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 : المتواضع إلىأهدي هذا العمل 

من جعلت الجنة تحت أقدامها،إلى التي تحملتني و أنا 
 .صغيرة ،إلى أمي العزيزة رحمها الله برحمته الواسعة

إلى الذي أكرمني بحمل اسمه ،إلى من علمني و شجعني 
 .كثيرا حتى كبري أبي العزيز 

إلى كل إخوتي و أخواتي و أقربائي وكل كتاكيت العائلة  
 .الكريمة

أصدقاء وزملاء الدراسة والعمل وأشكرهم على  إلى كل 
 . مساندتهم لي

إلى كل من ساعدني في إنجاز هذا العمل خاصة زميلتي  
 .خيرة بوعبدالله

 

هـــدإء   إ 

 نعيمـــة 



 

 
 

 

 

 : أهدي هذا العمل المتواضع إل 

ي الصباح لينير لي طريق  
ق ف  ال الذي كان الشمس تشر

ي الحبيب   المعرفة اب 

ي تتوقف عندها العبارات و تتجمد عند سماع  ال 
الت 

 اسمها الكلمات امي الحبيبة 

ي الأعزاء و أزواجهم 
ي و اخواب 

 ال اخوب 

ي تبعث السعادة 
اعم و الأزهار المتفتحة الت   ال الي 

ي الغالي يقير  الدين  
 وبأخص إبت 

ي نعيمة 
ي و زميلت 

 الي صديقت 

 ال كل الاحبة و الاصدقاء 

 ال كل الأساتذة 

 ـــــرة خي ــ

هـــدإء   إ 



 

 
 

 

 كلمة شكر 

 مصداقا لقوله صلى الله عليه وسلم 

 * من لم يشكر الناس لم يشكر الله * 

 بداية اشكر الله سبحانه وتعال الذي اعاننا  ووفقنا 

لإنجاز هذه المذكرة، كما اتقدم بالشــــكر الجزيل للأستاذة  

اف على  الفاضـــــلة فريدة   ي تفضلت مشكــورة  بالإشر
ي الت 

زينيت 

هذا العمل، وما قدمـتـه لنا من نصــائح وارشادات فـــي سبيل  

ي كل خير ، كمــا اشكر كل  
إنجاز هذا  العمل جـــزاها الله عت 

اســاتذة و إدارين  جامعة جيلالي بونعامة قسم علوم  التسيير  

ذين لم يبخــلوا علــينا  بخميس مليانة  ولاية عير  الدفلى ، ، وال ـــ

 فـي تقـــديم يـــد  المـــــــــــــــساعدة. 

ي الأخير اشكر كل من كان له الفضل 
 وف 

ي اتمام هذه المذكرة   
 . ف 



 

 
 

 

Summary : The study aimed to highlight the effect of administrative leadership on 

achieving job satisfaction among professors at the University of Jilali Bounama in 

Khamis Miliana by reviewing the leadership styles that help create a sense of 

satisfaction and belonging to the university professor  

The study population was represented by the university professors at the University 

of Jilali Bounama in Khamis Miliana in Ain Al-Dafla, where the study sample 

included about 82 university professors, represented by an assistant professor A and 

B, a professor of AB lectures and a professor of higher education. In the analysis of 

the questionnaire on the program  Spss23.  

Finally, this study reached the realization of the main hypothesis of the existence of a 

statistically significant effect of administrative leadership on job satisfaction among 

professors at the University of Jilali Bounama in Khemis Miliana at a significance 

level of 0.05. 

 Key words: administrative leadership - job satisfaction - university professors - the 

university. 

 ملخص :

هدفت الدراسة إلى إبراز تأثير القيادة الإدارية على تحقيق الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  
بخميس مليانة من خلال إستعراض الأنماط القيادية التي تساعد على خلق الشعور بالرضا و الإنتماء لدى  

 الأستاذ الجامعي  

ين بجامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة بعين الدفلى ، حيث  لقد تمثل مجتمع الدراسة في الأساتذة الجامع 
من أساتذة الجامعة المتمثلين في استاذ مساعد أ و ب واستاذ   شخص  82سة على حوالي راشملت عينة الد 

محاضر أ  ب واستاذ التعليم العالي ،  وتم استخدام المنهج الوصفي والإستبيان كأداة لجمع المعلومات واعتمدنا  
 (. 20الإصدار  S.P.S.S Sciences) الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ستبيان على برنامجحليل الإ في ت

سة في الأخير إلى  تحقيق الفرضية الرئيسية المتمثلة في وجود آثر ذو دلالة إحصائية  راوقد توصلت هذه الد 
الجيلالي بونعامة بخميس مليانة عند مستوى دلالة  للقيادة الإدارية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة 

0,05  . 

 الجامعة  -الجامعة  أساتذة  –الرضا الوظيفي  –القيادة الإدارية     : الكلمات المفتاحية
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 مقــــــــدمــة



 مقدمة

 أ 
 

 مقــــدمة :

 توطئة : 

إثارة في عالم الإدارة وأصبحت المعيار الذي يحدد نجاح دارية من أكثر الموضوعات الإ يعتبر موضوع القيادة     
وكفاءة قيادة المدير أو عدم كفاءته ويمثل القائد الإداري عنصرا أساسيا وهاماً في كل مراحل عملية التنمية  

راد وتمتد جذور القيادة الإدارية إلى الوقت الذي بدأ فيه التعامل الإجتماعي وتوزيع العمل بين الأف ،  الإقتصادية
وظائف الإدارية حيث تقوم الإدارة  الكما تعتبر القيادة وظيفة من  ، جتماعية متعددةإوالجماعات في تنظيمات ونظم 

 على الإتصال والقيادة وإتخاذ القرارات و إصدار الأوامر والتحفيز. 

أو القطاع الخاص فالقيادة الإدارية عملية مهمة وضرورة أساسية في كل المؤسسات سواء كانت في القطاع العام 
يجابي يقوم به الشخص بقرار رسمي يصبح إ  وهي عبارة عن نشاط ،  لما لها من دور في تحقيق التميز والنجاح

من خلاله قائدا إدارياً تتوافر فيه سمات وخصائص قيادية ليشرف على مجموعة من العاملين لتحقيق أهداف  
كما تعتبر القيادة الإدارية إحدى أهم ،  لمناسب وعند الضرورةواستخدامه لسلطته بالقدر ا ،واضحة بوسيلة التأثير 

السبل المؤسسية الناجحة وقوة توجيه العناصر ورفع الإنتاجية والحل الأمثل والطريق الأقوم للوصول إلى الهدف 
فافية  فبها يتم التنسيق لتحقيق التخطيط والتزويد لإستراتيجيات العمل وهي أساس الش ، بأقل تكلفة وأعلى مكسب 

 والولاء والإنتماء والشمولية في العمل.

كما يعتبر الرضا الوظيفي أحد ظواهر السلوك التنظيمي الذي يتناول مشاعر الفرد إزاء مؤثرات العمل الذي يقوم به   
، إن القيادة الإدارية تسعى لإشباع حاجات الأفراد بالمنظمة لتحقيق لمستوى عالي  وكذلك البيئة المحيطة بالعمل

الرضا الوظيفي لديهم وذلك من خلال مشاركتهم في صنع القرارات وتحفيزهم على الأداء وتعاملهم جميعاً بدون  من
 تحيز وتهيئ لهم بيئة عمل جيدة ، حتى تستطيع الإدارة أن تحقق أهدافه 

 الآشكالية: •

 الإشكالية الرئيسية: •

الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي  هل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للقيادة الإدارية  على   - 

 بونعامة  بخميس مليانة؟ 

 الإشكاليات الفرعية: •

هل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الديمقراطية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة   -

 الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة؟ 



 مقدمة

 ب  
 

اطية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة  هل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الأوتوقر  -

 الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة؟ 

هل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الحرة على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   -

 بونعامة  بخميس مليانة ؟  

 الفرضية الرئيسية:  •

ى الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة   يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للقيادة الإدارية عل - 

 0.05بخميس مليانة عند مستوى الدلالة 

 الفرضية الفرعية الأولى: •

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الديمقراطية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي  - 

 0.05بونعامة  بخميس مليانة عند مستوى الدلالة  

 لفرضية الفرعية الثانية: ا

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الأوتوقراطية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة   -

 0.05الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة عند مستوى الدلالة  

 الفرضية الفرعية الثالثة: 

لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة   يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الحرة على الرضا الوظيفي -

 0.05بخميس مليانة عند مستوى الدلالة 

 مبررات إختيار الموضوع : 

 ارد البشرية .و الموضوع يدخل ضمن تخصص تسيير الم -

 الرغبة في البحث العلمي و العمل الميداني . -

 معرفة مدى تأثير القيادة الإدارية في الرضا الوظيفي .  -



 مقدمة

 ج 
 

 أهميته : أهداف البحث و 

 الأهداف   •

 معرفة طبيعة القيادة الإدارية من قبل القادة الإداريين في جامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة.   -

 التعرف على الرضا الوظيفي وطبيعة  علاقته بالقيادة الإدارية من وجهة نظر العاملين . -

 إشكالية الدراسة .التحقق من صحة الفرضيات المتبنات كإجابات إحتمالية حول  -

 الأهمية:  •

إن موضوع القيادة الأدارية والرضا الوظيفي هي من المواضيع التي تحظى بإهتمام  العلماء والباحثين   -

خدماتية ومن خلال ذلك  قتصادية أوإبإعتبارهما من الضروريات والأساسيات في أي مؤسسة سواء كانت 

اه المسيرين في أي مؤسسة الى وجود أساليب علمية  فإن أهمية هذه الدراسة تتجلى في محاولة لفت إنتب

 يمكن إتباعها لمعالجة اشكالية الرضا الوظيفي لدى العمال . 

 تسليط الضوء على أنماط السلوك القيادي و مدى تأثيره في الرضا الوظيفي .  -

الباحثين وتفتح مجال أوسع  تقديم إضافات علمية حول موضوع القيادة الإدارية والرضا الوظيفي قد تفيد  -

 لمواصلة البحث و الدراسة .

 حدود البحث : •

 لقد حددت هذه الدراسة في المجالات التالية: 

اعتمدت هذه الدراسة على عينة عشوائية من الأساتذة الجامعين بجامعة الجيلالي   الحدود البشرية: -
ذ محاضر ب واستاذ مساعد أ بونعامة بخميس مليانة حيت شملت هذه العينة  أستاذ مساعد ب واستا

 واستاذ محاضر أ واستاذ تعليم عالي .

 2020/  2019خلال السداسي الثاني للموسم الجامعي   العلمي تم إجراء البحث  الحدود الزمنية: -

 البحث في جامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة )عين الدفلى( هذا  تم إجراء الحدود المكانية:  -

: يقتصر البحث على دراسة مدى تأثير القيادة  الإدارية في تحقيق الرضا الحدود الموضوعية -
 الوظيفي. 

 

 منهج  البحث : 



 مقدمة

 د 
 

حوث والذي ، الذي يعتبر أساس جميع الب نظرا لطبيعة الموضوع فقد تم الإعتماد على المنهج الوصفي التحليلي 
يستند في جوهره على الوصف والتحليل واستخدام الأسلوب الميداني لإظهار التوازن عند دراسة الأدبيات النظرية  
كأثر القيادة الإدارية  على تحقيق الرضا الوظيفي وهذا بهدف جمع المعلومات المتعلقة بالموضوع وتصنيفها  

 وتحليلها وتشخيص ظاهرة البحث بغية فهم الموضوع. 

 : هيكل الدراسة

 تم تقسيم هذه الدراسة كالتالي :

 مقدمة وتشتمل على الإطار المنهجي   

الفصل الأول: لقد خصص للجانب النظري الذي جاء تحت عنوان الآدبيات النظرية للقيادة الإدارية والرضا  
 الوظيفي وتم تقسيمه إلى:  

 ماهية القيادة الإدارية . -1

 الوظيفي وأثر القيادة الإدارية في تحقيقه عموميات حول الرضا  -2

 عرض الدراسات السابقة والتعقيب عليها.  -3

الفصل الثاني: ولقد خصص للجانب التطبيقي الذي يتمحور حول آثر القيادة الإدارية  في تحقيق الرضا الوظيفي 
ليل وتفسير البيانات حيث تم فيه تحديد واقع جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة محل البحث من خلال تح

 توجيهها على شكل جداول ودوائر نسبية وأعمدة بيانية والتعليق عليها مع ذكر النتائج المتحصل عليها . 

وتم تلخيص أهم ما تناولته المذكرة في خاتمة تتضمن جملة من النتائج المتوصل إليها 
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 تمهيد : 

، التي من خلالها تســــتطيع المؤســــســــة توحيد جهود المرؤوســــين   تعتبر القيادة الإدارية وظيفة من أهم وظائف الإدارة
 والتأثير عليهم لتحقيق الأهداف المطلوبة. 

ولقد أصبح موضوع الرضا الوظيفي من الموضوعات التي تحظى باهتمام السلوكيين والإداريين وذلك ببحث الجوانب 
نحو وظائفهم وقد تم التوصل إلى مجموعة   المختلفة لوسائل ومصادر الرضا لدي الموظف وقياس درجة رضا الأفراد 

من العوامل التي تؤدي إلى الرضـــا واعتبار وجودها ضـــرورياً وأســـاســـاً لتحقيق الرضـــا المنشـــود للموظف وذلك ينعكس  
 على الأداء في العمل.

اليب لذلك أصـبحت المؤسـسـات تولي القيادة الإدارية اهتماما وعناية كبيرة، وأصـبحت تبحث عن مختلف الطرق والأسـ
في كيفية تحقيق نجاحاتها، وجعلها قيادة فاعلة في التأثير على المرؤوســـــــين لبلوم أعلى مســـــــتوى من الرضـــــــا لديهم،  
ــل إلى  ــنتطرق في هذا الفصــــــ ــا الوظيفي للعمال ، حيث  ســــــ ومن أجل معرفة آثر  القيادة  الإدارية في تحقيق الرضــــــ

 ن خلال عرض العناصر التالية : الآدبيات النظرية للقيادة الإدارية والرضا الوظيفي م

 ماهية القيادة الإدارية . -4

 عموميات حول الرضا الوظيفي وأثر القيادة الإدارية في تحقيق الرضا الوظيفي.  -5

 عرض الدراسات السابقة والتعقيب عليها.  -6
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 المبحث الأول : ماهية القيادة الإدارية 

إن موضــــــــــوع القيادة الإدارية من المواضــــــــــيع المهمة التي تناولها الفكر الإداري و التنظيمي ، إذ لا يمكن إنكار     
أهمية القيادة لنجاح أي مجموعة في تحقيق أهدافها ، كما أنه ليس هناك خلاف على أهمية القائد الإداري ســـــواء في 

الأهـداف ، ولكن مـاتم الإختلاف حولـه التغيرات التي تجعـل القـائـد   الإدارة العليـا أو الوســــــــــــــطى أو التنفيـذيـة في تحقيق
فعـالا ، كمـا نجـد أن جوهر العمليـة القيـاديـة يكمن في قـدرات الفرد الـذاتيـة التي يخلق من خلالهـا تـأثيرا في ســــــــــــــلوك  

 ومشاعر مجموعة من الأفراد الآخرين والذي يرتبط معهم بعلاقات تفاعلية متبادلة ومتكررة.

ــلوب القيادي الأمثل والذي ينســــــــــجم مع قدرات وخبرات بل وتطلعات الأفراد العاملين بما يحقق  لذا فإن   اختيار الأســــــــ
أهـدافهم، وأهـداف المنظمـة التي ينتمون إليهـا يـدل على نجـاح الإدارة وفعـاليتهـا. ولا تعتبر القيـادة ســــــــــــــمـة خـاصـــــــــــــــة  

عمل الناس معا، فنجدها في الحكومات بمشــــــــــروعات معينة لوحدها، بل تظهر في جميع الأنشــــــــــطة الأخرى، حيث ي
 .إلخ والمستشفيات والجامعات..

 وخصائصهاالقيادة الإدارية و أهميتها  مفاهيم أساسية حول المطلب الأول :

 الفرع الأول : مفهوم القيادة 

الإيجـــابي في هي عبـــارة عن عمليـــة تفـــاعـــل بين الرئيس و المرؤوســــــــــــــين يكون الرئيس خلالهـــا قـــادرا على التـــأثير  
ســــــلوكياتهم ومشــــــاعرهم وتوجيهها وجهة معينة ير بها ويريدها ، والقيادة الإدارية الناجحة هي التي تنســــــق بين جهود  
المرؤوســــين وتحثهم على العمل وتدفعهم إليه من إقتناع و رغبة في ســــبيل  تحقيق أهداف المنظمة و أهدافهم بشــــكل 

 1متكامل وناجح .

ــخاص وتوجيههم   من التعريفات التي قيلت  في القيادة : أنها قدرة الفرد في التأثير على شــــخص أو مجموعة من الأشــ
وإرشـادهم من أجل كسـب تعاونهم وحفزهم على لالعمل بأعلى درجة من الكفاية في سـبيل تحقيق الأهداف الموضـوعة 

2. 

 3لتحقيق الأهداف ل. أنها لعملية تأثير نشاطات الجماعة (  RALPH STOGADILرالف ستوغديل ) كما عرفها 

فيقول أن القيادة هي ل القدرة على توجيه سلوك الجماعة و التأثير فيها بشكل يدفعها  ( NEUMANNنيومان ) أما 
 4إلى التعاون عن رضا و إقتناع لتحقيق الأهداف ل 

 
 .   12، ص :  2013، مؤسسة طيبة للنشر و التوزيع ، القاهرة ، مصر ،  1،  ط  القيادة الإداريةعاطف عبد الله المكاوي ،   1
 164-163، ص  1995دار الفكر للنشر والتوزيع ، الأردن ،  ، 1ط،  أساسيات في الإدارةكامل المغربي وآخرون،   2
 . 146، ص: 2009و التوزيع ، الأردن ، ، دار أسامة للنشر  1، ط السلوك التنظيمي و النظريات الإدارية الحديثةسامر جلدة ،  3
 .227، ص:  2005، دار الجامعة الجديدة ، القاهرة ،   السلوك التنظيمي بين النظرية و التطبيقمحمد اسماعيل بلال ،  4
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ــاعره    حســــين أحمد رشــــوانوقد عرفها  ــخص وتابعيه ، بحيث تكون لإراداته ومشـــ على أنها ل نوع من العلاقة بين شـــ
ــيرته قوة التأثير على الأخرين   الذين يمثلون التابعين ، وهذا التأثير القيادي يكون نتاجا لمحاولات يقوم بها القائد وبصـ

 1ويستهدف منها توجيه سلوك أو مشاعر الأخرين . 

ــير إلى تفاعل إجتماعي يحدث بين فرد ومجموعته ويتضــــــمن   ــية تشــــ يمكن تعريف القيادة بأنها ظاهرة إجتماعية نفســــ
ــه ــاء للفرد على نحو   هذا التفاعل تأثيرا معينا يمارســـ ــتجابة من الأعضـــ ــمن إســـ ــاء الجماعة كما يتضـــ الفرد على أعضـــ

 2يمكنه من أن يؤثر في سلوكهم في إتجاه هدف معين . 

تعريف آخر : لهي العملية التي يتم من خلالها التأثير على ســـــــــــلوك الأفراد والجماعات وذلك من أجل دفعهم للعمل 
 3برغبة واضحة لتحقيق أهداف محددة ل .

  4.  القيادة = قائد +جماعة +أهداف + تأثيروتم إختصارها في المعادلة التالية : 

القيادة  عملية إنسانية تحفز الأفراد نحو تحقيق أهداف التنظيم ، وإن نمط القيادة الذي يركز على العلاقات الإنسانية  
المنطلق هي القدرة على التأثير في ســــــــــلوك مع المرؤســــــــــين له علاقة مع الرضــــــــــا و الدافعية لهم ، والقيادة من هذا 

 5المرؤوسين ، وجعلهم ينفذون أوامر القائد  ، والحصول على تعاونهم نحو تحقيق أهداف معينة .

و القيادة هي مفتاح الإدارة الرشـــــــــــيدة وفق ديناميكيتها ، فهي قلب الإدارة الناب  الذي تحيا به المنظمة كلها . ومن 
ــمنه  ثم فالقائد الإداري هو   ــاط الإداري و فعاليته ، وذلك بما لديه من قدرات وما يتضــ المســــؤول عن مدى حيوية النشــ
و التأثير فيهم   رات قيادية تســاعده على تنســيق وتوجيه و رقابة جهود الأفراد المرؤســين التابعين لهامن معارف و مه

 6وتحفيزهم على تحقيق الهدف أو الأهداف المشتركة للأفراد و المنظمة .

 7ناك عدة عناصر مهمة ومكونة للقيادة يتفق معظمهم عليها هي :  ه

 
،  ، مؤسسة شباب الجامعة  دراسة في علم الإجتماع النفسي والإداري و التنظيمي -القيادة حسين عبد الحميد أحمد رشوان ،   1

 .  14، ص: 2010أسكندرية ، 
،  المؤسسة العربية للعلوم والثقافة ، مصر    1، ط القيادة الإدارية والقائد الإداري  إيهاب عيسى المصري ، طارق عبد الرؤوف عامر ،    2
 .  17، ص :   2015، 
دور القيادة في تطبيق اسس ومبادئ إدارة الجودة الشاملة ، دراسة تطبيقية لمصنع السيراميك  برهان الدين حسين السامرائي ،   3

 . 102. ص  2012، رسالة ماجستير ، الاكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي ،   رأس الخيمة 
 .   130، ص:  2006، دار الفكر الجامعي ، الإسكندارية ،   القيادة الإدارية الإبداعيةمحمد الصيرفي ،  4
، جامعة الإيمان ، اليمن    أساسيات الإدارة و الإشراف التربوي  من منظورها العام و الإسلاميمحمد نعمان محمد علي البعداني ،  5
 .   113، ص :   2013، 
 .  10حسين عبد الحميد أحمد رشوان ، مرجع سابق ، ص :  6
، دار اليازوري العلمية  للنشر و التوزيع ،  1، ط بالرضا الوظيفي لدى العاملين القيادة وعلاقتهاعادل عبد الرزاق سعيد هاشم ،   7

 .     35،  ص:  2010عمان ، الأردن ،
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: إذ لابد من وجود جماعة من الناس يقومون بممارســــة نشــــاطات معينة ولتنســــيق تلك الجهود   الجماعة .1
 والنشاطات لابد من قيادة تقوم بذلك وصولا للأهداف المحددة .

 : ضرورة وجود أهداف محددة تسعى القيادة لتحقيقها  والوصول إليها من خلال الجماعة.  الأهداف .2

تحريك وتفعيل أفراد الجماعة وإقناعهم بالقيام بالمهام الموكلة إليهم وصــــــــــــــولا : قدرة القيادة على  التأثير  .3
 للأهداف المرجوة.

ــاء   ــامل للقيادة على أنها عملية تأثير متبادلة بين شـــخص يدعى القائد وبين أعضـ ــبق  يمكننا إعطاء تعريف شـ مما سـ
قيق الأهداف المشـــــــــتركة ، بحيث  جماعة مرؤوســـــــــين نتيجة تفاعل بين خصـــــــــائص القائد ، الجماعة ، والظروف لتح

يكون القائد مختارا من قبل الجماعة ، ويلقى القبول كما يحظى بالإحترام من قبل كل أعضــــــــــــائها ، والشــــــــــــكل التالي 
 يوضح مفهوم القيادة .
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 : ماهي القيادة ؟ (01كل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  2007، دار اليازوري ، عمان ،   العملية الإدارية : مباديء وأصول وعلم وفنضرار العتيبي وآخرون ، المصدر : 
 166، ص: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قوة  –مهمة  –وظيفة  -عملية 

 يمارسها القائد

 

 إطلاق قدرات  بشأن

 المجهودات بينالتنسيق 
طاقاتتحفيز   

 ارشاد المجهودات 

 توجيه الأنشطة 

 الرقابة على الأداء 

التأثير في الآراء ذوالأفكار 

 والتصرفات

 صنع القرار 

 تسهيل أعمال 

 المرؤوسين

 بغرض

 وضع الاهداف•
 إنجاز الأهداف •
 تغيير الأهداف الموضوعية •
 القيام بشئ مشترك •

 تنفيذ العمل المطلوب •

 تحقيق إنجاز مر وب •

 إتخاذ موقف مر وب •



 الأدبيات النظرية للقيادة الإدارية والرضا الوظيفي               الفصل الأول :      

10 
 

 والقائد الإداري القيادة الإدارية  مفهوم ثانيا : 

 أولا  :  مفهوم القيادة الإدارية  

ماهي إلا إمتداد لتعريف القيادة بشــــكلها العام ، إلا أنها تختلف عنها بخصــــوصــــية تطبيقها في مجال القيادة الإدارية 
الأوامر و الأشـــراف الإداري الإدارة ، وتعرف بأنها : ل النشـــاط الذي يمارســـه القائد الإداري في مجال إتخاذ وإصـــدار  

 1على الأخرين بإستخدام السلطة الرسمية وعن طريق التأثير والإستمالة  بقصد تحقيق هدف  معين .

ــين(  ، تؤدي في ظل  ــالية بين المدير ) قائد ( وجماعة تابعة له )مرؤوسـ تعتبر القيادة الإدارية عبارة عن عملية إتصـ
 2راد هذه الجماعة وتوجيه سلوكيهم من أجل تحقيق الأهداف المشتركة .موقف معين إلى التأثير في نشاطات أف

القيادة الإدارية هي نشــاط إيجابي يقوم به شــخص بقرار رســمي تتوافر فيه ســمات وخصــائص قيادية ، ليشــرف على  
المناسـب مجموعة من العاملين من أجل تحقيق أهداف واضـحة بواسـطة التأثير والإسـتمالة و إسـتخدام السـلطة بالقدر 

ــر   ــافة إلى توافر القيادة الأدارية على عناصـ ــم المشـــترك بينها وبين القيادة ، بالأضـ ــرورة ، حيث أن القاسـ و عند الضـ
القيادة من جماعة وهدف مشـترك وتنسـيق وإنسـجام وقدرة على التأثير ، نجدها أيضـا تعتمد على السـلطة الرسـمية في 

م و الأنشـــطة والأختصـــاصـــات  و أنها تتطلب الألمام بتخصـــص  ممارســـة نشـــاطها ضـــمن كيان تنظيمي محدد المعال
 3الأدارة الذي يعتبر وسيلة القائد الأداري في التأثير على مرؤوسيه .

بـأنهـا هي قـدرة الفرد  على تحويـل الســــــــــــــلطـة الممنوحـة لـه في إدارة الأفراد إلى قوة جـذب     رافـدة الحريري كمـا عرفتهـا 
إقناع من شـــــأنها إســـــتمالة المرؤوســـــين و مســـــاندتهم  في اطلاق قدراتهم ، وتقديم مبادراتهم وإبداعاتهم ، و إكتشـــــاف و 

ــلو  ــوعي ، مواهبهم ، والقدرة على إقناعهم في العمل نحو تحقيق الأهداف المرجوة بأسـ ب لبق قائم على الحوار الموضـ
والوضوح والعدالة و إحترام وجهات النظر  المختلفة  ، وذلك  لتحقيق حاجات المؤسسة  من جهة و إشباع حاجاتهم  
الشــــخصــــية من جهة آخرى ، وهي فن التعامل مع الأفراد وحثهم على التعامل الفريقي المنتج مع المتابعة  المســــتمرة  

 4للإستفادة منها في التطوير والبناء . للتغيرات المتلاحقة

ــاد والأدارة لمجموعـة من الأفراد في المنظمـة ليتحركو بـإتجـاه الأهـداف المرســــــــــــــومـة ،  فهي عمليـة تتـألف من الأرشــــــــــــ
 5وتتطلب القيادة الإدارية عناصر منها : 

 
 .  130، ص:  2009، إثراء للنشر و التوزيع ، الأردن ، القيادة الفعالة و القائد الفعالعمر محمود  ابين ،  1
 . 86، ص:  2015، جامعة البويرة ، مجلة البديل الإقتصادي  ، العدد الثامن ،   لأداءالقيادة الإدارية و آثرها على اكيرد عمار ،  2
،   01، جامعة ورقلة ، مجلة الدراسات الكمية ، عدد  آثار أنماط القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي بوخلوة باديس ، قمو سهيلة ، 3

 212، ص:  2015
،  2007، دار المناهج للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ،  ية في إتخاذ القرارات الإداريةمهارات القيادة التربو رافدة الحريري ،  4
 .   07ص:

 .  18، ص :  2000، قرطبة للإنتاج الفني ،  الرياض ،  القائد الفعالمحمد أكرم العدلوني ،   5
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: وهي القدرة التي يتمتع بها القائد في إحداث تغيير ما أو إيجاد قناعة ما ، تؤثر بالأخرين نحو تحقيق  أ_ التأثير
 أهداف محددة .

  .: وهو القدرة على إحداث تغيير ما أو منع حدوثه، والنفوذ مرتبط بالقدرة الذاتية وليس المركز أو الموقع ب_ النفوذ

عطى للقائد في أن يتصرف ويطاع ، وقدراته هنا مستمدة من مركزه  : وهي الحق الم ج_ السلطة القانونية
 والصلاحيات المخولة له . 

وتعرف القيادة الإدارية على أنها نوع متخصــص من أنواع القيادة تســتهدف ممارســة الأســاليب الإدارية التي تؤثر في 
في قيادته للآخرين وخلق وتنمية صـــــلة    ذلك بالضـــــرورة أن يكون القائد بارعا  ســـــلوك الأفراد بما يكفل الهدف ويتطلب 

 1من التبعية له ، إقناع الآخرين العاملين وإستمالتهم . 

