188 3.24

لديك صلاحيات لاتخاذ القرار في حال تطمب موقعك  11
 الوظيفي ذلك

 ايجابي 6 1.006 3.35

 متوسط 6 1.130 3.00 تشعر بالأمان الوظيفي في المؤسسة 12

13 
تستطيع أن تعبر عن رأيك بحرية وبدون خوف من 

 مديرك
 سمبي 13 1.190 2.97

 ايجابي 7 1.457 3.35 يتميز مكان العمل الذي تعمل فيو بأنو مريح وآمن 14

في حال وجود داع لتواجدك بعد ساعات العمل  15
 الرسمية فأنت عمى استعداد لذلك

 سمبي 15 1.048 2.89

 ايجابي 4 1.142 3.59 الخدمات التي تقدميا إدارة الموارد البشرية مرضية لك 16
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17 
خلال ىذه السنة لم تفكر بترك وظيفتك والانتقال 

 ايجابي 1 1.160 3.65 لمؤسسة أخرى 

المتوسط الحسابي العام و الانحراف المعياري العام لمرضا 
 ايجابي 1.216 3.231 الوظيفي

 .24 الاصدار SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر

في المرتبة  (خلال ىذه السنة لم تفكر بترك وظيفتك والانتقال لمؤسسة أخرى ): 17جاءت العبارة -1
انحراف معياري قدره و (3.65)الأولى من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة درجة الموافقة 

مما يدل أن العاممين لدى المستشفى لم يفكروا في ترك وظيفتيم و إيجابي  و ىو تقييم (1.160)
 .التخمين في الانتقال إلى مؤسسة أخرى 

 في المرتبة (تجد تقديرا من قبل مديريك في حال قيامك بعمل مميز أو إضافي: )02جاءت العبارة -2
 (1.207)وانحراف معياري ( 3.65)الثانية من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما أن الرئيس يقدر مجيودات مرؤوسيوإيجابي وىو تقييم 

في المرتبة الثالثة من حيث درجة ( مديرك المباشر يتعامل معك بشفافية: )01جاءت العبارة -3
مما إيجابي  وىو تقييم (1.207) و انحراف معياري (3.65)الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .يدل أن المدير يتعامل بشفافية حقا
 في المرتبة الرابعة من (الخدمات التي تقدميا إدارة الموارد البشرية مرضية لك) :16جاءت العبارة -4

وىو ( 1.142 ) و انحراف معياري قدره(3.59)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 
 . مما يدل أن الموظفون راضون بالخدمات التي تقدميا ليم المصمحة الاستشفائية ليمإيجابي تقييم 

في المرتبة  (نتيجة تقييم الأداء الخاصة بك تعكس فعميا حقيقة أدائك لمعمل): 09جاءت العبارة -5
 (1.068)وانحراف معياري ( 3.57)الخامسة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن تقييم الأداء الخاص يعكس حقيقة أداء العمال لعمميمإيجابي وىو تقييم 

في المرتبة السادسة من حيث درجة الموافقة ( مديرك المباشر يعاممك باحترام: )05جاءت العبارة-6
مما يدل أن إيجابي  وىو تقييم (1.043) و انحراف معياري (3.54)حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .المدير يعامل معامميو باحترام

في المرتبة السابعة من  (يتميز مكان العمل الذي تعمل فيو بأنو مريح وآمن): 14جاءت العبارة-7
 وىو (1.457) و انحراف معياري قدره (3.35)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن العمل في المؤسسة آمن و مريح بالنسبة لمموظفينإيجابي تقييم 
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في المرتبة الثامنة من ( مفيوم العمل كفريق واحد بالمؤسسة واضح ومطبق: )07جاءت العبارة-8
 وىو (1.207) و انحراف معياري قدره (3.35)حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

مما يدل أن المدير يحرص عمى أن يكون العمل كفريق واحد مما يؤدي إلى تطور إيجابي تقييم 
 .المؤسسة

