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أثر القیادة الموقفیة على الرضا الوظیفي 

المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرىدراسة حالة 



رب العالمین والصلاة والسلام على أشرف المرسلین سیدنا الحمد 
:محمد صلى الله علیھ وسلم وعلى آلھ وصحبھ أجمعین وبعد

لم نكن نعلم ووھبنا نشكر الله عز وجل ونحمده الذي رزقنا من العلم ما
من القوة والصبر ما نحتاجھ لإتمام دراستنا، 

ة الأستاذوالتقدیر إلىتقدم بجزیل الشكر والعرفان وفائق الاحترامأكما 

، على النصائح السدیدة والتوجیھات القیمة مع خدیر نسیمةالدكتورة المشرفة، 
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جمیع الأستاذ المؤطر عمور ریاض ووإلى، قسـم علوم التسییرأساتذة ،السادة

.الرغایةموظفي المقر الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى 

شكرا على كل ما قدمتموه وبذلتموه من جھد لمساعدتنا على إتمام 
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إھــــداء

، عائلة مزغیش"الكریمةنھدي ھذا العمل المتواضع إلى كل العائلة

الأصدقاءو إلى كل ،"عیليخصوصا الزوجة الكریمة، و عائلة 

بالمراقبة المالیة لقطبسواء في العملءالزملاو 

.أو في جامعة بومرداسدائرة ذراع بن خدة 



:ملخص الدراسة

إن نجــاح أي مؤسســة مرهــون بتواجــد قیــادة فعالــة تعمــل باســتمرار علــى تــوفیر الأجــواء المناســبة لظــروف 
العمل، من شأنها رفع مستوى الرضا الوظیفي لـدى العـاملین، وبالتـالي تفجیـر قـدراتهم للوصـول إلـى أفضـل 

اراتهــا مــن تخطــیط و مســتویات الأداء، و مــن أجــل هــذا یجــب أن یكــون القائــد ملمــا بأســالیب القیــادة و مه
.تنظیم و توجیه أثناء العمل بالتعاون مع العاملین من أجل الوصول إلى الأهداف المنشودة

علــى تمكــین الموقفیــةالأثــر الــذي تحدثــه القیــادةعلــى هــذا الأســاس هــدفت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى 
یفي لعمالهـــا وأثـــر الانتمـــاء إلـــى المـــوظفین فـــي المؤسســـة الوطنیـــة للأشـــغال البترولیـــة الكبـــرى والرضـــا الـــوظ

طبیعة المنصب و شغل منصـب نـوعي علـى نمـط القیـادة الموقفیـة و الرضـا الـوظیفي وقـد تـم اختیـار مـنهم 
الدراســـة أعـــددنا اســـتبانة مكونـــة مـــن قســـمین القســـم الأول موظف،لإتمـــام ) 40(عینـــة میســـرة بلـــغ حجمهـــا 

ول أبعــاد القیــادة الموقفیــة ومحــور ثــاني حــولالمعلومــات الشخصــیة والقســم الثــاني ضــم محــورین محــور حــ
Alphaالرضــــا الــــوظیفي وأبعــــاده وقــــد قمنــــا بالتأكــــد مــــن صــــدق و ثبــــات الاســــتبانة باســــتخدام معامــــل

Chronbach) الذي یهدف لقیاس ثبات الاتساق الداخليللاختبارات)ألفا كرونباخ.

ــــــــم اســــــــتخدام متوســــــــطات  ــــــــى أســــــــئلة الدراســــــــة وفرضــــــــیاتها ت ــــــــة عل ــــــــاط وللإجاب الأوزان، ومعامــــــــل الارتب
لحساب العلاقة بین الرضا الوظیفي  وأبعاد القیادة الموقفیة، وأخیرا "Correlation Spearman"سبیرمن

.الذي یقیس أثر العلاقة بین المتغیرین التابع والمستقل)Régression linear(الانحدار الخطي البسیط 

: كانت أهم النتائج المتوصل إلیها ما یلي

.نمط القیادة الموقفیة هو السائد في المقر الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى-1

الرضا الوظیفي في المقر الاجتماعي للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى بمستوى جید-2

.2.75و4.00حیث كانت متوسطات الأوزان تتراوح ما بین 

:اطفیما یخص الارتب-3

بــین بعــد %64.5وجــود علاقــة ارتباطیــة طردیــة قویــة بـــ بــین بعــد مهــارات القیــادة  و الرضــا  الــوظیفي
؛  بـین بعـد المشـاركة %44أسالیب القیادة والرضا الوظیفي كذلك وجود علاقة ارتباطیة طردیة متوسطة بــ 



بـــین بعـــد التخطـــیط المـــوقفي ؛ %71فـــي اتخـــاذ القـــرارات والرضـــا الـــوظیفي وجـــود علاقـــة ارتباطیـــة قویـــة بــــ 
%46.2والرضا الوظیفي علاقة ارتباطیة متوسطة بـ 

:فیما یخص الأثر–4

المشـاركة فـي اتخـاذ –أسـالیب القیـادة –مهـارات القیـادة (هناك أثر ایجابي كبیر لكل أبعاد القیادة الموقفیة 
یــادة الموقفیــة مــن خصــائص علــى الرضــا الــوظیفي بحیــث أهــم مــا یمیــز الق) التخطــیط المــوقفي–القــرارات 

تفویض السلطة، الاهتمام بالبعد الاجتماعي و العلاقـات الإنسـانیة والقـیم والأخـلاق، الحـث : ایجابیة و هي
الــخ، حیـــث أدخلــت علــى هــذه الخصـــائص المفــاهیم الحدیثــة لإدارة الأعمــال كـــالإدارة ...علــى روح التعــاون

و فكــر اســتراتیجي، لــذا یجــب تنمیــة و تــدعیم هــذا الإســتراتیجیة فأصــبح القائــد ذو رؤیــة و صــاحب رســالة
.         النمط الذي ینعكس بدرجة كبیرة على الرضا الوظیفي



Study summary:

The success of any organization depends on the presence of an effective
leadership that constantly works to provide the atmosphere Appropriate to the
working conditions, which will increase the level of job satisfaction among
employees, and therefore Blow up their abilities to reach the best performance,
and for this you must be the leader Familiar with the methods of leadership and
its skills of planning, organizing and directing while working in cooperation
with Employees in order to reach the desired goals.

On this basis, this study aimed to identify the impact that situational leadership
has on the empowerment of employees in the National Corporation for major
petroleum works and the job satisfaction of its workers and the impact of
belonging to the nature of the position and holding a qualitative position on the
style of situational leadership and job satisfaction. a facilitated sample of (40)
employees was selected from them. to complete the study, we prepared a
questionnaire consisting of two sections. the first section personal information
and the second section included two axes on the dimensions of situational
leadership and the second axis on job satisfaction and its dimensions. we have
made sure that the honesty and consistency of the position and the quality of the
position and the resolution using the coefficient (Alpha kronbach )For TESTSP,
which aims to measure the constancy of internal consistency.

To answer the questions and hypotheses of the study, the average weights, the
Spearman correlation coefficient"Correlation Spearman" were used to calculate
the relationship between job satisfaction and the dimensions of situational
leadership, and finally the simple linear regression (Régression linear), which
measures the impact of the relationship between the dependent and independent
variables.

The most important findings were the following:

1-the style of situational leadership is prevalent in the social headquarters of the
National Corporation for major petroleum works.

2-job satisfaction at the social headquarters of the National Corporation for
major petroleum works at a good level

The average weights were between 4.00 and 2.75.



3. regarding the link:

Between the dimension of leadership skills and job satisfaction there is a strong
correlation with 64.5% between the dimension of leadership styles and job
satisfaction, as well as an average correlation with 44%; between the dimension
of participation in decision-making and job satisfaction there is a strong
correlation with 71%; between the dimension of situational planning and job
satisfaction there is an average correlation with 46.2%

4. regarding the impact:

There is a significant positive impact of all dimensions of situational leadership
(leadership skills – leadership styles – participation in decision – making-
situational planning) on job satisfaction so that the most important positive
characteristics of situational leadership are: delegation of authority, attention to
the social dimension and Human Relations, values and Ethics, urging the spirit
of cooperation...Where modern concepts of business management such as
strategic management have been introduced to these characteristics, the leader
has become a visionary, the owner of a message and a strategic thinker, so this
style must be developed and strengthened, which is reflected to a large extent on
job satisfaction.
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:مقدمـــة

لقد فرض التطور السریع لبیئة الأعمال على المنظمات العدید من التحدیات، و 
و الخدماتیة مرحلة من التطور و النمو في قطاعاتها الاقتصادیةفيأن الجزائرباعتبار

، فهي إذن لیست بمنأى عن هذه التحدیات ما یتطلب توفر أجهزة حكومیة و إداریة على كافة
أهدافها المسطرة و یتوقف أعلى درجة من الكفاءة، قادرة على مواكبة هذه التطورات و تحقیق

لة، كون نجاح المنظمات مرهون بتواجد قیادة مسؤو ، ذلك على مدى كفاءة قیاداتها الإداریة
مادیة و معنویة من و إمكاناتواعیة و فعالة تعمل باستمرار على توفیر ظروف ملائمة

شأنها رفع من مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین، ویعد هذا الأخیر من أهم العوامل 
إلى ترشید سلوكهم و حشد طاقاتهم المؤثرة على نجاح المنظمة، فتسعى القیادات الإداریة

و مواصلة البحث و الاستمرار في التجدید و مستویات من الأداء، للوصول إلى أفضل
.إداریة واعیة و منفتحةالابتكار و التطور و هي أمور لا تتحقق إلا في ظل قیادة

مرؤوسیه لما كانت القیادة الإداریة في جوهرها تعني التأثیر الذي یمارسه القائد على
ا من الدور المؤثر لها و مدى أهمیتها من التنظیمات الأهداف المنشودة و انطلاقلتحقیق

المعاصرة حاولنا في هذه الدراسة استعراض القیادة الموقفیة المتبناة من طرف المؤسسة  
.الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى و مدى تحقیقه لرضا موظفیها

لأثر الذي تحدثه في التعرف على او من هذا المنطلق یمكن بلورة إشكالیة البحث الرئیسیة 
الكبرىالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیةفي الموظفین على تمكینالقیادة الموقفیة 

الرضا الوظیفي لعمالها ؟و 

:و سوف نحاول الإجابة على هذا التساؤل من خلال الأسئلة الفرعیة الموالیة

منالكبرىالبترولیةمؤسسة الوطنیة للأشغالبالما مدى توافر نمط القیادة الموقفیة) 1

؟وجهة نظر الموظفین

أ



الكبرى ؟البترولیةما هي درجة الرضا الوظیفي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للأشغال) 2

و الرضا القیادة الموقفةنمط ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین علاقةهل هناك ) 3
الكبرى ؟البترولیةعمال المؤسسة الوطنیة للأشغاللالوظیفي

عمال المؤسسة الوطنیة درجة الرضا الوظیفي لدىعلىلقیادة الموقفیة یوجد أثر لهل ) 4
الكبرى؟البترولیةللأشغال

فرضیات الدراسة: 

النمط السائد في بالمقر الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى هو–1

.القیادة الموقفیة

المقر الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرىالرضا الوظیفي في –2

.بمستوى جید 

.توجد علاقة ارتباطیه بین القیادة الموقفیة و الرضا الوظیفي–3

عمالدرجة الرضا الوظیفي لدىعلىلقیادة الموقفیة یوجد أثر ذات دلالة إحصائیة  ل-4

.الكبرىالبترولیةالمؤسسة الوطنیة للأشغال

ب



:نموذج الدراسة

النموذج المقترح للدراسة–01الشكل رقم 

من إعداد الباحث: المصدر

:أهداف الدراسة

الكبرى من البترولیةمعرفة القیادة الموقفیة السائدة لدى المؤسسة الوطنیة للأشغال–1
.وجهة نظر الموظفین

.معرفة درجة الرضا الوظیفي للموظفین-2

الكبرى و للأشغال معرفة العلاقة الارتباطیة للقیادة الموقفیة المتبناة بالمؤسسة الوطنیة –3
.الرضا الوظیفي لدى موظفیها

المتغیر المستقل

القیادة الموقفیة

مهارات القیادة

أسالیب القیادة

المشاركة في اتخاذ القرارات

التخطیط الموقفي

المتغیر التابع

الرضا الوظیفي

ت



:أھمیة الدراسة

تستمد الدراسة أهمیتها من أهمیة النمط القیادي الذي یعتبر المحور الأهم لنجاح 

أي منظمة و من دوره في التأثیر على سلوك الموظفین و توجیههم في تحقیق أهدافها 

وتساهم كذلك في إدراك الطبیعة الموقفیة و تعزیز دورها في تحقیق أعلى مستوى رضا 

: یص أهمیة الدراسة فیما یليللعاملین و یمكن تلخ

انعدام الدراسات التي تناولت القیادة الموقفیة و علاقتها بالرضا الوظیفي لدى المؤسسة. 1

.الكبرى خاصة و الأجهزة الحكومیة الجزائریة عامةالبترولیةالوطنیة للأشغال

تحقیق الرضا الوظیفي و فتح آفاق جدیدة للمدراء للتحول إبراز دور القیادة الموقفیة في. 2

. نحو نموذج قیادي معاصر

تفید الدراسة في إظهار أهمیة الرضا الوظیفي و ضرورة أن یسعى المسؤولون في . 3

إلى المؤسسة الوطنیة للأشغال الكبرى لتحقیقه للعمال و وضع الخطط و البرامج التي تهدف

.على مستوى المدیریة العامة و المدیریات الجهویةتطویر القیادات الإداریة

استفادة مدیري المؤسسات الأخرى في تغییر نمط القیادة السائد لدیهم و تقدیم تغذیة . 4

.عكسیة لهم لتطویر أدائهم 

تفید الدراسة طلبة الدراسات العلیا و البحث العلمي في عمل دراسات جدیدة للنمط . 5

.ا الوظیفي و الربط بدارسات أخرىالقیادي و علاقاته بالرض

ث



:الدراسات السابقة

:دراسة محمد عبد التواب شاهین-

).2001(أنماط القیادة الإداریة و علاقتها بسلوكیات المواطنة التنظیمیة : بعنوان

:و تهدف هذه الدراسة إلى

.المواطنةالكشف عن العلاقة الارتباطیة بین أنماط القیادة الإداریة و سلوكیات -

.إزالة الغموض الذي یكتنف علاقة القیادة بسلوكیات المواطنة-

:و توصلت هذه الدراسة إلى

أن النمط القیادة المناسب أو الفعال یتحدد وفقا لحاجة التابعین و الموقف و لیس هناك–1

.نمط واحد یصلح لكافة المواقف و كافة الأتباع

القیادة الدیمقراطي لارتباطه الدال بسلوكیاتضرورة تدریب المدیرین على نمط–2

.المواطنة التنظیمیة

تصورات : العوامل المؤثرة على تمكین العاملین) "2009صفاء الضمور، (دراسة -

."العاملین في مراكز الوزارات الأردنیة

هدفت الدراسة إلى تحدید العوامل المؤثرة على تمكین العاملین لدى المدیرین في

.الوزارات المركزیة في الأردن

العوامل(أن متغیرات الدراسة المستقلة : و قد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها
رغبة ومهارة المعلومات، انسیاب ، الإداريالنمط التنظیمي، الهیكل : التنظیمیة

).المرؤوسین في تحمل مسؤولیات جدیدة

ج



ع العاملین لتقبل فكرة التمكین و تشجی: إلى توصیات عدیدة من أهمهاكما توصلت الدراسة 
ثقافة و سیاسة التمكین و ذلك على تشخیص العوائق التنظیمیة التي قد تحد من نشر 

بالمدیرین باعتبارهم العنصر المؤثر في صناعة هذه الثقافة و الأول یتعلق: صعیدین
.ق بیئة التمكین و وعیهم و ثقافتهم و مهارتهمیتعلالعكس، و الثانيالمصدر المؤید لها أو

دراسة میدانیة في: أثر تمكین العاملین في التمیز التنظیمي"دراسة علي الضلاعین -

.2010" شركة الاتصالات الأردنیة

في هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تمكین العاملین في تمیز منظمة الأعمال
نیة، بالاعتماد على مجموعة أبعاد للتمكین الإداري تمثلت في شركة الاتصالات الأرد

، )تفویض السلطة، تطویر الشخصیة، المشاركة، التقلید و المحاكاة، تنمیة السلوك الإبداعي(
توزیعها على فقرة، و) 50(و لتحقیق أهداف الدراسة تم تصمیم و تطویر استبانه مكونة من 

الانحدار المتعدد ء التحلیل الإحصائي بالاعتماد علىمفردة، و إجرا) 553(عینة مكونة من 
لاختبار تأثیر المتغیر المستقل و أبعاده على المتغیر التابع، و قد توصلت الدراسة إلى 

:النتائج التالیة

أن مستوى إدراك العاملین في شركة الاتصالات الأردنیة لأبعاد تمكین العاملین كان –1
.لأبعاد تمیز منظمة الأعمال جاء أیضا بدرجة مرتفعةمرتفعا و أن مستوى إدراكهم 

وجود أثر هام ذي دلالة إحصائیة للتمكین الإداري في تمیز منظمة الأعمال في شركة –2
.الاتصالات الأردنیة

و توصي الدراسة بضرورة إیجاد مناخ تنظیمي ملائم لتطبیق مفهوم تمكین العاملین عملیا 
ارسات الإداریة كبناء الفریق، و العدالة في المعاملات،في الشركة، و تشجیع بعض المم

.أثر في بناء منظمات متمیزةلما لها من

ح



:الدراسات الأجنبیة-

Peter Lok & John Grawford :دراسة- 

)2004.(أثر الثقافة التنظیمیة و القیادة الموقفیة على رضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي: بعنوان

The effect of organizational culture and leadership style on job satisfaction

And organizational commitment: Across-national comparison.