مفهوم القيادة الإدارية في ظل الإدارة بالأهداف  يتغير قليلا عما هو عليه في بع  النظريات وكثير من الممارسات  
ولية . كما أن ليس ذلك ؤ ية إتخاذ القرار والمســ، فليس القائد الإداري هو ذلك الشــخص الذي تتركز عنده فقط صــلاح

ــاها ، فيتم الإلتزام بيها   ــعها ويرضـــ ــعب الذي يجب التصـــــرف حســـــب المعايير التي يضـــ ــديد أو المقوم الصـــ الأب الشـــ
لإرضـــائه هو شـــخصـــيا ، دون النظر للنتائج ، وإنما هو أولا عضـــو في فريق متكامل يتكون منه ومن جماعة العمل  

ــتطيع أن ينجح بدون العاملين  التي يقودها  وهو   ــاركة ، ..، فالقائد لا يعمل وحده ولايســـ ــد  ، يقود بالمشـــ موجه ومرشـــ
ــفات ، ولكنها مهارات  ــت مجموعة من الصـــــ ــهم  ، وبالتالي فإن القيادة الإدارية ليســـــ معه ، ودون تعاونهم و إخلاصـــــ

 2ة ، ضمانا لنجاح الأدارة بالأهداف . يمكن إكتسابها  وصقلها وتعميقها ، ينطبق ذلك على كل المستويات التنظيمي

والقيادة الإدارية حديثا هي النشاط الذي يمارسه القائد الإداري في مجال إتخاذ القرار وإصدار الأوامر والإداري على 
الأخرين بإستخدام السلطة الرسمية وعن طريق التأثير و الإستمالة بقصد تحقيق هدف معين ، والقيادة الإدارية بهذا 

 3مفهوم تجمع بين إستخدام السلطة الرسمية وبين التأثير على سلوك الأخرين واستمالتهم للتعاون لتحقيق الهدف .ال

 ولفهم أحسن لتعريف القيادة الإدارية نطلع على الشكل التالي:  

 : المقارنة بين الإدارة و القيادة  01جدول رقم 

 القيادة الإدارة  

 التركيز على الفعالية ) مدى تحقيق الأهداف ( التركيز على الكفاءة 

 ( What howالإهتمام بالمهمة و الغرض ) ( HOWالإهتمام يالطريقة )

 
 .  151-150إيهاب عيسى المصري ، طارق عبد الرؤوف عامر ، مرجع سابق ، ص :   1
 .  35، ص:   1983مكتبة  ريب  ، القاهرة ، مصر  ،  الأدارة بالأهداف  النظرية والتطبيق ،علي محمد عبد الوهاب ،  2
الرقابة  –القيادة الإبداعية  –البناء التنظيمي  –الإدارة الإستراتيجة الحديثة التخطيط الإسترجي عائشة يوسف الشميلي ،  3

 .  160  – 159، ص:  2017نشر والتوزيع ، القاهرة ، مصر ، ، دار الفجر لل 1، الطبعة  والحوكمة
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 تغيير الإفترضات و المعتقدات وقواعد العمل   تغيير الإجراءات و الأدوات 

 الروح و الحدس  التركيز العقل و الرشد 

 التوجيه العام : التأثير بالرؤية و إلهامها للعاملين   ا  التوجيه العام : التأثير بالسياسة و إتجاهاته

 مكانة شخصية ، تأثير  ير رسمي  مركز إداري ، صلاحية رسمية  

 القائد مسمى من الجماعة   المدير مسمى من الشركة  

وظائفه : التخطيط ، التنظيم ، الرقابة لتحقيق  
 أهداف الشركة 

 وظائفه : إثارة إهتمام وتحفيز الأفراد ولإنجاز الأهداف  

 يتعامل مع مهام إنسانية  ، وعلاقات شخصية   يتعامل مع مهام  إدارية 

 القائد يركز على التأثير في العاملين   المدير يؤكد على طاعة العاملين  

 كل مدير ليس بالضرورة  قائد  قائد يمكن أن يكون مديراكل 

مجال التعامل  : العوامل الصلبة ) العناوين  
 و المركز الإدارية (

مجال التعامل : العوامل الناعمة ) المشاعر و  
 الخبرات والقيم المتقاسمة (

الموقف من التغيير : المحافظة و الميل إلى  
 لحالة القائمة ( التغيير التدريجي )الميل 

الموقف من التغيير : إبتكارية والميل للتغيير الجذري )  
 الميل للإبتكار ( 

 نطاق التأثير واسعويغطي القيم والسلوكات  نطاق التأثير : محدود في العمل 

 القيم : متنوعة المصادر بما فيها المواقف   القيم الرسمية متأتية من اللوائح و الأنظمة  

 الميزة :أولوية الأفراد ومن ثم المهام  وية العمل الميزة : أول

قوى تأثير الأدارة : هي  قوة الثواب و القوة 
 القسرية  ) المصادر الخارجية ( 

قوى تأثير القيادة هي :  قوة الرؤية ، الخبرة ، القوة 
 المرجعية ، والقدوة الأخلاقية  ) مصادر داخلية (

 القدوة في الألتزام بالمبادئ الأخلاقية  ارية القدوة في الألتزام باللوائح الإد 
  34- 33، ص:    2015الطبعة الثانية ، دار صفاء للنشر و التوزيع ، الأردن ، ،  القيادة و إدارة الإبتكار،   نجم عبود نجمالمصدر : 

. 

العملية الإدارية ، كما أن وفي إطار العلاقة التي تربط بين القيادة و الإدارة تشكل القيادة جوهر عمل المدير ، ولب 
لها أيضا دور بارز في جميع عناصر العملية الإدارية ، فعند النظر إلى التخطيط أو التنظيم أو التوجيه أو الرقابة   
أو التنسيق أو إتخاذ القرار  ... نجد أن القائد الإداري يقوم بعبء ليس بالهين في كل نشاط  إداري بالمنظمة ، مما 

 1. ة النجاح في دوره حتى يكتب للعملية الإدارية النجاحيفرض عليه ضرور 
 

 

 
 .   37عادل عبد الرزاق هاشم ، مرجع سابق ، ص : 1
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 :  مفهوم القائد الإداري : نيا ثا

بأنه هو شخص يبين الطريق بوجوده في المقدمة لكي يقود ، وليس (Bob nelson  2004بوب نيلسون )  ويعرفة  
للتابعين بواســــطة تصــــرف القائد ، بدلا من في المؤخرة لكي يدفع الجماعة ، وتكون الســــبل المر وب إتباعها معروفة 

دفع التابعين دفعا إلى الهدف المنشـود ، وهو شـخص يعطي إهتماما كبيرا لمختلف القوى  المؤثرة التي تتعلق بسـلوكه  
في أي وقت من الأوقات ، فهو يفهم بدقة نفسه ، والأفراد والجماعة التي يتعامل معها ويفهم المؤسسة والمحيط الذي 

 1ه ، وهو من المؤكد قادر على أن يستفيد من الأوضاع القائمة لصالح تنمية مرؤوسيه .يعمل في

( أن ل بإمكانك  أن تتعلم  Rick Conlow and  Doug Watsabaugh)    ريك كونلو ودوج واتســـابويقول  
لن يكون هذا سهلا من خلال التدريب المستمر والتوجيه و التطبيق ، و   –بل وقائدا بارعا    –كيف تكون رئيسا أفضل 

بالضـرورة ، وسـوف يتطلب التغيير الشـخصـي ، فإذا أردت أن يطمح موظفوك نحو الأداء المتميز ، فعليك أن تجعل 
 2منه هدفك أنت أيضا فعلامة القائد البارع بحق هي تنفيذ الطرق الثابتة بأسلوبك الخاص ، و النجاح فيها .

ــابقة ان القائد الإ داري يجب أنه يتحلى بمجموعة من الصــــفات التي تجعله يقود نســــتخلص من التعاريف الســ
 الجماعة بطريقة جيدة مما تسمح بتحقيق الأهداف المرجوة . 

 وخصائصها : أهمية القيادة الإدارية لث الفرع الثا

 أولا : أهمية القيادة الإدارية 

شــــــــــــــخص يســــــــــــــتطيع قيـادة هـذه المنظمـة لتحقيق أهـدافهـا لإن أهميـة القيـادة الإداريـة تـأتي من خلال حـاجـة المنظمـات 
  : ويمكن إجمال أهمية القيادة الإدارية  فيما يلي،  المرسومة مع الأخذ بعين الإعتبار الجوانب الإنسانية مع مرؤوسيه

 و تصوراتها المستقبلية .أنها حلقة الوصول بين العاملين وبين خطط المؤسسة  .1

 السيطرة على مشكلات  العمل وحلها ، وحسم الخلافات و الترجيح بين الأراء . .2

معرفة القوة التي يســــتند إليها القادة في المنظمة من خلال معرفة الســــلوك القيادي المعتمد وبيان نوع العلاقة  .3
 3ين . بين القوة التنظيمية من خلال المواصفات الشخصية للقادة الإدار 

مســــــــــاعدة الجماعات على الإتفاق على الأهداف التي يجب تحقيقها و وضــــــــــع الخطط و إختيار الوســــــــــائل  .4
 4المناسبة وتوفير الموارد و الإمكانيات اللازمة لتحقيق هذه الأهداف . 

 
1 Bob nelson , peter economy , Le management pour les nuls ,Edtion first , paris , France , 2004 , p :68. 
2Rick Conlow and  Doug Watsabaugh , SUPERSTAR LEADERSHIP . edition published by The Career Press , USA , 

2013, p:18 . 
 .  58، ص : 2017، وزارة العدل  ، العراق ،   القيادة الإداريةمنير حمزة مرزوك ،  3
 . 87حسين عبد الحميد أحمد رشوان ، مرجع سابق ، ص :   4
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 السيطرة على مشكلات العمل وحلها ، وحسم الخلافات و الترجيح بين الآراء .5

المحيطة و توظيفها لخدمة المنظمة  مما يسمح بتحقيق الأهداف المرسومة لها  مواكبة المتغيرات المغيرات  .6
.1 

 2كبيرا من الحرية في وضع خطة العمل وتحديد الأهداف والإشراف .  إعطاء المرؤوسين قدرا .7

 : خصائص القيادة الإدارية  ثانيا 

الإداري حيـث وصــــــــــــــفـت عمليـة  إتخـاذ الفـاعليـة في إتخـاذ القرارات فهي من المهمـات الجوهريـة للقـائـد   -1
 3القرارات  بأنها  قلب الإدارة والقائد متخذ القرارات نظرا لأهمية العملية في أي منظمة إدارية .

القـدرات الإداريـة : القـدرة على التخطيط و التنظيم و التوجيـه والرقـابـة ، وتشــــــــــــــكـل فرق العمـل وتقويم الأداء   -2
 4....الخ .

ــية التأثير والإنتماء : لأن القائد  في عملية القيادة يتبادل التأثير مع أفراد الجماعة  مع زملاءه  ، فلا  -3 خاصــ
 5وجود لقائد دون أتباع ، وكذا يشترط  في القائد أن يكون أحد أفراد الجماعة وليس من خارجها . 

 6مواقع قيادية .المطلوب من الفرد تطوير مهارته الإدارية أولا قبل أن يقفز إلى  -4

توجد القيادات و تمارس أعمالها في هيكل نظامي مميز حيث تخضــع العملية القيادية لقواعد وقوانين محددة  -5
 7وتحتاج لقنوات الإتصال و الشرعية و  يرها .

 
، أطروحة دكتورة فلسفة في الإدارة   أنماط القيادة الإدارية و تأثيرها في إنجاح المنظمات الحكوميةقاسم شاهين بريسم العمري ،  1

 .   17، ص:   2009العامة ، كلية الإدارة و الإقتصادة بجامعة سانت كليمنتس ، العراق ، 
 .  151يهاب عيسى المصري ، طارق عبد الرؤوف عامر ، مرجع سابق ، ص :  إ 2
، مجلة جامعة  خصائص القيادة الإدارية الحديثة و تأثيرها على أداء المرؤوسين عقيل أبو بكر  لبون ، محمد يوسف خالد ،  3

 .  47، ص :   2013، جوان   30القدس المفتوحة للأبحاث و الدراسات ، فلسطين ، العدد  
، ص :  2012، دار الراية للنشر و التوزيع ، القاهرة ، مصر  ،   1،  طبعة  إتجاهات حديثة في إدارة التغييرسيد سالم عرفة ،   4

130  . 
، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية  ، جامعة محمد بوضياف ، المسيلة ،   محاضرات في القيادة الإداريةمجاهدي الطاهر ،    5

 .   13ص: 
،  تعلم القيادة –سلسلة التطوير الإداري بإشراف  ابراهيم بن حمد العقيد ،  أن.تشابمان ، ترجمة مفيد ناجي عودة ،-ام  إلوود بات ه 6

 .   22، ص:   2010،الرياض ، 1مؤسسة الريان ناشرون ، ط   -دار المعرفة للتنمية البشرية 
 .  86حسين عبد الحميد أحمد رشوان ، مرجع سابق ، ص :   7
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ثقافة لا القيادة الإدارية  تعتمد على الثقافة الســــــــــائدة في المنظمة ، فيوجد ثقافة تشــــــــــجع المواهب القيادية و   -6
 1تشجع .

القيادة الإدارية تعمل على تصميم الهياكل الإدارية بالتنظيم المناسب و المتكافيء مع ظروف العمل وفق  -7
 متطلبات المرحلة وتضع إمكانية التطوير و التغيير ضمن أساسيات البناء . 

ناسبها وتوظيفها بكفاءة  تعمل القيادة الإدارية على إستعاب تكنولوجيا المعلومات المتجددة وتستخدم ما ي -8
 2لتحقيق المزيد من التفوق و التميز و الحصول على الفرص لتحقيق الأهداف المطلوبة . 

وقد استخلص جاك تايلور الخصائص الرئيسية  للقيادة من مجموعة من الدراسات الميدانية  التي قام بها   -9
 3على النحو التالي:  

 طانه .الأهتمام بالعمل والألمام وبجوانبه ونشا  •

 المهارة في الإتصال ومايتطلبه ذلك من القدرة على التعبير بشكل واضح ومقنع .   •

 القدرة على حفز المرؤوسين إلى إنجاز  العمل من خلال استحالتهم وتر بهم في العمل .  •

 المهارة الإدارية في التعامل مع المرؤوسين .   •

 بادأة والتخطيط و التنظيم .  المهارة الإدارية  التي تتطلب القدرة على التصور والم •

 المطلب الثاني : نظريات القيادة الإدارية  

ينظر للقيادة على أنها سمة من سمات شخصية القائد القيادية التي تتوافر في بع  الناس دون  يرهم لذلك تم 
 وضع نظريات كثيرة لوصف ظاهرة القيادة وتفسيرها ومن أهم هذه النظريات:   

 الفرع الأول :  نظريات الرجل العظيم والسمات والموقفية  

 أولا : نظرية الرجل العظيم 

ــادة الفكر الإداري في مجال القيادة في أواخر القرن Stogdillk,1974ر )ذك      ( أن نظرية الرجل العظيم ســـــــ
ــير القيادات العســـكرية وقيادات الدول ،   4الثامن عشـــر ميلادي. وتعتبر هذه النظرية من أولى وأقدم النظريات لتفسـ

 
 .  21، ص :    2002، مكتبة نور ، الرياض ،  مهارات القيادة وصفات القائدبن عبد المحسن عساف ،  أحمد 1
 .  24منير حمزة مرزوك ،مرجع سابق ، ص: 2
 .   25إيهاب عيسى المصري ، طارق عبد الرؤوف عامر ، مرجع سابق ، ص :    3
جامعة نايف  دارسة الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من جهة نظر العاملين في أمارة مكة المكرمة، الشريف طلال ،  -4

 . 42، ص2004للعلوم الأمنية، السعودية ،
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وأن القــادة يولــدون قــادة لــديهم   1هبــة،حيــث أنهــا تفترض بــأن القــائــد هو إنســـــــــــــــان عظيم، وأن هــذه العظمــة هي مو 
 2مجموعة من الممي ازت والخصائص المر وبة من قبل أتباعهم.

تبين هذه النظرية أن القادة العظام يتمتعون بعدد من الخصائص التي تجعلهم مختلفين عن باقي الناس. وتقرر      
تغير الجماعات. وعلى ذلك فان هذه النظرية تقررأن بمضي الوقت ولا مع   هذه النظرية أن تلك الخصائص لا تتغير

القادة العظام يتقاسمون تلك الخصائص بصرف النظر عن متى وأين عاش وبصرف النظر عن الدور التاريخي  
 3الذي أدوه. 

كما واجهت هذه النظرية انتقادات كثيرة من أهمها: أن درجة التغيير التي يحدثها شخص ما في جماعة       
بعا للظروف، فهي ليست مطلقة ومقيدة بشخصية القائد بقدر ما ترتبط بظروف الجماعة واستعدادها  تتفاوت ت

 4لتقبل التغيير واستيعابه. 

 ثانيا  : نظرية السمات 

ظهرت نظرية السمات في بداية الثلاثينيات، وركزت هذه النظرية على كفاءة وقدرات القيادة الفطرية، حيث ترتبط  
 . 5  ا وثيقا بنظرية لالرجل العظيملهذه النظرية ارتباط

وتنطلق هذه النظرية من المسلمة القائلة بأن سمات الشخصية تؤثر في السلوك وان القادة يتصرفون بشكل مختلف  
عن  يرهم من الأفراد بســـــبب ما لديهم من صـــــفات شـــــخصـــــية تميزهم عن  يرهم، لذا اهتم الباحثون عن الســـــمات 

 6مجموعة السمات المشتركة للقادة الناجحين.القيادية بالكشف عن 

ســــمات القائد الشــــخصــــية وتم وضــــعها في ســــت مجموعات رئيســــية وهي: الخصــــائص   7ل العديلي وذكر ل     
 الخصائص الاجتماعية. ،  المهمات وخصائصها ، الشخصية ، الذكاء،  الخلفيات الاجتماعية ،الفسيولوجية

ولقد تعرضت نظرية السمات لكثير من الانتقادات منها: عدم وجود أدلة مقنعة تؤكد وجود علاقة بين السمات      
على توفر سـمات    رات ، كما لا توجد مؤشـ القيادية من ناحية والصـفات والسـلوكيات الحقيقية للقادة من ناحية أخرى 

 8مشتركة بين القادة.

 
 .  365، ص 2001، دار وائل للنشر، عمان ، دارة الأعمالالإدارة "أساسيات إبرنوطي سعاد ، -1
   الشريف طلال، نفس المرجع من نفس الصفحة. -2
، الطبعة السابعة، دار المريخ للنشر، الرياض ،  إدارة السلوك في المنظماتجي ارلد وروبرت، ترجمة رفاعي، رفاعي وبسيوني ، -3

 . 572، ص 2004
 . 244، ص 2007، فلسطين ، ك التنظيميإدارة السلو جامعة القدس المفتوحة ،-4
 .  165، ص2004دار المسيرة للنشر، عمان ،أساسيات علم الإدارة، عباس علي ،  -5
 .  43الشريف طلال، مرجع سبق ذكره، ص -6
 .  329، ص1995، معهد الإدارة العامة، الرياض ،السلوك الإنساني والتنظيمي "منظور كلي مقارن"العديلي ناصر ، -7
 .  43الشريف طلال، مرجع سبق ذكره، ص -8
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ــا من الانتقادات التي  وجهت  ــين في إنجاح عملية القيادة حيث أثبتت  وأيضـــ لهذه النظرية أنها أهملت دور المرؤوســـ
كذلك لم يحدد دعاة هذه النظرية الأهمية النسبية للسمات  ،  الدراسات أن للمرؤوسين دور كبير في نجاح عمل القائد 

جدا أن يوجد تشابه تام بين أي  المختلفة في التأثير على فعالية القائد، حيث أثبتت الدراسات النفسية بأنه من النادر
 1قائدين.

 ثالثا : النظرية الموقفية.  

النظرية الموقفية من النظريات التي تركز على العوامل البيئية في نشــأة القيادة وتفســيرها، حيث ترى أن ظهور       
فــان الظروف    القــائــد يتوقف على وجود عوامــل اجتمــاعيــة خــارجــة عنــه. وحتى إذا كــانــت لــديــه قــدرات ومواهــب فــذة

الاجتماعية هي التي تسمح له باستخدام هذه المواهب أو هي التي تعطلها وتطمسها، ولكن يعاب على هذه النظرية  
ــمات التي   ــتعدادات الفطرية اللازمة لنجاح القائد. فالســـــــ مغالاتها في تقدير أثر الظروف الاجتماعية  وا فالها الاســـــــ

 2ره، وكذلك لكل عصر من العصور خصائص معينة.تبدو ضرورية في موقف لا تبدو كذلك في  ي

 الفرع الثاني : النظريات الوظيفية والتفاعية والسلوكية  

 أولا :  النظرية الوظيفية. 

إن القيادة في هذه النظرية هي القيام بالوظائف الجماعية التي تساعد الجماعة على تحقيق أهدافها       
 3فترى القيادة على أنها وظيفة تنظيمية وتلخص هذه النظرية أهم وظائف القائد بما يلي:

 قريبة المدى وبعيدة المدى. التخطيط للأهداف   •

 ة والمصادر التحتية  أو من القائد نفسه. من خلال المصادر الفوقيوضع السياسة  •

 من السلطات العليا للجماعة كما في الجماعة العسكرية.  مصادر فوقية  •

 نابعة من قرار أعضاء الجماعة ككل. مصادر تحتية   •

 حيث تفرضه السلطة العليا أو الجماعة نفسها فينفرد بوضع السياسة.  مصادر من القائد نفسه  •

 يعتبر مصدر الأفكار ومعتقدات وقيم الجماعة. الايدولوجيا  •

 القائد كخبير )خبرة إدارية وفنية ومعرفة(الخبرة:  •

 تحريك التفاعل الاجتماعي وتنسيق سياسة وأهداف الجماعة المراقبة.  الإدارة والتنفيذ: •

 
   .198سالم وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص 1
 . 355، ص1982، مكتبة العربي الحديث ،الإسكندرية، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاارتماهر أحمد ، 2
،  2000، الطبعة الأولى ،دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، علم النفس الاجتماعي الظاهرةخليل عبد الرحمن المعايضة ، 3
 .  221ص
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 فهو الحكم الوسيط فيما ينشب بين الجماعة من صراع  أو اختلاف.  الحكم والوساطة: •

يكون القائد هو مصدر الثواب والعقاب وهذا يؤدي إلى المحافظة على الضبط والربط داخل العقاب: الثواب و  •
 الجماعة.  

 نموذج يحتذى ومثل أعلى للسلوك بالنسبة لأعضاء الجماعة.   النموذج: •

 رمز للجماعة وإستمرارها في تأدية مهامها ورمزا مثاليا للتوحيد. الرمز: •

 ثانيا : النظرية التفاعلية: 

تقوم النظرية التفاعلية في أســــــــــاســــــــــها على فكرة أن القيادة هي عملية تفاعل اجتماعي بين ثلاثة متغي ارت      
رئيســــــية ومتمثلة في شــــــخصــــــية القائد وطبيعة الجماعة وخصــــــائصــــــها والعلاقات بين أف اردها والعوامل الموقفية  

ــيل جيب ل )   والبيئية . ــيســـــ ــاء  1960ويرى لســـــ ــأ عن عملية التفاعل بظهور أدوار أعضـــــ ( أن القيادة الإدارية تنشـــــ
 1الجماعة ودور القائد الذي يتمثل في إشباع أكبر قدر من حاجات الجماعة المتنوعة.

والقـائـد النـاجح في مفهوم النظريـة التفـاعليـة هو القـائـد الـذي يكون قـادر على التفـاعـل مع الجمـاعـة  واحـداث التكـامـل  
أعضــــــــائها أخذا في اعتباره قيمهم ، معتقداتهم وحاجاتهم ،  بالإضــــــــافة إلى ظروف المؤســــــــســــــــة والبيئة   في ســــــــلوك

الخارجية. وقد اتجه مجموعة من الباحثين في تحليلهم للنظرية التفاعلية من بينهم لســـــــــانفوردل ولهميفل ل إلى تحديد  
لجماعة وأهم هذه الأبعاد والخصـــــــائص نوردها  الأبعاد والخصـــــــائص التي تمكن القائد الناجح في عملية تفاعله مع ا

 2فيما يلي:

المجموعة العاملة من حيث عددها، استقرارها ومرونتها وتجانس أفرادها في المستوى التعليمي والقيم الخلفية  -
 الاجتماعية والعمر. 

تشجيعه   المناخ الاجتماعي الذي تعمل فيه المجموعة ومدى ابتعاده عن مظاهر الاضطراب والتوتر ومدى -
 للعمل المنتج ، واتاحة الفرصة للشعور بالولاء والانتماء. 

 درجة الألفة بين أفراد الجماعة من حيث توافر القدرات والمهارات العالية والتعاون وإحترام الآخرين الآخرين.  -

ل أكبر  مدى الاختلاف في وجهات نظر أفراد الجماعة ومحاولة توجيهها نحو معاونة القائد على تحقيق تفاع -
 مع أعضائها واستثمارها في تحقيق أهداف الأفراد والجماعات والقائد والتنظيم.  

 ثالثا : النظرية السلوكية. 

للقد قدمت المدرسة السلوكية مدخلا آخر لدراسة القيادة، حيث ركزت على ما يفعله القائد بدلا من البحث       
عن صفاته، لذا فقد تحولت دراسة القيادة من التركيز على السمات إلى دراسة السلوك والأنماط ، وبهذا التحول 

 
 .631، ص1985 ، دار النهضة العربية، بيروت ، علم النفس الصناعي محمد سيد أبو النيل ، -1
 .  379، ص 2007، عمان ، الإصدار السابع، مكتبة الثقافة للنشر والتوزيع ، الطبعة الأولى ، القيادة الإدارية  نواف كنعان ، -2
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لما أن السلوك والأفعال والمهارات يمكن تغييرها  فقد حاول المدخل السلوكي الحصول على الإجابة للأسئلة وطا
واكتسابها ، فان هذا المدخل في دراسة القيادة يقوم على افتراض أن بع  القادة يمكن إعدادهم عن طريق  

 1السلوك المناسب والمهارات المكتسبة، بمعنى أن القيادة يمكن تعلمها.ل 

 المطلب الثالث  : أنماط القيادة الإدارية 

تتعـدد أنمـاط القيـادة الإداريـة و تتنوع بتنوع المنظمـات الإداريـة و إختلاف الشــــــــــــــخصــــــــــــــيـات و الأدوار والوظـائف    
والمواقف ، فلكل نمط قيادي طابعه الذي يميزه عن  يره ، وقد ظهرت عدة دراســـات عملية للتمييز بين أنماط القيادة 

أنـه و إن إختلفـت في بع  الجوانـب فقـد تتفق في جوانـب  ، ولكن ر م هـذه التصــــــــــــــنيفـات لإنمـاط القيـادة يمكن القول
ــتخدمها القائد الإداري في إدارة وتوجيه   ــاليب التي يســـــــــ ــود بأنماط القيادة الإدارية الطرق و الأســـــــــ آخرى ، و المقصـــــــــ

 الجماعة نحو تحقيق أهداف المنظمة الإدارية ، ويمكن تصنيفها  إلى ثلاث أنماط هي :

 وتوقراطية )الإستبدادية( : القيادة الأ  -الفرع الأول 

هي القيادة التي يملك فيها القائد ســــلوكا تســــلطيا ، و يتخذ من خلاله القرارات بنفســــه من دون مشــــاركة الأخرين ولو 
بإبداء الرأي ، فالقائد هو الذي يخطط وينفذ ويحدد أسـاليب العمل و يحدد أوجه نشـاط المنظمة دون إسـتشـارة أعضـاء  

 2المنظمة .

ستبدادي  هو نوع من السلوك القيادي يحاول فيه القائد تركيز كل السلطات في يده ويصدر أوامره وتعليماته  النمط الأ
 3في كافة التفاصيل ويصر على إطاعة مرؤوسيه له ويتبع الإشراف المحكم وينفرد بإتخاذ القرارات .

أولويـة أولى من بين الأولويـات الآخرى  ،   المـدير في هـذا النمط يهتم بـالعمـل أكثر من اهتمـامـه بـالنـاس ، فـالعمـل لـه
ويعتقـد المـدير الـدكتـاتوري بـأن متطلبـات العمـل تتعـارض مع احتيـاجـات الأفراد ، وبـالتـالي فـإنـه   يخطط وينظم ويوجـه  

 4ويراقب العمل بشكل محكم على إعتبار ذلك يقلل من الصراع الإنساني .

ذا النمط لا يعني أن هذه الخصائص  تعتبر معيارا يمكن ان إن وجود بع  الخصائص المميزة لسلوك القائد من ه
يتميز به سلوك القائد الأوتوقراطي عن  يره ، ذلك لان استخدام  القائد الاوتقراطي لسلطته مثلا كأداة للضغط على 

 
 .  173-172، دار النوابع، جدة،  ص السلوك التنظيمي "النظريات وتطبيقات"طجم عبد الله بن عبد الغني وآخرون ، -1
 .   28، ص:  2011، دار النهظة العربية ، لبنان ، التنظيم و إدارة الأعمال عادل حسن ،  2
،   دراسة ميدانية في عينه من شركات السفر والسياحة )بغداد( –الوظيفي الأنماط القيادية و آثرها على الرضا سعد ابراهيم حمد ،  3

 .  331، ص: 2017،  11مجلة الدنانير ، العراق ، العدد 
 .  24، ص:  2014، دار الراية للنشر والتوزيع ، عمان ،  الأردن ،   القيادة الإستراتيجيةاسامة الخيري ،   4
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قراطي مرؤوسيه لإنجاز العمل يكون على درجات متفاوتة مما يترتب عليه وجود أنماط متعددة لسلوك القائد الاوتو 
:1 

ــلطة ــدر من مصــــادر   أولا : القيادة الأوتوقراطية المتسـ ــلوب بنظرته للإنســــان كأداة للعمل و كمصــ : يتميز هذا الأســ
الإنتاج بغ  النظر كونه كائن اجتماعي يخضــــــــــع لمتغيرات نفســــــــــية و اجتماعية  ، يلجأ القائد هنا إلى اســــــــــتخدام  

المرؤســـين دون مشـــاورتهم أو أخذ رأيهم ، فالعاملون معه أتباع    ســـلطته التي يســـتمدها من مركزه الوظيفي بتأثيره على
وليس شــــــــركاء ويحاول إخماد الخلافات و الصــــــــرعات داخل التنظيم  دون النظر لتأثير العلاقات الإنســــــــانية  ، فهو 

 يأخذ أراء الأخرين و ينسبها لنفسه .

ز بالإعتدال تبرز من خلال الأساليب التي  : مظاهر هذا الأسلوب تتميثانيا : الأوتوقراطية الخيرة أو الصالحة 
 يتبعها القائد الإداري في معاملته لموظفية في سبيل السيطرة عليهم. 