في المرتبة  (لديك صلاحيات لاتخاذ القرار في حال تطمب موقعك الوظيفي ذلك): 01جاءت العبارة -9
 (1.006) و انحراف معياري (3.35)التاسعة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن لمعاممين صلاحية في اتخاذ القرار في حال تطمب موقعك الوظيفي لكإيجابي وىو تقييم 

في المرتبة العاشرة  (لديك ثقة بما يتم إخبارك بو أو وعدك بو من قبل الإدارة): 10جاءت العبارة -10
 وىو (1.188)و انحراف معياري ( 3.24)من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن لمعاممين ثقة في وعود الإدارةإيجابي تقييم 

 في المرتبة الحادية عشر من حيث (تشعر بالأمان الوظيفي في المؤسسة): 12جاءت العبارة -11
 وىو تقييم (1.130)و انحراف معياري قدره ( 3.00)درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن بعض الموظفين يشعر بالأمان و البعض الآخر لامتوسط 

في المرتبة الثانية عشر ( يتم تزويدك بالتدريب المطموب لاحتياجاتك الوظيفية: )06جاءت العبارة -12
و انحراف ( 3.00)من حيث درجة الموافقة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

مما يدل أن المدير يسمح لمموظفين بالتدريب المطموب متوسط  وىو تقييم (1.027)معياري قدره 
 .للاحتياجات الوظيفية

 في المرتبة الثالثة (تستطيع أن تعبر عن رأيك بحرية وبدون خوف من مديرك): 13جاءت العبارة -13
 (1.190)و انحراف معياري ( 2.97)عشر من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن العاممين يعبروا بحرية و تارة لا يستطيعوا التعبير عن رأييمسمبي وىو تقييم 

في المرتبة الرابعة عشر ( سياسة الباب المفتوح في مؤسستك مطبقة ومفيدة: )08جاءت العبارة -14
 وىو تقييم (1.246) وانحراف معياري (2.95) حيث بمغ متوسط درجة الموافقة ةمن حيث درجة الموافق

 .مما يدل أن لا يتم تطبيق سياية الباب المفتوحسمبي 

في حال وجود داع لتواجدك بعد ساعات العمل الرسمية فأنت عمى استعداد ): 15جاءت العبارة-15
( 2.89)في المرتبة الخامسة عشر من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة  (لذلك

مما يدل أن الموظفين لا يتواجدون في حال انتياء سمبي  وىو تقييم (1.048)وانحراف معياري قدره 
 .ساعات العمل
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في ( بعين الاعتبار من قبل مديرك عند اتخاذه القرارأفكارك وأرائك تؤخذ ) :04جاءت العبارة-16
 معياري فوانحرا( 2.65)المرتبة السادسة عشر من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن المدير لا يؤخد أفكار و آراء المرؤوسين بعين الأعتبارسمبي وىو تقييم ( 1.160)

 في المرتبة (مديرك المباشر يقوم بتطوير أدائك ويزيد من خبراتك العممية: )03جاءت العبارة-17
( 1.145)وانحراف معياري ( 2.54)الأخيرة من حيث درجة الموافقة حيث بمغ متوسط درجة الموافقة 

 .مما يدل أن المدير لا يقوم بتطوير أداء موظفيو ولا يزيد من خبراتيم العمميةسمبي وىو تقييم 

وانحراف معياري  3.231أن المتوسط الحسابي لمرضا الوظيفي ىو  (4)يتضح من خلال الجدول -
وىذا من وجية إيجابي ىو تقييم - ميمة–مما يدل أن الرضا الوظيفي بمستشفى الأخوة طوبال  1.216

 . نظر المستجوبين
 :وتنص عمى: اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة

 .يوجد تأثير دو دلالة إحصائية لنمط القيادة عمى الرضا الوظيفي بالمؤسسة الاستشفائية الاخوة طوبال

لاختبار ىذه الفرضية نقوم بالاستعانة بتحميل الانحدار الخطي البسيط بالنسبة لمفرضيات الفرعية والمتعدد 
 .بالنسبة لمفرضية الرئيسية

 :اختبار الفرضية الفرعية الأولى .1

يوجد تأثير دو دلالة إحصائية لمنمط القيادي الديموقراطي عمى الرضا الوظيفي بالمؤسسة الاستشفائية 
 . الاخوة طوبال