تبحث هذه الدراسة في أثر الثقافة التنظیمیة و القیادة الموقفیة في رضا الوظیفي و 
الالتزام التنظیمي و قد تناولت هذه الدراسة عینتان من مدراء الهونغ كونغ و استرالیا، حیث 
وجدت اختلافات إحصائیة هامة بین العینتین كانت موجودة في مقاییس الإبداع و دعم 

.لتنظیمیةالثقافة ا

و كذلك أشارت الدراسة إلى كل من الثقافة التنظیمیة و الثقافة القومیة یؤثر على الالتزام 
.التنظیمي و رضا الوظیفي

‘’ Managing behind the : point on Employee (Henry ongori,2009)بعنوان دراسة- 

Empowerment’’ scenes: Aview

في الممارسات التي توفرها المنظمة لتحسین عملیة تمكینهدفت هذه الدراسة للبحث 
:العاملین و تخفیض معدل دوران العمل، و خلص الباحث إلى مجموعة من النتائج

تمكین العاملین ضروري في عصر العولمة، لتمكین المنظمة من الاستجابة السریعة . 1
.للتغیرات البیئیة، و تخفیض معدل دوران العمل

ملین من أحد الاستراتجیات التي یمكن استعمالها من قبل الإدارة لتحفیز تمكین العا. 2
.العمال و الاحتفاظ بهم

.تمكین العاملین بخلق درجة عالیة من الالتزام الوظیفي. 3

:و من أهم التوصیات

خ



.ضرورة إشراك العمال في القرارات الإداریة التي تؤثر على عملهم-1

.ضرورة أخذ التمكین كإستراتیجیة لانجاز أهداف المنظمة–2

.ضرورة جعل الاتصالات مفتوحة في المنظمات لنجاح التمكین–3

:حدود الدراسة

تقتصر الدراسة على العلاقة بین القیادة الموقفیة لدى المؤسسة الوطنیة : الحدود الموضوعیة
.موظفیهاللأشغال الكبرى و درجة الرضا الوظیفي لدى 

.-الرغایة–طبقت على موظفي المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى: الحدود المكانیة

.2022ماي 31إلى 2022مارس 14: الحدود الزمانیة

:  مصطلحات الدراسة

القیادة الإداریة–القیادة الإداریة–القیادة : تناولنا في بحثنا هذا المصطلحات المهمة التالیة

.الرضا الوظیفي–فیة الموق

و دونقدرة تأثیر شخص ما على الآخرین بحیث یجعلهم یقبلون قیاداتهم طواعیة،: القیادة
و إلزام قانوني و ذلك اعتقادهم بدوره في تحقیق أهدافهم، و كونه معبرا عن آمالهم

.طموحاتهم، مما یتیح له القدرة على قیادة أفراد الجماعة بالشكل الذي یراه مناسبا

النشاط الذي یمارسه القائد اعتمادا على سلطته الرسمیة و على ما یتوفر: القیادة الإداریة
من صفات و سمات شخصیة للتأثر على مرؤوسیه عن طریق التخطیط ، التنظیم ، التوجیه، 

. و الرقابة لدفعهم إلى تحقیق أهداف المنظمةالتنسیق

ادة یكیف فیه القائد أسلوبه في القیادة لیناسب بیئة هي أسلوب قی: القیادة الإداریة الموقفیة

د



العمل الحالیة و احتیاجات الفریق أو الفریق من أجل أن یكون قائدا أفضل و أكثر فاعلیة 
القادة على تقییم أعضاء فریقهم و موازنة المتغیرات العدیدة من تشجع هذه الإستراتیجیة

.   مكان عملهم

في هذه الدراسة یقصد بالنمط القیادي مجموع التصرفات : لإداریةالتعریف الإجرائي للقیادة ا
التي ینتهجها الرئیس المدیر العام داخل المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى و التي 

.تمكنه من تحقیق أهداف المؤسسة

جابیة الرضا الوظیفي مفهوم معقد و متعدد الأوجه، بدءا بالحالة النفسیة الای: الرضا الوظیفي
، و قناعاته بمقدار جهوده و مقدار المكافئة " وظیفته"مشاعره اتجاهاته نحو عمله (للموظف 

، مقارنا نفسه بأقرانه في نفس مجال العمل و نفس المهنة كونه أداة لإشباع )المترتبة علیها
ویؤدي عدم الرضا الحاجیات المختلفة لدیه، حیث یؤدي الرضا إلى شعور الفرد بالسعادة،

.لى نقص الرغبة في العملإ

: منهج الدراسة

نظرا لطبیعة الدراسة في بیان علاقة نمط القیادة الموقفیة بالرضا الوظیفي : المنهج الوصفي
، و انطلاقا من أسئلة الدراسة، -الرغایة –في المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى 

یقدم بینماو كیفا و أهدافها، تم استخدام المنهج الوصفي الذي یعتمد قیاس الظاهرة كما
مقدار یوضحیقدم المنهج الكمي وصفا رقمیاكائن،المنهج الكیفي وصف الواقع كما هو 

الوظیفي الرضابمستوى علاقتهاو الموقفیةواقع القیادة وصف یتمالظاهرة و سوف
من كمیاقیاسهاو–الرغایة -الكبرىللموظفین في المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة

خلال البیانات التي سوف یتم جمعها عن طریق أداة الدراسة بغیة تفسیر العلاقات الارتباطیة 
خلالمنالدراسة متغیرات مقارنة البیانات و متغیرات البحث، إذ تم دراسة و تحلیلبین

معهاالتعاملكمیة قابلة للقیاس، و ذلك بهدف تحویل المتغیرات غیر الكمیة إلى متغیرات
.توصیاتهانتائجهافي الإجابة  على تساؤلات الدراسة و بیان

ذ



.استخدمنا الملاحظة و الاستبانة:أداة الدراسة

:مجتمع و عینة الدراسة

ترولیة الكبرى و البالغ عددهم للمؤسسة الوطنیة للأشغال البالمقر الاجتماعي جمیع موظفي 
موظفا و تمثل مجتمع   الدراسة في '' 40''موظفا و تم اختیار عینة میسرة بلغ عددهم 120

. مجتمع الدراسة % 33.33

ر



الأسس النظریة للقیادة الإداریة و الرضا الوظیفي : الفصل الأول

تمهید

بحاجة إلىإن القیادة على اختلاف میادینها و مجال ممارستها هي في محصلتها فن إنساني
من ممارسة كثیرمراجعة دائمة من أجل تقدیمها في صورتها الأكثر قبولا، و هو ما یستدعي

موضوعیا لانجاز مهمة قیادیة ناجحة و اتخاذ قرار و الذي یصبح بدوره شرطا التدریب
النمط القیادي المستخدم عاملا مهما في تقدم المؤسسة أو تعثرها لما إداري سلیم، حیث یعد
.المناخ العام للمؤسسةالرضا الوظیفي للعاملین و علىمستوىله من تأثیر بالغ على

ي ینبغي أن تظل موضعا للبحث و كما یعد الرضا الوظیفي أو المهني من الموضوعات الت
في الدراسة بین فترة و أخرى عند القادة و مشرفي الإدارات و المهتمین بالتطور الإداري

العمل، وذلك لأسباب متعددة فما یرضي عنه الفرد حالیا قد لا یرضیه مستقبلا، وأیضا لتأثر 
ون مرضیا في المستقبل، حیاته فما لا یعد مرضیا حالیا قد یكفي مراحلرضا الفرد بالتغیر

:التطرق إلىففي هذا الفصل سنحاول

مفهوم القیادة و القیادة الإداریة، : الإطار المفاهیمي للقیادة و تناولنا فیه: لمبحث الأولا
.عناصر القیادة الإداریة، عناصرها و وظائفها

و وقفیة، متطلباتمفهوم القیادة الم: ماهیة القیادة الموقفیة و تناولنا فیه: نياالمبحث الث
.الموقفیة ، مزایا و مساوئ القیادة الموقفیةنظریات القیادة

ماهیة الرضا الوظیفي، : الإطار المفاهیمي للرضا الوظیفي و تناولنا فیه: المبحث الثالث
الرئیسیة  في  تفسیر  الرضا  الوظیفالنظریات،الوظیفيالرضا في لمؤثرة العوامل ا

.العلاقة بین النمط القیادي و الرضا الوظیفيو في الأخیر
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الأسس النظریة للقیادة الإداریة و الرضا الوظیفي، فكل سنحاول في هذا الفصل التطرق إلى
دراسة أو بحث علمي لابد له من تقدیم المرتكزات النظریة التي تساعده على فهم التصورات 

انتقاء المتغیرات التي یبني علیها فرضیاته التي الواضحة لحیثیات الدراسة، لتوجهه في 
یتحقق من ثبوتیتها في میدان الدراسة العلمیة، و قد جاءت الأسس النظریة لهذا الفصل وفق 

: المباحث الآتیة
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المفاهیمي للقیادة الإداریةالإطار: المبحث الأول

بالقیادة لكي یكون مدخلا منطقیا لدورلقد تناولنا في هذا المبحث مواضیع عدة خاصة 

القیادة الموقفیة، و قد مزجنا بین وجهات نظر عربیة و أخرى أجنبیة مع التركیز على

:الحدیث منها للخروج بثمرة جدیدة عن موضوع البحث، و قسمت إلى مطالب وفق الأتي

مفهوم القیادة الإداریة : المطلب الأول

: القیادة –أولا 

تعدد البحوث و الدراسات في هذا الموضوع إلا انه لم یستقر رأي العلماء الباحثین بالرغم من
في مجال الإدارة على وضع تعریف جامع لمفهوم القیادة، و یرجع سبب تعریف القیادة إلى 
اختلاف وجهات نظر العلماء الذین تناولوا هذه المسألة، فكل كاتب وضع التعریف الذي 

.1یتفق و طبیعة ما یرى

هناك خلافا بین العلماء في تعریف القیادة اصطلاحا، ففي العصر الماضي كانت القیادة 
ترمز إلى بعض السمات الشخصیة، و القدرات الخاصة التي منحها االله سبحانه لبعض
الأشخاص، سواء كانت عقلیة أو جسدیة أو أخلاقیة، أما في العصر الحدیث فقد اختلف

ق مع متطلبات العصر و مكوناته، و مع التنظیمات ذات النشاط معنى القیادة و تغیر لتتواف
النوعي و التخصصي المختلف، حیث لم یعد بالإمكان الاعتماد على السمات الشخصیة، بل 

المختلفة حسب أصبحت هناك حاجة ماسة  إلى بعض المهارات التي تتطلبها المنظمات
2.النشاط الذي تمارسه

ر على شخص آو جماعة ،بأنھا قدرة الفرد على التأثی Renzis Likret و قد عرف زنزیس لیكرت

، رسالة ماجیستیر في العلوم الإداریة، جامعة الأنماط القیادیة و علاقتھا بالرضا الوظیفيحسین مرضي الدوسري، 1
.21، ص 2014نایف للعلوم الأمنیة السعودیة، 

، مكتبة الملك فھد الوطنیة، المملكة التحول نحو نموذج القیادي العالميالقیادة الاداریة، القحطاني، سالم بن سعید2
.8ص 2008العربیة السعودیة، 
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و توجیھھم و إرشادھم لنیل تعاونھم و حفزھم للعمل بأعلى درجة من الكفایة من اجل تحقیق 
1.  المرسومةالأھداف

الآخرین من أجل انجازأما روبرت دلیت فیرى أن القیادة یتم من خلالھا الحصول على 
2.‘’Getting others to do thigs’’الأشیاء

3. أن القیادة ھي قدرة القائد بتأثیره بالآخرین باتجاه تحقیق الأھداف Robbins و قال روبنز

كما عرفت القیادة على أنها عملیة إثارة دافعیة المرؤوسین و توجیهها و انتقاء قنوات 
4. ات التي تنشأ بین الأفراد في التنظیمالاتصال الفعالة و حل الصراع

انجاز ونحو جماعات و كأفراد القیادة ھي التأثیر في سلوك الآخرین ''فعرف  Hitt أما 
.''المرغوبةتحقیق الأھداف

كذلك القیادة هي التأثیر في شخص أو مجموعة أشخاص و توجههم و إرشادهم من أجل 
.بأعلى درجة من الكفاءة في سبیل تحقیق الأهدافكسب تعاونهم و تحفیزهم على العمل 

تعني الإدارة بمعناها العام تنظیم النشاط الجماعي للأفراد : مفهوم القیادة الإداریة–ثانیا 
عملیة –على نحو ما أوضحناه –و تعني القیادة بمعناها العام لتحقیق أهداف معینة

و قد تكون عملیة التأثیر ... اف معینة التأثیر في نشاطات الأفراد و سلوكهم لتحقیق أهد
5...هذه منصبة على النشاط الإداري كما قد تكون منصبة على غیره 

و من هنا فان مفهوم القیادة في جوهره أوسع من مفهوم الإدارة، و أن السلوك القیادي

.260، ص 1997الأردن، ، دار حامد عمان السلوك التنظیمي سلوك الأفراد في المنظماتحسین حریم، 1

2 Robert B Dilts, Visionary Leadership skills, (USA, Meta Publication, 1996,p 3.

3Robbins, P.S ,Organisational Behaviour, , (USA: Prentice-Hall, 2003), 314.

11،ص 2010الأردن،،دار أسامة للنشر والتوزیع، 1، ط، القیادة والإشراف الإداريفاتن عوض الغزو 4

97ص ،2009، دارالثقافة للنشر و التوزیع ، عمان، القیادة الاداریةنواف كنعان ، 5
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إداري، و أنه من الممكن تصور قیام قیادة على مستوىأوسع و أشمل من السلوك الإداري
موظفیه لتحقیق نحو عندما تركز الإدارة اهتمامها على عملیة التأثیر التي یقوم بها المدیر

.أهداف إداریة معینة

فالقیادة إذن غیر الإدارة، و القیادة بمفهومها العام غیر القیادة الإداریة، و التي یكون محورها 
1. الإداري الذي یتم في إطار التنظیم الإداريالنشاط

:معنى القیادة و أصولها–ثالثا 
الفكر الیوناني و اللاتیني كنقطة انطلاق لتحدید معنى القیادة لوجدنا أن كلمة قیادة إلىرجعنا إذا

- (Arendt) ''آرندت'' كما ذكر–مشتقة من الفعل یفعل أو یقوم بمھمة ما، و ذلك  (Leadership)

و  (Agere) بمعنى یبدأ أو یقود أو یحكم یتفق مع الفعل اللاتیني(Archein)لان الفعل الیوناني

عناه یحرك أو یقود و كان الاعتقاد السائد في الفكرین یقوم على أن كل فعل من الأفعالم
بدایة یقوم بها شخص واحد، و مهمة عمل ینجزه آخرون وذهب  : السابقة ینقسم إلى جزئین

وظیفة :إلى أن العلاقة بین القائد و الأتباع تنقسم إلى وظیفتین متباینتین'' آرندت'' 

.الأوامر و هي من حق القائد، و وظیفة تنفیذ الأوامر و هي واجبة على أتباعهإعطاء

كانت تنطوي على '' قیادة''إلى أن كلمة '' آرندت'' و استنتاجا من هذا التحلیل یلخص  

بین وبین من یبدأ بالفعل،  (Interdependence relation) متبادلةعلاقة اعتمادیة 

من : یمثل الدور الأول. یتمثل علیها تمثیل دورین متباینینالعلاقةو أن هذه... من ینجزه 

. و وظیفته إعطاء الأوامر، و هذا حق مقصور علیه–و هو القائد - یتولى القیام بالعمل 

2.و وظیفتهم تنفیذ الأوامر و هذا واجب علیهم–و هم الإتباع–من ینجزون العمل : و یتمثل الدور الثاني

.كذلك بأنها فن استمالة الأفراد في تحقیق هدف مشتركو تعرف

.86، ص 97ص 2009دارا لثقافة للنشر و التوزیع ، عمان، ، ، القیادة الإداریةنواف كنعان –2، 1
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: هو أنهاالإداریةیتفق و طبیعة العمل في المنظمات الإداریةو لعل أفضل تعریف للقیادة 

في سلوك الأفراد العاملین و استمالتهم لتحقیق الهدف المشترك عن طریق القدرة على التأثیر 
.القبول و الرضا أساسا أو باستخدام السلطة الرسمیة في حالات الضرورة القصوى

.عناصر القیادة الإداریة: المطلب الثاني

:للقیادة خمسة عناصر أساسیة و هي

ریة و السلوكیة و الفنیة و هو قادر على هو الشخص الذي یتمتع بالمهارات الفك: القائد–1
.و التأثیر علیهم لتحقیق الأهداف المرجوةالآخرینتوجیه العمال 

السلوكیة و یقصد بهم العمال و هم یختلفون فیما بینهم من حیث السمات: المرؤوسین–2
.و الدوافع و الكفاءة المهنیة

أن كل من القائد و التابعین یسعون یعتبر المحرك الأساسي للعملیة، باعتبار: الهدف–3
.لتحقیق أهداف معینة سواء كانت مشتركة أو مختلفة

و هو یتغیر بتغیر الأداء و المشكلات و طبیعة العمل، و یتطلب قدرات : الموقف–4
الأفراد التابعین له من المواقف المختلفة إدارةمتطورة من القائد لیتمكن من خلالها من 

1.بكفاءة

یعتبر التأثیر حجر الأساس في القیادة و هو ناتج عن السلوك الذي یتبعه : أثیرالت–5
2. و الذي من خلاله یتم تغییر سلوكهم بالاتجاه الذي یرغبهالآخرینالقائد مع 

و علیه یجب على كل قائد أن یحدد عناصر القیادة لتنظیم العمل، و تحدید الأدوار التي 
.أهداف المنظمة بكفاءة و فعالیةیقوم بها المرؤوسین لتحقیق 

.313ص .1998, مصر,2ط, مكتبة عین شمس, أصول التنظیم والإدارة،جازیة زعتر1

274،ص 2005،دار وائل للنشر والتوزیع، الأردن، 3، ط السلوك التنظیمي في منظمات الأعمالالعمیان، محمود سلیمان، 2
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الإداریةأهمیة القیادة : المطلب الثالث

) ص(لقد أمر النبي لابد للمجتمعات البشریة من قیادة تنظم شؤونها و تقیم العدل بینها 
خرج ثلاثة إذا'' : بتعیین القائد في أقل التجمعات البشریة حین قال علیه الصلاة و السلام

و یعاأمر بذلك لیكون أمرهم جمإنما: رواه أبو داود، قال الخطابي'' في سفر فلیأمروا أحدهم
: نابولیونو لأهمیة القیادة قال القائد الفرنسيالاختلافیقع بینهملا یتفرق بهم الرأي و لا

أهمیة و علیه فان'' جیش من الأرانب یقودهم أسد، أفضل من جیش أسود یقودهم أرنب'' 
:القیادة تكمن في

.المستقبلیةأنها حلقة الوصل بین العاملین و بین خطط المنظمة و تصوراتها –1

.أنها البوتقة التي تنصهر داخلها كافة المفاهیم و الاستراتیجیات و السیاسات–2

.تدعم القوى الایجابیة في المؤسسة و تقلص الجوانب السلبیة قدر الإمكان–3

.  السیطرة على مشكلات العمل و حلها، و حسم الخلافات و الترجیح بین الآراء–4

رعایة الأفراد باعتبارهم أهم مورد للمنظمة ، كما أن الأفراد یتخذونتنمیة و تدریب و–5
.من القائد قدوة لهم

.مواكبة المتغیرات المحیطة و توظیفها لخدمة المنظمة–6

1. تسهل للمنظمة تحقیق الأهداف المرسومة–7

القیادة الإداریة) مهام(وظائف : المطلب الرابع

العملیة الإداریة، و ذلك لما لها من أهمیة بالغة في أوساط تعد القیادة محورا أساسیا في 
الإداریة، حیث أنها أحد المتغیرات المهمة التي تعمل على نجاح المنظمات في التنظیمات

تحقیقأهدافها المنشودة،فكلما أدت القیادة واجباتها على أكمل وجه كلما تحققت الأهداف 

.53و 52، ص2010دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع، الأردن، الاداریة،القیادة بشیر العلاق، 1
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:لذا فانه یقع على عاتقها عدة مهام مختلفة، و من أهمها ما یليالمسطرة،

یعتبر التخطیط الأساس الذي تقوم علیھ المراحل :  (Planning (التخطیط:المھمة الأولى/1

الأخرى، فهو عصب النجاح لأي منظمة، لأنه برنامج مستقبلي لتحقیق أهداف الإداریة
معینة خلال مدة محددة عن طریق حصر الإمكانیات المتاحة و تكریسها لوضع هذه 

، حیث یرتبط الإداريالأهداف موضع التنفیذ، كما أنه وظیفة هامة من مسؤولیة القائد 
.وري لتحدید الأهدافالتخطیط بالوظائف القیادیة الأخرى لأنه ضر 

إن التنظیم من أھم  الدعامات  التي  یستند  إلیھا  نجاح : (Organisation) التنظیم: المھمة الثانیة/ 2

العمل الإداري نظرا لأنه  البناء الذي یقدم العمل الإداري من خلاله، حیث یحدد واجبات و 
یاتهم، و طرق الاتصال بینهم، مسؤولیات الموظفین، و ترتیبها في هیكل متكامل، بین مستو 

و العوامل المادیة التي یستخدمونها، و وظیفة التنظیم لیست قاصرة على مستوى معین من 
المستویات، و لكنها ضروریة للقادة في كل المستویات، فالقادة یدركون أن أداء مهمة التنظیم 

:تتطلب منهم عدة عوامل مساعدة منها

.من أجل تحقیق الأهداف المرجوةالإداريمعرفة النوع المناسب للتنظیم –1

.الوقتإدارةقواعد في فن إلىالوقت، فهو بحاجة ماسة إدارةحسن –2

الموظف المناسب في "تقسیم العمل داخل المنظمة حسب الاختصاص وفق مبدأ –3
".المكان المناسب

ضوح، بحیث یعلم كل موظف رئیسه و یعلم كل تحدید العلاقات داخل المنظمة بو –4
1.رئیس موظفیه

لقد أصبح تحفیز الموظفین مھمة أساسیة و مھارة :  (Incetives) الحوافز: المھمة الثالثة/ 3

في صنع ماجستیر، رسالة القیادة الإداریة ودورھا في عملیة الرقابة الإداریة في الإدارة الجزائریةینة مسعودة، 1
33،ص2010السیاسة العامة، جامعة دالي  إبراھیم، الجزائر، 
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للقیادة، و یبدأ فن تحفیز الموظفین بتعلم كیفیة التأثیر في سلوكهم، و شحذ قواهم ضروریة.