: هو أقل اسلوب أوتوقراطي استبدادا  و أقربها للسلوك الديمقراطي  حيث ثالثا : الأوتوقراطية المتعاملة أو اللبقة 
 دم المرونة في حل المشكلات التي تواجههم في العمل . يتصرف القائد  بلباقة  و ود مع مرؤسيه  ، ويستخ

 وتتمثل مزايا وعيوب القيادة الأتوقراطية في الدول التالي :

 ( : مزايا  وعيوب القيادة الأتوقراطية  02الجدول رقم )

 العيوب  المزايا 

قد يكون ناجحا خلال الأزمات أو  -
 الظروف الطارئة التي الحزم والشدة  

قد يكون ناجحا في التطبيق  مع بع    -
المرؤوسين الذين لا يجدي معهم النمط  

 الديمقراطي  

 إنخفاض الروح المعنوية لدى المرؤسين. -

 يقتل روح المبادرة و الإبتكار لدى المرؤوسين   -

 قائدهم والعمل   يولد الكراهية لدى المرؤوسين  نحو -

 يحدث فرا ا وفوضى في العمل . -

 التسلط و الإكراه في تيسير الأمور وشئون العمل  -

 حب التحكم و السيطرة في جميع الأمور الإدارية   -

 .  100، ص:  2013جامعة الدمام ، العربية السعودية ، ، إدارة التغيير و التطوير ،   بلال الواديالمصدر :

 الفرع الثاني : القيادة الديمقراطية  

يرتبط  مفهوم القيادة الديمقراطية بمفهوم القيادة التشــــــــاركية  بشــــــــكل كبير  ، حيث يجب أن يرتبط مفهومها بكون     
 المدير أو العاملين أحد عناصر فريق العمل المسئول عن وضع سياسات الشركة وأهدافها والسعي لتحقيقها ويشير 

 
دراسة  -لأقسام على الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين المباشرين بالؤسسة الإقتصادية أثر المط القيادي لرؤساء ابرو هشام ،  1

، أطروحة دكتورة ، قسم العلوم الإقتصادية ، جامعة محمد خيضر، بسكرة ،    باتنة-حالة وحدة العصير والمصبرات الغذائية نقاوس 
 109، ص:  2019الجزاير ، 
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ة ، يقوم فيها القائد بمشـــــاركة المرؤوســـــين في صـــــنع القرار  بعد القيادة الديمقراطية هي نمط من أنماط القيادة الحديث
أخذ رأيهم ومقتراحاتهم ، ويعتمد على تفوي  بع  ســلطاته للمرؤوســين بما يتناســب مع المســؤليات الممنوحة لهم ، 

 1بما يؤدي في النهاية إلى تحقيق أهداف الشركة ، و أهداف المرؤوسين في آن واحد.

أن نمط  القيادة الديمقراطي هو النمط الأكثر تفضــــــيلا لدى المرؤوســــــين  وأن    (Joe OWENجو أوين ) ويرى   
هـذا النمط هو الأكثر فعـاليـة  في تحقيق أهـداف المؤســــــــــــــســــــــــــــة  ويقوم هـذا النمط على ثلاث ركـائز  هي : العلاقـات 

 2الإنسانية و المشاركة وتفوي  السلطة 

 في الجدول التالي وتتمثل مزايا وعيوب القيادة الديمقراطية 

 ( : مزايا وعيوب القيادة الديمقراطية  03الجدول رقم ) 

 العيوب المزايا

 يشجع على التجديد و الإبداع و الإبتكار   -

 الاحترام المتبادل بين القائد و المجموعة   -

 المشاركة في التخطيط وصنع القرار   -

 تخلي القائد عن  بع  مهامه القيادية. -

المرؤوسين من لايميل قد يوجد من  -
 ولايحب تحمل المسؤولية . 

 تستلزم كثيرا في الوقت والجهد و التنظيم   -

 . 99، ص:  2013جامعة الدمام ، العربية السعودية ، ، إدارة التغيير و التطوير ،   بلال الواديالمصدر :

 الفرع الثالث : القيادة الفوضوية أو الحرة 

يطلق عليها أيضــــــا القيادة التراســــــلية  ، و المتســــــاهلة  ، وفي ظل هذا الأســــــلوب من القيادة لا يملك القائد ســــــلطة    
رسـمية وإنما يمثل رمزا للمنظمة ويترك حرية كاملة للمرؤوسـين في تحديد أهدافهم و إتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم ، 

ــلح هذا النوع من القيادة للجامعات و الكلي ــم مع ويصـــــــ ــيد أو رئيس القســـــــ ات ومراكز البحث العلمي حيث يتعامل الســـــــ
 3نشاطات أكاديمية فيها قدر كبير من التخصص و الأستقلالية و الثقة ، و العلاقات عادة ماتكون أفقية . 

ذي  يعـد نمط هـذه القيـادة معـاكســــــــــــــا تمـامـا للنمط الـديمقراطي فهنـاك غيـاب قيـادة حقيقيـة وكـل فرد حر في أداء العمـل الـ
ــلوك القيادي بعدم تدخل القائد في مجريات الأمور  ، ولا يعطي توجيهاته أو  ــيه   ويتميز هذا النمط  من الســـــــــ يرضـــــــــ
إرشــــــادات للعاملين إطلاقا ، وهي إســــــتقلالية يشــــــعرون بيها من خلال ضــــــعف كبير في المتابعة الصــــــادرة من طرف 

 4القيادة حيث يشعر العاملون بعدم وجودها .

 

، الأكاديمية للدرسات   نمط القيادة التشاركية في شركات السياحة المصرية دراسة  أهمية تطبيق بسام سمير الرميدي ، 1 
 . 46، ص :  2018، جوان  20الأجتماعية و الإنسانية ، العدد  

 .  87كيرد عمار ، مرجع سابق  ، ص :   2
 .  87كيرد عمار ، مرجع سابق ، ص:   3
 . 277، ص: 2013، دار الكتاب الحديث ، القاهرة ، مصر ،   الصراع داخل المنظمة وفعالية التسيير الإداري ناصر قاسمي ، 4
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 1هذا النمط من القيادة كالاتي : من خصائص 

 عدم تحديد المسؤولية مما يؤثر على تحقيق الأهداف . -1

 ضياع وحدة العمل كفريق متكامل  -2

 لا يبعث على احترام الجماعة لشخصية القائد  -3

 وتتمثل مزيا وعيوب القيادة الحرة فيما يلي :  

 ( : مزايا وعيوب القيادة الفوضوية   04الجدول رقم ) 

 عيوبال المزايا

قد يكون هذا النمط جيدا وناجحا عندما   -
يكون المرؤوسين على مستوى عال من  

 التعليم  

يصلح هذا النمط عندما يحسن القائد   -
إختيار من يفوضهم للسلطة من  

 المرؤوسين  

يجعل المرؤوسين يفتقرون إلى الضبط و   -
 التنظيم  

تفكك الجماعة طالما بين الأفراد قد انعدمت   -
 تماما . 

إزدواجية الجهود و إضاعة الكثير من    -
 الوقت وإهداره 

 عدم السيطرة على المسئولين . -

 .  100، ص:  2013جامعة الدمام ، العربية السعودية ، ، إدارة التغيير و التطوير ،   بلال الواديالمصدر :

 

 

 

 

 

 

 

 
دراسة ميدانية في مصارف   – آثر الأنماط القيادية في الإبداع المنظمي عبد الوهاب عبد الفتاح الآوسي  ، نيان كمال رشيد ، 1

، ص  2017، العراق ،  2، العدد   7، مجلة جامعة كركوك للعلوم الإدارية و الإقتصادية ، المجلد القطاع الخاص لإقليم كوردستان 
:62 . 
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 ويمثل الشكل التالي الأنماط القيادية الثلاثة  

 أنماط القيادة الثلاثة  .( :  02الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ،   1، ط القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفيعادل عبد الرزاق هاشم ،  المصدر :
 .  67ص : 

 

 

 

 

 القائد الأتوقراطي ) التسلطي (

 المرؤوسين المرؤوسين المرؤوسين

 القائد الديمقراطي

 المرؤوسين المرؤوسين المرؤوسين

 القائد التسيبي ) الحر (

 المرؤوسين المرؤوسين المرؤوسين
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   الإدارية على تحقيقهعموميات حول الرضا الوظيفي وتأثير القيادة المبحث الثاني  : 

يعد الرضا الوظيفي من الموضوعات التي ينبغي أن تضل موضوعا للبحث والدراسة بين فترة وآخرى عند        
القادة و مشرفي الإدارات و المهتمين بالتطوير الإداري في العمل  وذلك لإسباب متعددة ، فما يرضى عنه الفرد 

ك أن دراسة الرضا الوظيفي هي عملية تقويم شاملة تغطي جميع جوانب حاليا قد لا يرضى عنه مستقبلا  ، ولاش
 العمل وتتعرف الإدارة من خلالها على عدة جوانب لرسم السياسات المستقبلية. 

  المطلب الأول: مفهوم الرضا الوظيفي وأهميته

 الفرع الأول:  مفهوم الرضا الوظيفي 

الفرد نتيجة شعوره بالقناعة و الأرتياح ، والسعادة  وتقبله   الرضا الوظيفي مصطلح يطلق كتعبير على امشاعر   
لعمله ، وهذا يتوقف حسب مايراه الفرد لظروف عمله ، وفقا للعوامل والمتغبرات من الأجر ، الترقية والتقدم الوظيفي  

معنوية ، وعوامل ، المكانة الإجتماعية الغير رسمية  ، ويمكن إجمال هذه العوامل والمتغيرات بأنها عوامل مادية و 
 1داخلية وخارجية تسهم بشكل فعال في إحساس الفرد بالرضا أو عدم الرضا تجاه عمله . 

كما يعرف الرضا الوظيفي أنه  : هو ذلك الشعور النفسي بالقناعة و الإرتياح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات 
 2لثقة والولاء و الإنتماء للعمل . والتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بيئة العمل ومع الإحساس با

دراســة في الولايات المتحدة فقط ويرجع هذا   3350إلى ظهور أكثر من    1976 ( LOKI )" لوك" فقد أشــار        
إلى عدم اتفاق الباحثين على تعريف دقيق للرضــــــا الوظيفي مما أدى إلى وجود تعاريف كثيرة خاصــــــة الإجرائية إلى 

ــنحاول في هذا البحث إلى جانب تداخل هذا ا ــيكولوجية أخرى كالروح المعنوية والدافعية وســـــــــــ لمفهوم مع مفاهيم ســـــــــــ
 3إعطاء أهم التعاريف التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي .

هو ذلك الحماس لدى العمال نحو العمل الذي ينبع من قوة داخلية قائمة على شعور :   فعرفه على أنهالرفاعي      أما
داخلي لدى العامل حيث يمكن إرجاع هذا الشــــــــعور إلى جهات ثلاثة :العلاقة بين العامل وعمله وموقفه من عمله ، 

 والعلاقة بين العامل والإدارة ، والعلاقة بين العامل وزملائه. 

ــا الوظيفي عبا ــبعه الفرد من خلال تلبية احتياجاته وطموحاته في مجال عمله ، فالرضــــــــ رة عن  شــــــــــعور داخلي يشــــــــ
ومايرتبط بهذا الشـــعور من عوامل داخلية وخارجية ، وأنه كلما انخفضـــت درجة رضـــا الفرد عن عمله وأجره وعلاقاته  

 
ام محمد بن سموه الأسلامية ، الرياض ، المملكة العربية  ، جامعة الأم الرضا الوظيفي : مفاهيم ودلالاتمها أحمد ابراهيم محمد ، 1

 .   09، ص:  2010السعودية  ،  
، دار الكتب المصرية ، المجموعة    1، الطبعة   الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الروؤساء و المرؤوسينمنال أحمد البارودي ،   2

 . 38، ص :   2015العربية للتدريب و النشر  ، القاهرة ، مصر ،  
 118، ص 2014دار الايام للنشر و التوزيع ، الاردن ،  المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي ، بومنقار مراد ،3
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ــأنها   ــلبية من شـــ ــا الوظيفي ومايترتب عليها من مشـــــكلات ســـ التأثير على الأداء مع من حوله انخفضـــــت  درجة رضـــ
 1. الإجتماعي للفرد 

ــتمده الفرد من وظيفته     ــا الكلي الذي يسـ ــا الوظيفي مفهوم متعدد الأبعاد يتمثل في الرضـ وعليه يمكن القول أن الرضـ
ومن جماعة العمل التي يعمل معها ومن  الذين يخضـــــــــــع لإشـــــــــــرافهم ، وكذلك من المنظمة والبيئة التي يعمل فيها، 

الرضا الوظيفي هو دالة لسعادة الإنسان واستقراره في عمله وما يحققه له هذا العمل من وفاء وإشباع  وباختصار فإن  
لحاجاته، ويمكن القول بشــــــكل عام أن الرضــــــا الوظيفي يتكون من الرضــــــا عن الوظيفة والرضــــــا عن علاقات العمل 

 عن سياسات الأفراد . والرضا عن زملاء العمل والرضا عن الرؤساء والرضا عن بيئة العمل والرضا

 الفرع الثاني : أهمية الرضا الوظيفي 

ــا  ــا لمدى فاعلية الأداء ، إذا كان رضـ ــا الأفراد أهمية كبيرة حيث يعتبر في الأ لب مقياسـ ــلم به أنه أن لرضـ من المسـ
ــاهي ذلك التي تنويها المنظمة عندما تقوم برفع  ــيؤدي إلى نتائج مر وب فيها تضـــــــــ الأفراد الكلي مرتفعا فإن ذلك ســـــــــ

نظام الخدمات ، ومن ناحية آخرى فإن عدم الرضـا يسـهم في  أجور عملها أو بتطبيق برنامج المكافأت التشـجيعية أو
التغيب عن العمل وإلى كثرة حوادث والتأخر عنه وترك العاملين المؤسـسـات التي يعملون بها والإنتقال إلى مؤسـسـات 
الية  آخرى ويؤدي إلى تفاقم المشكلات العمالية وزيادة شكاوي العمال من أوضاع العمل وتوجهيهم لإنشاء إتحادات ع

 (LIKERT"لكرت" ) للدفاع عن مصـــــالحهم كما أنو يتولد عن عدم الرضـــــا مناخ تنظيمي  ير صـــــحي ، ولقد نظر 
ــار إلى الجمع بين   ــا ، كما اشـ ــتوى إنتاج رفيع على مدى طويل من الزمن في ظل عدم الرضـ ــعب تحقيق مسـ أنه يصـ

صــر الرفيعة المســتوى في المنظمة إضــافة إلى زيادة الإنتاج وعدم الرضــا في آن واحد لابد أن يؤدي إلى تســرب العنا
 2تدني منتجاتها,

 بالنسبة للمؤسسة:   -

 ينعكس ارتفاع شعور الموظفين بالرضا الوظيفي بالإيجاب على المؤسسة في صورة 

 ارتفاع في مستوى الفاعلية .  •

 تخفي  تكاليف الإنتاج .   -ارتفاع في الإنتاجية •

 للمؤسسة .ارتفاع مستوى الولاء  •

 بالنسبة للموظف :  - 

 
،الؤسسة العربية للعلوم    1، ط الولاء المؤسسي و الرضا الوظيفي والمهنيطارق عبد الرؤوف عامر ، وإيهاب عيسى المصري ،  1

 .   22، ص :  2014والثقافة ، 
، مركز رماح للبحث وتطوير الموارد البشرية ، عمان ، الأردن ،   1، ط  السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالون محمد ، ثائر سعد2

 .  29، ص:  2016
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ــا يرتبط   • ــي والأجتماعي ، وذلك لأن الرضـــ ــاس الأول لتحقيق توافقه النفســـ ــا الفرد عن وظيفته يعد الأســـ رضـــ
ــه تقويم المجتمع  ــاســــــ ــوعي الذي يقوم على أســــــ بالنجاح في العمل ، والنجاح في العمل هو المعيار الموضــــــ

ــر النجاح للفر  ــرية والإجتماعية ، لأفراده ، كما يمكن أن يكون مؤشـ د في مختلف جوانب حياته الآخرى الأسـ
ــا بالعديد من العوامل  متعلقة بالفرد نفســـــه وشـــــخصـــــيته ودوافعه ورغباته وهناك عوامل متعلقة  ويتأثر الرضـــ
ــينها وتطويرها والإرتقاء بها  بالجوانب الإجتماعية للوظيفة ، ومعرفتنا بهذه العوامل وتفهمها تمكننا من تحســـــ

 1توى الذي يضمن لنا إيجاد الفرد المنتج المتمتع بإداء وظيفته  .إلى المس

ــهولة  وأما  • ــا عظيمة ومثيرة للتحفيز لن يتخلى قطعا عنها بسـ ــعر الموظف بأن  وظيفته  تقدم له فرصـ إذا شـ
ــيحاول البحث عن   ــدود  فأنه حتما ســــ إذا شــــــعر بعدم الأمان وأن وظيفته في الشــــــركة تأخذه إلى طريق مســــ

 2خرى .فرصة عمل آ

ارتفاع شـــــــــــعور الموظف بالرضـــــــــــا الوظيفي يؤدي إلى القدرة على التكيف مع بيئة العمل حيث أن الوظيفة  •
 النفسية المريحة التي تتمتع بها الموارد البشرية تعطي إمكانية أكبر للتحكم في عملها وما يحيط به .

ع حاجاته المادية من أكل، شـــــرب، ســـــكن الرغبة في الإبداع و الابتكار : فعندما يشـــــعر الموظف بأن جمي  •
.....الخ وحاجات  ير مادية من تقدير واحترام، وأمان وظيفي... الخ، مشـــــــــــــبعة بشـــــــــــــكل كافي تزيد لديها 
الرغبة في تأدية الأعمال بطريقة مميزة، زيادة مســـتوى الطموح والتقدم، فالموارد البشـــرية التي تتمتع بالرضـــا 

 طوير مستقبلها الوظيفي .الوظيفي تكون أكبر رغبة في ت

الرضـا عن الحياة، حيث أن المزايا المادية و ير المادية التي توفرها الوظيفة للموظفين تسـاعد على مقابلة    •
 3متطلبات الحياة .

 
 المطلب الثاني : خصائص وأبعاد الرضا الوظيفي  

 فرع الأول : خصائص الرضا الوظيفي  

 الوظيفي فيما يلي:يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا 

الرضــــــــــا الفردي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للســــــــــلوك الإنســــــــــاني نظرا لتعقد وتعدد وتداخل جوانب  -1
العمل نفسـه ومع بيئة  السـلوك الإنسـاني ، وكذلك الرضـا حالة من القناعة والقبول ناشـئة عن تفاعل الفرد مع 

العمل ، بالإضـــافة إلى إرتباطه بســـياق تنظيم العمل والنظام الإجتماعي من خلال تقدير الفرد للعمل وإدارته 
 4مستندا بذلك على النجاح الشخصي في تحقيق اهدافه . 

 
 .   32طارق عبد الرؤوف عامر ، وإيهاب عيسى المصري ، مرجع سابق ، ص : 1
 .   40منال أحمد البارودي ، مرجع سابق ، ص:  2
مذكرة دكتورة في العلوم الاقتصادية ، جامعة الجزائر ،  فعيل نظام تقيم أداء العامل في المؤسسة العمومية ،تشنوفي ، نورالدين   3 

 .  192، ص  2005
 .  39منال البارودي ، مرجع سابق ، ص:   4
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سـاعد على  يحتاج الفرد العامل إلى عائد يتناسـب وجهده المبذول  في العمل ، كما يتطلع إلى جو ملائـــــــــــــــم ي -2
ــا الوظيفي أبعاد و أوجه مختلفة ، فقد  ــتلزمات الضــــــــرورية ، إذن للرضــــــ العمل .... إلى  ير ذلك من المســــــ
يكون الرضـا في بع   جوانب وظيفة العمل ويعتبر رضـا نوعي كما قد يكون عن كل جوانب وظيفة العمل  

 1ويعتبر رضا عام .

با ما ينظر إلى أن الرضا الوظيفي على أنه موضوع النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي:  ال -3
فردي فإن ما يمكن أن يكون رضــــا لشــــخص قد يكون عدم رضــــا لشــــخص آخر فالإنســــان مخلوق معقد لديه 
 2حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق القياس المستخدم .

ــر معين ليس دليلا عل -4 ــا الفرد عن عنصــ ــا الفرد عن عنصــــر  رضــ ــر الأخرى : إن رضــ ــاه عن العناصــ ى رضــ
معين لا يمثل ذلك دليل كافي على رضـــاه عن العناصـــر الأخرى كما أن ما قد يؤدي لرضـــا فرد معين ليس 

 3بالضرورة أن يكون له نفس قوة التأثير وذلك نتيجة لاختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهم .

 الفرع الثاني : أبعاد الرضا الوظيفي  

ينظر الباحثون إلى الرضا الوظيفي كمتغير عام بمثل محصلة لعناصر فرعية تتكون من الأجر ، محتوى  
 العمل ، نمط الإشراف ، فرص الترقية ، جماعات العمل و ظروف العمل المادية .

 (  : أبعاد الرضا الوظيفي  03الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 .  140، ص:  2005دار المعرفة الجامعية ، الإسكندارية ،  ،  السلوك التنظيمي في المنظمات،   أحمد صقر عاشورالمصدر : 

 
، مذكرة ماجستير في علوم التسيير ،  التحفيز و أثره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الأقاصاديةعزيون زهية ، 1

 .  52-51،ص: 2007، سكيكدة ،  1955أوت   20جامعة 
 .  18، ص:  1981، دار الجامعة ، السعودية ،   أثر التدريب الوظيفي على الرضا الوظيفيلقبلاني يوسف ، ا 2
 .  16  -15عصام عبد اللطيف عمر ، مرجع سابق ، ص:  3

 

 

 

 

 

 

 الرضا العام عن الوظيفة

 ظروف العمل المادية  جماعات العمل الترقية  نمط الإشراف محتوى العمل  الأجــر 
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للمورد البشــــــــــري مقابل الجهد البدني أو الفكري الذي يعرف الأجر بأنه ذلك المقابل المادي الذي يدفع : أولا : الأجر 
 1يبذله لإنتاج السلع و الخدمات .

وتكتســــي الأجور أهمية بالغة ســــواء بالنســــبة للمورد البشــــري .أو بالنســــبة للمؤســــســــة. فبالنســــبة للمورد البشــــري تعتبر  
كن...الخ . أما بالنســبة المؤســســة فإن الأجور بمثابة الوســيلة الفعالة لإشــباع الحاجات المختلفة كالأكل والشــرب والســ

الأجور تســـــاعدها على جذب الكفاءات للعمل فيها والمحافظة على الكفاءات العاملة حاليا، وهو وســـــيلة مهمة لنشـــــر 
 2العدالة بين المواردالبشرية  .

 ثانيا : محتوى العمل 

د البشري في عمله ومن بين أهم هذه  يعبر محتوى العمل عن تلك المتغيرات التي تكون المهام التي يؤديها المور 
 3المتغيرات نجد 

 السلطة والمسؤولية المرتبطة بالعمل؛   -1

 طبيعة أنشطة العمل؛   -2

 فرص الإنجاز التي يوفرها العمل؛   -3

 فرص النمو التي يوفرها العمل؛  -4

 ثالثا : نمط الإشراف

يتفق أ لبية الباحثين على تعريف الإشـــــــــراف بأنه ل علاقة عمل رســـــــــمية بين شـــــــــخص موجه )المشـــــــــرف( وعدد من 
الأشــــــخاص )المشــــــرف عليهم( يعملون مع جماعات. وتهدف هذه العلاقة إلى مســــــاعدة المشــــــرف عليهم في تحقيق  

 4الأهداف المسطرة ل 

 رابعا : الترقية 

مركز أو وظيفة أعلى، و البا ما تتم الترقية نتيجة لتقييم الوظائف و/أو   يقصد بالترقية نقل المورد البشري إلى
 5تصنيف المهام  

 
، مذكرة ماجستير في علم الإجتماع  الوظيفي لدى العامل الصناعي في لبمؤسسة المخوصصةعوامل الرضا  هرازاد لبصير ، ش 1

 . 67، ص  2002التنظيم و العمل  ير منشورة ، جامعة باتنة ، 
 187الدار الجامعية، الإسكندرية،مصر ، ص:  إدارة الموارد البشرية،حمد ماهر، أ 2
 . 144أحمد صقر عاشور، مرجع سبق ذكره، ص:  3
 . 236، ص:  1970، مكتبة القاهرة الحديثة، مصر،  الجماعات والتنشئة الاجتماعيةالمنعم هاشم، عدلي سليمان، عبد 4
 397،ص:   1997الدار الجامعية للطباعة والنشر، بيروت،  السلوك التنظيمي وإدارة الأفراد،عبد الغفار حنفي، 5
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ولكي تعطي برامج وخطط الترقيـة الفوائـد المرجوة منهـا ينبغي أن تبنى على معـايير أو أســــــــــــــس موضــــــــــــــوعيـة تفهمها  
 1الموارد البشرية وتتقبلها. تنحصر هذه المعايير أو الأسس في : 

 حيث يتم ترقية المورد البشري على أساس مدة خدمته في المؤسسة ) الخبرة (. الأقدمية:  -

 حيث يتم ترقية المورد البشري الذي يملك قدرات عالية على إنجاز العمل مقارنة مع   يره .الكفاءة :  - 

 علاقات العمل  خامسا : جماعات

تتكون من فردين أو أكثر تجمعهم علاقـة عمـل   يتفق أ لبيـة البـاحثين على تعريف جمـاعـات العمـل بـأنهـا لوحـدة    
من خلال هذا 2صــريحة على نحو يســمح بأن يدرك كل عضــو في الجماعة العضــو الآخر وأن يؤثر فيه ويتأثر بهل .

التعريف تتضــــح لنا أهمية جماعات العمل في المؤســــســــة ، إذ تؤدي الجماعة المتضــــامنة والتي يســــود بين أعضــــائها  
ادلة إلى شــــــعور المورد البشــــــري بالحب والانتماء، وهو ما ينعكس بالإيجاب على أداءه في العمل التعاون والثقة المتب

 ومن تم على أداء المؤسسة .

ــائه الوظيفي فالفرد يقع أثناء   ــلوك الفرد في عمله ، إذ تؤدي دورا جوهريا في التأثير على رضـــ تؤثر العلاقات على ســـ
مع الرؤســـاء و المرؤوســـين في عملية أخذ و عطاء ، ولهذا فهوا يؤثر   أدائه لوجبات عمله في ســـلســـلة من التعاملات 

 3ويتأثر بهم .

 سادسا: ظروف العمل المادية 

وهي تمثل مختلف الظروف المادية التي تتميز بها البيئة الداخلية للمؤســــســــة مثل الضــــوضــــاء الحرارة، الإضــــاءة،    
للمورد البشـــــري كلما أدى ذلك إلى زيادة مســـــتوى أداءه ،  ترتيب المكاتب...الخ ، وكلما كانت هذه الظروف مســـــاعدة  

مما ســبق ذكره في هذا المطلب نســتنتج أن الرضــا الوظيفي هو محصــلة تفاعل العديد من العناصــر المكونة للوظيفة  
 من أجر، محتوى العمل، نمط الإشراف، فرص الترقية، جماعات العمل، ظروف العمل .

 

 ثرة في الرضا الوظيفي ومؤشراته وطرق قياسيه المطلب الثالث : العوامل المؤ  

 فرع الأول :  العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي  

هناك عدة عوامل  مؤثرة في الرضا الوظيفي للعاملين ، فمنها العوامل المادية و العوامل الإجتماعية و العوامل 
 التنظيمية . 

 
 . 398المرجع السابق، ص:   1
 . 79، ص: شهرازاد لبصير، مرجع سبق ذكره  2
، مجلة تنمية الرافدين ، العدد   جامعة الموصل-التمكين الإداري وتأثيره في تحقيق الرضا الوظيفي إيمان علي أحمد الحيالي ، 3

 .  44، العراق ، ص:   2019،  38، المجلد 122
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 أولا : العوامل المادية : 

فـالأجر هنـا يعبر عن الإســــــــــــــتقرار للعـامـل و دفعـه لزيـادة الإنتـاجيـة ، وذالـك من خلال الروح المعنويـة  ، وزيـادة  
( F.Taylor)   تايلورالولاء و الإنتماء  إلى المؤســســة وبالتالي تحقيق الإســتقرار في العمل ، وهذا ما أشــار إليه 

لال دراســة الوقت وقياســها بالأجور والمردودية  ، وبر م  عند دراســته للتنظيم والدافعية لدى العمال و ذالك من خ
من أن تايلور كان مدركا لأهمية العنصر البشري  في عملية الإنتاج إلا أنه لم يعطيه الإهتمام اللازم من البحث 
و التحليــل ، حيــث لاح  أن الطرق يتبعهــا العمــال في أداء عملهم طرق عميقــة في أ لــب الأحيــان ممــا يترتــب  

خســـــارة و تبذير في الجهد و الأموال، لذلك جمع بين الحركات  الضـــــرورية التي تتطلبها العملية الإنتاجية    عليها
، فإذا زادت الإنتاجية أمكن لكل من المنظمة و العاملين  جني فوائدها  فتحصــل الأولى على المزيد من الأرباح  

 1، ويحصل العمال على المزيد من الأجور ة الحوافز .

 العوامل  الإجتماعية : :ثانيا 

لاشــــــك ان مدرســــــة العلاقات الإنســــــانية تمثل بداية تحول هام في الفكر الإداري ، و كان لدراســــــة شــــــهيرة قدمها  
مجموعــة من البــاحثين التي كــانــت من نتــائجهــا أن الحــافز المعنوي لــه تــأثير كبير على دافيعيــة الأفراد للعمــل     

ــ ت جميعهـا مـاديـة، لـذلـك لابـد من الحوافر المعنويـة إلى جـانـب الحوافر المـاديـة ، والأداء ، فحـاجـات الأفراد ليســــــــــــ
 2لاحدات  إشباع الحاجات الإنسانية ومن ثم تحقيق الرضا للعاملين .

 3: ترجع إلى الشخص نفسه و أهمها :   ثالثا : العوامل الشخصية

، واحترام ذاتـه ، والعلو بقـدره كلمـا كـان أقرب    : كـل مـا كـان  هنـاك ميـل لـدى الفرد للإعتـداد برأيـه  احترام الـذات - أ
 إلى الرضا عن العمل .

: كلما كان الفرد قادرا على تحمل الضـــــــــغوط في العمل و التعامل والتكيف  عوامل متعلقة بتحمل الضــــــغوط - ب
 معها ، كلما كان أكثر رضا .

وظيفة و الأقدامية كلما زادا رضا ، كلما ارتفعت المكانة الإجتماعية أو ال  عوامل متعلقة بالمكانة الإجتماعية - ت
 الفرد عن عمله .

 
،   2010، دار الفائز للنشر و التوزيع ، قسنطينة ، الجزائر ،    2، طبعة  فعالية التنظيم في المؤسسات الصناعيةصالح بن نوار ، 1

 187ص : 
، ص   2014، دار الايام للنشر و التوزيع ، الاردن ، المناخ التنظيمي و علاقتيه بالرضا الوظيفي لوكيا الهاشمي ، بومنقار مراد ، 2
93   . 