 الجدول التالي يبين معامل الانحدار البسيط لمنمط الديمقراطي عمى الرضا الوظيفي
تأثير النمط القيادي الديمقراطي عمى الرضا الوظيفي في المصمحة الاستشفائية الأخوة  (17)الجدول رقم 

 .ميمة –طوبال 

المتغير 
 التابع

المتغير 
 t SIGقيمة  betaقيمة  الخطأ المعياري  Bمعامل المستقل

الرضا 
 الوظيفي

النمط القيادي 
 الديمقراطي

0.311 

0.484 

0.568 

0.030 

0.901 0.547 

16.340 

0.586 

0.000 

R=0.901a            R²=0.812              R ajusté= 0.809                   F=266.992               Sig=0.000 

 24 الإصدار  SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى برنامج : المصدر
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 مما يعني وجود ارتباط بين المتغير التابع والمستقل R=0.901   نلاحظ من خلال الجدول السابق 
 من %81 ، وىذا يدل أن المتغير المستقل يقدر ب %81 و يعبر نسبة R²=0.812و قيمة 

المتغيرات الحاصمة في المتغير التابع و الباقي يعفى الى عوامل أخرى، كم يلاحظ من الجدول 
 وىي أقل من مستوى الدلالة Sig=0.000 وبمستوى معنوية F=266.992أن قيمة 

≥الإحصائية  𝟎. 𝟎𝟓 .α هوا يذل علً وجىد قىة تفسيريت وهعٌىيت لاستخذام ًوىرج تحليل 

 .الاًحذار الخطي بيي الوتغير الوستقل و الوتغير التابع

و يظهر هلخص الجذول أى ًوط القيادة الذيوقراطي له أثر كبير علً الرضا الىظيفي 

وبالتالي يتن قبىل الفرضيت الفرعيت الأولً بأًه يىجذ أثر للٌوط الذيوقراطي علً الرضا 

≥الىظيفي عٌذ هستىي الوعٌىيت  0.05 .α 

 : اختبار الفرضية الفرعية الثانية .2

تأثير النمط القيادي الحر عمى الرضا الوظيفي في المصمحة الاستشفائية الأخوة  (18)الجدول رقم 
 ميمة–طوبال 

المتغير 
 التابع

المتغير 
الخطأ  Bمعامل  المستقل

 المعياري 
قيمة 
beta  قيمةt SIG 

 

الرضا 
 الوظيفي

النمط 
القيادي 

 الحر

0.267 
1.985 

0.340 
0.034 

 
0.991 

0.784 
58.304 

0.436 
0.000 

R=0.991a            R²=0.982           R ajusté=0.982            F=3399.302         Sig=0.000 

 مما يعني وجود ارتباط بين المتغير التابع والمستقل R=0.991   نلاحظ من خلال الجدول السابق 
 من المتغيرات %98، وىذا يدل أن المتغير المستقل يقدر ب %98 ويعبر نسبة R²=0.982وقيمة 

الحاصمة في المتغير التابع و الباقي يعفى إلى عوامل أخرى، كم يلاحظ من الجدول أن قيمة 
F=3399.302 وبمستوى معنوية Sig=0.000 وىي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية 

≤ 𝟎. 𝟎𝟓 .α هوا يذل علً وجىد قىة تفسيريت و هعٌىيت لاستخذام ًوىرج تحليل الاًحذار الخطي 

 .بيي الوتغير الوستقل و الوتغير التابع

 و يظهر هلخص الجذول أى ًوط القيادة الحر أثر كبير علً الرضا الىظيفي وبالتالي يتن 

قبىل الفرضيت الفرعيت الثاًيت بأًه يىجذ أثر للٌوط الذيوقراطي علً الرضا الىظيفي عٌذ 

≥هستىي الوعٌىيت  𝟎. 𝟎𝟓 .α 
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  :اختبار الفرضية الفرعية الثالثة .3

تأثير النمط القيادي المتسمط عمى الرضا الوظيفي في المصمحة الاستشفائية الأخوة  (19)الجدول رقم 
 ميمة–طوبال 