أفضل ما لدیهم و تحقیق أحسن النتائج، فبقدر العطاء إخراجالشخصیة بطرق تساعد على 
و البذل تكون النتائج، و بقدر الدوافع الموجهة للسلوك و بقدر المحافظة على الاتجاه بقدر 

المتاحة المحیطة بالموظف یكون النجاح الإمكانیات، و بقدر الحوافز و الإحسانو الإتقان
یجب الإداریةاسة التحفیز من طرف القیادة و التفوق في تحقیق الأهداف، و لتطبیق سی

:علیهم

.الناتجة عنهاالآثارحسن توظیف الحوافز و معرفتها و قیمة –1

.توفر القیادة التشجیعیة و اعترافها بتفوق المحفز–2

.مراعاة الفروق الفردیة في تقسیم الحوافز–3

.و مراعاة الموضوعیة فیهایجب على القائد تفادي الذاتیة في العملیة التحفیزیة–4

.تفویض الموظفین المناسبین للسلطة، لأن القادة یعبرون فیها عن ثقتهم بهم–5
یعتبر  الاتصال  الإداري  قلب  إدارة  المنظمة : (Communication) الاتصال: المھمة الرابعة/ 4

منإلالا تتم ، ذلك أن كافة العملیات التي تتم داخل التنظیمالإداریةو محرك النشاطات 
إقامةعن هذه المهمة، لأن من أدواره الأساسیة الأولهو المسؤول القائد الإداريخلالها، و 

الموظفین و رجها، حیث أنه وسیلة للتفاهم بینشبكة شاملة للاتصالات داخل المنظمة و خا
.و التوجیهالإعلامنقل و تبادل المعلومات بین مختلف المستویات و المصالح قصد 

:(Décisions) اتخاذ القرارات: المهمة الخامسة/5

العامة على جمیع مستویاتها، لأنشطة الإدارةتعتبر مهمة اتخاذ القرارات البوتقة الشاملة 
، فعملیة اتخاذ القرارات تكون الأنشطةحیث یتم من خلالها تقییم و تحدید و تنفیذ كافة تلك 

، الذي یقوم باختصار البدیل الذي یحقق أقصى الإداريوقفا على شخص واحد هو القائد 
عائد من بین البدائل المتاحة و یصبه في صورة القرار الرسمي، مع العلم بأن عملیة اتخاذ 

كافةعلىتمارسبل من مستویات القیادة،معینعلى مستوى هي لیست مقصورة القرارات 
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القادة،یث أن اتخاذ القرارات هو جوهر عمل، حالإداريالمستویات و في كل أرجاء التنظیم 
، و ذلك فيالإداریةلأنه مسلك محدد یتم اختباره من بین بدائل عدیدة لمواجهة المشاكل 

المستقبلیةضوء معاییر تضمن سلامة الاختبار و مرونته و قدرته على مواكبة التغیرات

1. المنظمةلنشاط

:(Coordination) التنسیق: المهمة السادسة/ 6

یعد التنسیق مطلبا أساسیا و ضرورة ملحة لكل تنظیم إداري، لمنع التداخل و التشابك بین 

وظائف و اختصاصات مختلف الإدارات، و لإحداث نوع من التعاون و التكامل فیما بینھا، 

ضوي و عشوائيو بدونھ یفتقد التفاھم المشترك بین الموظفین، و یباشر العمل بأسلوب فو

یصعب تحقیق الھدف المرجو منھ، حیث یرى بعض الباحثین الإداریین أن كل الوظائف

الصددھذافيالتي یقوم بھا القائد الإداري ھي عملیات مكملة لمھمتھ في التنسیق،  یقول

المظهر بمثابةهو": ، أن التنسیق (Mooney and Reiley) '' رایليوموني"منكل

تعدو إلا أن تكون عناصر الأخرى للقائد الإداري لا و أن أوجه النشاط الأساسي للإدارة
2.مكملة لنشاطه المتعلق بالتنسیق، بمعنى أن مهمة التنسیق هو جوهر العمل القیادى

تعتبر مھمة التوجیھ من أھم  المھام  الإداریة،  فھي مھمة :  (Directing) المھمة السابعة التوجیھ/7

بإصدار الأوامر و التعلیمات التي تحدد الأعمال التفصیلیة الضروریة للوصول إلىتختص
الموظفین إرشادأهداف التنظیم الإداري، و للقیام بهذه المهمة یتولى القیادة الإداریون عملیة 

الأهداف المراد تحقیقها، و تكمن أهمیة إلىبطریقة تحقق لهم الرضا، و تضمن الوصول 
تحقیقوو التنظیم ، حیث تبعث الحیاة في الخططالإداریةالعملیة إنجاحهذه المهمة في

، دار المسیرة للنشر و التوزیع، عمان، الادارة في الإسلام المنھجیة و التطبیق و القواعدفھمي خلیفة الفھداوي، 1
.161، ص2004

217،ص 1987،مطبعة جامعة عین شمس، القاھرة، مبادئ علم الإدارة العامة سلیمان محمد الطماوي، 2
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.التكامل في الجهود

الخطط وتختص بالتأكد من الأھدافالرقابة ھي التي:  (Control) الرقابة: المھمة الثامنة/ 8

و تتخذ ها، و یتم تحدید المسؤولین عنها،و البرامج تتم على حسب المعاییر التي یتم اكتشاف
، كما أنھا تتطلب وضع المعاییر و القیام بالقیاس، لأن ما یمكن قیاسھ یحھا،لتصحالإجراءات

»و تقییم النتائج  و  إجراء  الضبط  اللازم ،  What gates measured gets done یمكن عملھ«

المحیطة، بحیث الظروفالمعوقات التي تعترض التنفیذ و تعدیل إزالةالمهمة و تقتضي هذه 
مهمة الرقابة الإداریة شأنها شأن إنالسلبیة مع تأكید عدم حدوثها، الانحرافاتلا تتكرر 

باقي الوظائف الإداریة، تتصف بالشمولیة و الترابط فهي مهمة القادة في كل المستویات 
یتولاها المشرف على الموظفین، غیر أن وظیفة الرقابة التنظیمیة، حیث یتولاها القائد، كما

بطریقة تفصیلیة فیها، و تنخفض هذه الأهمیة ت الدنیا، و تتمتتزاید أهمیتها في المستویا
. العلیا، و كذلك تكون عامةالمستویاتإلىكلما اتجهنا في الهیكل التنظیمي 

و هكذا ترتبط هذه المهام و تتداخل مع بعضها البعض و تكون بترابطها و تداخلها فیما 
.بالمهام الأساسیة للقیادةبینها ما یسمى

ماھیة القیادة الموقفیة:الثانيالمبحث 

سنتناول في هذا المبحث مفهوم القیادة الموقفیة ثم متطلبات و نظریات القیادة الموقفیة و في 
.سنتطرق إلى المزایا و عیوب القیادة الموقفیةالأخیر

.مفهوم القیادة الموقفیة: المطلب الأول

:تعریف القیادة الموقفیة-1

الموقفیة بالدینامیكیة، نتیجة التغیر الذي یطرأ على بیئة العمل في المنظمة مما تتسم القیادة 
المنظمة   الاستجابة    للمواقف  المختلفة  التي  تعترض  عملھا ،   و تقسم  ھذه یحتم على قادة
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نوعین هما  تغیرات طبیعیة و مستمرة في بیئة العمل نتیجة التطور السریع التغیرات  إلى 
و هذا یتطلب قیادة مواكبة للتغییر لغرض المحافظة على موقع المنظمة التنافسي، الحاصل 

و النوع الثاني تغیرات مفاجئة و غیر طبیعیة تطرأ على المنظمة و تسبب أزمة لها و تتطلب 
وجود قیادة موقفیة فاعلة و قادرة على اتخاذ القرارات لتجاوزها و التقلیل من الآثار المترتبة 

الصیرفي في یعتبر القائد الموقفي من أهم عناصر معادلة القیادة حیث یشیرعلیها، و 
و الإتباعمحصلة التفاعل بین سمات القائد وتعریفه لمفهوم القیادة الموقفیة، بأنها 

مدراء یؤدیهاخصائص المهمة أو الموقف، و تعد القیادة الموقفیة من أهم أنماط القیادة التي
الأمثل لمواردهانعكاسات على واقع المنظمة، من خلال الاستخدامالمنظمات لما لها من ا

المتاحة،و تقلیل الهدر في الموارد و معالجة العقبات التي تعترض عملها و من خلال ذلك
و الأساسیة من التخطیطأو القائد بأنه ذلك الفرد الذي تتكون فعالیاتهتعریف المدیریمكن

الموارد فیما یخص تعامله معو التحفیز، و الرقابة و ذلكدةاتخاذ القرار والتنظیم، و القیا
.المنظمة، بكفاءة و فاعلیةالبشریة ، المادیة ، المالیة والمعلوماتیة في

یتوقع إذو یعتبر القائد الموقفي الذي یعمل على تحقیق النتائج المتوقعة منه بحكم منصبه 

عالیة المستوى و تحقیق معدلات من الترابط منه أن یقوم بتقدیم خدمة تعلیمیة و تربویة 
العاملین لرفع و تحسین العملیة التعلیمیة و تطویر الأداء العام و تحقیق التنسیقي بین

إلىمعها استنادا التلاؤمتشخیص المواقف و الأهداف التربویة المرسومة له، والذي یجید

1.لمرؤوسین و معطیات الموقفمقتضیات الموقف فیجمع ما بین وظائفه القیادیة و وضع ا

النمط القیادي یتحدد طبقا لنوعیة الموقف، فمثلا القیادة وقت الحرب أو الأزمات و إنو 

/ 34العدد / 12المجلد /قیادة الموقفیة في مراحل إدارة الأزمة دور ال–مجلة تكریت للعلوم الإداریة و الاقتصادیة1
74- 73ص 2016،
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عن القیادة وقت السلم و الرخاء، كما أن القیادة في نفس المنظمة تختلف من الطوارئ تختلف 

المراد فرادلأخرى، كل حسب الهدف المطلوب تحقیقه و نوعیة الأوقت لأخر و من إدارة 
قیادتهم و التأثیر فیهم و توجیههم نحو الهدف الذي تصبو المنظمة تحقیقه بناء على الخطة

.ا لذلكالمعدة مسبق

: مهام القائد الموقفي-2

أنتوكل للقائد الموقفي مجموعة من المهام التي یمكن من خلالها تحقیق النجاح للمنظمة و 
القائد الفعال الذي یؤدي  كل الأدوار و المهام المطلوبة منه بشكل ممیز في مختلف 

:المهامتوجدها الظروف و المتغیرات و التي بعض من هذه المواقف التي

:صنع القرار–1

یعد المرآة التي تنعكس علیها أعماله إذو عمله، الإداريهو ذو صلة مباشرة بسلوك القائد 
.و هو یؤثر تأثیرا مباشرا سلبیا أو ایجابیا في تماسك المنظمة العامة و نشاط موظفیها

:تقییم الأداء–2

تحتاج جمیع المنظمات لتقییم أدائها بین فترة و أخرى للوقوف على المعوقات التي تحد من 
، الإداريعمل المنظمة و النجاحات التي تحققها و كل ذلك یقع على عاتق المدیر أو القائد 

الأداء و الأهداف الموضوعة، بالشكل الذي یقلل نسبة الضیاع أو الانسجام بینبما یحقق
.وارد المنظمةالتلف في م

:مواجهة الأزمة–3

حیث أن مواجهة القائد للضغوط الداخلیة و الخارجیة تتطلب قدرات و قابلیة كبیرة من أهمها 
الصمود و الشجاعة و التثبت في مواقع الأمور، التعمق في بواطن الحوادث، و القدرة على
عامل الخبرة و الكفاءة في عالیة و سرعة في الاستجابة بناءا علىالأزمة بدقةالتعامل مع

1.العمل

75–74نفس المرجع الذي سبق ذكره، ص ،مجلة تكریت1
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متطلبات القیادة الموقفیة : المطلب الثاني

یجب توافر مجموعة من المتطلبات القیادیة للقائمین على قیادة المنظمات وفق المواقف 
إدارتها و مة تتطلبز المختلفة التي تتعرض لها منظماتهم و تسبب في الكثیر من الأحیان أ

.تلافي سلبیاتها

: المهارات القیادیة–1

تغییرإحداثللتأثیر في الآخرین و یتمتع كل قائد بمجموعة من المهارات القیادیة التي تؤهله 
عمل و یتطلبقناعة ما، و هو مرتبط بالقدرات الذاتیة و لیس بالمركز الوظیفي،إیجادما و 

:القائد الموقفي خمسة مجموعات من القدرات و المهارات متمثلة بالتالي

، و قیادتهم و الآخرینو تتمثل في قدرة القائد على فهم سلوك : الإنسانیةالمهارات –1–1
.الأعمال بكفاءة و فاعلیةأداءتحفیزهم نحو 

و یقوم القائد بعملیة اتخاذ القرارات بناء على : المهارات المرتبطة باتخاذ القرارات–1–2
اتخاذ قرار بصددها، و یجب أن إلىالمعلومات المتوفرة بخصوص مشكلة قائمة تحتاج 

تتطلب التيالأزماتالآنیة في الحالات الطارئة و القراراتبقدرة على اتخاذیتمتع القائد
.ذلك

و تتعلق بالنواحي التي تساعد القائد على فهم العمل و تسییر : المهارات الفنیة–1–3
فالمهارات الفنیة الإداريتخصصي أو أكثر و هي تختلف حسب المستوى في مجالأموره

دنى حیث تزداد الحاجة للتخصص الدقیق، الأالإداریةالمستویات أكبر فيتكون الحاجة لها
.الحاجة للمهارات الفكریة أكثرالأعلى تكونالإداریةبینما المستویات

و التحلیل للمواقفالإدراكمتمثلة بقدرة القائد على التصور و : المهارات الفكریة–1–4
على معطیات یتمالمختلفة التي تعترض المنظمة و رسم صورة مستقبلیة للأحداث، بناء
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یتوافق و تسخیرها بمامن بیئة المنظمة، و تحدید النتائج المترتبة علیهاتحدیدها وتشخیصها
1.حلول للمشكلاتإیجادو یسهم في و متطلبات العمل،

: الأسالیب القیادیة–2

تقدم أسالیب القیادة الموقفیة مجموعة من الحلول لمواجهة ضعف استجابة العاملین للخطط

(Frederic Fiedler) و یعدتتعرض لھا المنظماتالتيالأزماتالعلیا لمواجهةالإدارةالتي تطرحها

من جامعة الینوي الأمریكیة أول من قدم محاولة جادة لتطویر إطار نظري للقیادة یأخذ في 
الاعتبار تفاعل بعض متغیرات الموقف و خصائص القائد، و طرح أسلوبین في القیادة

و ، الثاني یهتم بالإنتاج)أسلوب المشارك(احدهما یهتم بالعاملین و العلاقات الإنسانیة 
العلاقة : ، و أشار إلى أن الموقف القیادي یتأثر بثلاثة عوامل هي) الأسلوب الموجه(العمل 

بین القائد و مرؤوسیه و تعبر عن مدى انسجام العلاقة بین الطرفین في العمل وهذا بنظر 
وضوحمدى  وضوح  مهام العمل و مدى  :  ن أقوى متغیرات الموقف، ثانیافیدلر م

أن إلىقوة  مركز  القائد حیث تشیر :  الواجبات  الملقاة  على  عاتق  المرؤوسین،  ثالثا 
المركزیة و التسلط، یكون فعالا في تحقیق إنتاجیة إلىالقائد المهتم بمهام العمل و الذي ینزع 

ي حالات الأزمة أو الحالات ذات الاضطراب الشدید سلبا و عالیة لمرؤوسیه ف
إنتاجیةفانه یحقق الإنسانیةبینما القائد الذي یهتم بالعلاقات ) خصائص الموقف (إیجابا

الطبیعیة أو المعتدلة، و قد توصل فیدلر في نظریته بأن النمط القیادي عالیة في المواقف
یرتكز على ایجابیة الحالة لفریق العمل، من الأداء المناسب للحصول على أقصى حد

تحقیق (ئم فان القائد الذي یعتنق فلسفةأو غیر ملا) ملائم(فعندما یكون الوضع محببا 
.مناسبة للقیادة الموقفیةالأكثرهو )  الهدف