 11مجلة التنمية البشرية ، العدد  زام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي ،عوامل الرضا الوظيفي و الإلتسيف يوسف ، مزيان محمد ، 3
 .  47  – 46، ص:   2018، نوفمبر 
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هي العوامل التي يمكن قياسـها بتحايا خصـائصـها وسـماتهم مثل  عوامل متعلقة بقدرات العاملين ومهارتهم :  - ث
 .السن  والتعليم والمستوى 

ــتعداد إيجابيا كلما زادات مهارات الفرد و   عوامل متعلقة  بإســـتعداد العاملين - ج بالتالي يتحســـــن  : كلما كان الإســـ
 أداءه الوظيفي .ويرتفع معدل إنتاجيته  وهذا بلا شك يزيد في رضاه .

ــتوى الدافعية لدى العامل : - ح ــتخدامها  عوامل متعلقة بمسـ ــية و إســـ من الصـــــعب التحكم في العوامل الشـــــخصـــ
 لتحسين الرضا الوظيفي للفرد إنما قد تكون ذات فائدة عن إختيار الفرد لوظيفته .

 مل التنظيمية :  رابعا : العوا

تمثل العوامل التنظيمية إبعاد المجال التنظيمي الذي يعمل به الفرد ويشـــــــــمل ســـــــــياســـــــــات العمل و إجراءاته  
والهيكــل التنظيمي و المراكز الوظيفيــة و أســــــــــــــلوب الإدارة التي تواجههم لبــذل مجهودا أكثر لتحقيق أهــداف 

 العوامل تشمل : المنظمة ولها تأثير على الرضا الوظيفي للعاملين و هذه

 أ/نمط الإشراف و أثره على الرضا عن الوظيفة : هناك عدة أنماط للقيادة و إتخاذ القرار و هي :  

 القيادة الفردية   -

 القيادة الديمقراطية   -

 القيادة المساهمة   -

 القيادة الغير موجهة   -

 1ب/ نمط القيادة و أثاره على تحقيق الرضا .

 مؤشرات قياس الرضا الوظيفي الفرع االثاني :  

يعتبر الرضـــــــــــــا الوظيفي مجموعة أفكار وقيم ومعايير يرســـــــــــــمها الفرد حول عمله والتي من خلالها يحدد علاقته مع 
 زملاء عمله، وبالتالي فالرضا الوظيفي حالة وجدانية، إلا انه يمكن التعرف عليه من خلال مؤشرات قابلة للقياس

 أولا :  دوران العمل:  

توجد العديد من العوامل والمتغيرات التي تؤثر على دوران العمل ســلبا أو إيجابا، ومن بينها الرضــا الوظيفي، إذ      
ــا الوظيفي ودوران العمل، إذ أكثر الذين يتركون عملهم ويبحثون عن أعمال  ــية بين الرضـــ تبين أن هناك علاقة عكســـ

 
 . 38، ص:  2010، الديوان الوطني للمطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  الإدارة الحديثة للمكتباتوهيبة  رارمي ، 1
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ــا ا ــا عن عمله يكون  أخرى في منظمات أخرى هم من ذوي الرضــــ لوظيفي المنخف ، فالموظف الذي لا يتمتع برضــــ
 1أكثر استجابة لدوران العمل عن  يره من أفراد المنظمة.

وهنــا يجــدر بنــا أن نؤكــد على أن دوران العمــل تقصـــــــــــــــد بــه تلــك التحركــات العمــاليــة داخــل المهن والمراكز المختلفــة 
كييف العـامـل مع عملـه لظروف قـد تكون مـاديـة أو اجتمـاعيـة أو بـالمنطقـة، تلـك التحركـات النـاجمـة عن صــــــــــــــعوبـة ت

 تنظيمية، ولذلك فإننا سنتناول دوران العمل كمظهر من مظاهر دوران العمل.

 ثانيا : مستويات الأداء:  

أن  لن تســــــــــــــتطيع المنظمـة تحقيق أهـدافهـا دون قيـام العـاملين فيهـا بـالأعمـال والمهـام الموكلـة إلى كـل منهم، إلا      
كلمة أداء لا تغني القيام بالأعمال أو انجاز المهام فحســــب بل القيام بالعمل بأكبر كفاءة وفعالية في اســــتخدام موارد 
المنظمة فالأداء هو النتيجة النهائية للنشــاط ولا شــك في أن المســئولية النهائية هي تحقيق أهداف المنظمة من خلال 

 2بطريقة فعالة وكفء.استخدام الموارد الخاصة بالمنظمة 

ولأداء سلوك يعبر عن الطريقة التي يؤدي بها الفرد أو الفريق، كما انه سلوك عملي يؤدي لدرجة بلوم الفرد         
أو الفريق للأهداف المخططة، أي درجة الانجاز بكفاءة وفعالية ويعكس الأداء مدى وفاء الموظف لمتطلبات العمل 

عكس النتائج المحققة والمطابقة للأهداف المخطط لها، وهذا وفق لمدى كفاءة وعالية الجهد أو المهمة، انه سلوك ي
 3المبذول لبلوم النتائج. 

 الفرع الثالث :  طرق قياس الرضا الوظيفي 
 

يرى البع  إلى أنه بالر م من وجود إتجاهات متعددة لدى الفرد تجاه الجوانب المختلفة لعمله ، إلا أنه       
من الصعب تقييمها وقياسها ، ويرجع هذا إلى صعوبة الملاحظة المباشرة للإتجاه ، وصعوبة استنتاجه بدقة من  

لعمل على مايذكره الفرد ، وعادة لايفصح الفرد خلال سلوك الفرد ، فإلى حد كبير نعتمد في قياس الرضا عن ا
 4بصورة صادقة عما بداخله . 

 
، دار اليازوردي للنشر و التوزيع ،   جية في إدارة الموارد البشريةالوظائف الاسترلتينجم عبدالله العزاوي ، عباس حسين جواد ،  1

 354، ص 2010الاردن ،   -عمان
 .   85، ص: 2012، مذكرة ماجستير تخصص إدارة أعمال ، جامعة تلمسان ، الجزائر ،  الثقافة التنظيميةوهيبة عيساوي ،  2
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 .  80، ص  2007الاردن ،  - الفكر للنشر والتوزيع ، عمان
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: توجد عدة قوائم لأسئلة معيارية  لقياس الرضا الوظيفي وهذه القائمة تحتوي على عدة  أولا : قائمة الأسئلة
 1أسئلة تطرح على الموظفين العاملين في المنظمات لمعرفة مدى الرضا الوظيفي عبر المنظمات العاملين فيها  

 مقاييس أو استبانات الرضا الوظيفي: ثانيا 

 2صر الحاضر في نوعين من المقاييس  هما : يمكن حصر الأساليب المستخدمة في الع

: حيث يمكن قياس اتجاهات العاملين و رضـاهم عن طريق اسـتخدام أسـاليب قياس معينة    المقاييس الموضـوعية •
مثـل معـدل الغيـاب ، معـدل ترك الوظيفـة ، ومعـدل حوادث العمـل  ، وكـذلـك معـدل الشــــــــــــــكـاوي ، مســــــــــــــتوى انتـاج  

 الموظف.

بإســتخدام وســائل محددة مثل صــحيفة الإســتقصــاء التي  ى جمع المعلومات من العاملينالمقاييس التي تعتمد عل •
ــا الوظيفي  ، أو بإســــتخدام طريقة المقابلات الشــــخصــــية التي  ــئلة خاصــــة بالرضــ تســــتعمل على مجموعة من الأســ

 يجربها الباحثون مع العاملون في المنظمة ، ولكل طريقة مزياها وعيوبها وظروف استخدامها . 

 ثا : الإستبيانات ذات المقاييس المقننة :ثال

ــا الوظيفي عن العمـل ، وهنـاك نوعيـات عـديـدة منهـا مقيـاس        Jobهي من أشــــــــــــــهر المـداخـل لقيـاس الرضــــــــــــ
Description Index -JDI   وهذا  المقياس يتعامل مع خمسة مفاهيم للعمل هي العمل نفسه ، الأجر ، فرص

ــوتا   ــتخدام هو مقياس مينيســــــ ــائع الإســــــ ــراف ، والزملاء ، وهناك نوع آخر شــــــ ، وفي هذا   MSQالترقية ، الإشــــــ
ــاه عن بع  النواحي المتعلقـة بـالعمـل مثـل الأجر وفرص الترقيـة ، وهنـاك   المقيـاس يعبر الفرد عن مـدى رضــــــــــــ
مقاييس آخرى ترتكز على عنصـــــــر معين من عناصـــــــر الرضـــــــا عن العمل  مثل مســـــــتوى الأجر ، الزيادات في 

 3الأجور ، المزيا الإضافية ، إدارة نظم الأجور .

 رابعا : المقابلة 

تســــــــــــــتخدم المقابلات في قياس إتجاهات الناس في العمل ، اتجاهاتهم إزاء نظام الحوافز مثلا أو أســــــــــــــاليب         
لإشـراف أو تحديث التجهيزات المسـتخدمة في العمل ، أو اسـتخدام الحاسـب الألي ، لكن هذا يتطلب توافر عنصـرين  ا

هامين ، أما الأول فهو توافر مدراء مدربين على إجراء المقابلات ، أما الثاني فهو التخطيط المســــــــــبق الجيد للمقابلة  
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ــئلة ، و تو  ــيا ة الأسـ ــاليب صـ ــلوب بدئها و أسـ ــلوب إنهاء المقابلة ، والمهم أن تنجح المقابلة  من حيث أسـ جهها ، وأسـ
 1فعلا في قياس صحيح و موضوعي لإتجاهات العاملين .

 2ويرى البع   أنه يوجد نوعين من المقابلات :   

والتي تســـتخدم في درســـة و تفســـير الســـلوك الإنســـاني في جميع البيانات اللازمة حول هذا المقابلات المتعمقة :   - أ
ومظاهره المختلفة ، ســواء كانت مقابلات فردية أو مقابلات جماعية وهي ممكن أن تتكون من فرد واحد   الســلوك

 أو مجموعة صغيرة من الأفراد و يطلق على هذة المقابلات الطريقة النوعية في جمع البيانات 

ــل عـددهم    المقـابلات الجمـاعيـة المتعمقـة :-ب وتعتمـد هـذه الطريقـة على التفـاعـل بين أفراد الجمـاعـة الـذي قـد يصــــــــــــ
و المناقشـة الجماعية حول موضـوع معين هو محل إهتمام كل فرد في الماعة  ، يتم تشـجيعه للمناقشـة    10-5مابين  

ب رئيس الجلســــــــــة و التعبير عن رأيه أو التفاعل مع الأخرين و هي تشــــــــــبه المقابلة الفردية  ير الموجهة و لكن يلع
 دور أكثر إيجابية من المقابلة.

 القيادة الإدارية في تحقيق الرضا الوظيفي .  تأثيرالمطلب الرابع : 

يتأثر الرضـا الوظيفي بكل مايحمله من معاني بنمط القيادة السـائد في المنظمة سـلبا أو إيجابيا ،  فالعلاقة وثيقة  
ــودها العدل بين النمط القيادي الممارس في  ــا الوظيفي لديهم ، فالبيئة التي يســـــــــ ــتوى الرضـــــــــ المنظمة وبين مســـــــــ

ــرورة إلى الرغبة في العمل كايعزز  ــيؤدي بالضــــ والتعاون والثقة والإحترام المتبادل والتفاهم بين أفراد المجموعة ســــ
 3الروح المعنوية لدى العاملين ويرفع مستوى رضاهم الوظيفي.

ــا العاملين :أولا : علاقة نمط القيادة بر  ــا العاملين ، فالنمط الديمقراطي  ضـــ فهناك علاقة بين نمط القيادة ورضــــــ
يؤدي إلى تنمية مشــــــاعر الإجابية نحو العمل و المؤســــــســــــة لدى الأفراد العاملين ، في حين نجد عكس ذلك في 

 4نمط القيادة البيروقراطي والذي يؤدي إلى تبلور مشاعر الأستياء وعدم الرضا لدى الموظفين .

 ثانيا : دور قائد العمل في تقديم الدعم المعنوي لمرؤوسيه :

لقائد العمل دور في كبير في تقديم الدعم و المســـــــاندة لمرؤوســـــــيه ومن ثم الحصـــــــول على ولائهم الكامل للعامل 
 5وللمؤسسة التي يعملون بها ، وذلك بأن يقوم بما يلي :

 
 .   131، ص :  2005، القاهرة ، نظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل   –إدارة السلوك ،  مصطفي أحمد سيد 1
 . 366المرسي جمال و الإدريسي ثابت ، مرجع سابق  ، ص:   2
دراسة ميدانية بالمؤسسة   –أثر ممارسة مباديء القيادة الديمقراطية على الرضا الوظيفي للعاملين راضية يوسفي ، أمال يوب ،   3
 .   13، ص : 2018، سكيكدة ، جوان  09، مجلة دفاتر بوداكس ، العدد  وطنية للرخام بقالمةال
دراسة ميدانية لعينة من فنادق صنف ثلاثة   –أثر الرضا الوظيفي في جودة الخدمات الفندقية أيوب صكري ، أحمد لن عيشاوي ،  4

 .  199، ص:  2017، ديسمبر  2، العدد  3المجلد ، مجلة ميلاف للبحوث والدرسات ، نجوم بولاية المدية 
   .  52  – 51منال  البارودي ، مرجع سابق : ص:   5



 الأدبيات النظرية للقيادة الإدارية والرضا الوظيفي               الفصل الأول :      

35 
 

 الحرية في تنفيذ الأعمال . القائد الناجح يظهر ثقته في مرؤوسيه ويمنحهم بع   •

 يشيد بتحسينات الأداء مهما كانت ضئيلة و يحفز على الجهد المتواصل  •

 يقدم الدعم و المساندة عند الحاجة إليهما ، ولا يترك الموظف حائر أمام مشاكله . •

 يهتم بكل فرد في فريق العمل ويعمل على تقوية روح الفريق ويدعم العمل الجماعي. •

 جيد ويكافيء عليه بشكل فوري وكذا المشاركة في إتخاذ القرارات .يقدر العمل ال •

 ينمي في نفوس العاملين حب العمل و روح التحدي ويتخلى عن أسلوب التهديد . •

 ثالثا : دور القائد في توفير التدريب الفعال لمرؤسيه 

ى تحقيق أهداف المنظمة ، ينطوي أ لب عمل القائد على تعليم مرؤســـيه وتنمية مهاراتهم لإكســـابهم القدرة عل
 1ولتحقيق ذلك لابد أن تتوفر لديه الكثير من الأساليب والوسائل إلا أن أبرزها : 

إعطاء المرؤســــين تكليفات بمهام تثير التحدي ، فيبذلون فيها الكثير من الجهد مما يدفعهم إلى ما وراء   -1
 قدراتهم ، وهذا مايعرف بالتعليم عن طريق المهام الخاصة .

الســــــــــــماح للمرؤوســــــــــــين بالإخفاق والفشــــــــــــل أحيانا لأن ذلك يعزز من أحلامهم في التطور والنمو ، أما  -2
 خطأيرتكب فيجعل المرؤوسين يهابون تجريب أفكارهم لإكتساب خيرات جديدة .المعاقبة على كل 

توفير تغذية مرتدة للمرؤوســــــــــين عن مســــــــــتوى إنجازهم ، وذلك بتعريفهم بنقاط قوتهموضــــــــــعفهم وربطها   -3
ــية و المهنية مما يشـــــجعهم على تدعيم الأولى ومعالجة الثانية ، مع التزويد الدائم  بطموحاتهم الشـــــخصـــ

 بالمعلومات عن استراتيجيات وسياسات وأهداف المنظمة .للمرؤوسين 

ممارســــة التدريب الخصــــوصــــي والذي يعني مرافقة المرؤوس الذي يحتاج إلى المســــاعدة ليعرف مايجب  -4
 أن يغير  أو يكتسب إتجاهات ومهارات .

 :  رابعا : القيادة والتوجه الإستراتيجي

ــعيها للو  ــدد ســـــ ــة وهي بصـــــ ــســـــ صـــــــول إلى رؤيتها وتحقيق أهدافها من خلال تبني منظومة  تدعم القيادة توجيه المؤســـــ
متكاملة من القيم التي تنسـق مع بعضـها البع   ، كما أنها تدعم الرسـالة التي تتبناها المؤسـسـة وهي بصـدد تحقيق  
ي رؤيتها في مجال عملها  ، فالرؤية تتمثل في بناء جامعة ) مؤســـــســـــة تعليمية (  قادرة على التفكير المنطقي والعلم
و التطبيقي وتحقيق الإبتكار و الإبداع و الريادة في المؤســـســـات الوطنية  ، تكون رســـالة الجامعة اســـتقطاب أعضـــاء 
ــية القادرة على  خلق حب التعلم والتطور  والتفرد والابداع والإبتكار  من خلال مناهج ملائمة لطبيعة   الهيئة التدريســــــ

ــالة المحققة لتلك الر  ــتهدفة والرســـ ــفتين هامتين هما القدرة الرؤية المســـ ــفات القائد المتميز في صـــ ؤية ، وتتمثل أهم صـــ
على وضــــع الأهداف وتحفيز العاملين معه لتحقيقها وفي ضــــوء ذلك التوجه للقيادة المتميزة فإنه على القائد أن يوجه  
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ــفتين إنطلاقا من مبدأ ل  ــير إلى أنه في  الب  20/80جل وقته بالتركيز على هاتين الصــــــــ ية الأحوال أن ل والذي يشــــــــ
 1هناك عشرين في المئة من العوامل يترتب عليها ثمانين في المئة من النتائج .  

 خامسا : فعالية صنع القرارات الإدارية 

إن إتخاذ القرارات  الإدارية من المهام الجوهرية للقائد الإداري  وعليه فإن نجاح أي مؤسسة يتوقف إلى حد كبير  
نع قرارات ذات فعالية ، والمقصــــود بفعالية صــــنع القرار مدى ســــلامة خطوات صــــنع  على قدرة قياداتها على صــــ

 2القرار ونجاحها في تحقيق الأهداف التي وضعت من أجلها  ويمكن إدراج مقومات القرار الفعال مايلي :

 قدرة القائد على تحديد المشكلة . •

 القرار .قدرة القائد على الإختيار بين البدائل المتاحة لمشكلة موضوع  •

 أن يوازن القائد بين المخاطر التي قد يسببها القرار والمزايا التي قد يجلبها . •

ــاعد على البديل  • ــين بطرح البدائل المتعددة ، مما يسـ مدى تقدير القائد لوجهات النظر المختلفة والســـماح للمرؤوسـ
ر بـإعتبـار أن العـاملين الـذين الأفضــــــــــــــل الـذي يحقق الهـدف ومن جهـة آخرى إلتزام المرؤوســــــــــــــين بتنفيـذ هـذا القرا
 يشاركون في صنع القرار يدركون الحاجة إليه ويكونون أقل عرضة لرفضه ،

 سادسا : توجيه القيادة نحو التميز المؤسسي 

ــات والمحـافظـة على ذلـك النجـاح لفترات طويلـة ، فـالقيـادة هي   تقوم القيـادة بـدور جوهري في إنجـاح المؤســــــــــــــســــــــــــ
لق الثقافة المؤسـسـية اللازمة لتحقيقها ، في ظل تحليل و إدراك تام لبيئة عملها ، المسـؤولة عن تصـور الرؤية وخ

ــاحبها من  ــبة وخلقها لتحقيق الريادة في ظل العولمة ومايصــــــ وجعلها قادرة على الأســــــــتحواذ على المعرفة المناســــــ
ــديدة  ، والتغيير الســــــريع ، والتنوع الإبداعي وإدارة الأداء وبناء ــة الشــــ قدرات مع المحافظة على    ظواهر كالمنافســــ

تحقيق التوازن من خلال القيام بالمســــــؤليات المجتمعية أهمها حماية البيئة والمحافظة عليها وتشــــــغيل القطاعات  
 3العريضة وخاصة فئة الشباب الناظر إلى مستقبل أفضل .

 

 

 
،  مركز بحوث   1ط  القيادة ) التوجه الإسترلتيجي و التدريب و إدارة المواهب و الإبداع (،عبد الكريم أبو الفتوح درويش ، 1

 .   25، ص :    2008الشرطة، الشارقة ، الإمارات العربية المتحدة  ، 
، الملتقى الدولي ل صنع القرار في المؤسسة    أنماط القيادة وفعالية صنع القرار بالمؤسسة عر وسيلة ، موسى عبد الناصر ،وا  2

 .  07، ص   2009جامعة محمد بوضياف ، أفريل   -الإقتصادية ل
، مركز بحوث الشرطة ، الشارقة ، الإمارات  1، ط   إدارة الموارد البشرية في ظل التميز المؤسسيد الكريم أبو الفتوح درويش ، عب3

   . 75، ص :   2010العربية المتحدة  ، 
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 المبحث الثالث : عرض الدراسات السابقة والتعقيب عليها 

 المطلب الأول  : الدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة  

 الفرع الأول : الدراسات الخاصة بالقيادة الإدارية  

ــ بوخلوة باديس  وقمو سهيلة بجامعة ورقلة  مقال تحو عنوان : " آثار الأنماط الإدارية على  ـــ الدراسة الأولى : لـ
الأداء الوظيفي  _دراســة ميدانية بمؤســســة مطاحن جديع بتقرت " مقال منشــور في  مجلة الدراســات الإقتصــادية  

 بورقلة تحو عنوان   2015/ 01عدد رقم  –الكمية 

ــة إلى الكشـــــــــــف عن آثار أنماط القيادة الإدارية على تحقيق الأداء الوظيفي بمطاحن جديع بتقرت  ، هدفت الدر  اســـــــــ
فقرة  لجمع المعلومات الكافية  وتم توزيعها على عينة    33ولتحقيق ذالك قام الباحث بتصـــــــــــميم إســـــــــــتبانة شـــــــــــملت  

 موظفا . 84الدراسة التي تكونت من 

 التحويلية والتبادلية يزيدان من الأداء الوظيفي عكس قيادة عدم التدخل .توصلت الدراسة إلى أن نمط القيادة 
 

الدراســــة الثانية : من إعداد هبال عبد المالك أطروحة مقدمة لنيل شــــهادة دكتورة في العلوم الإقتصــــادية بجامعة  
دانية عن تطبيق  فرحات عباس بســطيف تحو عنوان " دور القيادة الإدارية في إنجاح التغيير التنظيمي دراســة مي

 . 2017/   2016نظام "ل.م.د " في جامعات من الشرق الجزائري "  عام 

فإشــكالية البحث تدور حول: تأثير القيادة الإدارية في الجامعات الجزائرية محل الدراســة على نجاح التغيير التنظيمي  
القيادة الأدارية والتغيير التنظيمي ،   متمثلا في تحقيق أهداف نظام )ل. م. د( ، يهدف البحث توضـــــيح نقاط الالتقاء

ــســــــــات العمومية  ــاســــــــي على القدرات المطلوبة لإحداث التغيير المطلوب بنجاح. في المؤســــــ والتي تركز بشــــــــكل أســــــ
الجزائرية لاســــــيما منها مؤســــــســــــات التعليم العالي لما له من تأثير على زيادة الأداء التنظيمي للوصــــــول إلى النوعية  

 والتميز.

 ني  : الدرسات الخاصة بالرضا الوظيفي  الفرع الثا

الدراسـة الأولى : مقال علمي بعنوان " عوامل الرضـا الوظيفي والإلتزام التنظيمي لدى الأسـتاذ الجامعي  "  للدكتور 
  11، تم نشـر المقال في مجلة التنمية البشـرية ، العدد    2سـيف يوسـف والدكتور مزيان محمد من جامعة وهران 

تعرض الدراســــة العلاقة بين الرضــــا الوظيفي و الإلتزام التنظيمي  لدى أســــاتذة جامعة أبي بكر  ،  2018، نوفمبر  
بلقايد بتلمســان بكلية العلوم ، تهدف الدراســة إلى توضــيح العلاقة ومعرفة مســتوى الرضــا الوظيفي و الإلتزام الوظيفي  

ــيح ما إذا كانت هناك فروق  ــة إلى توضـــ ــائية بينهما ، تكونت  على حد ســـــواء  ، كما ســـــعت الدراســـ ذات دلالة إحصـــ
أســــتاذ ، خلصــــت الدراســــة إلى عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصــــائية بين الرضــــا الوظيفي والإلتزم   95الدراســــة من 

 التنظيمي لدى اساتذة الجامعة .
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علاقته  بعنوان " الرضــا الوظيفي و  2الدراســة الثانية  : مقال لي ســعدي عربية و ماحي إبراهيم بجامعة وهران  
بوهران  "  ، تم نشــر   1954نوفمبر   1  –بالولاء التنظيمي لدى الأطباء العاملين بالمؤســســة الإســتشــفائية  

 ." 2016المقال بمجلة دورية محكمة : " تنمية الموارد البشرية العدد الثاني عشر  بشهر جوان سنة 

ي عند الاطباء العاملين من خلال رفع أهتمت الدراســـــــــة توضـــــــــيح العلاقة بين الرضـــــــــا الوظيفي و الولاء التنظيم
ــتوى الولاء التنظيمي  من أجل الإحتفام ب بوتيرة عمل  ــاهم بدوره في رفع مسـ ــا الوظيفي  الذي يسـ ــتوى الرضـ مسـ
مسـتقرة بإعتبار أن  المؤسـسـة الإسـتشـفائية العمومية لم تعد فقط مؤسـسـة خداماتية  تقدم خدمات علاجية و وقائية  

ت تلعب دور بارز في التنمية الأقتصــــــــادية والأجتماعية ، حيث تم إســــــــتخدام مقياس  لأفراد المجتمع بل أصــــــــبح
طبيبا  ، وتحليل النتائج إحصـائيا بإسـتخدام    120الرضـا الوظيفي ومقياس الولاء التنظيمي على عينة قدرت  ب 

ى متوسـط من ( وتوصـلت الدراسـة نتائج أهمها وجود مسـتو   SPSS 20الحزمة الإحصـائية للعلوم الإجتماعية ) 
 الرضا  الوظيفي لدى الأطباء العاملين  هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين المتغيريين .

 الدراسات الخاصة بالعلاقة بين القيادة الإدارية و الرضا الوظيفي . - 3

ــا الدراســـة الأولى : مقال علمي لــــــــــــ : ســـعد ابراهيم حمد  تحو عنوان " الأنماط القيادية و آثرها على  الرضـ
بغداد " بمجلة الدانانير بالجامعة العراقية    -الوظيفي " دراسة ميدانية في عينية من شركات السفر و السياحة  

 .2017العدد الحادي عشر / 
تتمحور مشـــــــــــكلة البحث حول تشـــــــــــخيص الأنماط القيادية و آثرها على الرضـــــــــــا الوظيفي في القطاع الخدماتي 

ة بغداد  ، يهدف بحثه إلى التعرف على طبيعة الأنماط القيادية المبحوثة  لشــركات الســفر و الســياحة في محافظ
من قبل القادة الإدارية في بع  شـــركات الســـفر والســـياحة في القطاع الخاص ، وكذا التعرف على العلاقة بين  

 الرضا الوظيفي و الأنماط القيادية من وجهة نظر العاملين 

ــتخدم مجموعة من إعتمد الباحث نموذج إفتراضــــــــــــي تم بنائه   بعد مراجعة  وتحليل الأدبيات ذات العلاقة ثم إســــــــــ
ــائية من معامل الإرتباط والإنحدار  في تحليل البيانات معتمدا على مقياس ليكرت الخماســـــي  ــاليب الإحصـــ الأســـ

وقد توصــــلت النتائج إلى أن النمط    SPSSبتصــــميم اســــتبانة حيث تم الحصــــول على النتائج بإســــتخدام برنامج  
ادي الديمقراطي كان أكثر تجانســــــا لموظفي شــــــركات الســــــفر وأهم التوصــــــيات هو الإبتعاد عن النمد القيادي القي

 .الإستبدادي 
 

جامعة ســــكيكدة  تحو عنوان : " آثر  من    الدراســــة الثانية : مقال علمي  لي راضــــية يوســــفي و أمال يوب
ممارســــة مبادئ القيادة الديمقراطية على الرضــــا الوظيفي للعاملين ، دراســــة ميدانية بالمؤســــســــة الوطنية  
للرخام بقالمة  "  ، مقال منشـــور في مجلة دورية محكمة : " مجلة دفاتر بوداكس ) الســـياســـة الصـــناعية  

 "  2018/ جوان  09وتنمية المبادلات الخارجية (  العدد رقم 
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هدف هذه الدراســـة هو التعرف على مســـتوى ممارســـة القيادة الديمقراطية بالمؤســـســـة الوطنية للرخام بقالمة وآثرها  
فقرة   35على الرضـــــــــا الوظيفي للعاملين من وجهة نظرهم  ، بحث تم تطوير اســـــــــتبانة لهذا الغرض  مكونة من 

لنتائج  إلى أن مســـــــــــــتوى تطبيق القيادة الديمقراطية  عامل ، توصـــــــــــــلت ا  107مبحوث من بين    70وزعت على  
وجميع مبادئها  بدرجة مرتفعة من وجهة نظر العاملين بالمؤسـسـة وأن المبدأ السـائد هو التفوي  ، وجاء مسـتوى  

 الرضا الوظيفي بدرجة متوسطة  .
 

يادي لرؤساء الأقسام على : لــــــ برو  هشام تتمثل في أطروحة دكتورة بعنوان : " آثر النمط الق الثالثةالدراسة 
دراسـة حالة وحدة العصـير و  –الرضـا الوظيفي لدى المرؤوسـين المباشـرين بالمؤسـسـة الإقتصـادية الجزائرية " 

باتنة ، " بكلية  العلوم الإقتصــادية تخصــص إقتصــاد وتســيير مؤســســة بجامعة   –المصــبرات الغذائية نقاوس 
 2019بسكرة /  -سيدي لخضر 

توضــــيح أثر الانماط القيادية على الرضــــا الوظيفي بمؤســــســــة نقاوس للعصــــيير والمصــــبرات تهدف الدراســــة إلى 
الغذائية ، من خلال تطبيق مختلف الأنماط القيادية و إبراز النمط القيادي الســــــائد من وجهة نظر المرؤوســــــين ، 

 وكذا التعرف على مستوى الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين المباشريين ، 

ــةإقتصـــرت هذه الدر  ــسـ ــين المباشـــرين بالمؤسـ فرد ، وقد  اعتمد  132وتمحوارت حول  اســـة على عينة من المرؤوسـ
ــته ، من النتائج المتوصـــل إليها هي أن النمط  ــتبيان و المقابلة كأداة لدراسـ الطالب في الجانب التطبيقي على الاسـ

ون بين الروؤسـاء و المرؤوسـين  المعتمد في المؤسـسـة هو النمط الديمقراطي و الحر مما يتبين أن هناك روح التعا
 وهذا مايخلق الرضا لديهم وتبين من خلال برنامج حوافز  بنوعيه يتناسب مع أداءهم . 