 24 الإصدار  SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر

 مما يعني وجود ارتباط بين المتغير التابع و المستقل وقيمة R=0.973  نلاحظ من خلال الجدول السابق 
R²=0.948 من المتغيرات %94، وىذا يدل أن المتغير المستقل يقدر بـ %94 ويعبر نسبة 

الحاصمة في المتغير التابع والباقي يعفى إلى عوامل أخرى، كم يلاحظ من الجدول أن قيمة 
F=1140.388 وبمستوى معنوية Sig=0.000 وىي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية 

≤ 𝟎. 𝟎𝟓 .α هوا يذل علً وجىد قىة تفسيريت و هعٌىيت لاستخذام ًوىرج تحليل الاًحذار الخطي 

 . بيي الوتغير الوستقل و الوتغير التابع

و يظهر هلخص الجذول أى ًوط القيادة الوتسلط أثر كبير علً الرضا الىظيفي و بالتالي 

يتن قبىل الفرضيت الفرعيت الثالثت بأًه يىجذ أثر للٌوط الوتسلط علً الرضا الىظيفي عٌذ هستىي 

≥الوعٌىيت  𝟎. 𝟎𝟓 .α 

 

 

 

 

 

المتغير 
 التابع

المتغير 
الخطأ  Bمعامل  المستقل

 t Sigقيمة  betaقيمة  المعياري 

الرضا 
 الوظيفي

النمط 
القيادي 
 المتسمط

2.934 

1.031 

0.741 

0.031 

 

0.973 

3.961 

33.770 
0.000 

R=0.973a      R²=0.948      R ajusté=0.947      F=1140.388     Sig=0.000 
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 :اختبار الفرضية الثالثة .4

 .نتائج تحميل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الرئسية الثالثة: (20)الجدول رقم 

المتغير 
 التابع

المتغير 
الخطأ  Bمعامل  المستقل

 t SINقيمة  betaقيمة  المعياري 

الرضا 
 نمط القيادة الوظيفي

5.579 

0.506 

2.297 

0.045 

 

0.817 

2.429 

11.233 
0.000 

R=0.817a      R²=0.667      R ajusté=0.662  F=126.185  Sig=0.000 

 24 الإصدار SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى برنامج : المصدر

 مما يعني وجود ارتباط بين المتغير التابع و المستقل R=0.817  نلاحظ من خلال الجدول السابق 
 من %66 ، وىذا يدل أن المتغير المستقل يقدر ب %66ويعبر نسبة  R²=0.667 و قيمة

المتغيرات الحاصمة في المتغير التابع و الباقي يعفى إلى عوامل أخرى، كم يلاحظ من الجدول 
 وىي أقل من مستوى الدلالة Sig=0.000 وبمستوى معنوية F=126.185أن قيمة 

≥الإحصائية  𝟎. 𝟎𝟓 .α هوا يذل علً وجىد قىة تفسيريت وهعٌىيت لاستخذام ًوىرج تحليل 

 . الاًحذار الخطي بيي الوتغير الوستقل و الوتغير التابع

ويظهر هلخص الجذول أى ًوط القيادة له أثر كبير علً الرضا الىظيفي وبالتالي يتن 

قبىل الفرضيت الرئيسيت الثالثت بأًه يىجذ أثر لٌوط القيادة علً الرضا الىظيفي عٌذ هستىي 

≥الوعٌىيت  𝟎. 𝟎𝟓 .α 
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:  الثالثخلاصة الفصل
من خلال تفسير النتائج في ضوء الفرضيات الفرعية تبين لنا أن جزء من الفرضية الرئيسية الأولى 

تحقق قد أثرت القيادة الديمقراطية  والمتسمطة عمى رضا العاممين وذلك ما نراه في الفرضية الفرعية  الأولى 
والثالثة من خلال إقرار المبحوثين حول تمقييم الدعم الكافي من المسؤول كما أنيم لا يجدون صعوبة في 