: المشاركة في اتخاذ القرارات–3

تزایدإلىأدتقدفي العصر الحاضرالمنظماتتواجھھاالتي الكبیرةالتحدیاتإن

75ص نفس المرجع الذي سبق ذكرهمجلة تكریت، 1
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الداعیة إلى مزید من المشاركة للعاملین في عملیة اتخاذ القرارات في المنظمات الأصوات

من أجل التوصل إلى قرارات أفضل حیث أن المشاركة بصورة عامة تعزز الشعور 

للمنظمة، و تؤدي إلى إنتاجیة أعلى و تقلیص الدوران الوظیفي و مزید من الرضا بالانتماء 

.1الوظیفي، و مما یساعد على إدراك النتائج المتوقعة

الإفراد إلى أن المشاركة تعني انغماس) حریم(من المشاركة هو توضیح معناها حیث یشیر 
مشاركةوفي أهداف الجماعةذهنیا و عاطفیا  في  العمل  بما  یشجعهم  على المساهمة 

مبعث إثارةالمسؤولیة عنها، و قدم بعضهم في نظریة المشاركة بتحدید الأهداف على أن
دافعیة الأفراد هي الأهداف و الغایات و مالها من أهمیة لدیهم فسلوك الفرد في أغلب 

ةالأحیان محكوم بالأهداف التي یسعى إلیها و ما یعطیها من أهمیة، و هناك ثلاث

درجة الالتزام : تتصل و تؤثر على علاقة الأداء بوجود أهداف محددة و هيعوامل
، و طبیعة الثقافة السائدةالأهدافالموضوعیة، درجة الثقة بالقدرة على تحقیق بالأهداف

فیها الفرد داخل بیئة المنظمة فإذا كانت ثقافة مشاركة تعزز من شعور الانتماء التي یعیش
یتمأنیجبالقراراتخاذ سلطةحیثالمنظمة،تعترض التيتلأزمااتخطیو

لطلباتمباشرةتفویضها للعاملین في الصفوف الأمامیة لكي تمكنهم من الاستجابة بصورة 

قیادة إلىالعملاء و مشاكلهم، و هذه تتطلب التخلي عن النموذج التقلیدي للقیادة و التوجه 

الأزمة،لمواجهةالإستراتیجیةالقیادات التي تمتلك الرؤیة إنتؤمن بالمشاركة و التشاور، و 

الإستراتیجیةالرؤیة القیادات التي تمتلكإنأن تخلق مناخ للمشاركة و التشاور، و یمكن

التي وللتمكینبة للمشاركة و تهیئ الظروف المناسلمواجهة الأزمة ، یمكن أن تخلق مناخ

عن طریقھا یستطیع العاملین أن یأخذوا على عاتقھم السلطة لاتخاذ

76نفس المرجع الذي سبق ذكرھصمجلة تكریت، 1
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الفاعلیة الذاتیة للعاملین و تحفیزھم لبناء المبادرة الفردیة بقدرتھا على تعزیزالقرارات

الإدارة تمكن ''التشاركیة  التي تنص على الإدارة تعریفلتحقیق الھدف، و یتبین من خلال

، و من ذلك یتضح أن مشاركة '' و ظروفھابیئة العملالعاملین من ممارسة رقابة كبیرة على

العاملین في عملیة اتخاذ القرارات المختلفة یسهم بصورة فاعلة في تخطي الأزمات التي 

.تعترض مسیرة عمل المنظمة

): بناء السیناریوهات(التخطیط الموقفي –4

بعد قیام القیادة الموقفیة في المنظمة بإعداد خطة لمواجهة الأزمة و إتباع كافة

الخطوات أنفة الذكر تضع في حسبانها إمكانیة حدوث تطورات تسبب في إضعاف أوفشل 

التي '' سیناریوهات''یلةالخطة المقترحة، مما یضطرها إلى وضع مجموعة من الخطط البد

) مشهد(تتوافق و التطورات الحاصلة في البیئة المحیطة  بها، و على أساس كل سیناریو 

حسب یجري تطویر أو صیاغة خطة محددة للمنظمة و بالتالي هناك مجموعة من الخطط،

قیام أخرإلىالمواقف أو الظروف المحتملة في المستقبل، و یتطلب التغییر من سیناریو

فان ذلك یعني المنظمة بتحدید نقاط العمل، فمثلا لو كانت نسبة التضخم النقدي السنوي 

یعني بروز السیناریو رقم بحدود(10 %)، في حین أن ارتفاعها عن ذلك )1(السیناریو رقم 

و هكذا بالنسبة ،)3(السیناریو رقم 15(و حتى %)، و ارتفاعها فوق الحد المذكور یعني )2(

وضع سیناریوهات تتوافق و طبیعة  الأزمة المحتملة ،  و  هو أسلوب یأخذ بنظر للأزمة یتم

تمثل خیارات ممكنة و محتملة للحصول في ظل البعید حصول أحداث في الأمدالاعتبار

هذا ما یبینه كل من متعددة تتلاءم مع كل سیناریو، و خطة معینة، أي ستكون هناك خطط 

مستقبلیة  متعددة  و  كتابة تحدید خیارات ''خطیط بالسیناریو التالعامري و الغالبي من خلال 
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للتعامل مع كل سیناریو على حدة، و لا تخضع عملیة رسم سیناریو سیناریوهات و خطط

التعامل الأزموي لقوالب جامدة، أو لنماذج مسبقة جاهزة للتطبیق أو للنقل منها أو للأخذ 

رق المعالجة هي سبیل النجاح في وقت تصاعد طعنها، فعملیات الابتكار والإبداع في

و درجة المجهول في الأزمة تختلف خصائصها الخاصةو باعتبار أن لكل أزمةالأزمات

و إلى التعرف علیهامجهولة، و تحتاجمن أزمة إلى أخرى و القوى الكامنة المحیطة بها

یتم منظم لحركة فریق المهامتحدیدها قبل التعامل معها، و من هنا فان السیناریو باعتباره ال

السیناریورسمه بدقة و فاعلیة بالغة حتى یعطي آثاره و یحقق أهدافه، و كذلك یسهم تعدد

صیاغةهاتفي جعل المدراء یفهمون الطبیعة الدینامكیة المعقدة لبیئتهم و یفكروا بمشاكل

1.الظروفیوجدوا مجالا واسعا من الخبرات التي یمكن أن تتبع تحت مختلف

نظریات القیادة الموقفیة: المطلب الثالث

یقول أصحاب هذه النظریات و مؤیدوها بأن الفاعلیة القیادیة لا یمكن أن تعزى لنمط 
.قیادي محدد

:و من أبرز هذه النظریات. یتواجد فیه القائد هو الذي یحدد فعالیة القائدفالموقف الذي

:لابد من قیاس أمرین همافي هذا النموذج : نموذج فیدلر–1

78نفس المرجع الذي سبق ذكرھصمجلة تكریت، 1
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وصف القائد لمرؤوسیه الأقل تفضیلا عنده، فقد یصفه القائد بأنه جید و عندها : الأمر الأول

بأنه غیر نقول أن القائد بأنه جید و عندها نقول أن القائد یهتم بالمرؤوسین و إذا ما وصفه

و قد شكك الباحثون (نقول أن القائد یركز على المهام، و قد یهتم بهما بشكل متوسط جید 

).بصدق هذا المقیاس

الموقف القیادي، و یقاس من خلال الأبعاد الثلاثة التالیة مرتبة حسب : الأمر الثاني
:أهمیتها

).س(أو سیئة ) ج(جیدة : علاقة القائد بمرؤوسیه* 

). غ(أو غیر مهیكلة ) م(قد تكون مهیكلة : هیكلة المهام* 

).ض(أو ضعیفا ) ق(قد یكون قویا : قوة القائد* 

و ینشأ من هذه الأبعاد ثمانیة مواقف قیادیة تحد من درجة سلطة القائد ففي أحد 

تكون سلطة القائد قلیلة و یلزمه التركیز على المهام و في)  س، غ، ض(المواقف

:المواقف الأربعة التالیة

و تكون سلطة القائد معتدلة) ج، غ، ض(، )س، م، ق(، )س، م، ض(، )س، غ، ق(
.یلزمها قائد یهتم بالعلاقات الإنسانیة

، مبینین أن )المسمار و الهدف(حیث أطلقنا علیه تسمیة : نموذج هاوس وایفانس–2
بأفضللتحقیقها مساعدتهمرؤوسین والمهمة الأساسیة للقائد هي توضیح الأهداف للم
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الطرق بالاعتماد على نظریة التوقع و نظریات الحفر، أما العوامل الظرفیة في هذا 
:النموذج فهي

. مثل المهمة، و نظام المكافآت، و العلاقة بالزملاء: بیئة العمل*

.مثل حاجاتهم، و الثقة بالنفس و قدراتهم: ملیناصفات الع*

1:القیادیة التي یمكن للقائد استخدامها في ظل هذه الظروف فهيأما الأسالیب

.یهتم بحاجات المرؤوسین و راحتهم و یخلق جو عمل مریح لهم: المساند* 

.یعطي المرؤوسین المجال للمشاركة في صنع القرار: المشارك*

.یزود المرؤوسین بالإجراءات و التعلیمات أو التوقعات بشكل واضح: الإجرائي*

یضع للمرؤوسین أهدافا تتحدى قدراتهم و تساعد على تطویر:  نجازي أو المتحديالا *

.أدائهم و تشعرهم بثقة قائدهم بهم

، موضحین فیه)مخطط صنع القرار(حیث أطلقنا علیه تسمیة : نموذج فروم و باتون–3

على خمسة أسالیب لصنع القرار تعتمد على الوضع الذي یمكن تحدیده من خلال الإجابة

).بنعم أو لا(سبعة أسئلة 

أهمیةوهیكلة المشكلة،و كفایة المعلومات، و بنوعیة المشكلة،: و تتعلق هذه الأسئلة

مديوبنفسه،قبول القرار من قبل المرؤوسین، و مدى قبولهم للقرار الذي یصنعه القائد

ة أو احتمال أن یتسببأهداف المنظمة عند حل هذه المشكلالمرؤوسین في تحقیقمشاركة

.45-44، ص2010دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، الأردن، ، القیادة الإداریةالدكتور بشیر العلاق1
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:أما الأسالیب الخمسة لصنع القرار فهي. الحل الأمثل بنزاعات بین المرؤوسین

.یصنع القرار لوحده*

.یصنع القرار لوحده بعد الحصول على المعلومات من المرؤوسین* 

.یصنع القرار لوحده بعد أن یسمع وجهات نظر العاملین فرادى* 

.یصنع القرار لوحده بعد أن یسمع وجهات نظر العاملین كمجموعة*

.یصنع القرار بشكل جماعي مشارك* 

(The managerial Grid Theory) نظریة الشبكة الإداریة–4

تصنیف السلوك القیادي في 1964استطاع روبرت بلاك و جین موتون في عام 

و تعكس هذه النظریة درجة اهتمام القادة في كل منها ببعدین . خمسة مجموعات أساسیة

:أساسیین هما

).المهمة(درجة الاهتمام بالإنتاج –1

). العلاقات(درجة الاهتمام بالأفراد –2
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نموذج الشبكة الإداریة یبین الأنماط القیادیة الخمسة) 2(:رقمالشكل

التي تضمنتها الشبكة الإداریة في نموذج بلیك و موتون

47، ص2010دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، الأردن، ، القیادة الإداریةبشیر العلاق: المصدر

47، ص2010الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، الأردن، دار،، القیادة الإداریةبشیر العلاق: المصدر

الرأسي یلاحظ من الشكل السابق أن البعد الأفقي لها یعبر عن الاهتمام بالإنتاج، بینما البعد

، كذلك یلاحظ تحدید كل من بلیكو موتون الخمسة )العاملین(یعبر عن بعد الاهتمام بالأفراد 

راد
لأف

 با
مام
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الا

9
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حیث یعبر كل من هذه الأفراد عن ) 9/9–5/5–1/9–9/1–1/1(أنماط إداریة 

عن ) من الیسار (درجات مختلفة من الاهتمام بكل من البعدین، بحیث یعبر الرقم الأول

اهتمامها بالإنتاج، التي تولیها الإدارة للأفراد، بینما یعبر الثاني عن درجةدرجة الاهتمام 

و درجة مرتفعة جدا للاهتمام ) 1(یعبر عن درجة منخفضة جدا للاهتمام) 9/1(فمثلا النمط 

).9(بالأفراد 

.مزایا و مساوئ القیادة الموقفیة:المطلب الرابع

و یكون للقیادة الموقفیة العدید من الفوائد لكل القائدیمكن أن : مزایا القیادة الموقفیة–1

:الفریق أو المنظمة تشمل بعض مزایا هذا النوع من القیادة ما یلي

موقف فيالأفضلأنه یعتقدونقیادة القادة قادرون على استخدام أي أسلوب* 

.معین

یعرفون الذینالجدیینللقادةة الموقفیة أكثر راحةیمكن أن یكون أسلوب القیاد* 

.كیفیة استخدامه

هومطلوبهو ماكلحیثهذا النوع من أسلوب القیادة بسیط إلى حد ما، * 

.القدرة على تقییم الموقف و التكیف معه

أسلوب أنحیثللموظفینراحةأكثربیئة تخلقیمكن للقیادة الموقفیة أن * 

.سوف یتناسب عادة مع احتیاجاتهمالقیادة المطبق

یساعدولتطور الموظفینالمختلفةیراعي المستویاتمن القیادة هذا النوع* 

.وى مهارة كل موظف و احتیاجاتهعلى تلبیة مست
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بالإضافة إلى الفوائد، هناك أیضا عیوب محتملة في تنفیذ : مساوئ القیادة الموقفیة–2

.أسلوب القیادة الموقفیة داخل المنظمة

:تشمل العیوب التي یجب مراعاتها عند استخدام هذا النمط القیادي ما یلي

قائد یغیرقدحیثالمنظمة،داخلارتباكحدوثفيقد تتسبب القیادة الموقفیة* 

.استمرار نهجه لتلبیة احتیاجات كل فریق أو فردبالموقف

لذلك، نتیجةوالمدىقصیرةالأهدافتمیل القیادة الموقفیة إلى التركیز فقط على*  

.المدىقد تتغاضى عن الأهداف طویلة 

المكررة، المهام إكمالیلزمعندما جید بشكلالموقفیةالقیادة لا تعملغالبا ما * 

.القیادة مرن و العدید من المهام لیست كذلكلأن هذا النوع من

تعتمد القیادة الموقفیة على قدرة القائد على الحكم على مستوى نضج الموظف بعض * 

لا للقیادةالقیام بذلك بشكل فعال، و بالتالي ، قد یوفرون أسلوباالقادة غیر قادرین على 

1. معینایناسب  موظفا أو فریق

.14/04/2022أطلع علیھ بتاریخ  Https://arabic-entrepreneur.com 1
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المبحث الثالث: الإطار المفاھیمي للرضا الوظیفي
سنتناول في ھذا المبحث عدة مواضیع خاصة بالرضا الوظیفي من مفھوم ، العوامل المؤثرة في 

الرضا الوظیفي و في الرئیسیة في تفسیرنظریاتالبعدها سنتطرق إلى الرضا الوظیفي
.سوف نسلط الضوء على علاقة النمط القیادي بالرضا الوظیفيالأخیر

مفھوم الرضا الوظیفي: ولالمطلب الأ

لهرآه:ضد السخط، و ارتضاه: هوالمعاجم اللغویة الرضا كما تشیر بعض

.أحبه و أقبل علیه: أهلا، و رضي عنه

تحقیق، و ''الرضا بأنه فقد عرف  Americain Hertage Dictionaryو أما معجم التراث الأمریكي

.'' میلإشباع رغبة أو حاجة شهوة أو 

الكائن السرور   لدىحالة '' بأنھ الرضا Wolmen ولمانالسلوكي المعجمعرف كما .

.''یحقق هدف میوله الدافعیة السائدةالعضوي عندما 

أوالتوافقحالة من ''بأنه) 1984(و أیضا عرفه معجم علم النفس و التربیة 

.الاتزان الدینامي بین الكائن و البیئة

و الذین اتبعوهم: "أشیر إلیه في القران كقوله تعالىالتراث الإسلاميو أما في 
): ص(، و في الأحادیث النبویة كقوله 100التوبة " بإحسان رضي االله عنهم و رضو عنه

و إن االله إذا''و قوله كذلك) هـ1405(الألباني '' ارض بما قسمه االله لك تكن أغنى الناس''
) هـ1407(الألباني '' أحب قوما ابتلاهم فمن رضي فله الرضا و من سخط فله السخط

المشعان فیذكربعد،فیما المسلمینكتابات فيالرضاو كذلك برز مفهوم

و هم من أعلى مقامات المقربینأن الرضا ثمرة الجهد في الدنیا و غایة الحیاة، ) هـ1413(
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الإحسان في العمل و المكافئات، و الرضا المتبادل بین الخالق و المخلوق هو و منتهى
.الفوز العظیم و هما لیس أمرین متضادین أو منفصلین بل أحدهما موجب للآخر

و المنظرینفقد تعددت تعریفات الرضا الوظیفي بتعدد التراث الحدیث و أما في 
موحد الباحثین، و اختلاف النظریات التي یتبناها كل منهم مما یجعل الاتفاق على تعریف

أن الرضا عن ) م2004(البعض كما ذكر عبد الباقي فرأىللرضا الوظیفي أمر صعبا، 
ذكرهماذلكمنو،أعمالهمتجاه العاملین مشاعرعن عبارة هوالعمل

مع بھا یشعرالتيو السیئة الحسنةیتمثل في مشاعر الفرد بأنھ  Herzberg ھرزبرج

.الجیدة و غیر الجیدةالعوامل الدافعة و العوامل الصحیة أي أنها تجارب العمل

من المشاعر الوجدانیة التي یشعرمجموعة''بأنه ) م1997(و عرفه أحمد صقر 
.''یشغلهبها الفرد نحو العمل الذي 

مجموع المشاعر الوجدانیة التي ''إلى أن الرضا الوظیفي ) م1980(أشار الحرفة و
یشعر بها الفرد نحو العمل و قد تكون تصور الفرد أن عمله یحقق له إشباعا كبیرا لحاجاته 

.''كلما كانت مشاعره نحو هذا العمل ایجابیة و كان راضیا عن عمله و العكس بالعكس

بینما عرفه البعض كما في الخضرا و مروة، و أحمد و أبو هنطش، و الظاهر 
مشاعر العاملین تجاه وظائفهم، حیث تتولد هذه المشاعر عن ''أنه عبارة عن ) م2010(

تقدمه لهم هذه الوظائف و لما ینبغي أن یحصلوا علیه منها، فانه كلما كان هناك إدراكهم لما
.''الرضالما ارتفعكتقارب بین الإدراك

الشعور النفسي بالقناعة و الارتیاح أو السعادة ''بأنه ) هـ1406(و عرفه العدیلي
لإشباع الحاجات و الرغبات و التوقعات مع العمل نفسه و بیئة العمل و مع الثقة و الولاء و 