 
 المطلب الثاني : المقارنة بين الدراسات الحالية والدرسات السابقة 

سوف نتطرق في هذا المطلب إلى نقاط التشابه بين دارستنا الحالية والدراسات السابقة  وأبرز و أهم ما       
 تتميز به درستنا الحالية عن تلك الدراسات .

 الفرع الأول: أوجه التشابه بين الدارسة الحالية والدارسات السابقة. 

من حيث اســتخدام جميع الدراســات الســابقة المنهج الوصــفي  اشــتركت دارســتنا الحالية مع الدرســات الســابقة       
كمنهج ملائم لمثل هذه الدراســــــة، ويتضــــــح التشــــــابه في الجانب النظري والمتمثل في التطرق إلى موضــــــوع القيادة  
الإدارية من خلال تناول مفهوم وأهمية ونظريات القيادة الإدارية وأيضا من خلال ذكر الأنماط القيادية السائدة في 
المؤســســات وأيضــا أثرها على الرضــا الوظيفي في المؤســســة ولعل أهم النقاط التي تتشــابه فيها الدراســة الحالية مع  
الدراسـات السـابقة هي التركيز على موضـوع القيادة الإدارية  . حيث تتفق هذه الدراسـة مع دراسـة سـعد ابراهيم حمد  

في كونها قامت  بتشـخيص الأنماط القيادية وآثرها   وظيفيل ،تحت عنوان ل الأنماط القيادية و آثرها على الرضـا ال
 على الرضا الوظيفي في القطاع الخدماتي لشركات السفر و السياحة في محافظة بغداد  

 الفرع الثاني: أوجه الاختلاف بين الدارسة الحالية والدارسات السابقة. 



 الأدبيات النظرية للقيادة الإدارية والرضا الوظيفي               الفصل الأول :      

40 
 

الحالية من حيث الأهداف ومن حيث النتائج وكذلك من حيث   الدراســـةالســـابقة وأيضـــا   راســـات اختلفت كل الد      
على الرضـا  الأنماط القيادية   آثرركز على   برو هشـام  الباحث  مثلا حيث نجد  الدراسـة ، طرق المعالجة ومجتمع  

 .الوظيفي بمؤسسة نقاوس للعصير والمصبرات الغذائية 

 الفرع الثالث: ما يميز الدارسة الحالية عن الدارسات السابقة

تميزت  الدراسـة الحالية عن الدراسـات السـابقة من خلال محاولة إبراز أهمية الارتباط بين الأنماط القيادة الإدارية     
المؤسـسـة من خلال عرض مفهوم وأهمية وخصـائص القيادة الإدارية  والرضـا الوظيفي  والرضـا الوظيفي للعاملين في  

، مع تحديد الأنماط القيادة الإدارية الســائدة ، والتطرق إلى النقاط التي يجب أن يســتخدمها القادة الإداريون لتحســين  
ــة  ــســــــــ ــا الوظيفي للعمال  بالمؤســــــــ ت تهتم بالقيادة الإدارية وتبين  ، بالر م من أن الأبحاث العلمية الجديدة بدأالرضــــــــ

أهميتها في تحقيق الرضـــا الوظيفي مما يســـاهم بشـــكل فعال في  رفع أداء المورد البشـــري وفي رفع الإنتاجية إلا أننا  
لاحظنا إهمال كبير لهذا الموضــــوع وعدم إعطائه الأهمية اللازمة في الجزائر وخاصــــة الجامعات الجزائرية  ، كذالك 

ــأنها  لاحظنا أن هناك ن ــابقة وهو عدم الإحاطة بجميع الأبعاد في القيادة الإدارية التي من شـــ ــات الســـ قص في الدراســـ
تحقيق الرضـــــــــــــا الوظيفي  لدى الموظفين ، ومن هنا نجد أن موضـــــــــــــوع الدراســـــــــــــة مازال بحاجة للمزيد من البحوث 

 ضافة للبحث :والدراسات لبناء المعرفة النظرية لهذا الموضوع والجدول التالي يبين القيمة الم

 القيمة المضافة للبحث( :  05جدول رقم ) 

 الدراسة الحالية الدراسات السابقة المجال

 البيئة 
أجريت الدراسات السابقة في بيئة عربية  
وجزائرية بشكل عام لكن ليس في ولاية  

 عين الدفلى

تطبق هذه الدراسة في ولاية عين الدفلى 
بونعامة  وبشكل خاص في جامعة الجيلالي 
 بخميس مليانة 

 أدوات الدراسة
ركزت بع  الدراسات على المسح 
 الميداني وبعضها الآخر على دراسة حالة 

تركز هذه الدراسة على دراسة حالة من خلال 
توزيع إستبيان الدراسة  على عينة  وتم ذلك 

 إلكترونيا 

 الوحدة المبحوثة 
تناولت الوحدة المبحوثة في الدراسات 
 السابقة مابين موظفين و إدارين 

الوحدة المبحوثة تناولت أساتذة جامعة 
 الجيلالي بونعامة 

 الهدف
تناولت الدراسات السابقة القيادة الإدارية من  

 وجهات نظر مختلفة 

تناولت الدراسة آثر القيادة الإدارية في تحقيق  
الرضا الوظيفي  لأساتذة جامعة الجيلالي  

 بخميس مليانة بونعامة  

 المصدر : من إعداد الطالبتين بالإعتماد على الدراسات السابقة 
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ــتخدمة في الدراســـات الســـابقة في تحديد   ــتخدام متغيرات تمزج بين تلك المسـ ــة إسـ أبعاد القيادة  ومن أهم مايميز الدراسـ
الإدارية و الرضـــــا الوظيفي ، ومما لاشـــــك فيه أن تطبيق هذه الدراســـــة على جامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة  

 تعطي نتائج و إقتراحات ذات أهمية كبيرة يمكن تعميمها على باقي الجامعات الآخرى 
 وتستفيد الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في : 

 أبعاد متغيرات الدراسة .تحديد  •
 إعداد خطة البحث و التعرف على المراجع المناسة . •
 إعداد إستبانة التي تتناسب مع متغيرات الدراسة و أهدافها . •
 إختيار الأساليب الإحصائية المناسبة . •
 مقارنة نتائج الدراسة مع نتائج الدراسات السابقة . •
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 خلاصة الفصل 

تعرضنا في هذا الفصل إلى مفهوم القيادة بصفة عامة والقيادة الإدارية بصفة خاصة، والنظريات في محاولة      
تحديد طبيعة الظاهرة القيادية، فكانت النظريات الفردية للقيادة أول ما طرح والتي تفرض أن القائد يتســــــم بســــــمات  

 يادة كسلوك يقوم به الفرد. فردية تميزه عن  يره أما المدخل السلوكي فقد طرح الق

ــديمقراطيــة  والقيــادة الحرة        فــالظــاهرة ثلاثــة أنواع من النمط القيــادي وهي القيــادة الأوتوقراطيــة ، القيــادة ال
والنمط القيـادي الأوتوقراطي أســــــــــــــلوب يرتكز على تفرد القـائد بســــــــــــــلطـة. أما النمط الديمقراطي فيقوم على مبـدأ 

القرارات بينما النمط القيادي الحر مبني على أســــاس الحرية الكاملة للمرؤوســــين   مشــــاركة المرؤوســــين في اتخاذ 
 في تحديد أهدافهم واتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم. 

كما يمكن القول أن الرضــا الوظيفي له أهمية بالغة في تنمية وتطوير أداء العاملين والإرتقاء بســلوكياتهم فضــلا      
ــاته الإيجابي ة الآخرى ، فكل ذلك دعا إلى الإهتمام بالرضـــــــا الوظيفي كأحد الموضـــــــوعات التي شـــــــغلت عن إنعكاســـــ

أذهـان العلمـاء والمفكرين في مجـال علم النفس و الإدارة ، وهـذا الإهتمـام يعود إلى أن معظم الأفراد يقضــــــــــــــون جزءا  
ــا الوظيفي ودوره ــية    كبيرا من حياتهم في شــــــــغل الوظائفوهو مايعطي أهمية لبحثهم عن الرضــــــ في حياتهم الشــــــــخصــــــ

والمهنية ، كما أن دراســـة الرضـــا تســـاهم في رفع المشـــاعر الإنســـانية الإجابية وتعتبر من أهم العوامل لتنمية الموارد 
 البشرية .

وعليه فإن القيادة الإدارية الفعالة والهادفة تؤدي إلى الرضــــــــــا الوظيفي مما يســــــــــاعد على إيجاد الشــــــــــعور النفســــــــــي  
بالإرتياح  والقناعة لإشـــــباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع محتوى العمل نفســـــه وبيئة العمل   لتنمية الثقة والولاء 

ا تحقيق التكيف مع العوامل والمؤثرات المختلفة  المتعلقة بالعمل .والإنتماء وكذ 



 

 

 

 
  

 الفصل الثاني :

 دراسة ميدانية لواقع
 تأثير أنماط القيادة الإدارية على تحقيق الرضا الوظيفي 

 لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة 
 ولاية عين الدفلى  –بخميس مليانة 
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 تمهيد :

 لعد تعرضنا في الجانب النظري إلى مختلف التعاريف النظرية المتعلقة بالقيادة الإدارية والرضا الوظيفي 

سـنقوم في هذا الفصـل الثاني بدراسـة تطبيقية ميدانية على مسـتوى جامعة خميس مليانة الجامعة  هي مؤسـسـة رسـمية  
وتتأثر بالجو الإجتماعي المحيط بها ، فهي  من جهة من صــــــــــــنع المجتمع ومن جهة آخرى هي أداة لصــــــــــــنع  تؤثر  

ــية ، والمتمثلة في إطارتها الخريجة والتي تســــــــعى الجامعة جاهدة إلى تكوينهم بما   ــياســــــ قياداته الفكرية والمهنية والســــــ
لى رعــايــة وتطوير جــامعــاتهــا وتوفير كــل يتوافق وحــاجــات المجتمع ومتطلبــات التنميــة ، لــذا تحرص كــل الــدول ع

 ماتحتاجه إمانا منها بالأهمية الكبيرة لهذا القطاع .

ومن منطلق هـذه الأهميـة ، ونظرا للـدور الفعـال الـذي تلعبـه الجـامعـة بـإعتبـارهـا مؤســــــــــــــســــــــــــــة علميـة وتربويـة وثقـافيـة ، 
 ط . سنحاول في هذا الفصل إلقاء الضوء على هذه المؤسسة من خلال عدد من النقا
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 المبحث الأول : التعريف بجامعة الجيلالي بونعامة . 

سنعرض خلال هذا المبحث لمحة لمراحل تأسيس وتطور جامعة الجيلالي بونعامة وأهم هياكلها وأهم المهام التي 
 تسهر على تنفيذها .

 المطلب الأول: تأسيس الجامعة ومراحل تطورها .

 جامعة الجيلالي بونعامة .الفرع الأول : تأسيس 

من   31، في المادة  1يعرف المشـــــرع الجزائري الجامعة بأنها ل مؤســـــســـــة عمومية ذات طابع  ثقافي علمي ومهني ل 
ــ   1419ذي الحجة عام    18المؤوخ    05  -99القانون   ، والمتضـــــمن القانون التوجيهي    1999أفريل  4الموافق لـــــــــــــــــ

ــي للجامعة  ــاســ للتعليم العالي الذي أعطى تكيفا جديدا وذلك في إطار جملة التعديلات التي أدخلت على القانون الأســ
 والأحكام المتعلقة بيها 

جامعة مؤســســة عمومية  ذات طابع إداري تتمتع بالشــخصــية المعنوية والإســتقلالية المالية ، وكغيريها  وعليه تعتبر ال
من جامعات الوطن تتولى جامعة خميس مليانة مهام تكوين الطلبة والمســـــــــــــاهمة في نشـــــــــــــر إنتاج تحصـــــــــــــيل العلم 

ل تثمين نتـــائج البحـــث العلمي والمعـــارف كمـــا تتطلع الجـــامعـــة بمهـــام البحـــث العلمي والتطوير التكنولوجي من خلا
 والتقني وتبادل المعارف وإثرائيها عن طريق المشاركة ضمن الأسرة العلمية والثقافية المحلية والدولية . 

 الفرع الثاني : مراحل تطور الجامعة 

 ويمكن تقسيم تطور جامعة خميس مليانة إلى ثلاث مراحل منذ إنشائها كملحقة جامعة إلى يومنا هذا

 ( 2000 -1997ة الأولى : مرحلة الملحقة )المرحل

، المتضــــــــــــــمن حـل معهـد تكوين التقنيين    10/09/1997المؤرخ في    333  –  97بموجـب المرســــــــــــــوم التنفيـذي رقم  
السامين في الفلاحة بخميس مليانة وتحويل أملاكيه وحقوقه وإلتزاماته إلى جامعة البليدة ، ومن ثم فتح ملحقة جامعة 

 ابعة لجامعة البليدة ) لاتتمتع بالإستقلالية البيدا وجية والمالية ( ، تضم التخصصات التالية :ل سي أحمد بوقرة ل ت

 الدراسات الجامعة التطبيقية في المحاسبة والضرائب ؛  -

 الدراسات الجامعية التطبيقية للعلوم الفلاحية ؛  -

 الدراسات الجامعية التطبيقية في علوم الأرض .  -

 ( .  2012  – 2001مرحلة المركز الجامعي )المرحلة الثانية : 

 
   . 1999،  24، العدد  05 – 99الجريدة الرسمية الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية  ، القانون رقم     1
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، ليعلن رسـميا عن    2001سـبتمبر    18تم إعتماد الملحقة كمركز جامعي مسـتقل عن جامعة البليدة إبتداءا من تاريخ  
، كما بدأ   2001  –  09  –  18الموؤرخ في   280/  01إنشاء المركز الجامعي بخميس مليانة بمقتضى المرسوم رقم 

 1ه بأربعة معاهد ، تضم المعاهد التالية :المركز الجامعي نشاط

 معهد العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسير ؛ -

 معهد العلوم القانونية والإدارية ؛ -

 معهد علوم الطبيعة والأرض ؛ -

 معهد العلوم و التكنولوجيا . -

والذي    2007نية ســـنة  ميلاد عدة أقســـام جديدة ، قســـم العلوم الإنســـا  2008/    2007ليعرف المركز الجامعي ســـنة   -
، قسـم علوم وتقنيات النشـاطات البدنية    2008يتضـمن شـعبة المكتبات والتاريخ والإعلام ، قسـم العلوم السـياسـية سـنة 

أنشـأ قسـم اللغة   21à، وفي سـنة    2009قسـم العلوم الإجتماعية سـنة    2009، قسـم اللغة الفرسـم   2008والرياضـية  
 العربية 

 إلى يومنا هذا (  2012ة الجامعة ) من المرحلة الثالثة  : مرحل -

عرفت جامعة خميس مليانة تطورا وظهورا مميزا في مســــيرتها فمنذ صــــدور قرار إنشــــاء جامعة خميس مليانة ، ســــنة   -
، يتضــــــمن إنشــــــاء جامعة خميس    2012/  06/   04المؤرخ في   247  -12بموجب المرســــــوم التنفيذي رقم   2012

 كليات ومعهد كالتالي : 6لى جامعة حيث أصبحت هذه الأخيرة تضم مليانة ، وتحويل المركز الجامعي إ

 كلية علوم الطبيعة والأرض ؛ -

 كلية الأدب واللغات ؛ -

 كلية العلوم الإقتصادية ؛ -

 كلية العلوم الإجتماعية والإنسانية ؛ -

 كلية الحقوق والعلوم السياسية ؛ -

 معهد علوم وتقنيات التربية البدنية والرياضية . -

 ذه الكليات المرافق البيدا وجية التالية : ينطوي تحت ه

للأساتذة   02للطلبة و  02قاعات للأنترنت ،    04قاعة للإعلام الآلي ،   21قاعة تدريس ،   144، مدرجا   17 ✓
 مكتتبين ، قاعة للمحاضرات  02مخبر للغات ،  02، 

 
 ، يتضمن إحدث مركز جامعي بخميس مليانة    2001/  09/ 18، المؤرخ في   280 -01المرسوم التنفيذي رقم   1
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 المطلب الثاني : أهم مهام هياكل الجامعة  

تتمثل المهام الأساسية للجامعة في مجال البحث العلمي والتطوير التكنولوجي على الخصوص   أولا : مديرية الجامعة :
 فيما يلي :

 المساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي والتطوير التكنولوجي ؛ -

 في دعم القدرات العلمية الوطنية ؛ ترقية الثقافة الوطنية ونشرها والمشاركة -

 كما تندرج تحت مديرية الجامعة نيابة المديريات التالية :

نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي في الطورين الأول والثاني والتكوين المتواصل والشهادات ، التكوين العالي  ✓
 في التدرج ؛

لـث والتـأهيـل الجـامعي والبحـث العلمي ، والتكوين العـالي بعـد نيـابـة مـديريـة الجـامعـة للتكوين العـالي في الطور الثـا ✓
 التدرج؛

 نيابة مديرية الجامعة والعلاقات الخارجية والتعاون و التنشيط والإتصال والتظاهرات العلمية ؛ ✓

 نيابة مديرية الجامعة للتنمية والإستشراف . ✓

 تتولى القيام بالوظائف التالية  ثانيا : الأمانة العامة :

 السير الحسن للمصالح المشتركة للجامعة ؛ضمان  -

 ضمان تسيير المسار المهني لمستخديمي الجامعة ؛ -

 ضمان مشروع ميزانية الجامعة ومتابعة تنفيذها ؛ -

 ضمان متابعة تمويل أنشطة المخابر و وحدات البحث ؛ -

 ضمان متابعة وتنسيق مخططات الأمن الداخلي للجامعة ؛  -

 الرياضية للجامعة وترقيتها  ؛ وضع برامج الأنشطة الثقافية و  -

 ضمان تسيير وحف  الأرشيف والتوثيق لمديرية الجامعة  ؛ -

 ضمان مكتب تنظيم الجامعة وتسييره .  -

 تشمل الأمانة العامة المديريات الفرعية التالية :  

 المديرية الفرعية للمستخدمين و التكوين ؛ ✓

 المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة ؛  ✓
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 المديرية الفرعية للوسائل والصيانة ؛  ✓

 المديرية الفرعية للأنشطة العلمية و الثقافية و الرياضية   ✓

 ثالثا : وكالة المحاسبة 

 تتمثل المهام الأساسية لوكالة المحاسبة على الخصوص فيما يلي :  

 تحصيل الإرادات ودفع النفقات  -

 ثلاثي ، سنوي (؛إنجاز كشوف الرواتب بمختلف أنواعها ) شهري،  -

 إنجاز جميع الوثائق الخاصة بالموظفين المتعلقة مع صندوق الضمان الإجتماعي ؛  -

 مراقبة  الأموال والمستندات أو القيم المتداولة وحفظها وتداولها  -

 ويشرف على هذه المهام كل من :

 العمل المحاسبي للجامعة ) المحاسب العمومي ( : -1

 مكتب مراقبة وتسيير أجور الأساتذة   -2

 مهام مكتب مراقبة وتسيير أجور الموظفين الإدارين والعمال المهنين والمتقاعدين :  -3

 . مهام مكتب مراقبة ميزانية التسيير  -4

 تتكون من عدة مراكز هي   رابعا : المصالح المشتركة للجامعة :

 مركز الطبع والسمعي البصري ؛  ✓

 ات ؛مركز التعليم المكلف للغ ✓

 مركز الأنظمة وشبكات الإعلام والإتصال والتعليم عن بعد ؛  ✓

 المركز التكنولوجي . ✓

تتكون من مصلحة الإقتناء ، ومصلحة المعالجة البحث البيلو رافي   خامسا : المكتبة المركزية للجامعة :
 بالإضافة إلى مصلحة التوجيه . 

الكلية هي وحدة تعليم وبحث في الجامعة ، وتشكل الحلقة الأكاديمية الأوسع في   سادسا : الكليات والأقسام : 
 مجال العلم والمعرفة . 

لمي الصورة الحقيقة للجامعة ، وهو مايعكس صورة البحث  يمثل  البحث الع سابعا : مخابر البحث العلمي :
 العلمي لجامعة خميس مليانة حيث كانت سباقو في خوض هذه التجربة . 
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 المطلب الثالث : الهيكل التنظيمي للجامعة  

 تعريف الهيكل التنظيمي لجامعة الجيلالي بونعامة

ــم حســـــب الوظائف التي تقوم بها والتي في مجملها تعمل على تحقيق الأهداف  ــة مقســـ ــســـ إن الهيكل التنظيمي للمؤســـ
، يحدد التنظيم الإداري لمديرية الجامعة 2004 شـت سـنة   24العامة للمؤسـسـة حسـب قرار وزاري مشـترك مؤرخ في 

ــمية للجمهورية الجزائرية، العدد   ــتركة، الجريدة الرســـــــ ــالحها المشـــــــ ــنة 62والكلية والمعهد وملحقة الجامعة ومصـــــــ ، ســـــــ
(02( و )01في الملحق رقم ) هو موضح في المخطط 26-19، ص 2004
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 الإطار المنهجي للدراسة الميدانية  المبحث الثاني: 
 

هذه الدراسة إلى التعرف على آراء الأساتذة حول اثر القيادة الإدارية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة    تهدف
جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة، بداية سنحاول تحديد المنهج المعتمد في الدراسة بعدها نتعرف على مجتمع 

سنتطرق إلى محتوى الاستبيان والاختبارات المتعلقة به وفي الأخير الاختبارات الإحصائية المستخدمة   وعينة الدراسة ثم
 لتحليله. 

 الإطار المنهجي للدراسة  المطلب الأول:
 أولا: منهج الدراسة 

معرفة مدى اعتمدنا المنهج الوصفي التحليلي باعتباره المنهج المناسب لموضوع بحثنا والذي سنحاول من خلاله  
 تأثير القيادة الإدارية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة. 

 

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة.

اعتمدت هذه الدراسة على مجتمع معين آلا وهو مجتمع الأساتذة الجامعين فقد اختيرت  عينة عشوائية من الأساتذة 
بونعامة بخميس مليانة حيت شملت هذه العينة  أستاذ مساعد ب واستاذ محاضر ب   الجامعين بجامعة الجيلالي

 استاذ .  82واستاذ مساعد أ واستاذ محاضر أ واستاذ تعليم عالي ، حيت تم توزيع استمارات الاستبيان على  
 

 : أدوات الدراسة. ثالثا

ثر أدوات البحث شيوعا في مجال الدراسات البيانات المتعلقة بالدراسة استخدمت الاستبيان الذي يعد من أك   لجمع
 في ضوء الدراسات السابقة التي تناولت الموضوع. والبحوث المسحية، كما قمنا بتصميمه 

 مضمون الاستبيان   -1

بناءً على مشكلة الدراسة وأهدافها، وبناءً على أدبيات الدراسة )الإطار النظري واستبيانات الدراسات السابقة( قمنا  
جزئيين  بتصميم   إلى  الاستبيان  قسمنا  وقد  الدراسة،  عبارات  في  المحددة  الأساسية  للمحاور  طبقا  للدراسة  استبيان 

 نعرضها كاللاتي:

الجزء الأول يتعلق بالبيانات الشخصية لعينة الدراسة، وباعتبارها فئة الأساتذة، قامنا بأخذ بع  المواصفات        
 الضرورية.

 لجزء الثاني لمحورين:كما قامنا بتخصيص ا        

 ( عبارات تضمنت ثلاثة أبعاد.21المحور الأول متعلق بالأنماط القيادية)المتغير المستقل(، حيث اشتمل )

 ( عبارات تضمنت ثلاثة أبعاد. 16)المتغير التابع(، حيث اشتمل )الرضا الوظيفي المحور الثاني متعلق ب

تم صيا تها بالأسلوب الثابت الايجابي، وهذا حتى يمكن معالجتها  ( عبارة،  37واشتملت الاستبيان ككل على )       
 وفقا الأساليب الإحصائية و السلم المستخدم. 
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تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي لقياس استجابة العينة على عبارات   :  المقياس المستخدم  -2
س خيارات كما يوضحه  الاستبيان، ويعتبر هذا المقياس أكثر المقاييس استخداما، وهو يتكون من خم

 الجدول الأتي:

 (: الخيارات المكونة لمقياس ليكرت الخماسي. 06جدول رقم )

 لا أوافق بشدة  لا أوافق  محايد أوافق  أوافق بشدة  العبارات  

 1 2 3 4 5 الدرجة 
 المصدر: من اعدد الطالباتين بناء على المعطيات السابقة. 

 
وحتى يمكن قياس اتجاهات أفراد العينة تم إعطاء نقاط لهذه الاختيارات، وتم تقسيم السلم إلى خمس مجالات        

 لتحديد درجة الموافقة كما يوضحه الجدول الأتي: 

 (:قيمة الوسط المرجح ودرجات الموافقة لعينة الدراسة.07جدول رقم)

 درجة الموافقة  الوسط المرجح  الاتجاه

 ضعيفة جدا  1.8اقل  1 الاتجاه الأول 

 ضعيفة  2.6اقل   1.8 الاتجاه الثاني

 متوسطة  3.4اقل   2.6 الاتجاه الثالث 

 عالية 4.2اقل   3.4 الاتجاه الرابع

 عالية جدا 5اقل   4.2 الاتجاه الخامس

 إعداد الطالباتين المصدر: 

الفاصل بين مستوى الاستجابات في أداة الدراسة وذلك لمتوسط ( هي الحد  07واعتبرنا  المتوسطات في الجدول رقم )
 الاستجابة للعبارات أو البعد أو المحور 

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة  في الدراسة.   -3

( للقيام بعملية    20الإصدار    S.P.S.S Sciencesبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية: )  استخدمت 
نات والتوصل إلى الأهداف الموضوعة في إطار هذه الدراسة، كما تم اعتماد مستوى دلالة  التحليل الإحصائي للبيا 

 ( لتفسير نتائج كل الاختبارات التي تم إجراؤها. 0.95( الذي يقابله مستوى ثقة )0.05)

يكرت الاختبارات المعلمية لأنها اختبارات مناسبة في حالة وجود بيانات ترتيبية، حيث أن مقياس ل  واستخدمنا
 المستخدم في الدراسة يعتبر مقياسا ترتيبيا، كما اعتمدنا على الأدوات الإحصائية التالية:

 قياس الاتساق الداخلي  -1

 قياس معامل الثبات.    -2

 التحليل الوصفي للبيانات الشخصية.  -3
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 التحليل الوصفي للمتغيرات المستقلة والتابعة.  -4

 البسيط. تحليل معامل الانحدار الخطي  -5

 ثبات وصدق أداة الدراسة.  الثاني :المطلب 

استعانا لصدق أداة الاستبيان، باختبار قياس الثبات و الاتساق الداخلي الاستبيان في عينة الدراسة الاستطلاعية   
 .  مفردة، وذلك بحساب معامل الثبات ومعاملات الارتباط 82البالغ حجمها  

 
 الأنماط القيادية.  : الاتساق الداخلي لمحور أولا

( من أحسن الاختبارات لحساب معاملات Spearman correlation coefficientيعتبر معامل سبيرمان )      
الارتباط بين المتغيرات الرتبية، ولهذا استخدمنا هذا الاختبار لمعرفة درجة الارتباط بين العبارات المتضمنة أبعاد 

 محور الأنماط القيادية.  

 
 معامل الارتباط بين العبارات و بعد النمط الديمقراطي.   -1

معامل        على  بالاعتماد  الديمقراطي  النمط  بعد  و  العبارات  بين  المعنوية  ودرجة  الارتباط  من  بالتحقق  سنقوم 
 سبرمان، كما يبينه الجدول الاتي:  

 الاتساق الداخلي لعبارات و بعد النمط الديمقراطي.  اختبار(:08الجدول رقم )

رقم
ال

 

 العبارات 
معامل  
 الارتباط 

القيمة  
 الاحتمالية 

 - 1 بعد النمط الديمقراطي  
 0000, 0**644, يشجع القائد العاملين على الإبداع    1
 0000, 0**720, يشجع القائد المناقشة الجماعية لأساليب العمل   2
 0000, 0**812, يشجع القائد العاملين على إبداء أرائهم في تخطيط العمل وتنفيذه 3
 0000, 0**657, بتفوي  بع  صلاحياته   يبادر  4
 0000, 0**845, يمنح القائد العاملين صلاحيات متكافئة مع قدارتهم    5
 0000, 0**742, يظهر القائد مرونة في تعامله مع العاملين    6
 0000, 0**614, ينظر القائد للمشكلات على أنها متجددة    7

 (. Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج )

بدرجة معنويةاقل من  (  0** 845,( )0,614**)  أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (08)يشير الجدول رقم
 وهي دلالة إحصائية قوية، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة بعد النمط الديمقراطي.  0.05
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 معامل الارتباط بين العبارات و بعد  النمط الأوتوقراطي .  -2

سنقوم بالتحقق من الارتباط ودرجة المعنوية بين العبارات و بعد  النمط الأوتوقراطي  بالاعتماد على معامل       
 سبرمان من خلال الجدول الآتي: 

 الاتساق الداخلي لعبارات و بعد  النمط الأوتوقراطي .  اختبار(:09الجدول رقم )

رقم
ال

 

 العبارات 
معامل  
 الارتباط 

القيمة  
 الاحتمالية 

 - 1 بعد  النمط الأوتوقراطي   
 0010, 0**371, يتقيد القائد بحرفة الأنظمة والتعليمات  8
 0000, 0**810, يعتبر القائد المناقشة وتبادل الآراء مضيعة للوقت  9
 0000, 0**751, يتردد القائد في إعطاء أي نوع من الحريات للعاملين  10
 0000, 0**695, يوزع القائد الواجبات على العاملين دون مراعاة لقدراتهم  11
 0150, 0*268, التنفيذ بها  يعتمد القائد خطة العمل والكيفية التي يجب  12
 0000, 0**596, تعامله مع العاملين يعتمد القائد على أسلوب الأمر والنهي في  13
 0000, 0**565, يتولى القائد بنفسه حل المشكلات  14

 (. Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج )
 

بدرجة معنويةاقل من    (0,810** ( )0,371**)  أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (09)يشير الجدول رقم
 .  وهي دلالة إحصائية قوية، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة بعد  النمط الأوتوقراطي  0.05

 
 معامل الارتباط بين العبارات و بعد  النمط الحر .  -3

الحر         النمط  بعد   و  العبارات  بين  المعنوية  ودرجة  الارتباط  بدرجة  المتعلقة  النتائج  مختلف  إظهار  سنحاول 
 بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي: 

 الاتساق الداخلي لعبارات وبعد  النمط الحر . اختبار(:10الجدول رقم )

رقم
ال

 

 العبارات 
معامل  
 الارتباط 

القيمة  
 الاحتمالية 

 - 1 بعد  النمط الحر  
 0000, 0**769, يوافق القائد على الأساليب التي يختارها العاملين لانجاز أعمالهم  15
 0000, 0**664, يقترحه العاملين في أسلوب عملهم   يتقبل القائد أي تغيير  16
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 0000, 0**743, يعطي القائد العاملين استقلالية مفرطة في ممارسة مهامهم    17
 0000, 0**765, يفوض القائد كل صلاحياته الإدارية للعاملين    18
 0000, 0**572, يترك القائد للعاملين الواجبات التي تتناسب وقدارتهم    19
 0000, 0**403, مشكلات العمل   يتهرب القائد من مواجهة  20
 0000, 0**452, يسمح القائد بالاجتهاد الشخصي للعاملين في حل المشكلات   21

 (. Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج )

 
بدرجة معنويةاقل من    (0,769** )(  0,743**)  أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (10)يشير الجدول رقم

 وهي دلالة إحصائية قوية، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة بعد  النمط الحر . 0.05

 الرضا الوظيفي.  : الاتساق الداخلي لمحور ثانيا

( من أحسن الاختبارات لحساب معاملات Spearman correlation coefficientيعتبر معامل سبيرمان )      
ولهذا استخدمنا هذا الاختبار لمعرفة درجة الارتباط بين العبارات المتضمنة أبعاد الارتباط بين المتغيرات الرتبية،  

 محور الرضا الوظيفي. 