 الجزء الأخر من أماالتوفيق بين المطالب المتعارضة في العمل ويتعاممون معيا بالقبول وبعقلانية وذكاء 
ي يتعرض ليا العامل تلا عمى التغيب فالتظممات تأثيرالفرضية لم يتحقق حيث نرى القيادة الحرة لم يشكل أي 

 المسئولينعكس أسموب المسؤول عمى مزاولة العمل فأسموب  لا تدفعو لعدم المجيء لمممارسة العمل كما لا
. المتفيم يساعد عمي العمل أما المسؤول غير متفيم يعرقل العمل
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 : خاتمة
يزخر التراث النظري لسوسيولوجيا التنظيم بكم ىائل من الدراسات حول ظاىرة  

القيادة، شكلت إضافة معرفية ومنيجية أثرت على نظرية التنظيم بصفة خاصة ونظرية علم 
الاجتماع عموما، رغم أنيا تناولت في معظميا ظاىرة القيادة وىذا ما دفعنا بالتسليط الضوء 

 .علييا
حاولنا من خلال ىذه الدراسة المعنوية أن نصل إلى نتائج موضوعية وذلك من خلال 

استغلالنا لجل المعطيات المتوافرة لدينا بأجراء بحث نظري حول متغيرات الدراسة الرئيسية 
إضافة إلى دراسية ميدانية حيث افترضنا أن ىناك تأثير لنمط القيادة على الرضا الوظيفي 

وانطلاقا من ىذا الافتراض فقد توصلنا إلى معرفة أنماط القيادة وتأثيرىا على الرضا الوظيفي 
 ميلة –لدى عمال المؤسسة الاستشفائية الإخوة طوبال 

فقد أظيرت لنا النتائج أنو يوجد تقييم ايجابي لنمط القيادة من طرف العاملين في 
المؤسسة الاستشفائية الإخوة طوبال وكذا الرضا وظيفي لدي غالبية العمال وىذا راجع لتأثير 

نوعية القيادة علييم بالدرجة الأولى وعليو يمكننا القول بأن القادة الإداريين توفر ظروف 
 .عمل ملائمة للعاملين بالمؤسسة من أجل تحقيق رضا وظيفي

وخلصت النتائج المتوصل إلييا إلى أن طبيعة القيادة الديمقراطية والمبنية تؤدي إلى 
الشعور بالانتماء بالاستقرار والولاء وبالتالي الرضا الوظيفي للعمال، فالقائد الديمقراطي 
يتفاعل مع أفراد الجماعة بكل مرونة ويشركيم في اتخاذ القرارات مع التوسع في عملية 

 .التفويض لمرؤوسيو كلما أمكن ذلك من شأنو تحقيق مستويات الرضا لدى العمال
: نتائج الدراسة

يوجد تقييم ايجابي لنمط القيادة الديمقراطي من قبل العاملين في المؤسسة  -
 .الاستشفائية الإخوة طوبال 

يوجد تقييم سلبي لنمط القيادة الحر من قبل العاملين في المؤسسة الاستشفائية  -
 .الإخوة طوبال
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يوجد تقييم ايجابي لنمط القيادة المتسلط من قبل العاملين في المؤسسة الاستشفائية  -
 .الإخوة طوبال

يوجد تقييم ايجابي لنمط القيادة من قبل العاملين في المؤسسة الاستشفائية الاخوة  -
 .طوبال

يوجد تقييم ايجابي للرضا الوظيفي من قبل العاملين في المؤسسة الاستشفائية  -
 .الاخوة طوبال

يوجد تأثير لنمط القيادي الديمقراطي على الرضا الوظيفي في المؤسسة  -
 .الاستشفائية الاخوة طوبال

يوجد تأثير لنمط القيادي الحر على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاستشفائية  -
 .الاخوة طوبال

يوجد تأثير لنمط القيادي المتسلط على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاستشفائية  -
 .الاخوة طوبال

يوجد تأثير للنمط القيادي على الرضا الوظيفي في المؤسسة الاستشفائية الاخوة - 
 .طوبال
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  الاستبيان :01ممحق رقم 