.''و المؤثرات الأخرى ذات العلاقةالانتماء للعمل و مع العوامل
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الراحة النفسیة تجاه العمل الذي یقدمه و ''بأنه یتمثل في ) هـ1408(و رأى النمري 

خر فان الرضا آالحاجات التي یشبع بها رغباته المتعددة و میوله أو بمعنى ذلك لوجود

بسبب الجاذبیات المتعددة لهذا العمل و الجو السائد داخل درجة حب العملالمهني هو

.''الموظفیعمل بهاالمؤسسة التي

حالة وجدانیة عقلیة ایجابیة تؤدي إلى''أنه ) م1990(بینما عرفه وشلبي

الانطباعات الموجبة من جانب العامل عن بیئة العمل الكلیة، و هو عبارة عن حالة عاطفیة 

1.للعمل الذي یقوم به الفرد و الخبرة المحصلة منهموجبة تنتج من التقدیر

العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي: لثانيالمطلب ا

یسلم معظم الباحثین بأن مفھوم الرضا الوظیفي ھو من المفاھیم التي یصعب تعریفھا أو 

إلا أن ھناك من اھتم بالموضوع و أطلقوا قیاسھا و ذلك لوجوده داخل شعور الإنسان

یتأثر الرضا .بنوع العملالتفسیرات و التعریفات للرضا الوظیفي بشكل عام أو جزئي یرتبط 

الوظیفي بالعدید من العوامل الناتجة من الفرد نفسھ أو العمل الوظیفي أو من البیئة التنظیمیة 

المحیطة بالفرد و قد تعددت وجھات النظر المحددة للعوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي و 

لرضا الوظیفي السابق اذلك من قبل الكتاب و الباحثین، و من ھنا كان الاختلاف في تعریف

:المجموعات التالیةذكره، و یمكن تصنیف العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي إلى

:مجموعة العوامل الشخصیة المتعلقة بالفرد–1

:ھناك العدید من العوامل الشخصیة، و التي ترجع إلى الشخص نفسھ، و ھذه تم تقسیمھا إلى

في الإدارة التربیة و التخطیط رسالة الماجیستیر ظیفي لمدیري المدارس بمدینة مكة المكرمة الرضا الوصالح بن مطیر البلادي1

.15ص–13ص
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و التي یمكن قیاسھا بتحلیل: عوامل تتعلق بقدرات العاملین و مھاراتھم–1–1

خصائصھم و سماتھم مثل السن و التعلیم و المستوى الوظیفي، فقد دلت الأبحاث عن وجود 

علاقة طردیة ایجابیة بین العمر و درجة الرضا الوظیفي، و لكن مع تقدم العمر یصبح 

الفرد أكثر واقعیة و تنخفض درجة طموحاتھ و یرضى بالواقع الفعلي و یترتب عن ذلك 

زیادة الرضا الوظیفي و لذلك خصائص شخصیة  ذات علاقة متینة بالرضا الوظیفي 

ا و ذلك بسبب مناصبھم و أجورھم العالیة و یمكن أن أكثر رضافالعمال الأكبر سنا كانو

یكون مستوى تعلیمھم أقل مما یخفض من مستوى توقعاتھم على عكس الموظفین من ذوي 

ارتفاع  مستوى توقعاتھم  من الوظیفة التي بسببالتعلیم العالي حیث كانوا أقل رضا

قة بالنفس و قیم عمل أقوى في رضا العمال كبار السن أن لھم الثیشغلون، و السبب أیضا  

إلى أن الفرد الأكثر تعلما بسبب نضوجھم و قدرتھم على الحسم، كذلك توصلت أبحاث

یكون أقل رضا من الفرد الأقل تعلما، أما بالنسیبة للمركز الوظیفي فأصحاب المراكز 

1.يالإدارالإداریة المرتفعة غالبا ما یكون رضاھم أعلى من العاملین الأقل في المستوى

عوامل تتعلق بمستوى الدافعیة لدى الفرد و مدى تأثیر دوافع العمل لدى –2–1

: الفرد

ذلك شخصیة الفرد، فالفرد الذي یعاني في اضطراب في شخصیتھ یجد و یضمن

الرضا عن عملھ سواء كان مھنیا أو اجتماعیا، و لذلك نمط شخصیة صعوبة في درجة

الفرد لھ أثر في الرضا الوظیفي حیث أن الأفراد ذوي الاتجاه البیروقراطي یمیلون لاختیار 

عملھم في منظمات شدیدة الھیكلة و الھرمیة كما أن الأفراد ذوي التوجھ الداخلي یشعرون 

ا یشعر بھ الأفراد المتوجھون للخارج، و یساعد على عادة بدرجة الرضا الوظیفي أعلى مم

عدم رضا الفرد و الذي قد یكون لھ الأثر في ترك العمل أو نقص الكفایة الإنتاجیة للعامل و 

ھيوالمزاجیة أو النفسیة من بین العوامل الشخصیة في ذلك الحالة الصحیة، و الحالة 

رسالة الماجیستیر في إدارة الأعمال ، الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي إیھاب أحمد ویضة أثر 1

.23، ص 2008
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مجموعة الاضطرابات الانفعالیة و النفسیة كالقلق و الصراع و الإحباط، و كذلك قیم الفرد 

للمھنة و التي تحدد اتجاه الفرد نحو العمل و أخیرا الاتجاه فاتجاه الفرد یحدد استعداد الفرد 

تقبلھا، و أیضا إدراك الفرد حیث أن لإدراك الشخص أثره على الرضا الوظیفي حیث قد 

أخرى بأنھ إجراء ضد مصلحتھ بینما یفسرھا شخص أخر یفسر موظف نقلھ من وظیفة إلى

الإدارة بینما رضي عنھ مثل ھذا النقل بأنھ لمصلحتھ فنجد أن الأول قد استاء من إجراء

ظ أنھ من الصعب التحكم في العوامل الشخصیة و استخدامھا لتحسین درجة الثاني، و یلاح

.الفرد للوظیفةرالرضا الوظیفي للفرد،  إنما قد تكون ذات فائدة عن اختیا

و ھذه العوامل:  العوامل المرتبطة بظروف و بیئة العمل و المنظمة و سیاستھا–2

و مل بھا الفرد، مثال ذلك الضوءتتعلق بظروف و بیئة العمل داخل المنظمة التي یع

ھي فترات العمل  و الراحة فمثلا الإضاءة المناسبة لبیئة العملالرطوبة و الأتربة و نظام

توزع تلك التي تكون مناسبة في شدتھا لنوع العمل و قوة إبصار العامل نفسھ و ھي التي

العاملین و بشكل یجعلھا مصادرھا بشكل یقلل من انعكاسھا عن السطوح و إجھاد عیون 

العوامل متجانسة على جمیع أجزاء بیئة العمل، كذلك تعتبر الرطوبة أو درجة الحرارة من

التي تؤثر على إنتاجیة العمل و تؤثر بذلك على درجة الرضا الوظیفي، أیضا طبیعة 

الخفیف الضوضاء لھا من الخواص ما یجعلھا ظاھرة غیر مستحبة و من المفروض أن

فعل یؤدي إلى معنویات أفضل لدى العاملین باعتبار أن مراعاة رفاھیتھم یحدث ردمنھا 

طیب لدیھم، و نظافة بیئة العمل یجب أن تكون ھدفا للمؤسسة لأن عدم نظافة المكان تؤثر 

على الموظفین و ھذه العوامل یمكن للإدارة التحكم في معظمھا أو تغییرھا خلافا للعوامل 

.االشخصیة السابق ذكرھ

و قد تكون ھذه العوامل مرتبطة بتصمیم: العوامل المتعلقة بالوظیفة أو محتوى العمل–3

الوظیفة و مدى تناسب الواجبات الخاصة بالوظیفة مع قدرات و إمكانیات الشخص و میولھ 

الكثیرین لدىالوظیفيالرضا أنفقد أثبت الدراسات على اتجاھات العاملین بشكل عام

منھم یتناسب طردیا مع مدى ما یتیحھ العمل من ھذه الخصائص، و قد ترتبط بمدى إشباع

الوظیفة لحاجات الفرد من حیث النظرة الاجتماعیة لشاغل الوظیفة، و المستوى الإداري

للوظیفة، و قد ترتبط بوضوح الدور و الكیفیة التي یفھم بھا العاملون مھامھم و مسؤولیاتھم 
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حیث أن الأدوار الواضحةیبدو أنھم یفضلون الأعمال ذات الأھداففي المنظمة و 

.الوظیفيالغامضة و المتصارعة تؤدي إلى ضغوط على العامل تقلل من رضاه

و تتعلق ھذه العوامل بطرق الإشراف و : العوامل المتعلقة بنمط الإشراف أو الإدارة–4

أن بین الرؤساء و المرؤوسین حیث یجبو مدى توافر العلاقات الإنسانیة الإدارة المتبعة

و النفسیة الجیدة بین الرئیس و المرؤوس، و یعتبر الإشرافالاجتماعیةتسود العلاقات

معاملتھم من العوامل الھامة في الرضا و تمثل ذلك وجودالجید على المرؤوسین و حسن

استمرار ھذا التقدم علامات طیبة و خلق جو من الثقة و التعاون بینھم و تعھدھم و كیفیة 

و الغیر المادیة و وضع وإعطائھم حقھم من التقدیر و توفیر الحوافز الایجابیة المادیة

طاقاتھ و حسبفرد الشخص المناسب في المكان المناسب بما یكفل الاستفادة من كل

إن ھذه الوسائل و غیرھا تمكن من تنمیة روح الجماعة بین أفراد العمل و رفع، قدراتھ

نویاتھم، و كذلك إعطاء الفرص للعاملین في المشاركة في اتخاذ القرارات و إتباعمع

.اللامركزیة في اتخاذ و تبسیط الإجراءات یؤدي إلى ارتفاع الرضا الوظیفي بین العاملین

التي النظم واللوائحتشمل و ھذه :  العوامل المرتبطة بتنظیم العمل داخل المنظمة–5

المنظمة مثل نظام الاتصال داخل المنظمة حیث أن تحسین نظم الاتصال تؤدي إلىتطبقھا 

و في العمل،المتبعة الإجراءات و العاملین بین الوظیفي الرضا من مستوى أفضل

1.التسھیلات و التجھیزات التي توفرھا المنظمة

تشملالعوامل و ھذه: العوامل المتعلقة بالأمان الوظیفي و الأجر و فرص الترقي–6

العناصر المتعلقة بتأمین مستقبل الموظف و الاستقرار الوظیفي و مقدار الأجر الذي یحصل 

علیھ الموظف و مدى تلبیتھ للحاجات الشخصیة و تناسبھ مع حجم العمل الذي یؤدیھ 

ھذه العوامل على الفرص المتاحة للترقي الوظیفي، و مدى الموظف و كذلك تنطبق على

.توافر الفرص للتطور الوظیفي

.24نفس المرجع الذي سبق ذكره ص یھاب أحمد ویضةا1
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و هذه العوامل تتعلق بالبیئة التي نشأ فیها الفرد فهو :العوامل البیئیة و جماعة العمل–7

أثر عضو في أسرة معینة، و یرتبط بجماعات و زملاء داخل العمل حیث أن لجماعة العمل

في رضا الفرد عن عمله أو نفوره منه، فكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد آخرین في العمل 

كان تفاعل إذاجماعة العمل مصدرا لرضاه، أمایحقق تبادل المنافع بینه و بینهم كلما كانت 

على الرضا الفرد مع الآخرین یخلق لدیه تؤثرا یعوق لوصوله لأهدافه كانت جماعة العمل

كلما كان أثر یتوقف على مدى قوة حاجة الانتماء لدى الفرد فكلما زادت قوة هذه الحاجة 

الجوانب الثقافیة تشمل أیضا كافةالتفاعل مع جماعة العمل على درجة رضا الفرد كثیرا، و 

1. في المجتمع

.النظریات الرئیسیة في تفسیر الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

الضوء على الأسالیب القیاسیة للرضا الوظیفي و نظریاته إلقاءسنحاول في هذا المطلب 
.من عدة جوانبإلیهاالتي سنتطرق 

لأهمیة العنصر البشري تعددت الدراسات  حول  الرضا  الوظیفي،  فهناك  العدید  مننظرا

النظریات و الرؤى التي حاولت تفسیر الرضا الوظیفي، و مما لا شك فیه أن هذه النظریات 

قد أرسلت مبادئ هامة و أسالیب فنیة و أفكار ترتكز على تأملات فكریة  راسخة وفروض 

حت حینما وضعت في مجال التجربة و نظرا لأهمیة هذه النظریات و علمیة و نتائج قد نج

:فائدتها في الدراسة سنقوم باستعراض أهمها على النحو التالي

.25الذي سبق ذكره ص عنفس المرجیھاب أحمد ویضةإ1
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:(Abraham Masloue) نظریة التدرج الحاجات لأبراهام ماسلو –1

النظریة الإنسانیة أو ما تعرف بنظریة تدرج الحاجات، من أشهر النظریات الدافعیة و تعد 

، عمد نشر 1945م و من ثم نشرها في عام 1943أكثرها شیوعا منذ أن تم تطویرها عام 

و ترى هذه النظریة التي  أوضحت  أن  دوافع '' الحافز و الشخصیة''كتابه أبرهام ماسلو 

لا تقاس بالدوافع الاقتصادیة و الاجتماعیة فقط، فإنما ثمة  دوافع الفرد العامل في العمل

أسمى من ذلك لا تقل أهمیة في تأثیرها على سلوك الفرد بمعنى آخر على رضاه  الوظیفي 

إلى خمسة مستویات و أن حاجات الأفراد الحاجات الإنسانیةماسلوبشكل عام، و قد قسم 

ي الإشارة إلى الأسبقیة التي تحضا بها هذه الحاجات یمكن أن یتم ترتیبها على شكل هرم، ف

لدى  الأفراد ،   و   یتم   الانتقال  من   مستوى   إلى   آخر   حسب   الترتیب   المقدم

إذا  ما أرید  إشباعها  و هذه  الحاجات  یمكن أن  تندرج حسب  الشكلماسلومن طرف 

:التالي
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الانتماءإلىالحاجة 

الحاجة إلى الأمن و السلامة

الال

للحاجات الإنسانيسلم ماسلو : ) 3(الشكل

ا

تحقیق

الذات

احترام الذات

الحاجات الأساسیة

.219إحسان دهش جلاب، إدارة السلوك التنظیمي في عصر التغییر، دار صفاء للنشر و التوزیع، عمان، ص : المصدر

:التي ذكرها أبراهام ماسلو كالأتيو یمكن وصف الحاجات 

الحاجات الأساسیة مجموعة الحاجات تتضمن): الفسیولوجیة(الحاجات الأساسیة –أ 

و ما  . الضروریة لبقاء الفرد و تضم الحاجة إلى الطعام، الماء، الهواء، النوم و الكساء

و یقابل هذه الحاجات لدى الأفراد في المؤسسات هي حاجة هؤلاء الأفراد إلى الأجور

.الحوافز المادیة بأنواعها، و الوجبات الغذائیة و أوقات الاستراحة
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و تتمثل حاجة الفرد إلى الأمن و الحمایة بما في ذلك : حاجات الأمن و السلامة–ب 

حمایة نفسه من الأخطار التي تهدد حیاته و مستقبله أو مستقبل أسرته، و ما یقابل هذه 

إنهاء (الحاجة إلى الأمان الوظیفي في المدى القصیر : الحاجات لدى الأفراد في المؤسسة

، الحمایة من )الحصول على التعاقد في نهایة مدة الخدمة (دى الطویل أو في الم) الخدمة

.الإصابات و الحوادث في العمل

و تعرف أیضا بالحاجة إلى الانتماء، و تتضمن الحاجات : الحاجات الاجتماعیة–ج 

اللازمة لتحقیق التفاعل الاجتماعي و تتمثل في حاجة الانتماء إلى الأسرة أو الجماعة أو 

و من مثل هذا النوع من الحاجات في المؤسسات هي حاجة الأفراد إلى الانتماء إلى الوطن 

جماعات العمل الرسمیة أو الجماعات الغیر رسمیة الانتماء إلى المؤسسة، و سیادة علاقات 

.الصداقة مع رؤساء العمل

الجدارة،  تتعلق حاجة الاحترام بشعور الفرد بالكفاءة أو : الحاجة إلى الاحترام–د

التي و من العوامل. الاستقلالیة، القوة، الثقة بالنفس و التقدیر، و الاعتراف من قبل الآخرین

أو مهام  هذا النوع من الحاجات في المؤسسة هي إتاحة الفرص للفرد للقیام بأعمالتقابل

.و مهمة تجعله یشعر بالانجاز و تحمل المسؤولیةممیزة

و هي من أصعب أنواع الحاجات، و تضم رغبة الفرد  في : الحاجة إلى تحقیق الذات–ـه

تكوین قدرات و تطویرها، و التعبیر إلى أقصى حد من مهاراته الفردیة و عواطفه على النحو 

الذي یحقق ذاته في الواقع العملي و من العوامل التي تساعد المؤسسة على إشباع هذا النوع 
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وفیر فرص الابتكار و الإبداع و النمو للأفراد، فضلا عن توفیر فرص من الحاجات هي ت

1.التنمیة الذاتیة و تحقیق التقدم في المسار الوظیفي

 : (Two-Factor Theory) نظریة ذات العاملین–2

العاملین ذاتنظریة1959عام (Frederic Herzberg) هرزبرجفریدریكقدملقد 

الرأي نظریته موضع اهتمام الكثیر من الباحثین و قبل ظهور نظریته كانوو منذ ذلك الحین

الرضا إلىالرضا الوظیفي باعتباره ذا بعد واحد فقط، أي العوامل المؤدیة إلىالشائع النظر

2.عدم الرضا الوظیفيإلىالوظیفي هي نفسها العوامل التي تؤدي 

محاسب و مهندس، حیث 200نظریته هذه بناء على دراسة أجراها على هرزبرغصاغ 

كان التي الفتراتطلب منهم تذكر الفترات التي كان یسیطر علیهم فیها الشعور بالرضا و 

هذا الشعور، من خلال هذه الدراسة إلىالشعور فیها بعدم الرضا و ما الأسباب التي أدت 

صنف ضمن مجموعتین، الأولى سماها العوامل الدافعة التي وجد أن هناك عوامل یمكن أن ت

و یمكن أن نعرض الشعور بالرضا الوظیفي و تتعلق بمحتوى الوظیفة، أما الثانیةإلىتؤدي 

:محتوى هذه النظریة في الشكل التالي

2011، الأردندار صفاء للنشر و التوزیع، عمان، إدارة السلوك التنظیمي في عصر التغییر، إحسان دهش جلال، 1

.219، 218ص

، دار وائل للنشر و التوزیع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشریة في القرن الواحد و العشرونعبد الباري إبراهیم، 2

.392، ص2008، 1ط
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غیابهافهي العوامل الوقائیة و هي مرتبطة بالظروف المحیطة بالوظیفة التي ینتج في حالة 