 معامل الارتباط بين العبارات و بعد  الراتب والمكافآت .   -1

ل سنقوم بالتحقق من الارتباط ودرجة المعنوية بين العبارات و بعد  الراتب والمكافآت  بالاعتماد على معام      
 سبرمان، كما يبينه الجدول الاتي:  

 

 الاتساق الداخلي لعبارات و بعد  الراتب والمكافآت .  اختبار(:11الجدول رقم )

رقم
ال

 
 العبارات 

معامل  
 الارتباط 

القيمة  
 الاحتمالية 

 - 1 بعد  الراتب والمكافآت   
 0000, 0**944, الراتب الذي احصل عليه يسد احتياجاتي  22
 0000, 0**892, عملي ومهامه يتناسب مع الراتب الذي احصل عليه اشعر بأن   23
 0000, 0**809, العلاوات السنوية المقدمة مجزية  24

 (. Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج )
 

بدرجة معنويةاقل من    (0,944** )(  0,809**)  أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (11)يشير الجدول رقم
 . وهي دلالة إحصائية قوية، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة بعد  الراتب والمكافآت  0.05
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 معامل الارتباط بين العبارات و بعد  مهام العمل وواجباته .   -2

سنقوم بالتحقق من الارتباط ودرجة المعنوية بين العبارات و بعد  مهام العمل وواجباته  بالاعتماد على معامل       
 سبرمان من خلال الجدول الآتي: 

 الاتساق الداخلي لعبارات و بعد  مهام العمل وواجباته .  اختبار(:12الجدول رقم )

رقم
ال

 

 العبارات 
معامل  
 الارتباط 

القيمة  
 الاحتمالية 

 - 1 بعد  مهام العمل وواجباته   
 0000, 0**824, المهام المطلوبة في العمل واضحة ودقيقة   25
 0000, 0**762, لا تواجهني صعوبات في عملي 26
 0000, 0**777, عملي يوفر لي وقت مناسب للتواجد مع أسرتي  27
 0000, 0**744, فترة الدورات التدريبية المنعقدة مناسبة مع تأديتي لعملي  28
 0000, 0**564,  اكلف بأعمال تتناسب مع طبيعة عملي  29

 (. Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج )
 

اقل من    بدرجة معنوية(  0,824**)(  0,564**)  أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (12)رقميشير الجدول  
 وهي دلالة إحصائية قوية، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة بعد  مهام العمل وواجباته  0.05

 
 معامل الارتباط بين العبارات و بعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء .  -3

النتائج المتعلقة بدرجة الارتباط ودرجة المعنوية بين العبارات و بعد  العلاقات مع         سنحاول إظهار مختلف 
 الزملاء والرؤساء  بالاعتماد على معامل سبرمان من خلال الجدول الآتي:

 
 الاتساق الداخلي لعبارات وبعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء . اختبار(:13الجدول رقم )

رقم
ال

 

 العبارات 
معامل  
 الارتباط 

القيمة  
 الاحتمالية 

 - 1 بعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء   
 0000, 0**725, هناك تفاهم بيني وبين رئيسي في الطريقة التي نتعامل بها 30
 0000, 0**752, يقبل رئيسي اقتراحاتي حول تطوير العمل   31
 0000, 0**710, علاقة العاملين يسودها الود والمحبة 32
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 0000, 0**663, تعامل الرؤساء معي يسوده التقدير والاحترام  33
 0010, 0**358, العمل يتيح الفرص لتكوين الصدقات  34

التشجيع من طرف رؤسائي احصل على قدر مناسب من التحفيز و  35
 وزملاء العمل 

,784**0 ,0000 

العمل في المؤسسة يمكن العاملين من الحصول على ما يستحقون من   36
 تقدير 

,753**0 ,0000 

 0000, 0**693, يقدر الزملاء في المؤسسة جهود الاخرين المبذولة في مجال العمل  37
 (. Spssنتائج برنامج )المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على 

 
بدرجة معنويةاقل من    (0,784** ( )0,358**)  أن قيمة معامل الارتباط محصورة بين  (13)يشير الجدول رقم

 وهي دلالة إحصائية قوية، تدل على ارتباط العبارات المتضمنة بعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء .  0.05

( أن معاملات الارتباط  بين جميع العبارات 13( )12( ) 11( ) 10( ) 09( )08ويتضح من الجداول رقم )          
إحصائيا عند مستوى دلالة احتمالية اقل من  المتضمنة أبعاد محور الأنماط القيادية ومحور الرضا الوظيفي دالة  

وهي دلالة إحصائية قوية جدا  والذي      0.01وهي اقل من   0.000، حيث أن القيمة الاحتمالية لكل عبارة  0.05
تجربة سيقدم نفس النتائج، من ما يؤكد صلاحية النموذج للاستعمال في موضوع    100يعني إعادة تجريب الاستبيان  

 الدراسة.
 

 : الصدق البنائي للأداة الدراسة.  ثالثا

يعتبر صدق الاتساق البنائي أحد مقاييس أداة الدراسة، الذي يقيس مدى ارتباط كل محور من المحاور وأداة الدراسة 
 كما يبينه الجدول الأتي: 

 اختبار الاتساق البنائي للأداة الدراسة.(:14الجدول رقم )

 الاستبيان  الوظيفي الرضا  الأنماط القيادية  

الأنماط  
 القيادية 

 0**715, 0**348, 1,000 درجة الارتباط 
 0000, 0010, . درجة المعنوية 
 82 82 82 حجم العينة 

الرضا  
 الوظيفي

 0**873, 1,000 0**348, درجة الارتباط 
 0000, . 0010, درجة المعنوية 
 82 82 82 حجم العينة 

 1,000 0**873, 0**715, الارتباط درجة  الاستبيان 



 دراسة ميدانية لواقع تأثير أنماط القيادة الإدارية على تحقيق الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  الفصل الثاني : 

56 
 

 . 0000, 0000, درجة المعنوية 
 82 82 82 حجم العينة 

 (.Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج البرنامج الإحصائي )

 
الأنماط القيادية والرضا الوظيفي  أن درجة ارتباط محور    (14يتضح من خلال النتائج المعروضة في الجدول رقم)

بين    0,001عند مستوى معنوية    0,348** بلغت   الدراسة  محصورة  أداة  المحورين مع  ودرجة ارتباط كل من 
بارتباط قوي   0.05وهي قيم دالة إحصائيا عند مستوى    0.000عند مستوى معنوية  (  0,873( )**0,715)** 

 ما يثبت اتساق المحاور مع بعضها ومع أداة الدراسة. 
 
 

 :  ثبات أداة الاستبيان. ربعا

( الذي يستخدم Cronbach's Alpha Coefficientمن أشهر مقاييس الثبات الداخلي مقياس ألفا كرونباخ )      
الاستبيان للتأكد من ثباتها وبعدها نحصل على معامل في حالة وجود أكثر من بديلين للإجابة، وهذا لمعاجلة عبارات  

 الثبات الكلي، كما يوضحه الجدول الأتي:

 
 قيم معامل الثبات لمحاور الاستبيان.  اختبار (15جدول رقم)

ترتيب  
 المحاور 

 عدد العبارات  عنوان المحاور 
معامل  
 الثبات 

 7750, 21 الأنماط القياديةمحور  1
 8820, 17 الرضا الوظيفي  2

 8790, 37 الثبات العام للاستبيان 
 (. Spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناءا على تحليل الاستبيان ببرنامج)

 
محور عبارةل  17وجاءت  0,775 بلغت معامل ثبات  الأنماط القياديةعبارةلمحور  21( أن  15يشير الجدول رقم )

  0,879ثبات    بمعاملعبارة التي تمثل للاستبيان ككل  37،كما بلغت    0,882بمعامل ثبات    الرضا الوظيفيعملية  
 وعليه فان عبارات المحاور والاستبيان على درجة عالية من الثبات والاستقرار.
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 اختبار التوزيع الطبيعي. :  خامسا

 قبل أن نشرع في الدراسة قاما باختبار التوزيع الطبيعي لعينة الدراسة كما يبينه الجدول الأتي:  
 

 (:اختبار التوزيع الطبيعي.16ول رقم)

 كولموقروفاختبار 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Sig     ,0910. القيمة الاحتمالية القيادية  الأنماط
 Sig    ,200*0. الاحتماليةالقيمة  الوظيفي  الرضا

 Sig    ,200*0. القيمة الاحتمالية الاستبيان 
 (.spssالمصدر: من إعداد الطالبتين بناء على نتائج برنامج )

 
قيمة معنوية  ( بلغ  Kolmogorov-Smirnov)أن اختبار التوزيع الطبيعي كولموقروف    ( 16)يشير الجدول رقم  

وبلغ الاستبيان قيمة معنوية   0,200* للمحور الأنماط القيادية كما بلغ محور الرضا الوظيفي قيمة معنوية    0,091
وعلية فعينة الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي في المحاور والاستبيان، من ما يسمح با    0.05وهي اكبر من    0,200*

 إجراء باقي الاختبارات. 
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   وإختبار الفرضيات  تحليل نتائج الدراسةعرض و المبحث الثالث: 
 

 تحليل نتائج الإستبان  عرض و  المطلب الأول:
 التحليل الوصفي لمتغيرات البيانات الشخصية. الفرع الأول : 

 الاستبيان. سنتناول من خلال هذا المطلب التحليل الوصفي للبيانات الشخصية الذي يشكل الجزء الأول من 

 أولا: متغير الكليات .

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الكليات .17الجدول رقم)

 الكليات   التكرار النسبة 

 كلية علوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض  13 15,9%

 كلية العلوم والتكنولوجيا 10 12,2%

 التسيير كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  22 26,8%

 كلية الحقوق والعلوم السياسية كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية  22 26,8%

 كلية الأدب واللغات 6 7,3%

 معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية  9 11%

 المجموع 82 100%

  (.Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناءا على نتائج برنامج )
 (: تمثيل أفراد العينة حسب متغير الكليات.04رقم)الشكل 

 
 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير وكلية  نلاح  أن أساتذة    (04( )17الجدول والشكل رقم )  من
الحقوق والعلوم السياسية كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، مثلوا أعداد ونسب متساوية وهي الأكبر من عينة الدراسة 

13
10

22 22

6
9

0,159 0,122 0,268 0,268 0,073 0,11

كلية علوم 
الطبيعة والحياة
وعلوم الأرض

كلية العلوم 
والتكنولوجيا

كلية العلوم 
الاقتصادية 

والتجارية وعلوم
التسيير

كلية الحقوق 
ية والعلوم السياس
كلية العلوم 
الاجتماعية 
والإنسانية

كلية الأدب 
واللغات

معهد علوم 
وتقنيات 

ة النشاطات البدني
والرياضية

التكرار النسبة
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لوم الأرض  % لكل كلية منهما، يليهما أساتذة  كلية علوم الطبيعة والحياة وع26,8بالنسبة    22والذي بلغ عددهم  
  % 12,2بالنسبة    10كلية العلوم والتكنولوجيا الذي بلغ عددهم  %يليهما أساتذة  15,9بالنسبة    13الذي بلغ عددهم  
% يليهما أساتذة كلية  11بالنسبة    9معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية الذي بلغ عددهم  يليهما أساتذة  

 % وهي اقل نسبة من الأساتذة المستجوبين في عينة الدراسة.7,3بة  بالنس   6الأدب واللغات الذي بلغ عددهم 

 ثانيا : متغير الصنف. 

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الصنف.18الجدول رقم)

 الصنف التكرار النسبة 

 ذكر 54 65,9%

 أنثى 28 34,1%

 المجموع 82 100%

 (.Spssبرنامج )المصدر: من إعداد  الطالبتين  بناءا على نتائج 

 
(: تمثيل أفراد العينة حسب متغير الصنف 05الشكل رقم)

. 
 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )

من عينة الدراسة مقارنتا  %  65,9نسبة  الأساتذة الذكور قدرت  نلاح  أن  (  05( )18)الجدول والشكل رقم    من
 %. 34,1بالنسبة  الأساتذة الاناث التي قدرت 

 
 
 
 

ذكر
66%

أنثى
34%
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 ثالثا: متغير الفئات العمرية. 

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الفئات العمرية. 19الجدول رقم)

 النسبة  التكرار الفئات العمرية

 %8,5 7 سنة  30إلى  20من 

 %59,8 49 سنة  40إلى  31من 
 %19,5 16 سنة  50إلى  41من 

 %12,2 10 سنة فما فوق  51
 %100 82 المجموع

 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبة  بناء على نتائج برنامج )
 

تمثيل أفراد العينة حسب متغير الفئات العمرية (: 06 الشكل رقم)

. 
 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )

سنة هي الفئة الأكبر لعينة    40إلى    31من  نلاح  الفئة العمرية للأساتذة    (06( )19)الجدول والشكل رقم    من
سنة  الذي بلغ عددهم    50إلى    41% تليها الفئة العمرية للأساتذة من 59,8بالنسبة   49الدراسة، حيث بلغ عددهم 

%تليها  12,2بالنسبة     10فما فوق  الذي بلغ عددهم  سنة    51% تليها الفئة العمرية للأساتذة   19,5بالنسبة    16
 %.08,5بالنسبة    7سنة  الذي بلغ عددهم   30إلى   20الفئة العمرية للأساتذة  من  
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 رابعا: متغير الرتبة. 

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الرتبة.20الجدول رقم)

 النسبة  التكرار الرتبة 

 %15,9 13 أستاذ مساعد ب

 %20,7 17 أستاذ مساعد أ 
 %25,6 21 أستاذ محاضر ب 
 %30,5 25 أستاذ محاضر ا

 %7,3 6 أستاذ للتعليم العالي 
 %100 82 المجموع

 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )
 

 (: تمثيل أفراد العينة حسب متغير الرتبة.07الشكل رقم)

 
 ( Spssالطالبتين بناء على نتائج برنامج )المصدر: من إعداد  

 
رتبة أستاذ محاضر ا مثلت اكبر نسب من أفراد العينة حيث  نلاح  أن  (  07( )20)الجدول والشكل رقم    من
% تليها رتبة أستاذ 25,6بالنسبة     21% تليها رتبة أستاذ محاضر ب الذي بلغ عددهم  30,5بالنسبة    25بلغ عددهم  

%  15,9بالنسبة     13% تليها رتبة أستاذ مساعد ب الذي بلغ عددهم  20,7بالنسبة    17عددهم  مساعد أ الذي بلغ  
 %. 7,3بالنسبة   6ومثلت رتبة  أستاذ للتعليم العالي اصغر عدد 
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ب

أستاذ مساعد
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 خامسا: متغير سنوات الخبرة.

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة. 21الجدول رقم)

 النسبة  التكرار سنوات الخبرة

 %24,4 20 سنوات  5أقل من 

 %39 32 سنوات  10إلى  5من 
 %22 18 سنة  15إلى  11من 

 %14,6 12 سنة  15أكثر من 
 %100 82 المجموع

 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين بناء على نتائج برنامج )
 

 (: تمثيل أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة. 08الشكل رقم)

 
 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )

للأساتذة في عينة    سنوات   10إلى    5من  نلاح  أن سنوات الخبرة لفئة     (08( )21)الجدول والشكل رقم    من
سنوات الذي بلغ    10إلى    5% تليها فئة الأساتذة الذين لديهم خبرة  من  39بالنسبة     20الدراسة بلغت اكبر عدد  

بالنسبة    18سنة الذي بلغ عددهم    15إلى    11تليها فئة الأساتذة الذين لديهم خبرة من  %   24,4بالنسبة    20عددهم  
 % 14,6بالنسبة   12سنة الذي بلغ عددهم   15%تليها فئة الأساتذة الذين لديهم خبرة أكثر من  22
 

 : التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة.الفرع الثاني 

هذا خلال  من  الرضا   سنحاول  ومحور  المستقل(  القيادية)المتغير  الأنماط  محور  عبارات  تحليل  المطلب 
الوظيفي)المتغير التابع( الذي يشكلان الجزء الثاني من الاستبيان من خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

 ودرجة الموافقة. 
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 : التحليل الوصفي لمحور الأنماط القيادية. أولا 
 

 الوصفي لبعد  النمط الديمقراطي :التحليل  -1

 سنحاول تحليل تقديرات لأساتذة لعبارات بعد  النمط الديمقراطي من خلال الجدول الأتي: 

 (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد  النمط الديمقراطي . 22جدول رقم)

رقم
ال

 

 العبارات 
ط  

وس
لمت

ا
بي

سا
الح

ف   
حرا

الان
ي  ر

عيا
الم

يب  
ترت

ال
جة  

در
فق

موا
ال

 

 عالية 2 9730, 4,06 يشجع القائد العاملين على الإبداع    1
 عالية 4 1,071 4,01 يشجع القائد المناقشة الجماعية لأساليب العمل   2

3 
يشجع القائد العاملين على إبداء أرائهم في تخطيط العمل 

 وتنفيذه
4,07 1,097 1 

 عالية
 عالية 7 1,071 3,71 بتفوي  بع  صلاحياته   يبادر  4
 عالية 6 1,184 3,74 يمنح القائد العاملين صلاحيات متكافئة مع قدارتهم    5
 عالية 3 1,065 4,05 يظهر القائد مرونة في تعامله مع العاملين    6
 عالية 5 9860, 3,65 ينظر القائد للمشكلات على أنها متجددة    7
 عالية - 8150, 3,89 بعد  النمط الديمقراطي   

 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )
 

بدرجة  عالية، كما بلغت   3,89أن المتوسط الحسابي لبعد  النمط الديمقراطي بلغ مقدار (22يتضح من الجدول رقم )
القيادة    7-6-5-4- 3-2-1جميع العبارات   درجات عالية ومن ما سبق نستخلص وجود درجة عالية من نمط 

الديمقراطية في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة، من وجهة نظر الأساتذة، مع وجود أراء متقاربة وشبه اتفاق  
  0.815 عام للأساتذة حول عبارات البعد  الذي يثبته الانحراف المعياري للبعد الذي قدر

 
 التحليل الوصفي لبعد  النمط الأوتوقراطي :   -2

 سنحاول تحليل تقديرات الأساتذة لعبارات بعد  النمط الأوتوقراطي  من خلال الجدول الأتي: 

 (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد  النمط الأوتوقراطي . 23جدول رقم)
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 عالية 2 1,128 3,63 يتقيد القائد بحرفة الأنظمة والتعليمات  8
 متوسط 6 1,264 2,61 يعتبر القائد المناقشة وتبادل الآراء مضيعة للوقت  9
 متوسط 5 1,053 3,05 يتردد القائد في إعطاء أي نوع من الحريات للعاملين  10
 ضعيف  7 1,199 2,51 العاملين دون مراعاة لقدراتهم يوزع القائد الواجبات على  11
 عالية 1 9950, 3,85 التنفيذ بها  يعتمد القائد خطة العمل والكيفية التي يجب  12

13 
يعتمد القائد على أسلوب الأمر والنهي في تعامله مع  

 العاملين 
 متوسط 3 1,246 3,32

 متوسط 4 1,255 3,26 يتولى القائد بنفسه حل المشكلات  14
 متوسط - 6880, 3,17 النمط الأوتوقراطي    بعد 

 
 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )

 
بدرجة  متوسطة، كما   3,17أن المتوسط الحسابي لبعد  النمط الأوتوقراطي  بلغ مقدار(23يتضح من الجدول رقم )

درجة   11درجات متوسطة، وبلغت العبارة    14- 13-10-9درجات عالية، وبلغت العبارات    12- 8بلغت العبارتين  
ضعيفة ومن ما سبق نستخلص وجود درجة متوسطة للنمط القيادة الأوتوقراطية في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس  

ء متقاربة وشبه اتفاق عام للأساتذة حول عبارات البعد  الذي يثبته  مليانة، من وجهة نظر الأساتذة، مع وجود أرا
 0,688الانحراف المعياري للبعد الذي قدر

 

 التحليل الوصفي لبعد  النمط الحر    -3

 سنحاول تحليل تقديرات الأساتذة لعبارات بعد  النمط الحر  من خلال الجدول الأتي: 

 عبارات بعد  النمط الحر .(: المؤشرات الإحصائية لوصف 24جدول رقم)
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15 
يوافق القائد على الأساليب التي يختارها العاملين لانجاز  

 أعمالهم 
 عالية 3 1,209 3,45

16 
يقترحه العاملين في أسلوب   يتقبل القائد أي تغيير 

 عملهم  
 عالية 4 1,076 3,40

17 
يعطي القائد العاملين استقلالية مفرطة في ممارسة   

 مهامهم  
 متوسط 5 1,252 2,63
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 ضعيف  7 1,220 2,28 يفوض القائد كل صلاحياته الإدارية للعاملين    18
 عالية 2 1,179 3,50 يترك القائد للعاملين الواجبات التي تتناسب وقدارتهم    19
 ضعيف  6 1,268 2,44 مشكلات العمل   يتهرب القائد من مواجهة  20

21 
يسمح القائد بالاجتهاد الشخصي للعاملين في حل   

 المشكلات  
 عالية 1 1,098 3,60

 متوسط - 7550, 3,04 بعد  النمط الحر  
 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين بناء على نتائج برنامج )

 
بدرجة  متوسطة، وبلغت   3,04أن المتوسط الحسابي لبعد  النمط الحر  بلغ مقدار   (24يتضح من الجدول رقم )

درجات   19-18درجة متوسطة،  كما بلغت العبارتين    17درجات عالية، وبلغت العبارة    19-16- 15العبارات  
ضعيفة، ومن ما سبق نستخلص وجود درجة متوسطة للنمط القيادة الحرة في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس  
مليانة، من وجهة نظر الأساتذة، مع وجود أراء متقاربة وشبه اتفاق عام للأساتذة حول عبارات البعد  الذي يثبته  

 0,755معياري للبعد الذي قدرالانحراف ال
 

 : التحليل الوصفي لمحور الرضا الوظيفي.  ثانيا

 التحليل الوصفي لبعد  الراتب والمكافآت:    -1

 سنحاول تحليل تقديرات لأساتذة لعبارات بعد  الراتب والمكافآت من خلال الجدول الأتي: 
 

 الراتب والمكافآت.(: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد  25جدول رقم)
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 متوسط 1 1,277 2,78 الراتب الذي احصل عليه يسد احتياجاتي  22

اشعر بأن عملي ومهامه يتناسب مع الراتب الذي احصل  23
 عليه 

 ضعيف  2 1,208 2,56

 ضعيف  3 1,198 2,44 المقدمة مجزية العلاوات السنوية  24

 ضعيف  - 1,103 2,59 بعد  الراتب والمكافآت  

 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )
بدرجة  ضعيفة، وبلغت   2,59أن المتوسط الحسابي لبعد  الراتب والمكافآت بلغ مقدار  (25يتضح من الجدول رقم )

درجات ضعيفة ومن ما سبق نستخلص وجود درجة    24-23درجة متوسطة،كما بلغت باقي العبارات    22العبارة  
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متباينة للأساتذة حول ضعيفة للراتب والمكافآت الأساتذة في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة، مع وجود أراء 
 1,103عبارات البعد  الذي يثبته الانحراف المعياري للبعد الذي قدر

 

 التحليل الوصفي لبعد  مهام العمل وواجباته:   -2

 سنحاول تحليل تقديرات الأساتذة لعبارات بعد  مهام العمل وواجباته من خلال الجدول الأتي: 

 عبارات بعد  مهام العمل وواجباته. (: المؤشرات الإحصائية لوصف 26جدول رقم)
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 عالية 2 1,207 3,43 المهام المطلوبة في العمل واضحة ودقيقة   25
 متوسط 5 1,319 2,84 لا تواجهني صعوبات في عملي 26
 متوسط 3 1,353 3,18 عملي يوفر لي وقت مناسب للتواجد مع أسرتي  27
 متوسط 4 1,203 2,90 فترة الدورات التدريبية المنعقدة مناسبة مع تأديتي لعملي  28
 عالية 1 1,047 3,65  أكلف بأعمال تتناسب مع طبيعة عملي  29
 متوسط - 9200, 3,20 مهام العمل وواجباته  بعد 

 ( Spssإعداد  الطالبتين  بناء على نتائج برنامج )المصدر: من 
بدرجة  متوسطة،   3,20أن المتوسط الحسابي لبعد  مهام العمل وواجباته بلغ مقدار  (26يتضح من الجدول رقم )
درجات متوسطة، ومن ما سبق نستخلص   28- 27-26درجات عالية، وبلغت العبارات    29- 25كما بلغت العبارتين  

متوسطة من الصعوبات لمهام العمل وواجبات الأساتذة في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة من  وجود درجة 
الانحراف  يثبته  الذي  البعد   للأساتذة حول عبارات  عام  اتفاق  وشبه  متقاربة  أراء  وجود  مع  الأساتذة،  نظر  وجهة 

 0,920المعياري للبعد الذي قدر
 

 الزملاء والرؤساء: التحليل الوصفي لبعد  العلاقات مع  -3

 سنحاول تحليل تقديرات الأساتذة لعبارات بعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء من خلال الجدول الأتي:

 (: المؤشرات الإحصائية لوصف عبارات بعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء.27جدول رقم)
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هناك تفاهم بيني وبين رئيسي في الطريقة التي نتعامل   30
 عالية 3 1,012 3,80 بها 

 عالية 4 1,098 3,60 يقبل رئيسي اقتراحاتي حول تطوير العمل   31
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 عالية 5 1,168 3,51 علاقة العاملين يسودها الود والمحبة 32
 عالية 2 1,038 3,90 والاحترام تعامل الرؤساء معي يسوده التقدير  33
 عالية 1 9870, 3,96 العمل يتيح الفرص لتكوين الصدقات  34

احصل على قدر مناسب من التحفيز و التشجيع من   35
 طرف رؤسائي وزملاء العمل

 متوسط 8 1,118 3,10

العمل في المؤسسة يمكن العاملين من الحصول على ما  36
 يستحقون من تقدير 

 متوسط 7 1,054 3,11

هناك تفاهم بيني وبين رئيسي في الطريقة التي نتعامل   37
 متوسط 6 1,145 3,15 بها 

 عالية - 7860, 3,51 بعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء  
 ( Spssالمصدر: من إعداد  الطالبتين بناء على نتائج برنامج )

بدرجة    3,51أن المتوسط الحسابي لبعد  العلاقات مع الزملاء والرؤساء بلغ مقدار  (27)يتضح من الجدول رقم  
درجات متوسطة،   37-36- 35درجات عالية، كما بلغت العبارات    34- 33-32- 31- 30عالية، وبلغت العبارات  

الجيلالي في جامعة  والرؤساء  الزملاء  مع  الأساتذة  للعلاقات  عالية  درجة  نستخلص وجود  ما سبق  بونعامة    ومن 
بخميس مليانة، مع وجود أراء متقاربة وشبه اتفاق عام للأساتذة حول عبارات البعد  الذي يثبته الانحراف المعياري 

 0,786للبعد الذي قدر
 

 اختبار فرضيات الدراسة. الثاني :المطلب 

 الفرع الأول : إختبار الفرضيات الفرعية 
 أولا: اختبار الفرضيات الفرعية الأولى.        

H0  على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   : لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الديمقراطية
 0.05عند مستوى الدلالة    بونعامة  بخميس مليانة

H1  لرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة   على ا  : يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الديمقراطية
 0.05عند مستوى الدلالة  بخميس مليانة

على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   للنمط القيادة الديمقراطية  (:اختبار الانحدار البسيط28جدول رقم)
 .بونعامة  بخميس مليانة

 البيان المتغير التابع: الرضا الوظيفي 
 
 دلالة 
T 

T المحسوبة B 
 معامل الانحدار 

𝑹𝟐 
 التحديد  معامل

R 
 معامل الارتباط 

المتغير  
 المستقل: 
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,0120 2,561 ,2490 ,0760 ,275a0   نمط القيادة
 المحسوبة F Fدلالة  الديمقراطية 

,012b0 6,558 
 Spssالمصدر: إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي 

الجدول أعلاه رقم) الديمقراطية28يوضح  القيادة  النمط  اثر   الجيلالي   (  أساتذة جامعة  لدى  الوظيفي  الرضا  على 
 حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: بونعامة، 

والرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   النمط القيادة الديمقراطيةبين     R    =,275a0قيمة معامل الارتباط
 طردي ضعيف جدا. ومنه يتضح أن العلاقة الطردية بين المتغيرين بالارتباط ،بونعامة

الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة   من التغيرات في  %7.6  أي أن ما قيمة  𝑅2  =,0760وبلغ معامل التحديد  
 .النمط القيادة الديمقراطية  ناتجة عن ،  الجيلالي بونعامة

  يؤديالنمط القيادة الديمقراطية    وهذا يعني زيادة بدرجة واحدة في    B    =,2490  كما بلغت قيمة معامل الانحدار
  0.05وهي دالة عند مستوى معنوية    2490,  بقيمة  ،الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامةإلى زيادة  

 0120,عند مستوى معنوية   2,561المحسوبة  Tحيث بلغت قيمة 
ومنه    0.05وهي دالة عند مستوى معنوية    012b0,عند مستوى معنوية    6,558المحسوبة    Fكما بلغت قيمة  

العدمية الفرضية  تنص  نرف   التي  البديلة  الفرضية  انه  ونقبل  القيادة   على  للنمط  إحصائية  دلالة  ذو  اثر  يوجد 
 0.05عند مستوى الدلالة    على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة  الديمقراطية

 
 ثانيا: اختبار الفرضية الفرعية الثانية. 