 استبيان

 سٌدي المحترم، سٌدتً المحترمة،

:تحٌة طٌبة وبعد  

وبغرض جمع " ماستر"، كجزء من متطلبات الحصول على شهادة  ...,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,نقوم بإجراء دراسة مٌدانٌة بعنوان

(البٌانات وتبوٌبها وتحلٌلها نستسمح سٌادتكم المحترمة أن نستقطع جزء من وقتكم الثمٌن للإجابة هذا الاستبٌان، بالتأشٌر بعلامة  X  على )

.الإجابة الموافقة لآرائكم، ونؤكد لكم سٌدي، سٌدتً أن هذه المعلومات تبقى سرٌة ولا تستغل إلا لغرض البحث العلمً المشار إلٌه  

المتغٌرات الدٌمغرافٌة: المحور الأول  

(  )أنثى              (  )ذكر :    النوع  

(  )أخرى         (  )أعزب        (  )متزوج :   الحالة العائلٌة  

(  ) سنة 45أكثر من          (  ) سنة 45 إلى 30من        (  ) سنة 30أقل من :   العمر  

(  )دكتوراه         ( )ماستر     ( )ماجستٌر       ( )لٌسانس      ( )ثانوي فأقل :  المستوى التعلٌمً  

(  )أخرى            (  )الإدارٌون            (  )الشبه طبٌٌن         (  )الأطباء :   المسمى الوظٌفً  

  سنة15 أكثر من - (  ) سنة 15 إلى 11  -   (  ) سنوات 10 إلى 6  -(  ) سنوات 5أقل من : الخبرة العملٌة

النمط القٌاديالرجاء إبداء الرأي بمستوى:المحور الثانً  
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      النمط القيادي الديمقراطي 

     ميت بظهىلت ًنفر زئيظو اللىائح الخنظي 

       العاملين الظلطت االإخهافئت مع االإظإولياث االإنىطت بهمزئيظوًمنح  

      االإسؤوطين في جخطيط العملزئيظوٌشسك  

     من طلطخه للمسؤوطين جصءا زئيظوًفىض 

       االإسؤوطين على الخجدًد والابخهاز في أطاليب العملزئيظوٌشجع  

      بخنظيق الجهىد بين االإسؤوطينزئيظويهخم 

      الفسصت للمسؤوطين لإبداء السأيزئيظوًديح  

الفسصت للمسؤوطين للاعخماد على قدزاتهم في حل ما ًقابلهم زئيظوٌعطي  

 من مشنلاث في العمل

     

      أن االإشازلت أطاض اجخاذ القساز الظليمزئيظوٌعخقد 
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     . بغسض مناقشتهم لهاللمسؤوطين عن أفهازهزئيظوٌعبر 

      النمط القيادي الحر 

قت التي زئيظوٌعطي   ت الهاملت الإمازطت أعمالهم بالطسٍ  االإسؤوطين الحسٍ

 .ًفضلىنها

     

      عادة في اجخاذ القساززئيظوًتردد  

      ًنفسد مل مسؤوض بسأًه الشخص ي في مىاجهت مىاقف العمل 

      من الظماح للعاملين بالخسوج أزناء العملزئيظوًنثر  

ن في أداء واجباتهمزئيظوًدظاهل         مع االإسؤوطين االإقصسٍ

       بالخعسف على ميىى العاملين واججاهاتهمزئيظولا ًنترر  

ت لجميع العاملين زئيظوًمنح          طلطاجه الؤدازٍ

       على الأطاليب التي ًلتزم بها االإسؤوطين في ئجاشة أعمالهمزئيظوًىافق  

       للمسؤوطين اخخياز االإظإولياث التي جدناطب مع زغباتهمزئيظوًترك  

      اللىائح الخنظيميت عند حظيير العملزئيظوًدناس ى  

      نمط القيادة المتسلط 

       الظلطت في ًدهزئيظوًسلص  

       جبادى الآزاء مضيعت للىقذزئيظوٌعخبر  

       االإسؤوطين جنفير الخطط دون الؤطهام في دقتهازئيظوًطالب  

      على أن ٌظير العمل وفق الخعليماثزئيظوًحسص 

      باجخاذ القسازاث زئيظوًنفسد 

      الخعليماث والأهظمت على االإسؤوطينزئيظوًفسض 

      على أن ًهىن االإخحدر السطمي عن العاملينزئيظوًحسص 

 أن ًنفر االإسؤوطين ما ًقىم به من طلىلياث في ئدازة زئيظوًسفض  

 العمل لأن ذلو ًقلل من هيبخه

     