1.عدم الرضا الوظیفي

)العاملین(محتوى نظریة هرزبرغ ): 4(الشكل رقم 

للنشر و التوزیع، عمان، الأردن، عبد الباري إبراهیم، إدارة الموارد البشریة في القرن الواحد و العشرین، دار وائل : المصدر
.464، ص12008ط

:تحتوي على مجموعتین من العوامل هماهرزبرجیبین الشكل السابق نظریة 

و هي مجموعة  العوامل  التي  تؤدي  توفرها  إلى  : ''العوامل الدافعة''المجموعة الأولى* 

دفع الموظف للانجاز و الرضا الوظیفي، أما في حالة غیابها فإنها تؤدي إلى خلق حالة من 

، ترجمة رافعي مجد و إسماعیل علي بسیوني ، دار المدیح الریاض، إدارة السلوك في المنظماتجیرالد جربنرج،1
.208، ص2004السعودیة، 

عدم الرضا الوظیفيالرضا الوظیفي

العوامل الدافعة

الانجاز-

الاعتراف-

المسؤولیة-

العوامل الوقائیة

ظروف العمل-

العلاقات مع زملاء العمل-

المشرفیننوعیة -

تحسین العوامل الدافعة 
یزید من الرضا الوظیفي

تحسین العوامل الوقائیة 
تقلل من عدم الرضا 

الوظیفي
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الانجاز، المسؤولیة، : الشعور بعدم الرضا الوظیفي و توجد أمثلة عدیدة من هذه العوامل مثل

.الخ....التقدیر

و هي مجموعة العوامل التي یؤدي عدم توفرها إلى : ''العوامل الوقائیة''المجموعة الثانیة * 

خلق الشعور بعدم الرضا الوظیفي أما في حالة غیابها فإنها لا  تؤدي  إلى خلق الشعور 

: بالرضا الوظیفي  و  إنما تؤدي إلى الحیاد،  و  توجد أمثلة عدیدة عنها مثل

و على الإدارة أن . الخ...العمل، العلاقات مع الآخرین، السیاسات و قواعد العملظروف

تهتم بكلا المجموعتین و تدرك التأثیر المختل لكل منهما على الرضا أو عدم الرضا 

1.الوظیفي

رغم التفوق الذي قدمته نظریة ذات العاملین للإدارة، لم تخلوا من بعض الانتقادات، نذكر  

:من أهمها

لأسالیب المنهجیة الأخرى التيالأسلوب المنهجي المستخدم في الدراسة المختلفة ل-

استخدمتها الدراسات المیدانیة لم تتوصل إلى نفس النتائج، و هنا لا تتمكن  من  تعمیم 

.نظریته

.محاسب و مهندس200صغیر أي لا یتجاوز ج هرزبر حجم العینة عند -

عن  الأخر،  بینماالتجزئة بین الرضا الوظیفي و عدمه  و كأن  كل  واحد  مستقل  -

في الشركة الوطنیة للسیارات الصناعیة، رسالة الدافعیة و الرضا الوظیفي و تأثیرها على الإطاراتطویل كریمة، 1
.117، ص2008ماجستیر، جامعة الجزائر، 
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عوامل الرضا الوظیفي لیست مستقلة عن عوامل عدم الرضا و  تربطهما  علاقة  نسبیة 

. متبادلة

أن العوامل الدافعة هي المحدد الوحید  للأداء  و  هذا خطأ  و  إنماهزربرجافتراض -

.تمثل  أحد عوامل الأداء

تعتبر من أكثر  لهرزبرجرغم كل الاعتراضات التي وجهت إلى نظریة ذات العاملین 

ا بأن هذه النظریة أسهمت في     النظریات استعمالا بین المدراء و الباحثین، و الذین اعترفو 

.توضیح العلاقة القویة بین الأداء و الرضا الوظیفي

:(Expectancytheory) نظریة التوقع –3

الستیناتمنتصففي  (Victor H.Vroom) فكتور فروملقد وضع هذه النظریة 

لقرن العشرین و منذ ذلك الوقت لقیت هذه النظریة رواجا بین الأبحاث، و قد طورها في أواخر امن

ادوارد لولر و (Lyman.w.Porter) بورترون  بارزون  أمثال مفكر الستینات
1(Edward F.Lawler)

الذهنیة مجموعة من العملیاتو تقوم هذه النظریة على أساس افتراض أن الإنسان یجري

و التي ترى أن دافعیة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة للعوائد التي یحصل '' التفكیر''

بین المدركةالعلاقة و أو شعوره و اعتقاده بإمكانیة الوصول إلى هذه العوائدعلیها الفرد

العربیة للتدریب، المجموعة الرضا الوظیفي و فن التعامل مع الرؤساء و المرؤوسینالبارودي، أحمدمنال1

31، ص2015، 1و النشر،ط
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المستلم مقابل الأداء بمعنى أن الدافع للعمل هو عبارة عن تقدیر الجهد و الأداء و الحافز

نتیجة من منفعة و مقدار ما كان یتوقع الحصول علیهاحتمالي لمقدار ما یحصل علیه

1.لأدائه

:ثلاثة ركائز مهمة و هيو بعبارة أخرى ترتكز نظریة التوقع على 

و هي مدى الأهمیة التي یعطیها العاملون للنواتج المحتملة أو المكافأة : الجاذبیة للمنفعة-

.التي یحققها في عمله، و هي تتمثل في الحاجة الغیر مشبعة

و هي درجة اعتقاد الأفراد العاملین بأن مستوى أدائهم : الارتباط بین الأداء و المكافأة-

.إلى تحقیق الأداءديسوف یؤ 

و هي الاحتمال المدرك للعاملین، بأن الجهد المبذول:الارتباط بین الجهد و الأداء-

2.تحقیق الأداءسیؤدي إلى

:و تفترض نظریة التوقع الأتي

.یرتكز سلوك الفرد على المنفعة الشخصیة* 

.اختیار الفرد لنشاط معین یعد واحدا من عدید بدائل الأنشطة* 

.یرتكز الاختیار على اعتقاد الفرد أن النشاط المختار هو الطریق لتحقیق هدفه* 

.154، ص2001الدار الجامعیة، الإسكندریة، مصر، السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات،أحمد ماهر، 1

، 1998، مركز التنمیة الإداریة، الإسكندریة، مصر، السلوك التنظیميمحمد صالح الحناوي و راویة محمد حسن، 2
.80ص
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.تلعب التوقعات دورها في اتخاذ الفرد لقراره* 

ومن ممیزات هذه النظریة أن سلوك الفرد لا یتحدد بحافز واحد بل بالعدید من الحوافز،

ي الحوافز أكثر إشباعا لحاجاته، كما أوضحت نظریة فینفس الوقت یختار منها أ

الفارق بین قیمة الحافز و احتمال تحقیقه، و یؤخذ على هذه النظریة بأنها لا تعطي ''فروم''

1.نمطا عاما لسلوك الأفراد تجاه أعمالهم لما یمثل صعوبة في تطبیق هذه النظریة علمیا

:(Value Theory) نظریة القیمة–4

من  أهم 1976عام  (Eduin Loucke) ادوین لوكریة  القیمة  التي  قدمهانظتعتبر

المفسرة للرضا الوظیفي، و یؤك د أن  المسببات  الرئیسیة  للرضا  الوظیفي  هي النظریات 

قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد ذات القیمة و المنفعة العالیة لكل فرد  على حدا و  كلما 

فقبل كل شئ یقوم بتحدید. توفیر عوائد ذات قیمة للفرد كلما كان راضیا عن عملهاستطاع 

الفرق بین ما یحتاجه و بین ما یتحصل علیه فعلا، ثم یحدد القیمة أو الأهمیة للحاجات 

2.التي یریدها

في نظریته إلى أن درجة رضا الموظف عن احد عناصر وظیفته تحددهالوكیشیر و

:ثلاثة أبعاد هي

.33، مرجع سبق ذكره صالباروديأحمدمنال1

.201، ص2003دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، مصر، السلوك التنظیمي،محمد سعید سلطان،2
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مقدار ما یرغب الموظف في الحصول علیه من عوائد لعنصر من عناصر الرضا-

.الوظیفي

.مقدار ما یحصل عله فعلا بالنسبة لهذا العنصر-

1.أهمیة هذا العنصر بالنسبة له-

الموجه لهذه النظریة أنها اعتمدت على الفرق بین ما یرید و ما یتحصل علیه فعلا نقد لو ا

فهي تجاهلت الجانب الداخلي للموظف، فقد تحركه مشاعر داخلیة لا علاقة لهابالمحیط 

الخ، و كأن ...كحبه لأداء عمله و شعوره بالرضا عند انجاز المهام الموكلة  إلیهالخارجي 

ما یحركه إلا العوائد و ما شعوره بالرضا إلا وجود تساوي بین ما یرید و ما یحصل علیه 

یكون ذو فعلا أو ما یحصل علیه أكبر من ما یرید، كما ذكر أدوین لوك أن كل عنصر

.فانه یؤدي إلى الشعور بالرضا الوظیفيقیمة و أهمیة كبیرة للموظف

:(Equity Teory) نظریة العدالة–5

،  و  تقوم  هذه 1965و  ذلك  عام  (Stacy Adms) أدمزتنتسب نظریة العدالة للكاتب 

في تفسیرها للرضا الوظیفي على فرضیة رئیسیة هي أن درجة الرضا الوظیفي النظریة 

به من عدالة بین المجهودات التي یقدمها لوظیفته، للموظف تتوقف على مقدار ما یشعر 

.مقارنة مع العوائد التي یحصل علیها نتیجة هذه المجهودات

.209،210جیرالد جربنرج، مرجع سبق ذكره، ص 1
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فان الموظف لا یقصر عملیة المقارنة على نفسه فقط بل یقارن أیضا بین أدمز و حسب

الآخرون و ما یحصلون علیه من عوائد جراء ذلك، و كلما كانت المجهودات التي یقدمها 

نتیجة هذه المقارنة عادلة كلما زاد مستوى شعور الموظف بالرضا الوظیفي و العكس 

1.صحیح

:و تتشكل عملیة ادارك الموظف للعدالة وفقا لأربع خطوات یوضحها الشكل التالي

.لةخطوات عملیة إدراك الموظف للعدا) 5(الشكل رقم 

م

.216، ص2007تنمیة الموارد البشریة، دار الفجر للنشر و التوزیع، القاهرة، مصر، غربي علي،: المصدر

على السابق أن أدمز اعتمد في تفسیره لعملیة إدراك العدالة'' یتبین من الشكل ، عوائد
مجهودات حیث تمثل المجهودات مختلف الإمكانیات التي یضعها الموظف تحت''الثنائیة 

، 2005، المكتبة الأكادیمیة الاسماعیلیة، مصر، السلوك التنظیمي بین النظریة و التطبیقمحسن علي الكتبي،1
. 309ص

مؤسسة و العوائد التي یحصل لوضعھ الشخصي على أساس المقارنة بین مجھوداتھ للموظف تقییم ال
منھا علیھ 

الخأما العوائد فتتمثل في تلك العوائد التي التي یتحصل علیھا ...التعلیم، الخبرةتقییم مواضیع
الموظف 

.المعدلات النسبیة للمجھودات و العوائدلنفسھ مع الآخرین على أساس وظف مقارنة الم

.ممارسة الشعور بالعدالة أو عدم العدالة
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الخ، أما العوائد ...التعلیم، الخبرة: تصرف مؤسسته بصفة عامة و وظیفته بصفة خاصة مثل
التي یتحصل علیها الموظف مقابل ما قدمه من مجهودات سواء كانت هذه العوائد 

.الخ...التقدیر، الشكر و التكریم: الخ، أو معنویة مثل...الأجور، العلاوات: المادیة مثل

الموظف للعدالة بدءا بالخطوة الأولى التي تكون فیها المقارنة بین و تترتب عملیة إدراك
مجهودات الموظف و العوائد التي یحصل علیها مقابل هذه المجهودات، لیأتي في الخطوة 
الثانیة تقییم الآخرین على أساس المقارنة بین مجهوداتهم للمؤسسة و عوائدهم التي 

أساس المعدلات  النسبیة للمجهودات و العوامل،یتحصلون علیها اثر تلك المجهودات، على 

أوبالعدالة للشعورالأخیرةو على أساس هذه المقارنة یتحدد سلوك الموظف أي الخطوة 

.عدم العدالة

فإذا كان الشعور بالعدالة یجعل الفرد یحافظ على وضعه القائم، أي أنه یستمر بتقدیم نفس 
یفته بصفة خاصة، و هذا ما دام أن عوائده  على المجهودات للمؤسسة بصفة عامة و لوظ

الأقل لم تتغیر كما أن المجهودات و عوائد الآخرین كذلك لم تتغیر،  أما  إذا  كان  هناك 
: شعور بعدم العدالة فان الموظف یسعى تجاوز هذا الشعور بأتباعه السلوكیات التالیة

.تقلیص مجهوداته في العمل–1

.هذا من خلال المطالبة بالرفع من العوائدتغییر النواتج، و–2

أنالبشريالموردیرجحتغییر إدراكه للآخرین، و هذا من خلال تغییر تقییمه، فهنا –3

1.عملیة تقییمه للآخرین كانت خاطئة

.216، ص2007، دار الفجر للنشر و التوزیع، القاهرة، مصر، تنمیة الموارد البشریةغربي علي،1
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أن تهتم بتوفیر العدالة التي تؤدي إلى زیادة مستوى الرضاالإدارةو من هنا فان واجب 

الموظف، لأن العدالة تؤدي إلى تحفیز الموظفین و إثارة دافعیتهم لمزید منالوظیفي لدى

عدم یؤدي إلىالعدالةالعمل و زیادة مستوى الأداء و جودته، أما إذا كان الشعور بعدم

1.التغیب عن العمل: الرضا الوظیفي و الذي ینعكس سلبا على المؤسسة مثل

ما نستنتجه من هذه النظریة أهمیة مبدأ العدالة الذي یحدد مستوى الرضا الوظیفي لدى 
الموظف و كذلك یقلل الصراعات بین الموظفین و خلق جو تنظیمي سلیم تسوده الثقة و 

.لمؤسسةالتعاون بین الموظفین في ا

.علاقة النمط القیادي بالرضا الوظیفي: المطلب الرابع

لقد نال موضوع النمط القیادي و علاقته بالرضا الوظیفي أهمیة كبیرة بین الباحثین و 
:رین حتى و سنتطرق لبعض منهاشالدارسین منذ مطلع السنوات الأخیرة من القرن الع

و إلى أن العلاقة وثیقة بین النمط القیاديأشارت دراسة سابقة أقیمت في جامعة میتشغان 
جامعة بین مستوى الرضا الوظیفي لدي العاملین،حیث بدأ جماعة من الباحثین في

: میتشغان بتحدید بعدین للقیادة هما

و الاهتمام بالعاملین حیث یصنف البعد الأول تركیز القائد على ) الإنتاج(الاهتمام بالعمل 

یة في العمل، أما البعد الثاني فیشیر إلى مدى اهتمام القائد بالعاملین الإنتاج و النواحي الفن

و أهمیة إشباع حاجاتهم، و أوضحت تلك الدراسات إلى أن القائد الذي ینمي العلاقة بینه و 

الذي یتم بین المرؤوسین یكون التأثیر واضح  على ارتفاع مستوى الرضا لدیهم، بینما القائد

.68، ص2009، 5، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، طالسلوك التنظیميالقریوتي،محمد قاسم1
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تركیزه على العمل و الإنتاج و یهمل العاملین ینعكس ذلك على مستوى رضاهم بالانخفاض 

1.و النضرة السلبیة لذلك القائد، كما دعمت دراسات جامعة أوهایو تلك النتائج

أن الأفراد في ظل القیادة ) لفیت ولیبیت و هوایت(و أثبتت الدراسات التي قام بها 
الأتوقراطیة تتضاءل فرصة تنمیة العلاقات بین أفراد المجموعة مما ینعكس على مستوى 
رضاهم الوظیفي بالسلبیة، بینما في القیادة الدیمقراطیة  تكون معنویة الأفراد مرتفعة حتى 

د عن المجموعة مما یدل على ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي لدیهم،عند غیاب القائ

لذلك فان العلاقة وثیقة بین نوع النمط القیادي الذي یبعه القائد في المنظمة من أجل تنظیم 
العمل و بین مستوى رضا الموظفین الوظیفي، كما أنه تتوقف درجة النجاح في العمل و 

2.على نوعیة النمط القیاديتحقیق المنظمة لأعمالها و أهدافها 

إلى أن العدید من الدراسات تؤكد أن المدیر الذي یمارس دوره ) 1999(و أشار كنعان 

بشكل دیمقراطي، یوفر جوا من الرضا لدى العاملین، و یطور شعورا بالتقبل لنمط العلاقات

الصراع و السائدة بین الرئیس و المرؤوس، في حین أن التسلط و عدم الاستقلالیةو 

الإداریة، تعد عوامل مهمة و مؤثرة في درجة و مستوى الرضا القراراتالغموض في

على الموظف بأشكال عدة مثل التقصیر في الأداء، تنعكس سلبا الوظیفي للعاملین، حیث

أو الشعور بالإحباط، و الخوف و الغضب فیتجه سلوكه إلى العدوانیة، و عدم الرغبة في 

.ه الانتقال إلى عمل آخر، أو كثرة الغیابالعمل، أو محاولت

2011، ریاض، البالمنظمات الخاصةالصراع التنظیمي بإدارةوعلاقتھاماط القیادیة الأن، اللهصفحي موسى عبد 1
29،ص

دار البلاد للطباعة و أساسیات الإدارة الحدیثة،أحمد عبد الله الصباب، عبدالحمید دیاب، خالد میمني، شكیل غلام، 2
.157ص 2005النشر، الخرطوم، 
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أن معرفة أنماط القیادة و علاقتها بالرضا الوظیفي سواء في 2003كما أشار الأغبري 

المنظمات التجاریة أم صناعیة أم مؤسسات تربویة یعد أمرا في غایة الأهمیة، لأنه یساعد 

في رفع الكفاءة الإنتاجیة من جهة، و تطویر مخرجات المؤسسة بما یخدم أهدافها من جهة 

1.أخرى

مدینة، صنعاء من فيالخاصةوالحكومیةس الثانویةالمدارالقیادیة لدى مدیري الأنماط،أمل محمد سرحان المخلافي1
الأوسطالشرق، جامعةالإدارة التربویةفيماجیستیر، برضاھم الوظیفيعلاقتھا والمعلمینوجھة نظر 
.65، ص2008للدراسات،
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:        خلاصة الفصل 

و في الأخیر یمكن القول أن القیادة عملیة ضروریة و مهمة في جمیع المؤسسات و 

المنظمات، رغم أن لكل مؤسسة أو منظمة نشاط خاص بها، و هي طریقة یتبعها القائد 

و مبادئ و قیم معینة من أجل الوصول إلى تحقیق أهداف المؤسسة و انطلاقا من سیاسات

ف جماعة العمل الموجودة بها، فمن خلال ما سبق یتضح لنا أن القیادة عملیة لا كذا أهدا