H0   على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   : لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الأوتوقراطية
 0.05عند مستوى الدلالة    بونعامة  بخميس مليانة

H1  على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   : يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الأوتوقراطية
 0.05عند مستوى الدلالة    بونعامة  بخميس مليانة

 
على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   للنمط القيادة الأوتوقراطية  (:اختبار الانحدار البسيط29جدول رقم) 

 .بونعامة  بخميس مليانة
 البيان الوظيفي المتغير التابع: الرضا 

 
 دلالة 
T 

T المحسوبة B 
 معامل الانحدار 

𝑹𝟐 
 التحديد  معامل

R 
 معامل الارتباط 

المتغير  
 المستقل: 

نمط القيادة  
 091a0, 0080, 0980, 8210, 4140, الأوتوقراطية 
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 المحسوبة F Fدلالة 
,414b0 ,6740 

 Spssالمصدر: إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي 
على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي   ( اثر  النمط القيادة الأوتوقراطية29يوضح الجدول أعلاه رقم)

 حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: بونعامة، 
ومنه    0.05وهي  ير دالة عند مستوى معنوية    414b0,عند مستوى معنوية    6740,المحسوبة    Fبلغت قيمة  

لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة   على انه   نرف  الفرضية البديلة ونقبل الفرضية العدمية التي تنص 
 0.05عند مستوى الدلالة    على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة  الأوتوقراطية

 
 ثالثا: اختبار الفرضية الفرعية الثالثة. 

H0  على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة    : لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الحرة
 0.05توى الدلالة عند مس بخميس مليانة

H1   على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة    : يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الحرة
 0.05عند مستوى الدلالة  بخميس مليانة

البسيط30جدول رقم) القيادة الحرة  (:اختبار الانحدار  الجيلالي   للنمط  على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة 
 .بونعامة  بخميس مليانة

 البيان المتغير التابع: الرضا الوظيفي 
 
 دلالة 
T 

T المحسوبة B 
 معامل الانحدار 

𝑹𝟐 
 التحديد  معامل

R 
المتغير   معامل الارتباط 

 المستقل: 
نمط القيادة  

 الحرة 
,0000 5,223 ,4920 ,2540 ,504a0 

 المحسوبة F Fدلالة 
,000b0 27,280 

 Spssالمصدر: إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي 
على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة،   ( اثر  النمط القيادة الحرة 30يوضح الجدول أعلاه رقم)

 حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: 
 ،والرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  النمط القيادة الحرةبين     R    =,504a0قيمة معامل الارتباط 

 طردي متوسط.  ومنه يتضح أن العلاقة الطردية بين المتغيرين بالارتباط
الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة   من التغيرات في   %25.4  أي أن ما قيمة   𝑅2  =,2540وبلغ معامل التحديد  
 . النمط القيادة الحرة ناتجة عن ،  الجيلالي بونعامة
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إلى زيادة   يؤديالنمط القيادة الحرة    وهذا يعني زيادة بدرجة واحدة في    B    =,4920  كما بلغت قيمة معامل الانحدار
حيث   0.05وهي دالة عند مستوى معنوية    4920,  بقيمة  ،الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة

 0000,عند مستوى معنوية   5,223المحسوبة   Tبلغت قيمة 
ومنه    0.05وهي دالة عند مستوى معنوية    000b0,عند مستوى معنوية    27,280المحسوبة    Fكما بلغت قيمة  

  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الحرة  على انه  ونقبل الفرضية البديلة التي تنص  نرف  الفرضية العدمية
 0.05عند مستوى الدلالة  على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة

 
 الفرع الثاني : اختبار الفرضية الرئيسية. 

H0    للقيادة الإدارية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  : لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 0.05عند مستوى الدلالة  بخميس مليانة

H1    للقيادة الإدارية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس : يوجد اثر ذو دلالة إحصائية
 0.05عند مستوى الدلالة    مليانة

الجيلالي بونعامة   للقيادة الإدارية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة    (:اختبار الانحدار البسيط31جدول رقم)
 .بخميس مليانة

 البيان المتغير التابع: الرضا الوظيفي 
 
 دلالة 
T 

T المحسوبة B 
 معامل الانحدار 

𝑹𝟐 
 التحديد  معامل

R 
المتغير   معامل الارتباط 

 المستقل: 
 القيادة الإدارية

,0000 4,597 ,6920 ,2090 ,457a0 
 المحسوبة F Fدلالة 

,000b0 21,134 
 Spssالمصدر: إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات البرنامج الإحصائي 

حيث القيادة الإدارية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة،  ( اثر   31يوضح الجدول أعلاه رقم)
 أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ما يلي: 

 ،الإدارية والرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامةالقيادة  بين     R    =,457a0قيمة معامل الارتباط 
 طردي ضعيف.  ومنه يتضح أن العلاقة الطردية بين المتغيرين بالارتباط

الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة   من التغيرات في   %20.9  أي أن ما قيمة   𝑅2  =,2090وبلغ معامل التحديد  
 القيادة الإدارية. ناتجة عن ،  الجيلالي بونعامة



 دراسة ميدانية لواقع تأثير أنماط القيادة الإدارية على تحقيق الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  الفصل الثاني : 

71 
 

يؤدي إلى زيادة   القيادة الإدارية   وهذا يعني زيادة بدرجة واحدة في    B    =,6920  كما بلغت قيمة معامل الانحدار
حيث   0.05عند مستوى معنوية  وهي دالة    6920,  بقيمة  ،الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة

 0000,عند مستوى معنوية   4,597المحسوبة   Tبلغت قيمة 
ومنه    0.05وهي دالة عند مستوى معنوية    000b0,عند مستوى معنوية    21,134المحسوبة    Fكما بلغت قيمة  

للقيادة الإدارية على يوجد اثر ذو دلالة إحصائية    على انه   ونقبل الفرضية البديلة التي تنص  نرف  الفرضية العدمية
 0.05عند مستوى الدلالة  الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Y                   =  ,7710+X  ,6920:  معادلة الدراسة لخط الانحدار البسيط
X:  جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة  في   القيادة الإدارية. 

Y:   الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة . 
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 خلاصة الفصل:

على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة لأنماط القيادية  لقد تطرقنا في هذا الفصل الذي تمحور حول دراسة أثر  
 الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة،  ومنه خلصنا إلى النتائج الآتية: 

 
نظر   - وجهة  مليانة، من  بخميس  بونعامة   الجيلالي  في جامعة  الديمقراطية  القيادة  نمط  من  عالية  درجة  وجود 

 الأساتذة. 

بونعامة  بخميس مليا   - الجيلالي  القيادة الأوتوقراطية في جامعة  للنمط  نة، من وجهة نظر  وجود درجة متوسطة 
 الأساتذة. 

 وجود درجة متوسطة للنمط القيادة الحرة في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة، من وجهة نظر الأساتذة. -

وجود درجة  ضعيفة للراتب والمكافآت الأساتذة في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة، من وجهة نظر   -
 الأساتذة. 

ن الصعوبات لمهام العمل وواجبات الأساتذة في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة،  وجود درجة متوسطة م  -
 من وجهة نظر الأساتذة.

وجود درجة عالية للعلاقات الأساتذة مع الزملاء والرؤساء في جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة، من وجهة   -
 نظر الأساتذة.

على    يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الديمقراطية  تنص على أنه  تحقق الفرضية الفرعية الأولى التي  -
 0.05عند مستوى الدلالة   الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة

  اطية عدم تحقق الفرضية الفرعية الثانية التي تنص على أنهلا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الأوتوقر   -
 0.05عند مستوى الدلالة   على الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة

على الرضا   تحقق الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص على أنه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الحرة  -
 0.05د مستوى الدلالة  عن  الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة

على الرضا الوظيفي تحقق الفرضية الرئيسية التي تنص على انه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادية   -
0.05عند مستوى الدلالة   لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة
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 خاتمــة :  

لقد تبين من خلال بحثنا هذا في جانبيه النظري والتطبيقي أن القيادة الإدارية  تعتبر من أهم العناصر الإدارية   
وتشكل دافعا مهما في أدائهم ، ويأتي ذلك من  جامعة الجيلالي بونعامة   لدىوالتي تؤثر على الرضا الوظيفي 
والذي يتحدد من خلال  مدى إيجابية وقوة مايحمله هؤلاء الأساتذة من   أساتذة الجامعة خلال  كفاءة وفعالية اداء 

قيم ومعتقدات وتقاليد وأعراف والتي تسهم بشكل فعال في تحقيق اندماجهم وانتمائهم للجامعة مما يخلق لديهم  
 هداف المسطرة. الأ لولاء والإخلاص في تحقيق الشعور با

التي تطمح إلى   الجامعةفتحقيق الرضا الوظيفي يعتمد بشكل كبير على فعالية القيادة لذا أصبح إلزاما على ا
، الإهتمام بمعاملة القائد مع مرؤوسيه. ومن خلال ما تطرقنا إليه في الفصلين النظري أساتذتها المحافظة على 
حقيقة إن القيادة الإدارية لها دور وأهمية بالغة وعالقة مباشرة في تحقيق الرضا الوظيفي من خلال والتطبيقي نجد 

 التأثير على العاملين برفع روحهم المعنوية وتلبية حاجاتهم.

 : إختبار الفرضيات

ديمقراطية على تحقق الفرضية الفرعية الأولى التي تنص على أنه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة ال -
0.05الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة عند مستوى الدلالة   

عدم تحقق الفرضية الفرعية الثانية التي تنص على أنهلا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الأوتوقراطية  -
0.05بخميس مليانة عند مستوى الدلالة   ةعلى الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعام  

تحقق الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص على أنه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للنمط القيادة الحرة على الرضا  -
0.05الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة عند مستوى الدلالة    

لى انه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادية على الرضا الوظيفي لدى تحقق الفرضية الرئيسية التي تنص ع  -
 0.05أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة  بخميس مليانة عند مستوى الدلالة 

 :نتائج الدراسة 

ماط القيادة  أنبين    0,05كشفت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   •
 جامعة الجيلالي بونعامة   لأساتذةالإدارية و أبعاد الرضا الوظيفي 

توصلت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين تعزى للمتغيرات   •
 الجنس، السن ، الرتبة ، الخبرة (. الديمو رافية وهي :) 

%  أستاذ مساعد أ  ،  20,7%  أستاذ مساعد ب و  15,9كانت طبيعة أعمال عينة البحث  •
% وهي  نسب معقولة ومنطقية  والسبب في ذلك يرجع إلى 30,5% أستاذ محاضر ب  و 25,6و

تصاعدة  من رتبة إلى  طبيعة عمل هيئة التدريس بجامعة الجيلالي بونعامة كما نلاح   أن النسب م 
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وهذا في حد  للبحث العلمي الذي يقوم به الأستاذ الجامعي للحصول على الترقية رتبة أعلى منها نظرا 
 .   أساتذة الجامعة ذاته يمثل عامل أساسي لرضى 

نستنتج حسب تحليل الدراسة أن النمط القيادي الديمقراطي  كان الأكثر تجانسا لأساتذة جامعة  •
وعلى انحراف معياري   3,89عامة حيث حصل النمط الديمقراطي على وسط حسابي الجيلالي بون
 تبين أن هناك علاقة طردية بين النمط القيادي الحر مع الرضا   0,0518

=    Rالارتباطالوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة إرتباط طردي متوسط. قدر بـ :  •
,504a0   وبلغ معامل التحديد 𝑅2 =,2540 من التغيرات في الرضا % 25.4ي أن ما قيمة أ

كما بلغت قيمة  ،  تجة عن  النمط القيادة الحرةنا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة ، 
وهذا يعني زيادة بدرجة واحدة في  النمط القيادة الحرة يؤدي إلى زيادة  B  =,4920الإنحدار  معامل

 الرضا الوظيفي لدى أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة.
 

 الدراسة :  راحاتإقت

 بناءا على ما توصلنا إليه من نتائج يتبين ضرورة تقديم الإقترحات التالية :

بالرضا و تبعث   الأساتذة الجامعين العدالة في توزيع المهام والمسؤوليات حسب المؤهلات يشعر ا •
 الدافعية فيهم نحو تقديم األفضل. 

 لعملهم.  الأساتذةيقلل من ترك الجامعة وجود رضا وظيفي في  •

 .أساتذة الجامعة تساهم القيادة الفعالة في زيادة رضا و ولاء   •
 . الإلتزام لدى أساتذة الجامعة التطبيق الجيد للقيادة الإدارية يحقق الرضا و   •
 في اتخاذ القرارات يساعد على زيادة الرضا. أساتذة الجامعة إشراك  •

تعريفهم بالقيادة الإدارية  في الجامعة حتى ينطلقوا منها في إعداد ل للأساتذة عمل دورات تدريبية  •
نشر القيادة بين أوساط العاملين في  ، و  الجيل وضبط العملية التعليمية وفق اهداف واضحة ومحددة

وذلك من خلال عقد الندوات والكتب الرسمية وطرح موضوعها   أساتذة الجامعة الجامعة وبخاصة 
التواصل مع الجامعات العربية والأجنبية وتبادل الزيارات ونقل   ، وكذالكليةضمن اجتماعات عميد ا

 . الخبرات بين تلك الجامعات والجامعات الجزائرية
مراعاة الإهتمام بتنمية مهارات الأكاديميين على حد سواء من خلال التعرف على احتياجاتهم وتلبيتها   •

، ويمكن الإستفادة من تجربة   عليم العالي جودة التضمن الإمكانيات المتاحة ، وتفعيل دائرة 
 .الجامعات  الخليجية في هذا الجانب 

تعزيز الأعراف التنظيمية من خلال العمل على تهيئة مناخ يشجع على الإبداع والإبتكار، والعمل  •
. بتزويدهم بالمعلومات اللازمة لتطوير استخدام الأساليب الحديثة أساتذة الجامعة على تعزيز توقعات 

الإبداعية والعمل على رعايتها ومساندتها،  الباحثين الجامعات الجزائرية بفهم قدرات إلتزام ضرورة 
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وتنمية إستراتيجية رأس المال الإبداعي في الجامعات الجزائرية، ما يتطلب التحول في المؤسسات 
على الموارد والأصول التعليمية من الإعتماد على الموارد والإمكانيات المادية والبشرية إلى الإعتماد 

 الفكرية والمعرفية

 :أفاق الدراسة

نأمل أن يكون بحثنا دافعا لإجراء بحوث تهتم بالمورد البشري و بالإستراتجيات المناسبة للتعامل معه والقدرة  على 
 . التأثير والتأثر به  ، إذ يعد من الضروري إيجاد قيادة رشيدة تدفع بالمورد البشري إلى تحقيق أهداف المنظمة 

  :بع  المواضيع والتي ترتبط بدراستنا  كما نقترح  

 .دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية   -1
 لدى الموظف .تأثير الأنماط القيادية على دافعية الإنجاز  -2
 الرضا الوظيفي على سلوك المواطنة التنظيمية . تأثير دراسة  -3
 دراسة آثر العدالة التنظيمية على الرضا الوظيفي .  -4
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 قائمة المراجع :  -

 الكتب: 

، مؤسسة طيبة للنشر و التوزيع ، القاهرة ، مصر ،   1ط   القيادة الإدارية  ،عاطف عبد الله المكاوي ،  -
2013  . 

   1995كامل المغربي وآخرون، أساسيات في الإدارة، الطبعة الأولى، دار الفكر للنشر والتوزيع،  -
 ، دار أسامة للنشر و التوزيع ، الأردن   1سامر جلدة ، السلوك التنظيمي و النظريات الإدارية الحديثة ، ط -

ماعيل بلال ، السلوك التنظيمي بين النظرية و التطبيق ، دار الجامعة الجديدة ، القاهرة ،  محمد اس   -
2005 . 

دراسة في علم الإجتماع النفسي والإداري والتنظيمي ،   -حسين عبد الحميد أحمد رشوان ، القيادة     -
 .  2010مؤسسة شباب الجامعة ، أسكندرية ، 

،  المؤسسة  1رؤوف عامر ، القيادة الإدارية والقائد الإداري ، طإيهاب عيسى المصري ، طارق عبد ال   -
 .   2015العربية للعلوم والثقافة ، جيزة ، مصر ، 

 .  2006محمد الصريفي ، القيادة الإدارية الإبداعية ، دار الفكر الجامعي ، الإسكندارية ،     -

لتربوي  من منظورها العام و الإسلامي  محمد نعمان محمد علي البعداني ، أساسيات الإدارة و الإشراف ا   -
 .2013، جامعة الإيمان ، اليمن ،  

، دار اليازوري  1عادل عبد الرزاق سعيد هاشم ، القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملين ، ط -
 .  2010العلمية  للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن ،

الإدارية : مبادئ و أصول و علم وفن ، دار اليازوري ، عمان ، ضرار العتيبي و آخرون  ، العملية  -
 الأردن .

 .  2009عمر محمود  ابين ، القيادة الفعالة و القائد الفعال ، إثراء للنشر و التوزيع ، الأردن ،   -

ع ، عمان  رافدة الحريري ، مهارات القيادة التربوية في إتخاذ القرارات الإدارية ، دار المناهج للنشر والتوزي   -
 .  2007، الأردن ، 

محمد أكرم العدلوني ، القائد الفعال ، قرطبة للإنتاج الفني ،  الرياض ، المملكة العربية السعودية ،     -
2000. 

علي محمد عبد الوهاب ، الأدارة بالأهداف  النظرية والتطبيق ، مكتبة  ريب  ، القاهرة ، مصر  ،     -
1983 . 
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القيادة  –البناء التنظيمي   –دارة الإستراتيجة الحديثة التخطيط الإسترجي  عائشة يوسف الشميلي ، الإ   -
 . 2017، دار الفجر للنشر والتوزيع ، القاهرة ، مصر ،  1الرقابة والحوكمة ، الطبعة  –الإبداعية 

 . 2015الأردن ، نجم عبود نجم ، القيادة و إدارة الإبتكار ، الطبعة الثانية ، دار صفاء للنشر و التوزيع ،  -

 عباس عدلى ، القيادة و التخطيط الإستراتيجي ،  الجزء الأول ، سلسلة الطريق.   -

 . 2017منير حمزة مرزوك ، القيادة الإدارية ، وزارة العدل  ، العراق ،     -

رة ، ، دار الراية للنشر و التوزيع ، القاه  1سيد سالم عرفة ، إتجاهات حديثة في إدارة التغيير ،  طبعة     -
 . 2012مصر  ، 

الشريف طلال ،دارسة الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من جهة نظر العاملين في أمارة مكة   -
 . 2004المكرمة، جامعة نايف للعلوم الأمنية، السعودية ،

 .  2001برنوطي سعاد ،الإدارة لأساسيات إدارة الأعمال، دار وائل للنشر، عمان ، -

ترجمة رفاعي، رفاعي وبسيوني ،إدارة السلوك في المنظمات، الطبعة السابعة، دار جي ارلد وروبرت،  -
 . 2004المريخ للنشر، الرياض ، 

 .   2007جامعة القدس المفتوحة ،إدارة السلوك التنظيمي، فلسطين ،   -

 . 2004عباس علي ،أساسيات علم الإدارة، دار المسيرة للنشر، عمان ، -

 . 1998ة للإدارة، الطبعة السادسة، مركز الكتاب الأردني، عمان ،سالم وآخرون ،المفاهيم الحديث -

 .  1995العديلي ناصر ،السلوك الإنساني والتنظيمي لمنظور كلي مقارنل، معهد الإدارة العامة، الرياض ،  -

 .  1982ماهر أحمد ،السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاارت، مكتبة العربي الحديث ،الإسكندرية،     -

د الرحمن المعايضة ،علم النفس الاجتماعي الظاهرة، الطبعة الأولى ،دار الفكر للطباعة والنشر  خليل عب    -
 .  2000والتوزيع، 

 .   1985محمد سيد أبو النيل ،علم النفس الصناعي، دار النهضة العربية، بيروت ، -

لنشر والتوزيع، عمان  نواف كنعان ،القيادة الإدارية، الطبعة الأولى ،الإصدار السابع، مكتبة الثقافة ل  -
،2007  . 

مجاهدي الطاهر ، محاضرات في القيادة الإدارية ، كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية  ، جامعة محمد     -
 بوضياف ، المسيلة.  
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أن.تشابمان ، ترجمة مفيد ناجي عودة ،بإشراف  ابراهيم بن حمد العقيد ، سلسلة التطوير  -بات هام  إلوود    -
 . 2010،الرياض ، 1مؤسسة الريان ناشرون ، ط   -القيادة ، دار المعرفة للتنمية البشرية   تعلم –الإداري 

 . 2002أحمد بن عبد المحسن عساف ، مهارات القيادة وصفات القائد ، مكتبة نور ، الرياض ،    -

 . 2011عادل حسن ، التنظيم و إدارة الأعمال ، دار النهظة العربية ، لبنان ،     -

 .2014ري ، القيادة الإستراتيجية ، دار الراية للنشر والتوزيع ، عمان الأردن ، اسامة الخي    -

 . 2013بلال الوادي  ، إدارة التغيير و التطوير ، جامعة الدمام ، العربية السعودية ،  -

ناصر قاسمي ، الصراع داخل المنظمة وفعالية التسيير الإداري ، دار الكتاب الحديث ، القاهرة ، مصر ،   -
2013. 

 . 2010بشير العلاق ، القيادة الإدارية ، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ، عمان ، الأردن ،  -

ج.كورتوا ، ترجمة سالم العيسي ، الطريق إلى القيادة و تنمية الشخصية ، دار علاء الدين للنشر التوزيع    -
 .  1999،  دمشق ، 1، ط

فاهيم ودلالات ، جامعة الأمام محمد بن سموه الأسلامية ، مها أحمد ابراهيم محمد ، الرضا الوظيفي : م -
 .2010الرياض ، المملكة العربية السعودية  ، 

، دار  1منال أحمد البارودي ، الرضا الوظيفي وفن التعامل مع الروؤساء و المرؤوسين  ، الطبعة    -
 . 2015الكتب المصرية ، المجموعة العربية للتدريب و النشر  ، القاهرة ، مصر ،  

بومنقار مراد ، المناخ التنظيمي وعلاقته بالرضا الوظيفي ، دار الايام للنشر و التوزيع ، الاردن ،     -
2014. 

 .1983لبنان ،   –أحمد صقر عاشور ، إدارة القوى العاملة  ، دار النهضة العربية ، بيروت  -

  1طارق عبد الرؤوف عامر ، وإيهاب عيسى المصري ، الولاء المؤسسي و الرضا الوظيفي والمهني ، ط  -
 .   2014،الؤسسة العربية للعلوم والثقافة ، 

، نيولينك للنشر و التوزيع   1عصام عبد اللطيف عمر ، الرضا الوظيفي ومهارات إدارة ضغوط العمل ، ط  -
 . 2015، القاهرة ، مصر ، 

، مركز رماح للبحث وتطوير الموارد   1ن محمد ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال ، طثائر سعدو  -
 .2016البشرية ، عمان ، الأردن ،  

 . 2000ابراهيم أحمد ، الجوانب السلوكية في الإدارة المدرسية ، دار الفكر العربي ، القاهرة ، مصر ،  -
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، مكتبة الجامعة،  1مفاهيم معاصرة ، طبعة  خيضر  كاظم الفريجات وآخرون ، السلوك التنظيمي :  -
 .  2009الشارقة ، 

، ، زمزم ناشرون   1أحمد سلمان و آخرون ، الرضا الوظيفي : قيم و أخلاقيات الاعمال ، طبعة     -
 . 2011وموزعون ، عمان ،  

 . 1981القبلاني يوسف ، أثر التدريب الوظيفي على الرضا الوظيفي  ، دار الجامعة ، السعودية ،  -

 أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية،مصر. -

 . 1997عبد الغفار حنفي، السلوك التنظيمي وإدارة الأفراد، الدار الجامعية للطباعة والنشر، بيروت،  -

 .1978عبد الباسط ، محمد حسن  ، التنظيم الإجتماعي في المجتمع  ، القاهرة ، مكتبة  ريب ،  -

، دار الفائز للنشر و التوزيع ،   2صالح بن نوار ، فعالية التنظيم في المؤسسات الصناعية ، طبعة     -
 .2010قسنطينة ، الجزائر ،  

لوكيا الهاشمي ، بومنقار مراد ، المناخ التنظيمي و علاقتيه بالرضا الوظيفي ، دار الايام للنشر و التوزيع   -
 .  2014، الاردن ، 

 . 2007، علم الكتب ، القاهرة ،  2ايا إدارية معاصرة ، طبعة  حاف  فرج أحمد ، قض -

حسين عبد الحميد أحمد رشوان ، علم إجتماع التنظيم ، د ط ، مؤسسة شباب الجامعة ، الإسكندارية ،   -
 .2004مصر ، 

وردي نجم عبدالله العزاوي ، عباس حسين جواد ، الوظائف الاسترلتيجية في إدارة الموارد البشرية ، دار الياز  -
 . 2010الاردن ،  -للنشر و التوزيع ، عمان 

كامل محمد المغربي ، الادارة: أصالة المبادئ وظائف المنشاءة مع حداثة وتحديات القرن الحادي  -
 .  2007الاردن ،  -، دار الفكر للنشر والتوزيع ، عمان 1والعشرين ، الطبعة 

 .  2004دار المريخ للنشر ، الرياض ، رفاعي إسماعيل  ،بيسوني ،  إدارة السلوك في المنظمات ،  -

حسن روية ، إدارة الموارد البشرية _ رؤية مستقبلية ، الدار الجامعية للطباعة و النشر ، اإسكندارية ،  -
 .2001مصر ، 

عبد الباقي صلاح الدين محمد ، السلوك التنظيمي مدخل تنظيمي معاصر ، دار الجامعة الجديدة ،  -
 . 2003الإسكندارية ، 
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  2005نظريات نماذج ، الدار الجامعية ، القاهرة ،  -ي جمال و الإدريسي ثابت ، السلوك التنظيمي  المرس -
. 

 .  2005نظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل  ، القاهرة ،  –مصطفي أحمد سيد ، إدارة السلوك    -

  1لمواهب و الإبداع (، ط عبد الكريم أبو الفتوح درويش ، القيادة ) التوجه الإسترلتيجي و التدريب و إدارة ا -
 .  2008،  مركز بحوث الشرطة، الشارقة ، الإمارات العربية المتحدة  ، 

، مركز بحوث  1عبد الكريم أبو الفتوح درويش ، إدارة الموارد البشرية في ظل التميز المؤسسي ، ط  -
 .  2010الشرطة ، الشارقة ، الإمارات العربية المتحدة  ، 

 :   الأطروحات والمذكرات 

قاسم شاهين بريسم العمري ، أنماط القيادة الإدارية و تأثيرها في إنجاح المنظمات الحكومية ، أطروحة    -
 .  2009دكتورة فلسفة في الإدارة العامة ، كلية الإدارة و الإقتصادة بجامعة سانت كليمنتس ، العراق ، 

يفي لدى المرؤوسين المباشرين بالؤسسة  برو هشام ، أثر المط القيادي لرؤساء الأقسام على الرضا الوظ   -
باتنة  ، أطروحة دكتورة ، قسم العلوم  -دراسة حالة وحدة العصير والمصبرات الغذائية نقاوس  -الإقتصادية 

 . 2019الإقتصادية ، جامعة محمد خيضر، بسكرة ، الجزاير ،  

الوظيفي للعاملين بالمكتبات الجامعية ، مذكرة  محي الدين العايش ، إدارة الصراع التنظيمي وعلاقته بالرضا  -
 . 2016تبسة ،  –ماستر ، قسم علم المكتبات ،جامعة العربي تبسي  

نورالدين شنوفي ، تفعيل نظام تقيم أداء العامل في المؤسسة العمومية ،مذكرة دكتورة في العلوم      -
 . 2005الاقتصادية ، جامعة الجزائر ، 

ره على الرضا الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة الأقاصادية ، مذكرة  عزيون زهية ، التحفيز و أث -
 .2007، سكيكدة ،  1955أوت  20ماجستير في علوم التسيير ، جامعة 

شهرازاد لبصير ، عوامل الرضا الوظيفي لدى العامل الصناعي في لبمؤسسة المخوصصة ، مذكرة   -
 . 2002ورة ، جامعة باتنة ،  ماجستير في علم الإجتماع التنظيم و العمل  ير منش

 . 2012وهيبة عيساوي ، الثقافة التنظيمية ، مذكرة ماجستير ، جامعة تلمسان ، الجزائر ،   -

 المقالات : 

برهان الدين حسين السامرائي ،  دور القيادة في تطبيق اسس ومبادئ إدارة الجودة الشاملة ، دراسة    -
ة ماجستير ، الاكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي ،   تطبيقية لمصنع السيراميك رأس الخيمة  ، اطروح

2012 . 
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كيرد عمار ، القيادة الإدارية و آثرها على الأداء ، جامعة البويرة ، مجلة البديل الإقتصادي  ، العدد     -
 . 2015الثامن ، 

، جامعة ورقلة ، مجلة  بوخلوة باديس ، قمو سهيلة ، آثار أنماط القيادة الإدارية على الأداء الوظيفي   -
 .  2015،   01الدراسات الكمية ، عدد 

 IVORY TRAINING ANDطارق رشيد ، استراتيجيات جديدة لنجاح التغيير ، مجلة »     -
CONSULTING .  » 

عقيل أبو بكر  لبون ، محمد يوسف خالد ، خصائص القيادة الإدارية الحديثة وتأثيرها على أداء    -
 .2013، جوان  30ة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات ، العدد المرؤوسين ، مجلة جامع 

دراسة ميدانية في عينه من شركات  –سعد ابراهيم حمد ، الأنماط القيادية و آثرها على الرضا الوظيفي   -
 . 2017،   11السفر والسياحة )بغداد( ، مجلة الدنانير ، العدد 

لقيادة التشاركية في شركات السياحة المصرية ، بسام سمير الرميدي ، دراسة  أهمية تطبيق نمط ا -
 .2018، جوان  20الأكاديمية للدرسات الأجتماعية و الإنسانية ، العدد 

دراسة   –عبد الوهاب عبد الفتاح الآوسي  ، نيان كمال رشيد ، آثر الأنماط القيادية في الإبداع المنظمي   -
جلة جامعة كركوك للعلوم الإدارية و الإقتصادية  ميدانية في مصارف القطاع الخاص لإقليم كوردستان ، م

 . 2017، العراق ،  2، العدد  7، المجلد 

يعقوبي خليفة ، طيبي بومدين ، الرضا الوظيفي أداة لحماية العامل من خلال تحقيق الإلتزام التنظيمي      -
 . 2018سمبر ، دي 03ولاية سعيدة ، مجلة علمية دولية متخصصة في الميدان الإقتصادي ، العدد  –

صلاح الدين حنيش وآخرون  ، أثر الرضا الوظيفي على سلوك المواطنة التنظيمية لدى الطاقم الإداري   -
  ISSN 1112 – 3613العامل بمستشفى طب العيون صداقة الجزائر كوبا بالوادي  ، مجلة الباحث ، 

 ، الجزائر. 2019 /19/01 -

جامعة الموصل ، مجلة - إيمان علي أحمد الحيالي ، التمكين الإداري وتأثيره في تحقيق الرضا الوظيفي  -
    2019. العراق ،  38، المجلد 122تنمية الرافدين ، العدد 

سيف يوسف ، مزيان محمد ، عوامل الرضا الوظيفي و الإلتزام التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي ، مجلة  -
 .2018، نوفمبر ، الجزائر ،   11، العدد التنمية البشرية 

  –راضية يوسفي ، أمال يوب ، أثر ممارسة مباديء القيادة الديمقراطية على الرضا الوظيفي للعاملين   -
  2018، سكيكدة ، جوان  09دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية للرخام بقالمة ، مجلة دفاتر بوداكس ، العدد 

. 
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دراسة ميدانية   –ي ، أثر الرضا الوظيفي في جودة الخدمات الفندقية أيوب صكري ، أحمد لن عيشاو    -
،   2، العدد  3لعينة من فنادق صنف ثلاثة نجوم بولاية المدية ، مجلة ميلاف للبحوث والدرسات ، المجلد 

 . 2017ديسمبر 

 :الجرائد الرسمية 

ــعبية  ، القانون  - ــمية الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشـــــــــــ ،   24، العدد    05 –  99رقم   الجريدة الرســـــــــــ
1999 . 