       بنفظه ماذا ًمنن عمله وليفيت جنفيرهزئيظوًقسز  

      عملياث الغياب بحصم دون مساعاة ظسوف العاملينزئيظوًخابع  

الرضا الوظيفي : المحور الثالث

      مدًسك االإباشس ًخعامل معو بشفافيت  

و في حاى قيامو بعمل مميز أو ئضافي        ججد جقدًسا من قبل مدًسٍ

د من خبراجو العمليت  صٍ س أدائو وٍ       مدًسك االإباشس ًقىم بخطىٍ

      بعين الاعخباز من قبل مدًسك عند اجخاذه القسازأفهازك وأزائو جإخر  

      مدًسك االإباشس ٌعاملو باحترام 

ب االإطلىب لاحخياجاجو الىظيفيت        ًخم جصوٍدك بالخدزٍ



 الملاحق
 

- 79 - 
 

       

يم
رق

ت
 

 

 الفقرات

دة
ش

ق ب
اف

مو
 

ق
اف

مو
يد 

حا
م

 

ق
اف

مو
ير 

غ
 

دة
ش

ق ب
اف

مو
غ 

 

ق واحد باالإإطظت واضح ومطبق        مفهىم العمل لفسٍ

      طياطت الباب االإفخىح في مإطظخو مطبقت ومفيدة 

      هديجت جقييم الأداء الخاصت بو حعنع فعليا حقيقت أدائو للعمل 

      لدًو زقت بما ًخم ئخبازك به أو وعدك به من قبل الؤدازة 

      لدًو صلاحياث لاجخاذ القساز في حاى جطلب مىقعو الىظيفي ذلو 

      حشعس بالأمان الىظيفي في االإإطظت 

ت وبدون خىف من مدًسك        حظخطيع أن حعبر عن زأًو بحسٍ

ح وآمن        ًخميز مهان العمل الري حعمل فيه بأهه مسٍ

في حاى وجىد داع لخىاجدك بعد طاعاث العمل السطميت فأهذ على  

 اطخعداد لرلو

     

ت مسضيت لو        الخدماث التي جقدمها ئدازة االإىازد البشسٍ

      خلاى هره الظنت لم جفنس بترك وظيفخو والاهخقاى الإإطظت أخسي  
 

 شكرا لكم لحسن تعاملكم
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 اختبار التوزيع الطبيعي(: 02)ممحق رقم 

 اختبار التوزيع الطبيعي للاستبانت

 

Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistique ddl Signification Statistique ddl Signification 

الدٌمقراطً_النمط  .059 37 .200
*
 .985 37 .622 

الحر_نمطال  .086 37 .200
*
 .983 37 .537 

المتسلط_النمط  .091 37 .200
*
 .980 37 .388 

القٌادة_نمطال  .090 37 .200
*
 .987 37 .730 

الوظٌفً_رضىال  .104 37 .079 .958 37 .028 

ستبانةالا  .067 37 .200
*
 .987 37 .712 

*. Il s'agit d'une borne inférieure de la signification réelle. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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 كرونباخ ألفا (:03)ملحق رقم 

 معامل كرونباخ ألفا لنمط القيادة الحر

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.834 10 

 

 معامل كرونباخ ألفا لنمط القٌادة الدٌمقراطً

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.839 10 

 

 معامل كرونباخ ألفا لنمط القٌادة المتسلط

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.  749  10 

...................................................................................................................................................  