غنى عنها في جل المنظمات و المؤسسات مهما كان نوعها و مهما كانت طبیعة نشاطها 

فهي تساعد على استمراریة المؤسسات و تقدمها و تحقیق الفعالیة في أدائها و كذا تحقیق 

.و بالتالي الوصول إلى التوافق مع البیئة أو المحیط الخارجيالنجاح و الكفاءة الإنتاجیة 

كما یمكن القول أن الرضا الوظیفي له أهمیة في تنمیة و تطویر أداء العاملین و الارتقاء 

بسلوكیاتهم فضلا  عن انعكاساته الایجابیة فكل ذلك دعا إلى الاهتمام بالرضا الوظیفي 

كأحد الموضوعات التي شغلت أذهان العلماء و المفكرین في مجال علم النفس و الإدارة و 

یعود إلى أن معظم الأفراد یقضون جزءا كبیرا من حیاتهم في شغل الوظائف هذا الاهتمام 

التي لها من الأهمیة بالنسبة لهؤلاء أن یبحثوا عن الرضا الوظیفي و دوره في حیاتهم 

كما أن دراسة الرضا تسهم في ازدیاد المشاعر و تعتبر من أهم . الشخصیة و المهنیة

.   العوامل لتنمیة الموارد البشریة
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الفصل الثاني: دراسة تطبیقیة بالمؤسسة محل الدراسة

:تمھید

الإجراءاتأي بحث علمي یتطلب من الباحث الاستعانة بمجموعة من القواعد و إعدادنإ

نتائج علمیة و هذا ما یفرض علیه اختیار المنهج الملائم لدراسة موضوع إلىقصد الوصول 

الأسالیبمراحل البحث الاستعانة بمجموعة من التقنیات و إتمامبحثه، كما تتطلب عملیة 

یقوم علىكل مرحلة من مراحل البحث و عندما یتعلق الأمر بالبحث الذيلإتماماللازمة 

ر یتطلب كذلك الوقوف على مختلف الجوانبالتي تتعلق بمیدان الدراسة المیدانیة، فان الأم

.الدراسة بما في ذلك عینة البحث و كیفیة اختیارها 
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تقدیم عام للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى المبحث الأول:

البترولیة الكبرى و التعرف على للأشغالسنقوم في هذا المبحث بتقدیم المؤسسة الوطنیة 

.هیكلها التنظیمي و مختلف المهام المنوطة لها و كذلك أهم انجازاتها

:التعریف بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى: المطلب الأول

باللغة و"ك.ب.أ.و.م"المختصرهي المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى، رمزها 

و ھي مؤسسة خدماتیة ذات أسھم، مساھمھا الرئیسي ھي الشركة العمومیة  القابضة  ENGTPالفرنسیة

و للانجازات و الأشغال الكبرى تتوفر على رأس المال یقدر بست ملاییر و ثلاث مئة
سنة في مختلف میادین لها دور كبیر 42دینار جزائري و تملك خبرة تقارب تسعون ملیون
.تقوم بتلحیم تخصصهاإذاع المحروقات و التلحیم على وجه الخصوص في تنمیة قط

و یقع مقرها جمیع أنواع الصلب و المعادن الحدیدیة في المجتمعات الصناعیة التي تقبضها

عنها عدة وحدات  الرغایة الصناعیة الجزائر تتفرع 09. ب.الاجتماعي أو الرئیسي في ص 

1.حیث تأخذ كل واحدة رمزا معینا

المؤسسة و أهم انجازاتهاو مهامنشاطات: المطلب الثاني

المستوىعلىالمؤسسات الكبرىتصنف المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى من 

البترولیةالأشغالمجال فيالمتخصصةالوحیدةتعتبر المؤسسةحیث أنها الجزائري 

من الوثائق الداخلیة للمؤسسة1
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و كذلك باعتبار الانجازات التي قامت بها على المستوى العربيمفخرة للجزائرو تعد كذلك

.الإفریقيو 

.نشاطات المؤسسة: أولا

تعتبر المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى مؤسسة انجاز كل أنواع النشاطات 

وحدات معالجة الغاز الصناعیة خاصة في مجال محطات الطاقة البترولیة و الغازیة و كذا 

.....و مراكز الكهرباء و قنوات النقل

:تتمثل أنشطتها الرئیسة فیما یلي

التشغیلوالبناءالتموین،الهندسة، فيالانجازاتو تتمثل هذه : الانجازات الكاملة* 

البوتان تعبئةمراكزالنفطیة،المنتجات وو التوزیع و التي تنجز في مراكز التخزین

.الممیع

البترول نقلوالانجازوحداتتقوم من خلال هذا النشاط بانجاز: البناء و الانجاز* 
:ذلك نجدإلىبالإضافةو الغاز و مشتقاته، و انجاز محطات لتولید الطاقة الكهربائیة 

.الهندسة المدنیة و البناءات الصناعیة- 

.الهندسة المیكانیكیة كهرباء و أجهزة القیاس-

.التخصصات التأویه الطلاء و حفظ الحرارة-

.انجاز شبكة التجمیع و توزیع المحروقات السائلة و الغازیة و المنشات السطحیة-

:یات التالیةتقوم بالعملفإنهاو حتى تتمكن المؤسسة من تحقیق الانجازات السابقة الذكر 

60



ان المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى متخصصة في مجال التلحیم فهي : التلحیم/ أ

جمیع أنواع الصلب و المعادن غیر الحدیدیة المطلوبة في المنشاة و المجمعاتتقوم بتلحیم

ود بالالكتر الصناعیة التي تنجزها حیث تستعمل طرق مختلفة لذلك كالقوس الیدوي المزود

1.مغلق بالدفق الصلب كما تستعمل المعالجة الحراریة لتهدئة و تحبیس اللحامالآليمغلق و 

: و ھي تقوم بثلاثة أنواع من الصیانة و تتمثل كما یلي: الصیانة الصناعیة/ ب

توقفأثناءأوالاستغلالو هي عملیة یقوم بانجازها خلال: الصیانة المبرمجة-

.المصنع

و تتمثل في ترمیم جهاز أو قیاس من مصنع قید التشغیل من : الصیانة الاصلاحیة-

.طرف خبراء المؤسسة

.و تتمثل في تقدیم خدمات فریق متخصص في الصیانة: الصیانة الوقائیة-

تتم هذه العملیة على الهیاكل المعدنیة في ورشات الرغایة بطاقة : التصنیع الأولي/ ج

طن شھریا، و تتم150ورشات أریو بطاقة انتاجیة . طن شھریا400انتاجیة تصل الى 

.في ورشات حاسي رملذلك على أنابیب الغاز و البترول

:تتم عملیة المراقبة في المؤسسة و وحداتها كما یلي:المراقبة/ د

مثلبالأشعة التصویرطریق عن و تتم هذه المراقبة : المراقبة الغیر المتلفة- 

.أشعة غاما و المراقبة للأصوات الفوقیة

من وثائق المؤسسة1
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التركیب،الإمدادعینات تشكیلطریق عن تتم و: المراقبة المتلفة- 

.المیكر غرافي

.مهام المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى: ثانیا

:تتمثل مهام الأساسیة للمؤسسة فیما یلي

المادیة في قطاع المحروقات و الصناعات المتعلقة الإنشاءاتدراسة و انجاز المشاریع و -
.بها

.المعاینةدراسة عامة لمجموع التجهیزات الصناعیة و حل المشاكل التقنیة الاقتصادیة و -

1.الصناعیةالإنشاءاتمراقبة استلام العتاد و الأجهزة و -

:و من أبرز میادین تدخلها

.قطاع المحروقات* 

.قطاع الكمیاء و البیتروكیمیاء* 

.قطاع الصناعات الغذائیة* 

.قطاع مواد البناء* 

الكبرىأهم انجازات المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة : ثالثا

:تتمثل انجازاتها فیما یلي

: الانجازات الرئیسیة في الجزائر –1

: في قطاع المحروقات نجد/ أ

من وثائق المؤسسة1
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.طن في السنة120البترول في حاسي مسعود * 

.محطة تدخل تكثیف و ضغط و حقن الغاز و الماء بحاسي مسعود* 

.ألف متر في الیوم240روتانا الممیع بحاسي مسعود وحدات تدخل في* 

.مراكز التخزین و التوزیع بالرمشي، تبسة، غردایة و العلمة* 

.تجدید وحدات الغاز الطبیعي* 

قارورة في1200مراكز تعبئة البوتان الممیع بالعلمة تیارت البویرة الخروب * 

.الساعة

. و تهذیب في الحفر سكیكدةتركیب* 

.في السنة1500وحدات المعالجة و استرجاع الغاز الطبیعي بحمراء * 

. مصنع اغناء البترول الخام بحاسي مسعود* 

.وحدات استغلال و استخراج الغاز البترولي الممیع* 

.شبكة الجمع و التوزیع بحاسي مسعود اضرار* 

.وحدة معالجة الغاز في حاسي مسعود* 

: في قطاع الكیمیاء و البیترو كیمیاء نجد/ ب

.مركب حمض النیتریت و المونیاك بأرزیو* 

1.وحدة مركبات الأسمدة بعنابة* 

:في قطاع الطاقة نجد/ ج

.میغا واط5168بمرسى الحجاج 2و 2كهرو حراریة * 

المؤسسةمن وثائق 1
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.جیجل و أدرار–تیارت –محطات كهربائیة بحاسي الرمل * 

.میغا واط326محطة للغاز بحاسي مسعود * 

: في قطاع البناء نجد/ د

.تركیب تجهیزات مصانع الاسمنت* 

.تركیب تجهیزات مركب الاسمنت بعین الكبیرة* 

:الانجازات الرئیسیة بالخارج–2

:في موریتانیا/ أ

.توسیع و تجدید معمل تكریر البترول في نواذیبو* 

.تركیب وحدتین لتحلیة میاه البحر* 

.انجاز كامل لمركز تخزین و تعبئة القواریر بنوافش* 

.میغا واط333انجاز أشغال تركیب محطة تولید الكهرباء في طنطان دیزل :في المغرب/ ب

لمراكز تخزین المنتجات البترولیة في جاو موتي للقیام بدارسة تقنیة اقتصادیة : في مالي/ ج
.سیكوا كیاس و تومبوكتو

.1993انجاز منشات صناعیة سنة : في الیمن/ د

1.للأساسانجاز البیئة التحتیة * 

من وثائق المؤسسة1
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تقدیم عام للھیكل التنظیمي للمؤسسة الوطنیة للأشغال : المطلب الثالث
(ENGTP)البترولیة الكبرى

:تقدیم الهیكل التنظیمي العام: أولا

(ENGTP) الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرىالتنظیمي للمؤسسةالھیكل ) 06(الشكل رقم 

من وثائق المؤسسة: المصدر

المدیر العام

خلیة مراقبة تنفیذ أھداف المؤسسةخلیة مراقبة تنفیذ أھداف المؤسسة

مساعد الأمن الداخلي للمؤسسةالمدیریة القانونیة

المدیر العام التقنيالمدیر العام للتسییر و التخطیط

مدیریة الموارد 
البشریة

مدیریة المالیة

و المحاسبة

مركز الإعلام

الآلي

مركز التلحیم

بأرزیو

مدیریة التقنیات مدیریة الھندسة    
التجاریة

المركزیةالمدیریة 

اللوجستیة

مدیریة نظافة 
المحیط و الأمن

المدیریة الجھویة

سكیكدة

المدیریة الجھویة

أرزیو

المدیریة الجھویة

حاسي الرمل

المدیریة الجھویة

حاسي مسعود

مدیریة الصیانة 

الصناعیة

65



:ذلك مدیریات مختلفة منهاإلىبالإضافةو 

العلیا للمؤسسة لأنها هي التي تحدد الدور الإدارةهذه المدیریة تشكل : المدیریة العامة. 1

و الذي تؤدیه كل مدیریة من المدیریات المركزیة و النشاط الذي تقوم به، یرأسها المدیر العام

:المؤسسة، كما یعمل أیضا علىالتخطیط الشامل و توجیه نشاطاتالمكلف بوضع

.الإدارةحضور اجتماع مجلس * 

الإدارةرئاسة مجلس * 

.الكشف على نشاطات مفتشیة البحث و المراقبة* 

.تأكید العلاقات الخارجیة* 

مالیو مساعد تقني ز لهما علاقة إداريمساعد : هناك مساعدین: مساعدة المدیر العام. 2
:یقومانمباشرة مع المدیر العام و

.بمساعدة المدیر العام في مختلف الأعمال و تحقیق الأهداف المسطرة* 

المالیةوالإداریةالمؤسسة خاصة في ربط و متابعة العملیةإدارةالمساعدة في تسییر * 

.و التقنیة

.یلعب دور النائب في حالة غیاب العام* 

:خمسة مدیریات لها اتصال أو علاقة مباشرة بالمدیریة العامة و هيهناك: المدیریات.3

.و المراقبة و التسییر) التدقیق(مدیریة الفحص * 

.مدیریة الاتصال* 

.المدیریة القانونیة* 

1.مدیریة النظافة و حمایة المحیط* 

من وثائق المؤسسة1
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.مدیریة الجودة* 

یرأسها مساعد المدیر العام التقني، لها :العام المساعد التقنيمدیریات تابعة للمدیر . 4
علاقة مباشرة مع هذا الأخیر و كذا مع الرئیس المدیر العام، أي المدیریة العامة و تتكون 

:التالیةمن المدیریات

.مدیریة المحاسبة و المالیة* 

.مدیریة الموارد البشریة* 

.الآليالإعلاممركز * 

.طعامالإمدیریة * 

1.مركز التلحیم* 

:كالأتيو هي مدیریات لها علاقة مباشرة بالمدیریة العامة و هي : المدیریات الجهویة. 5

.المدیریة الجهویة سكیكدة* 

.المدیریة الجهویة أرزیو* 

.المدیریة الجهویة حاسي مسعود* 

.المدیریة الجهویة حاسي رمل* 

.مدیریة الصیانة الصناعیة الرغایة* 

.تقدیم مدیریة الموارد البشریة و هیكلها التنظیمي: ثانیا

الموارد إدارةلسیاسةواضحةصورةبإعطاءلناتقدیم مدیریة الموارد البشریة، یسمح إن

:البشریة في المؤسسة، فهي منظمة من ثلاثة أقسام و خلیتان و المتمثلة فیما یلي

من وثائق المؤسسة1
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:الموارد البشریةمدیریة / أ

خلیة مساعدة الاتصالات* 

خلیة تنظیم الوسائل و الأرشیف* 

:أقسام مدیریة الموارد البشریة/ ب

قسم الخدمات الاجتماعیة* 

قسم تسییر الموارد البشریة* 

1قسم تورید الوسائل المشتركة * 

:ل التنظیمي موضح في الشكل التاليالهیك/ ج

(DRH) التنظیمي لمدیریة الموارد البشریةالھیكل) 07(شكل رقم 

وثائق المؤسسة: المصدر

مدیریة الموارد البشریة

خلیة تنظیم الوثائق و الأرشیفمساعد الاتصالات

قسم الوسائل المشتركةقسم الموارد البشریةقسم الخدمات الصناعیة
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العمل نظام : المطلب الرابع

مؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى للالمقر الاجتماعيیسهر على سیر العمل في

توزیع عمال المؤسسة: 1جدول رقم 

دائمین30
2022مجموع العمال موقوف إلى غایة أفریل 

مؤقتین90موظف120

الباحثإعدادمن : لمصدرا

.الإطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني

:المبحث إلى الإطار المنهجي للدراسة كالتاليسنتطرق في هذا 

.منهج و عینة الدراسة: المطلب الأول

من الخطوات الهامة في أي بحث، و طبیعة الموضوع یعتبر المنهج: منهج الدراسة–1

هي التي تفرض منهج معین في البحث، و حتى تكون دراستنا علمیة اخترنا منهجا علمیا 

1. وفقه هذه الدراسةتسیر

و في دراستنا هذه تم اختیار المنهج الوصفي باعتباره أكثر المناهج ملائمة لدراستنا و بالتالي 

كل ما تطرقنا إلیه في الفصل النظري على المؤسسة بإسقاطتقدیم تفسیر علمي، حیث قمنا 

.محل الدراسة

.11، ص2009، عمان، 2وائل للنشر، طدارمناهج البحث الاجتماعي، ،إحسان محمد الحسن1
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مجموعة الإجراءات البحثیة التي تتكامل لوصف ''و یعرف المنهج الوصفي على أنه

الظاهرة  أو الموضوع اعتمادا على جمع الحقائق و البیانات و تصنیفها و معالجتها و 

و تعمیمات عن تحلیلها تحلیلا كافیا و دقیقا لاستخلاص دلالتها أو الوصول إلى نتائج أ

1''الظاهرة أو الموضوع محل البحث

:عینة الدراسة–2

120یبلغ عدد موظفي المقر الاجتماعي  للمؤسسة  الوطنیة  للأشغال  البترولیة  الكبرى  

، و  اختیرت  عینة  میسرة  مكونة )مجتمع الدراسة(موظف و هم المستهدفین في  الدراسة  

من  إجمالي % 33.33مختلف المناصب سواء دائمة أو مؤقتة أي بمقدار عاملا من40

و قد تم،)البیانات الشخصیة(بحیث تمثل مجتمع الدراسة في بعض الخصائص الموظفین،

.توزیع استمارة الاستبانة علیهم

أسلوب جمع البیانات و الأدوات الإحصائیة التحلیلیة:المطلب الثاني

أسلوب جمع البیانات: أولا

:علىاعتمدنا

في جمع البیانات التي یصعب الحصول علیها عن الملاحظة تستخدم إن: الملاحظة–أ 

طریق استخدام المقابلة و استقصاء، و ذلك بدعم تعاون المبحوثین كما تستخدم الملاحظة 

2.في البحوث الاستكشافیة و الوصفیة و التجریبیة

.377، ص2005مركز الإسكندریة للكتاب، الإسكندریة، النظریة و التطبیق،، مناهج البحث بینشحاتة سلیمان1

، دار الثقافة للنشر و التوزیع، عمان، أسالیب البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة و الإنسانیةكمال محمد المغربي، 2

.85، ص2009
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ع أن الاستعانة بأسالیب عبارة عن المشاهدة الدقیقة لظاهرة ما، م: و تعرف أیضا على أنها