، يتضـــــــــــمن إحدث مركز جامعي    2001/   09/  18، المؤرخ في    280  -01المرســـــــــــوم التنفيذي رقم  -
 بخميس مليانة

 

 الملتقيات : 

واعر وسيلة ، موسى عبد الناصر ، أنماط القيادة وفعالية صنع القرار بالمؤسسة  ، الملتقى الدولي ل صنع   -
 . 2009جامعة محمد بوضياف ، أفريل  -المؤسسة الإقتصادية لالقرار في 

 مراجع آجنبية : 

- Bob nelson ,petereconomy , Le management pour les nuls ,Edtion first , paris , 

France , 2004 . 

- Rick Conlowand  DougWatsabaugh , SUPERSTAR LEADERSHIP . edition 

published by The Career Press , USA , 2013. 
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 ( : الهيكل التنكيمي لمديرية جامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة  01الملحق رقم )
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نيابة مديرية الجامعة

 للتكوين  العالي في

 الطورين الأول والثاني

 والتكوين المتواصل والشهادات،

 التكوين العالي

نيابة مديرية الجامعة للتكوين  العالي 
العالي في الطور الثالث والتأهيل 
الجامعي والبحث العلمي،التكوين 

 العالي فيما بعد التدرج

 نيابة مديرية

الجامعة للعلاقات الخارجية 
والتعاون والتنشيط والاتصال 

 والتظاهرات العلمية

 

 نيابة مديرية

 الجامعة للتنمية والاستشراف

 مصلحة التكوين المتواصل

مصلحة 
الشهادات والمعادلات

 

مصلحة التكوين لما بعد التدرج وما بعد 
ص

التدرج المتخص
  

ص
ص

خ
المت

 

 مصلحة التأهيل الجامعي

 مصلحة متابعة انشطة البحث وتثمين نتائجه

 

مصلحة التبادل ما بين الجامعات 
 والتعاون والشراكة

 مصلحة التعليم والتدريب والتقييم

مصلحة التنشيط 
والاتصال والتظاهرات 

 العلمية

 مصلحة الإحصاء والإشراف

مصلحة متابعة برامج البناء وتجهيز 
 الجامعة

 مصلحة التوجيه والاعلام

 مديرية الجامعة
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 لجامعة الجيلالي بونعامة الهيكل التنظيمي للأمانة العامة   : (02الملحق رقم )

 
 
 

الهيكل التنظيمي للأمانة العامة للجامعة   

 الأمانة العامة للجامعة

المديرية الفرعية للمستخدمين 
 والتكوين

المديرية الفرعية للأنشطة 
العلمية والثقافية 

 والرياضية

المديرية الفرعية للوسائل 
 والصيانة

المديرية الفرعية للمالية 
 والمحاسبة

 مصلحة مستخدمي  الأساتذة

مصلحة الموظفين الاداريين والتقنيين 
 واعوان المصالح

مصلحة التكوين وتحسين المستوى 
 وتجديد المعلومات

 مصلحة تمويل أنشطة البحث

 مصلحة مراقبة التسيير والصفقات

مصلحة 
الميزانية والمحاسبة

 

 مصلحة الوسائل والجرد

 مصلحة النظافة والصيانة

 مصلحة الأرشيف

 مصلحة الانشطة الرياضية والترفيهية

 مصلحة الأنشطة العلمية والثقافية

 مكتب التنظيم العام ومكتب الأمن الداخلي
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 إستمارة إستبيان  (:03)الملحق رقم 
 

 جامعة الجيلالي بونعامة بخميس مليانة 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 قسم علوم التسيير 

 تخصص إدارة الموارد البشرية     

 

 استمارة استبيان 

السادة والسيدات ، أساتذة جامعة الجيلالي بونعامة : يشرفني  أن أتقدم إلى سيادتكم المحترمة بهذه الاستمارة التي 

 تدخل ضمن متطلبات انجاز مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في إدارة الموارد البشرية الموسومة بعنوان :  

، وأعلمكم أن الإجابات المقدمة من طرفكم سوف   سة"" تأثير القيادة الإدارية على الرضا الوظيفي في المؤس 

 تحضى بالأهمية البالغة لدينا، وبالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأ راض البحث العلمي.

 نشكركم شكرا جزيلا على مساهمتكم الجادة بالإجابة على العبارات المرفقة وبصراحة تامة.  

 رات الاحترام والتقدير وأشكركم على تفهمكم. وفي الأخير تقبلوا منا أسمى عبا                

 

 اعداد الطالبتين:                                                               اشراف:

 عبروس نعيمة                                                                      زنيني فريدة 

 بوعبدلله خيرة 

 

 

 2020  2019السنة الجامعية : 
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 المعلومات الشخصية:      .1

 الكلية :       

 ( في الخانة التي ترى أنها مناسبة. xالرجاء وضع علامة )        

 كلية علوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض  -1

 كلية العلوم والتكنولوجيا  -2

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  -3

 السياسية كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية كلية الحقوق والعلوم  -4

 كلية الأدب واللغات  -5

 معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية  -6

 النوع الاجتماعي: 

 . أنثى 2. ذكر                             1

 السن:   

 سنة  40إلى  31. من 2سنة                          30إلى   20.  من  1  

 ق سنة فما فو  51.  4سنة                          50إلى   41من    3   

 الرتبة الوظيفية: 

 . استاذ  للتعليم العالي 5.  استاذ مساعد أ               3.استاذ مساعد ب                1

 .استاذ محاضر أ 4.استاذ محاضر ب               2

 الخبرة المهنية:

 سنوات  10إلى  5. من 2سنوات                        5. أقل من 1

 سنة  15.  فما فوق 4سنة                    15إلى   11. من  3 

 

 



 الملاحق

87 
 

 
 المحور الأول: الأنماط القيادية. 

 
أمام درجة الموافقة المناسبة   )×(فيما يلي عدد من العبارات التي تصف المحور القيادي يرجى وضع علامة 
 التي تحدد النمط القيادي السائد في منظمتكم 

 غير 
 موافق
 تماما

غير  
 موافق

 موافق محايد 
 موافق
 تماما

 الرقم العبارات 

  - 1النمط الديمقراطي   - 

 1 العاملين على الإبداع يشجع القائد      
 2 يشجع القائد المناقشة الجماعية لأساليب العمل     
يشجع القائد العاملين على إبداء أرائهم في تخطيط العمل      

 وتنفيذه

3 

 4 يبادر بتفوي  بع  صلاحياته      
 5 يمنح القائد العاملين صلاحيات متكافئة مع قدارتهم      
 6 القائد مرونة في تعامله مع العاملين يظهر      
 7 ينظر القائد للمشكلات على أنها متجددة      

  - 2النمط الأوتوقراطي  - 

 8 يتقيد القائد بحرفة الأنظمة والتعليمات      
 9 يعتبر القائد المناقشة وتبادل الآارء مضيعة للوقت      
 10 الحريات للعاملين يتردد القائد في إعطاء أي نوع من      
 11 يوزع القائد الواجبات على العاملين دون مارعاة لقدارتهم      
 12 يعتمد القائد خطة العمل والكيفية التي يجب التنفيذ بها      
يعتمد القائد على أسلوب الأمر والنهي في تعامله مع       

 العاملين 

13 

 14 يتولى القائد بنفسه حل المشكلات      
  - 3 -النمط الحر  
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يوافق القائد على الأساليب التي يختارها العاملين لانجاز       
 أعمالهم 

15 

 16 يتقبل القائد أي تغيير يقترحه العاملين في أسلوب عملهم      
 17 يعطي القائد العاملين استقلالية مفرطة في ممارسة مهامهم      
 18 الإدارية للعاملين يفوض القائد كل صلاحياته       
 19 يترك القائد للعاملين الواجبات التي تتناسب وقدارتهم      
 20 يتهرب القائد من مواجهة مشكلات العمل      
يسمح القائد بالاجتهاد الشخصي للعاملين في حل       

 المشكلات 

21 

 المحور الثالث: المتغير التابع: الرضا الوظيفي 

 الوظيفي وعبارات القياسأبعاد الرضا  الرقم
موافق 
 بشدة 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة 

 أولا: الراتب والمكافآت 

      الراتب الذي احصل عليه يسد احتياجاتي  22

23 
اشعر بأن عملي ومهامه يتناسب مع الراتب الذي احصل 

 عليه 

     

      العلاوات السنوية المقدمة مجزية  24

 مهام العمل وواجباته ثانيا: 

      المهام المطلوبة في العمل واضحة ودقيقة  25

      لا تواجهني صعوبات في عملي 26

      عملي يوفر لي وقت مناسب للتواجد مع أسرتي 27

      فترة الدورات التدريبية المنعقدة مناسبة مع تأديتي لعملي  28

      أكلف بأعمال تتناسب مع طبيعة عملي  29

 ثالثا: العلاقات مع الزملاء والرؤساء
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30 
هناك تفاهم بيني وبين رئيسي في الطريقة التي نتعامل  

 بها 

     

      يقبل رئيسي اقتراحاتي حول تطوير العمل  31

      علاقة العاملين يسودها الود والمحبة 32

      تعامل الرؤساء معي يسوده التقدير والاحترام  33

      العمل يتيح الفرص لتكوين الصدقات  34

35 
احصل على قدر مناسب من التحفيز و التشجيع من  

 طرف رؤسائي وزملاء العمل

     

36 
العمل في المؤسسة يمكن العاملين من الحصول على ما 

 يستحقون من تقدير 

     

37 
يقدر الزملاء في المؤسسة جهود الآخرين المبذولة في  

 مجال العمل

     

 
 (:نتائج اختبار الاتساق الداخلي بين العبارات وبعد النمط الديمقراطي. 04ملحق رقم )

Correlations 
النمط   7العبارة 6العبارة 5العبارة 4العبارة 3العبارة 2العبارة 1العبارة 

 الديمقراطي

Spearman's 
rho 

 1العبارة

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,588 ** ,578 ** ,306 ** ,499 ** ,442 ** ,265 * ,644 ** 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,005 ,000 ,000 ,016 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 2العبارة

Correlation 
Coefficient 

,588 ** 1,000 ,639 ** ,341 ** ,617 ** ,445 ** ,286 ** ,720 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,002 ,000 ,000 ,009 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 3العبارة

Correlation 
Coefficient 

,578 ** ,639 ** 1,000 ,402 ** ,653 ** ,538 ** ,367 ** ,812 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 4العبارة

Correlation 
Coefficient 

,306 ** ,341 ** ,402 ** 1,000 ,504 ** ,398 ** ,486 ** ,657 ** 

Sig. (2-tailed) ,005 ,002 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 
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 5العبارة

Correlation 
Coefficient 

,499 ** ,617 ** ,653 ** ,504 ** 1,000 ,658 ** ,387 ** ,845 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 6العبارة

Correlation 
Coefficient 

,442 ** ,445 ** ,538 ** ,398 ** ,658 ** 1,000 ,371 ** ,742 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,001 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 7العبارة

Correlation 
Coefficient 

,265 * ,286 ** ,367 ** ,486 ** ,387 ** ,371 ** 1,000 ,614 ** 

Sig. (2-tailed) ,016 ,009 ,001 ,000 ,000 ,001 . ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

النمط  
 الديمقراطي

Correlation 
Coefficient 

,644 ** ,720 ** ,812 ** ,657 ** ,845 ** ,742 ** ,614 ** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) . 

 اختبار الاتساق الداخلي بين العبارات وبعد النمط الأوتوقراطي.   (:05ملحق رقم )

Correlations 
النمط   14العبارة 13العبارة 12العبارة 11العبارة 10العبارة 9العبارة 8العبارة 

 الأوتوقراطي

Spearman's 
rho 

 8العبارة

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,147 ,182 ,121 ,259 * ,045 ,007 ,371 ** 

Sig. (2-tailed) . ,189 ,101 ,279 ,019 ,689 ,947 ,001 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 9العبارة

Correlation 
Coefficient 

,147 1,000 ,788 ** ,696 ** -,095 ,454 ** ,262 * ,810 ** 

Sig. (2-tailed) ,189 . ,000 ,000 ,398 ,000 ,018 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 10العبارة

Correlation 
Coefficient 

,182 ,788 ** 1,000 ,663 ** -,068 ,197 ,240 * ,751 ** 

Sig. (2-tailed) ,101 ,000 . ,000 ,545 ,075 ,030 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 11العبارة

Correlation 
Coefficient 

,121 ,696 ** ,663 ** 1,000 -,123 ,201 ,153 ,695 ** 

Sig. (2-tailed) ,279 ,000 ,000 . ,269 ,070 ,170 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 
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 12العبارة

Correlation 
Coefficient 

,259 * -,095 -,068 -,123 1,000 ,223 * ,258 * ,268 * 

Sig. (2-tailed) ,019 ,398 ,545 ,269 . ,044 ,019 ,015 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 13العبارة

Correlation 
Coefficient 

,045 ,454 ** ,197 ,201 ,223 * 1,000 ,381 ** ,596 ** 

Sig. (2-tailed) ,689 ,000 ,075 ,070 ,044 . ,000 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 14العبارة

Correlation 
Coefficient 

,007 ,262 * ,240 * ,153 ,258 * ,381 ** 1,000 ,565 ** 

Sig. (2-tailed) ,947 ,018 ,030 ,170 ,019 ,000 . ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

النمط  
 الأوتوقراطي

Correlation 
Coefficient 

,371 ** ,810 ** ,751 ** ,695 ** ,268 * ,596 ** ,565 ** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 ,015 ,000 ,000 . 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) . 
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 (:نتائج اختبار الاتساق الداخلي بين العبارات وبعد النمط الحر.06ملحق رقم )

Correlations 
 النمط الحر  21العبارة 20العبارة 19العبارة 18العبارة 17العبارة 16العبارة 15العبارة 

Spearman's 
rho 

 15العبارة

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,573 ** ,489 ** ,451 ** ,351 ** ,207 ,321 ** ,769 ** 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,001 ,062 ,003 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 16العبارة

Correlation 
Coefficient 

,573 ** 1,000 ,529 ** ,426 ** ,449 ** -,031 ,141 ,664 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,783 ,207 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 17العبارة

Correlation 
Coefficient 

,489 ** ,529 ** 1,000 ,746 ** ,245 * ,187 ,145 ,743 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,027 ,092 ,192 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 18العبارة

Correlation 
Coefficient 

,451 ** ,426 ** ,746 ** 1,000 ,342 ** ,316 ** ,230 * ,765 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,002 ,004 ,038 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 Correlation 19العبارة
Coefficient 

,351 ** ,449 ** ,245 * ,342 ** 1,000 -,008 ,316 ** ,572 ** 
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Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,027 ,002 . ,946 ,004 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 20العبارة

Correlation 
Coefficient 

,207 -,031 ,187 ,316 ** -,008 1,000 ,016 ,403 ** 

Sig. (2-tailed) ,062 ,783 ,092 ,004 ,946 . ,885 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 21العبارة

Correlation 
Coefficient 

,321 ** ,141 ,145 ,230 * ,316 ** ,016 1,000 ,452 ** 

Sig. (2-tailed) ,003 ,207 ,192 ,038 ,004 ,885 . ,000 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

النمط  
 الحر 

Correlation 
Coefficient 

,769 ** ,664 ** ,743 ** ,765 ** ,572 ** ,403 ** ,452 ** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 
N 82 82 82 82 82 82 82 82 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) . 

 
 (:نتائج اختبار الاتساق الداخلي بين العبارات وبعد الراتب والمكافآت. 07ملحق رقم )

Correlations 
 الراتب والمكافآت  24العبارة 23العبارة 22العبارة 

Spearman's rho 

 22العبارة
Correlation Coefficient 1,000 ,775 ** ,684 ** ,944 ** 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 
N 82 82 82 82 

 23العبارة
Correlation Coefficient ,775 ** 1,000 ,628 ** ,892 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 
N 82 82 82 82 

 24العبارة
Correlation Coefficient ,684 ** ,628 ** 1,000 ,809 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 
N 82 82 82 82 

 الراتب والمكافآت 
Correlation Coefficient ,944 ** ,892 ** ,809 ** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . 
N 82 82 82 82 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
 

 . مهام العمل وواجباته (:نتائج اختبار الاتساق الداخلي بين العبارات وبعد  08ملحق رقم )
Correlations 
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مهام العمل   29العبارة 28العبارة 27العبارة 26العبارة 25العبارة 
 وواجباته 

Spearman's rho 

 25العبارة
Correlation Coefficient 1,000 ,647 ** ,581 ** ,510 ** ,364 ** ,824 ** 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 

 26العبارة
Correlation Coefficient ,647 ** 1,000 ,430 ** ,422 ** ,319 ** ,762 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,004 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 

 27العبارة
Correlation Coefficient ,581 ** ,430 ** 1,000 ,573 ** ,298 ** ,777 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,007 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 

 28العبارة
Correlation Coefficient ,510 ** ,422 ** ,573 ** 1,000 ,318 ** ,744 ** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,004 ,000 
N 82 82 82 82 82 82 

 29العبارة
Correlation Coefficient ,364 ** ,319 ** ,298 ** ,318 ** 1,000 ,564 ** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,004 ,007 ,004 . ,000 
N 82 82 82 82 82 82 

مهام العمل  
 وواجباته 

Correlation Coefficient ,824 ** ,762 ** ,777 ** ,744 ** ,564 ** 1,000 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 82 82 82 82 82 82 
 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 
 العلاقات مع الزملاء والرؤساء (:نتائج اختبار الاتساق الداخلي بين العبارات وبعد 09ملحق رقم )

 
Correlations 

العلاقات مع  37العبارة 36العبارة 35العبارة 34العبارة 33العبارة 32العبارة 31العبارة 30العبارة 
الزملاء 
 والرؤساء 

Spearman's 
rho 

 30العبارة

Correlation 
Coefficient 

1,000 ,726** ,471** ,581** ,392** ,429** ,365** ,257* ,725** 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,020 ,000 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 31العبارة

Correlation 
Coefficient 

,726** 1,000 ,539** ,562** ,390** ,465** ,411** ,311** ,752** 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 32العبارة
Correlation 
Coefficient 

,471** ,539** 1,000 ,462** ,227* ,448** ,454** ,493** ,710** 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,041 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 33العبارة

Correlation 
Coefficient 

,581** ,562** ,462** 1,000 ,299** ,420** ,273* ,365** ,663** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,006 ,000 ,013 ,001 ,000 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 34العبارة

Correlation 
Coefficient 

,392** ,390** ,227* ,299** 1,000 ,191 ,112 ,052 ,358** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,041 ,006 . ,086 ,315 ,642 ,001 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 35العبارة

Correlation 
Coefficient 

,429** ,465** ,448** ,420** ,191 1,000 ,653** ,594** ,784** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,086 . ,000 ,000 ,000 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 36العبارة

Correlation 
Coefficient 

,365** ,411** ,454** ,273* ,112 ,653** 1,000 ,655** ,753** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,013 ,315 ,000 . ,000 ,000 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 37العبارة

Correlation 
Coefficient 

,257* ,311** ,493** ,365** ,052 ,594** ,655** 1,000 ,693** 

Sig. (2-tailed) ,020 ,004 ,000 ,001 ,642 ,000 ,000 . ,000 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

العلاقات مع الزملاء 
 والرؤساء 

Correlation 
Coefficient 

,725** ,752** ,710** ,663** ,358** ,784** ,753** ,693** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 . 

N 82 82 82 82 82 82 82 82 82 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
 .*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) . 

 
 الاتساق البنائي للأداة الدراسة. (:نتائج اختبار  10ملحق رقم )

 
Correlations 

 الاستبيان  الرضا الوظيفي  الأنماط القيادية 

Spearman's rho 
 الأنماط القيادية

Correlation Coefficient 1,000 ,348 ** ,715 ** 
Sig. (2-tailed) . ,001 ,000 

N 82 82 82 

 ** Correlation Coefficient ,348 ** 1,000 ,873 الرضا الوظيفي 
Sig. (2-tailed) ,001 . ,000 
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N 82 82 82 

 الاستبيان 
Correlation Coefficient ,715 ** ,873 ** 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . 
N 82 82 82 

 .**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 
 

 (:نتائج اختبار ثبات محاور الاستبيان. 11ملحق رقم )

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,775 21 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
,882 16 

Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 

,879 37 

 
 (:نتائج التحليل اختبار التوزيع الطبيعي للمحاور الدراسة. 12ملحق رقم )

 
Tests of Normality 

 aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 
Statistic Df Sig . Statistic df Sig . 

 212, 82 979, 091, 82 091, الأنماط القيادية
 290, 82 982, * 200, 82 061, الرضا الوظيفي 
 112, 82 975, * 200, 82 078, الاستبيان 

 .*This is a lower bound of the true significance . 
a. Lilliefors Significance Correction 

 
 (:نتائج التحليل الوصفي للمتغيرات الشخصية. 13ملحق رقم )

 الصنف
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 65,9 65,9 65,9 54 ذكر
 100,0 34,1 34,1 28 أنثى

Total 82 100,0 100,0  
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 الكلية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Valid 

 15,9 15,9 15,9 13 كلية علوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض 
 28,0 12,2 12,2 10 كلية العلوم والتكنولوجيا

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم 
 54,9 26,8 26,8 22 التسيير 

كلية الحقوق والعلوم السياسية كلية العلوم  
 81,7 26,8 26,8 22 الاجتماعية والإنسانية

 89,0 7,3 7,3 6 كلية الأدب واللغات 
معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية 

 100,0 11,0 11,0 9 والرياضية 

Total 82 100,0 100,0  
 

 السن
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 8,5 8,5 8,5 7 سنة 30إلى  20من 
 68,3 59,8 59,8 49 سنة 40إلى  31من 
 87,8 19,5 19,5 16 سنة 50إلى  41من 

 100,0 12,2 12,2 10 سنة فما فوق  51

Total 82 100,0 100,0  
 

 لرتبةا
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

 15,9 15,9 15,9 13 أستاذ مساعد ب
 36,6 20,7 20,7 17 أستاذ مساعد   أ 

 62,2 25,6 25,6 21 محاضر ب أستاذ 
 92,7 30,5 30,5 25 أستاذ محاضر ا 
 100,0 7,3 7,3 6 أستاذ للتعليم العالي 

Total 82 100,0 100,0  
 

 الخبرة 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
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Valid 

 24,4 24,4 24,4 20 سنوات  5أقل من 
 63,4 39,0 39,0 32 سنوات  10إلى  5من 
 85,4 22,0 22,0 18 سنة 15إلى  11من 

 100,0 14,6 14,6 12 سنة  15أكثر من 

Total 82 100,0 100,0  

 (:نتائج التحليل الوصفي للأبعاد محور الأنماط القيادية. 14ملحق رقم )
 

One-Sample Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
 107, 973, 4,06 82 1العبارة
 118, 1,071 4,01 82 2العبارة
 121, 1,097 4,07 82 3العبارة
 118, 1,071 3,71 82 4العبارة
 131, 1,184 3,74 82 5العبارة
 118, 1,065 4,05 82 6العبارة
 109, 986, 3,65 82 7العبارة

 09005, 81541, 3,8990 82 النمط الديمقراطي 
 

One-Sample Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
 125, 1,128 3,63 82 8العبارة
 140, 1,264 2,61 82 9العبارة
 116, 1,053 3,05 82 10العبارة
 132, 1,199 2,51 82 11العبارة
 110, 995, 3,85 82 12العبارة
 138, 1,246 3,32 82 13العبارة
 139, 1,255 3,26 82 14العبارة

 07602, 68835, 3,1760 82 النمط الأوتوقراطي 
 

One-Sample Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
 133, 1,209 3,45 82 15العبارة
 119, 1,076 3,40 82 16العبارة
 138, 1,252 2,63 82 17العبارة
 135, 1,220 2,28 82 18العبارة
 130, 1,179 3,50 82 19العبارة
 140, 1,268 2,44 82 20العبارة
 121, 1,098 3,60 82 21العبارة

 08339, 75516, 3,0436 82 النمط الحر 
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 (:نتائج التحليل الوصفي للأبعاد محور الرضا الوظيفي. 15ملحق رقم )

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
 141, 1,277 2,78 82 22العبارة
 133, 1,208 2,56 82 23العبارة
 132, 1,198 2,44 82 24العبارة

 12188, 1,10371 2,5935 82 الراتب والمكافآت 
 

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
 133, 1,207 3,43 82 25العبارة
 146, 1,319 2,84 82 26العبارة
 149, 1,353 3,18 82 27العبارة
 133, 1,203 2,90 82 28العبارة
 116, 1,047 3,65 82 29العبارة

 10160, 92001, 3,2000 82 مهام العمل وواجباته 
 

One-Sample Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 112, 1,012 3,80 82 30العبارة
 121, 1,098 3,60 82 31العبارة
 129, 1,168 3,51 82 32العبارة
 115, 1,038 3,90 82 33العبارة
 109, 987, 3,96 82 34العبارة
 123, 1,118 3,10 82 35العبارة
 116, 1,054 3,11 82 36العبارة
 126, 1,145 3,15 82 37العبارة

 08689, 78684, 3,5168 82 العلاقات مع الزملاء والرؤساء 

 

(: نتائج تحليل اختبار الانحدار البسيط بين نمط القيادة الديمقراطية والرضا  16رقم )ملحق  
 الوظيفي. 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
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1 ,275a ,076 ,064 ,71312 
a. Predictors: (Constant) النمط الديمقراطي , 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig . 

1 

Regression 3,335 1 3,335 6,558 ,012b 
Residual 40,683 80 ,509   

Total 44,018 81    
a. Dependent Variableالرضا الوظيفي : 
b. Predictors: (Constant) النمط الديمقراطي , 

 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig . 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant ) 2,133 ,387  5,513 ,000 

 012, 2,561 275, 097, 249, النمط الديمقراطي 
a. Dependent Variableالرضا الوظيفي : 

البسيط بين نمط القيادة الأوتوقراطية والرضا  (: نتائج تحليل اختبار الانحدار  17ملحق رقم )
 .الوظيفي

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 ,091a ,008 -,004 ,73867 

a. Predictors: (Constant)النمط الأوتوقراطي , 
 

aANOVA 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig . 

1 

Regression ,368 1 ,368 ,674 ,414b 
Residual 43,651 80 ,546   

Total 44,018 81    
a. Dependent Variableالرضا الوظيفي : 
b. Predictors: (Constant)النمط الأوتوقراطي , 

 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig . 
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B Std. Error Beta 

1 
(Constant ) 2,793 ,387  7,209 ,000 

 414, 821, 091, 119, 098, النمط الأوتوقراطي 
a. Dependent Variableالرضا الوظيفي : 

 .(: نتائج تحليل اختبار الانحدار البسيط بين نمط القيادة الحرةوالرضا الوظيفي18ملحق رقم )

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 ,504a ,254 ,245 ,64056 

a. Predictors: (Constant)النمط الحر , 
 

 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig . 

1 

Regression 11,193 1 11,193 27,280 ,000b 
Residual 32,825 80 ,410   

Total 44,018 81    
a. Dependent Variableالرضا الوظيفي : 

b. Predictors: (Constant)النمط الحر , 
 
 

aCoefficients 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig . 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant ) 1,605 ,295  5,433 ,000 

 000, 5,223 504, 094, 492, النمط الحر 
a. Dependent Variableالرضا الوظيفي : 

 
 (: نتائج تحليل اختبار الانحدار البسيط بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي. 19ملحق رقم )

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 ,457a ,209 ,199 ,65973 
a. Predictors: (Constant) الأنماط القيادية , 
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aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig . 

1 

Regression 9,198 1 9,198 21,134 ,000b 
Residual 34,820 80 ,435   

Total 44,018 81    
a. Dependent Variable  :الرضا الوظيفي 

b. Predictors: (Constant) الأنماط القيادية , 
 

aCoefficients 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 
t Sig . 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant ) ,771 ,513  1,503 ,137 

 000, 4,597 457, 150, 692, الأنماط القيادية
a. Dependent Variableالرضا الوظيفي : 

 
 

 
 

 

 
 

 
 