 الجزء الثانً من الاستبانة 
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 المتوسطات الحسابية: (04)ممحق رقم 

 تقٌٌم المبحوثٌن لنمط القٌادة الدٌمقراطٌة

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X11 37 3.86 .536 

X12 37 3.86 .585 

X13 37 3.16 .958 

X14 37 3.46 .931 

X15 37 3.00 1.269 

X16 37 3.43 1.094 

X17 37 3.35 .676 

X18 37 3.70 .909 

X19 37 3.05 1.177 

X20 37 3.73 .804 

Valid N (listwise) 37   

 
 تقٌٌم المبحوثٌن لنمط القٌادة الدٌمقراطٌة

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X21 37 2.65 1.296 

X22 37 2.76 .863 

X23 37 2.76 1.090 

X24 37 2.89 1.100 

X25 37 2.73 1.097 

X26 37 3.11 .936 

X27 37 3.14 .787 

X28 37 3.57 1.015 

X29 37 3.16 1.143 

X30 37 2.92 1.187 

Valid N (listwise) 37   

 
 تقٌٌم المبحوثٌن لنمط القٌادة الدٌمقراطٌة

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X31 37 3.43 .959 

X32 37 2.43 .959 

X33 37 2.89 1.125 
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X34 37 3.65 .949 

X35 37 3.92 .795 

X36 37 3.84 .866 

X37 37 2.76 1.278 

X38 37 3.65 1.006 

X39 37 3.73 1.045 

X40 37 3.30 1.175 

Valid N (listwise) 37   

 
 تقٌٌم المبحوثٌن للرضا الوظٌفً

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X41 37 3.65 1.060 

X42 37 3.65 1.207 

X43 37 2.54 1.145 

X44 37 2.65 1.160 

X45 37 3.54 1.043 

X46 37 3.00 1.027 

X47 37 3.35 1.207 

X48 37 2.95 1.246 

X49 37 3.57 1.068 

X50 37 3.24 1.188 

X51 37 3.35 1.006 

X52 37 3.00 1.130 

X53 37 2.97 1.190 

X54 37 3.35 1.457 

X55 37 2.89 1.048 

X56 37 3.59 1.142 

X57 37 3.65 1.160 

Valid N (listwise) 37   
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 الاستبيان محاور لكل الارتباط معامل (:05)ممحق رقم 

لديمقراطي على الرضاا  

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,901
a
 ,812 ,809 1,25901 

a. Prédicteurs : (Constante), Leadership style 

b. Variable dépendante : Job Performanc 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression    266,992 ,000
b
 

de Student      

Total      

a. Variable dépendante : Job Performance 

b. Prédicteurs : (Constante), Leadership style 

Vvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvvv 

 

 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) ,311 ,568  ,547 ,586   

Leadership style ,484 ,030 ,901 16,340 ,000 1,000 1,000 

a. Variable dépendante : Job Performance 
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 الحر على الرضا

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,991
a
 ,982 ,982 ,86932 

a. Prédicteurs : (Constante), M 

b. Variable dépendante : C 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression    3399,302 ,000
b
 

de Student      

Total      

a. Variable dépendante : C 

b. Prédicteurs : (Constante), M 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) ,267 ,340  ,784 ,436   

M 1,985 ,034 ,991 58,304 ,000 1,000 1,000 

a. Variable dépendante : C 

 

 المتسلط على الرضا

 

 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,973
a
 ,948 ,947 1,13574 

a. Prédicteurs : (Constante), B 

b. Variable dépendante : A 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1470,983   1140,388 ,000
b
 

de Student 81,263     

Total 1552,246     

a. Variable dépendante : A 

b. Prédicteurs : (Constante), B 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 2,934 ,741  3,961 ,000   

B 1,031 ,031 ,973 33,770 ,000 1,000 1,000 

a. Variable dépendante : A 

 

 

 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,817
a
 ,667 ,662 2,90247 

a. Prédicteurs : (Constante), XFOR 

b. Variable dépendante : ONE2 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression    126,185 ,000
b
 

de Student      

Total      

a. Variable dépendante : ONE2 

b. Prédicteurs : (Constante), XFOR 
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 النمط القٌادي على الرضا

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

B Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 5,579 2,297  2,429 ,018   

XFOR ,506 ,045 ,817 11,233 ,000 1,000 1,000 

a. Variable dépendante : ONE2 