1.البحث و الدراسة التي تتلاءم مع طبیعة هذه الظاهرة

الاستبیان صیغة محددة من الفقرات و الأسئلة تستهدف إلى جمع البیانات :  ستبیانالا–ب 

2.من أفراد الدراسة، حیث یطلب منهم الإجابة عنها بكل حریة

.كثاني أداةبالإضافة إلى الملاحظة اعتمدنا على الاستبیان 

و قد عكست الاستبانة أسئلة الدراسة حیث تم تقسیمها إلى جزئین، الجزء الأول تضمن 

البیانات الشخصیة و الجزء الثاني أسئلة الدراسة التي قسمت إلى محورین حسب متغیرات 

:الدراسة

:أبعاد4یشمل والمحور الأول حول القیادة الموقفیة

05إلى السؤال 01ارات من السؤال عب5بواقع : مهارات القیادة) 1

10إلى السؤال 06عبارات من السؤال5بواقع :  أسالیب القیادة) 2

15إلى السؤال 11عبارات من السؤال5بواقع :  : المشاركة في اتخاذ القرارات) 3

20إلى السؤال 16عبارات من السؤال5بواقع :التخطیط الموقفي) 4

.38، ص2006، مركز الكتاب، القاهرة، البحث العلميمناهج عرفة ناهد، 1

.52، ص 2003، فلسطین، غزة، مناهج البحث العلميسهیل رزق دیاب، 2
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:أبعاد5و یشمل و المحور الثاني حول الرضا الوظیفي 

24إلى السؤال 21عبارات من السؤال4بواقع :الرضا عن طبیعة العمل) 1
28إلى السؤال 25عبارات من السؤال4بواقع : الرواتبالرضا عن الحوافز و ) 2
السؤال إلى29عبارات من السؤال4بواقع : الرضا عن نمط الإشراف و الاتصال) 3

32.
.36إلى السؤال 33عبارات من السؤال4بواقع : الرضا عن جماعة العمل) 4
إلى السؤال 37عبارات من السؤال3بواقع : الرضا عن ظروف العمل و البیئة) 5

39.
حسب الموافقة لقیاس استجابة العمال   (likert)و قد استخدمنا مقیاس لیكیرت

:لفقرات الاستبانة كما هو موضح في الجدول

مقیاس لیكرت الخماسي: 2جدول رقم 

موافق بشدة موافق محاید معارض بشدةمعارض  الاستبانة
5 4 3 2 1 الدرجة

:ثبات و صدق الاستبانة1.1

تم تصمیم الاستبانة بشكلها الأولي ثم مناقشتها مع الأستاذة المشرفة و على ضوء 

.الملاحظات تم تعدیل الاستبانة كي تزداد وضوحا، و ملائمة للدراسة

جذر معامل الثبات= معامل الصدق 
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ثبات و صدق أداة الدراسةمعامل : 3جدول رقم 

الصدق الثبات عدد 
العبارا
ت

المحور الرقم

0.847

0.760

0.717

0.578 5 مهارات القیادة

فیة
موق

ة ال
قیاد

ال 01
0.798 0.637 5 أسالیب القیادة 02
0.775 0.601 5 المشاركة في اتخاذ القرارات 03

0.290 0.084 5 التخطیط الموقفي 04

0.846

0.373

0.716

0.139 4 الرضا عن طبیعة العمل

في
وظی

ا ال
رض

ال

05
0.801 0.642 4 الرضا عن الرواتب و الحوافز 06
0.800 0.640 4 الإشراف و الاتصالالرضا عن نمط  07
0.890 0.792 4 الرضا عن جماعة العمل 08
0.891 0.794 3 الرضا عن ظروف العمل 09

39 المجمــوع
SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدربرن

0.6( < 0.71(0.6و هي أكبر من 0.71عبارة تساوي 39نلاحظ أن قیمة ألفا كروباخ لـ 

و هذا یعني أنه معامل ثبات جید، و یدل عل أن الاستبیان یتمتع بدرجة عالیة من الثبات و 
.التطبیق المیداني للدراسةیمكن الاعتماد علیه في

:الأدوات الإحصائیة التحلیلیة–ثانیا

حیث تضمنت  SPSS تمت معالجة البیانات إحصائیا باستخدام برنامج الحزم الإحصائیة

:المعالجة الأسالیب الإحصائیة التالیة

التكرارات و النسب المؤویة لوصف خصائص عینة الدراسة و لتحدید الاستجابة اتجاه -

.المحاور و الأبعاد التي تضمنتها
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متوسط الأوزان تمركز إجابة العینة عن كل فقرة و بعد و محور حول درجات التوافر -
:بحیث

درجات التوافر حسب مقیاس لیكرت: 4جدول رقم 

1.791 2.591.8 3.392.6 3.4 4.19 4.2 5 متوسط الأوزان
غیر متوافر متوافر بدرجة 

قلیلة
متوافر بدرجة 

متوسطة
متوافر بدرجة 

كبیرة
متوافر بدرجة 

كبیرة جدا
درجة التوافر

لحساب العلاقة بین أبعاد  (Coorélation Spearman) معامل الارتباط سیبرمین-

.الرضا الوظیفي و القیادة الموقفیة

لمعرفة وجود أثر ذو دلالة  Régression linear اختبار تحلیل الانحدار البسیط- 
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عرض و مناقشة نتائج الدراسة: المبحث الثالث

.الدراسةبعد المعالجة الإحصائیة نعرض النتائج الاساسیة للبحث و نحاول تحلیلها على ضوء أسئلة 

تحلیل البیانات الشخصیة و تفسیر نتائج الاستبانة: المطلب الأول

.خصائص عینة الدراسة حسب المتغیرات أو البیانات الشخصیةفیما یلي 

:توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس: 5جدول رقم 

)08: الشكل رقم( SPSS من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات

%أما الذكور فقد بلغ  67.5بنسبة27نلاحظ أن نسبة عالیة من عینة الدراسة إناث حیث بلغ عددهم 

.هذا راجع إلى العینة المدروسة % 32.5عامل بنسبة 13عددهم 

توزیع عینة الدراسة حسب المستوى الدراسي: 6جدول رقم 

)09: الشكل رقم( SPSS مخرجات برنامجمن إعداد الباحث بالاعتماد على 

% 75نلاحظ من الجدول أن نسبة العمال ذوي المستوى التعلیمي الجامعي تأخذ أعلى نسبة تقدر بـ 

توزیع عینة الدراسة حسب 
الجنس 

النسبة 
المؤویة 

32.50%

0
5

10
15
20
25
30
35

النسبة 
المؤویة

- - 25% 75%

النسبة المؤویة التكرار الجنس
% 32.5 13 ذكر
% 67.5 27 أنثى
% 100 40 المجموع

النسبة المؤویة التكرار المستوى الدراسي
 -  - ابتدائي
 -  - متوسط

% 25 10 ثانوي
% 75 30 جامعي
% 100 40 المجموع

75
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یرجع ربما إلى العینة المقصودة من الاستبیان أغلبهم ذوي المستوى الجامعي تلیها فئة المستوى الثانوي   
.منعدمةو هي نسبة متوسطة ثم فئة المتوسط و الابتدائي بنسب % 25بنسبة 

توزیع عینة الدراسة حسب العمر: 7جدول رقم 

)10: الشكل رقم( SPSS الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامجمن إعداد 

)49- 40(تلیها الفئة العمریة من  % 52.5احتلت المرتبة الأولى بنسبة ) 39- 30(الفئة العمریة من  –

% 17.5في المرتبة  الثالثة  بنسبة   )29- 20(ثم الفئة العمریة من  % 25بنسبة في المرتبة الثانیة

.و التي تعتبر نسبة ضئیلة جدا % 5بنسبة ) 50أكثر من (و أخیرا الفئة العمریة 

توزیع عینة الدراسة حسب سنوات الخبرة: 8جدول رقم 

)11: الشكل رقم(  SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج
%22.5 سنوات، تلیها 10و 5تتراوح سنوات العمل لدیهم بین  %32.5 بالنسبة لسنوات الخبرة نجد - 

20إلى 16كل من  %12.5 سنوات و بنفس النسبة 05خبرتهم أقل من  %20 سنة و 15إلى 11من 

.سنة20سنة و أكثر من 

توزیع عینة الدراسة حسب العمر

0
2
4
6
8

10
12
14

النسبة المؤویة التكرار العمر
% 17.5 7 29-20بین 
% 52.5 21 39-30بین 
% 25 10 49-40بین 
% 5 2 50أكثر من 

% 100 40 المجموع

النسبة المؤویة التكرار سنوات الخبرة
% 20 8 سنوات05أقل من 

% 32.5 13 10إلى 05من 
% 22.5 9 15إلى 11من 
% 12.5 5 20إلى 16من 
%12.5 5 سنة 20أكثر من 
% 100 40 المجموع
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% 52.5 21 39-30بین 
% 25 10 49-40بین 
% 5 2 50أكثر من 

% 100 40 المجموع

النسبة المؤویة التكرار سنوات الخبرة
% 20 8 سنوات05أقل من 

% 32.5 13 10إلى 05من 
% 22.5 9 15إلى 11من 
% 12.5 5 20إلى 16من 
%12.5 5 سنة 20أكثر من 
% 100 40 المجموع
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توزیع عینة الدراسة حسب طبیعة المنصب: 9جدول رقم 

)12: الشكل رقم( SPSS على مخرجات برنامجمن إعداد الباحث بالاعتماد 

من عینة الدارسة عمال ذوي مناصب عمل مؤقتة في الحین نجد بأن % 70نلاحظ من الجدول بان - 

.العمال بمناصب عمل دائمة % 30

توزیع عینة الدراسة حسب شغل منصب نوعي: 10جدول رقم 

)13: الشكل رقم( SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج

.، و یمكن اعتبار هذه الخاصیة ممثلة لمجتمع الدراسة*فقط من عینة الدراسة تشغل مناصب نوعیة %  -35

محاور الاستبانةتحلیل : المطلب الثاني

1في هذا العنصر سوف نقوم بتحلیل محاور الاستبانة بغیة الإجابة على الأسئلة من 
بحیث تم استخدام الإحصاء الوصفي باستخراج متوسط 2و1و اختبار الفرضیات رقم 2و 

نلإجابات عینة البحث عن فقرات الاستبانة  المتعلقة  بالمحوری) على مقیاس لیكرت(الأوزان

.القیادة الموقفیة و الرضا الوظیفي

.الإطارات العلیا للمؤسسة الذین توكل إلیهم مسؤولیات التسییر و الإشراف: منصب نوعي* 

توزیع عینة الدراسة حسب 
طبیعة المنصب 

توزیع عینة الدراسة حسب 
شغل منصب نوعي

النسبة المؤویة التكرار طبیعة المنصب
% 30 12 دائم
% 70 28 مؤقت
% 100 40 المجموع

العینة بالنسبة لـ
% التكرار فئة 

المتغیر
المتغیر

%65 26 لا شغل 
منصب 

نوعي
%35 14 نعم

%100 40 المجموع
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البترولیةمؤسسة الوطنیة للأشغالبالما مدى توافر نمط القیادة الموقفیة: سؤال الدراسة الأول
؟من وجهة نظر الموظفینالكبرى

على هذا السؤال تم حساب التكرارات و النسب المؤویة و متوسطات الأوزان لإجابات للإجابة 
أفراد عینة الدراسة على فقرات بعد مهارات القیادة، أسالیب القیادة، المشاركة في اتخاذ 

:القرارات و التخطیط الموقفي و جاءت النتائج كما توضحها الجداول التالیة

)النسبة المؤویة للتكرار=  % (و ) التكرار=ك: بحیث(

.اجابات أفراد عینة الدراسة اتجاه مدى توافر بعد مهارات القیادة: 11جدول رقم

وافر
 الت

رجة
د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
كبیرة

3.5 1 7 12 16 4 ك یشجع المسؤول العاملین على 
الإبداع؟

01
2.5 17.5 30 40 10 %

درجة 
كبیرة

4 1 6 8 21 4 ك یراعي المسؤول قدرات العاملین عند 
توزیع المهام؟

02
2.5 15 20 52.5 10 %

درجة 
متوسطة

3 1 13 11 12 3 ك یستخدم المسؤول عبارات الثناء و المدح 
لإشباع الحاجات النفسیة للعاملین؟

03
2.5 32.5 27.5 30 7.5 %

درجة 
متوسطة

3 - 17 13 8 2 ك یعطي المسؤول للعاملین استقلالیة 
مفرطة في ممارسة مهامهم؟

04
- 42.5 32.5 20 5 %

درجة 
متوسطة

3 9 4 16 11 - ك تتیح للمرؤوسین فرصة للحدیث معك في 
الامور الشخصیة خارج مجال العمل؟

05
22.5 10 40 27.5 - %

درجة 
متوسطة

3.3 الأوزان العاممتوسط

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

الجدول السابق و من خلال متوسط الأوزان العام لإجابات أفراد العینة لمدى توافر بعد مهاراتمن خلال 
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و هذا یشیر إلى أن خصائص بعد مهارات القیادة متوافر بدرجة 3.30القیادة لدى قائدهم نجد أنه بلغ 
متوسطة في قائدهم حیث یؤكدون ذلك من خلال إجاباتهم لخصائص بعد مهارات القیادة، حیث سجلت 

:يفقرتین من أصل خمسة درجة توافر كبیرة و ثلاث فقرات سجلت درجات متوسطة و هي كالتال

التي أشارت بأن المسؤول یمیل  بدرجة  كبیرة 4.00و 3.5أعلى متوسطات الأوزان 02و01الفقرة رقم 
و  التي تشیر الى  أن 3.00متوسط وزنها  هو 05و 03،04إلى الإبداع و المبادرة ، كما أن الفقرات 

.   اجتماعیة بدرجة متوسطةالقائد یترك الحریة للموظفین في أداء أعمالهم ز یساهم في بناء علاقات 

.جاه مدى توافر بعد أسالیب القیادةإجابات أفراد عینة الدراسة ات: 12جدول رقم

وافر
 الت

رجة
د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
كبیرة

4 2 3 9 19 7 ك یشجع المسؤولون المناقشة الجماعیة 
لأسالیب العمل؟

06
5 7.5 22.5 47.5 17.5 %

درجة 
متوسطة

3 3 11 12 14 - ك یعتمد المسؤولون على أسلوب الأمر 
و النهي في تعامله مع العاملین؟

07
7.5 27.5 30 35 - %

درجة 
متوسطة

3 2 9 13 14 2 ك یوافق المسؤولون على الأسالیب التي 
أعمالهم؟یختارها العاملین لانجاز 

08
5 22.5 32.5 35 5 %

درجة 
متوسطة

3 1 8 14 16 1 ك یتقبل المسؤول اي تغییر یقترحه 
العاملین في أسلوب العمل؟

09
2.5 20 35 40 2.5 %

درجة 
متوسطة

3 1 13 15 10 1 ك یتمتع القائد بسلوك خارق غیر معتاد 
مما یمكنه من التأثیر فیا للحصول على 

أداء یفوق التوقعات؟مستوى 

10
2.5 32.5 37.5 25 2.5 %

درجة 
متوسطة

3.2 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

متوسط الأوزان العام لإجابات أفراد العینة لمدى توافر بعد أسالیب إلىمن خلال الجدول السابق و بالنظر 
أن خصائص بعد أسالیب  القیادة  متوافر  بدرجة إلىو هذا یشیر 3.20القیادة لدى قائدهم نجد أنه بلغ  
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فقرات من 4متوسطة في قائدهم حیث یؤكدون ذلك من خلال إجاباتهم لخصائص أسالیب القیادة، بحیث 
:درجة توافر متوسطة و فقرة واحدة بدرجة كبیرة من حیث متوسطات أوزانها كالتاليأصل خمسة

أن القائد یسهر على العمل في جو من إلىو التي تشیر 4.00أعلى متوسطات الأوزان بـ 06الفقرة رقم 
بمتوسط  وزن 10و  09، 08، 07التعاون و یشارك مرؤوسیه في العمل الجماعي، كما جاءت الفقرات 

، من خلال ما سبق نستنتج بأن القائد یحرص على خلق جو عمل مبني على علاقات  اجتماعیة 3.00
.لموضوعیة في تقسیم المهامجیدة یسوده الاحترام، الحریة و العدالة و یراعي ا

.جاه مدى توافر بعد المشاركة في اتخاذ القراراتإجابات أفراد عینة الدراسة ات: 13جدول رقم 

وافر
 الت

رجة
د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
كبیرة

4 1 3 15 18 3 ك الشخصي یسمح القائد في الاجتهاد 
للعاملین في حل المشكلات؟

11
2.5 7.5 37.5 45 7.5 %

درجة 
متوسطة

3 2 8 15 15 - ك یفوض القائد البعض من صلاحیاته 
لموظف من عمال المنظمة؟

12
5 20 37.5 37.5 - %

درجة 
كبیرة

3.5 - 6 14 12 8 ك یتجنب القائد العلاقات الشخصیة التي 
استقلالیة قراراتهتفقد من موضوعیته و 

13
- 15 35 30 20 %

درجة 
قلیلة

2.5 8 12 12 8 - ك تفتح لكم المؤسسة مجالا لمناقشة 
القرارات التي تصدرها؟

14
20 30 30 20 - %

درجة 
متوسطة

3 6 5 14 14 1 ك ترى أن تأثیر القادة على عملیة اتخاذ 
القرار ایجابي في المؤسسة؟

15
15 15.5 35 35 2.5 %

درجة 
متوسطة

3.2 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

من خلال ما سبق و بالنظر إلى متوسط الأوزان العام لإجابات أفراد العینة لمدى توافر بعد المشاركة  في 
و هذا یشیر إلى أن  خصائص  بعد  المشاركة  في  اتخاذ 3.20اتخاذ القرارات لدى قائدهم نجد أنه بلغ 

باتهم لخصائص بعد المشاركة القرارات متوافر بدرجة متوسطة في قائدهم حیث یؤكدون ذلك من خلال إجا
في اتخاذ القرارات، حیث سجلت فقرتین من أصل خمسة فقرات درجة  توافر كبیرة  و  فقرتین  من  أصل 
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خمسة فقرات درجة توافر متوسطة و فقرة واحدة من أصل  خمسة  فقرات  درجة  توافر قلیلة   من  حیث 
:كالأتيمتوسطات أوزانها 

على التوالي مما یعني أن غالبیة أفراد العینة 3.50و 4.00سطات الأوزان بـ أعلى متو 13و 11الفقرة 
موافقون بأن الرئیس یتیح لهم الفرصة في اتخاذ القرارات و أن الإدارة تقدم لهم الدعم الكافي للقیام  بعملهم 

در بـ بمتوسط وزن ق15و 12و أن هناك ثقة و تعاون بین الرئیس و المرؤوس، كما جاءت الفقرات 
مما یدل على أن الرئیس یتیح الفرصة في اتخاذ القرارات في حدود متباینة ، كما سجلت الفقرة رقم 3.00

.و التي تشیر بأن القائد یستخدم  أسالیب الجبر و التهدید لتنفیذ أوامره2.50متوسط وزن قدر بـ14

.التخطیط الموقفيجاه مدى توافر بعد إجابات أفراد عینة الدراسة ات: 14جدول رقم 

وافر
 الت

رجة
د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
متوسطة

3 5 12 7 13 3 ك یتجنب المسؤول التدخل في حل 
النزاعات بین العاملین؟

16
12.5 30 17.5 32.5 7.5 %

درجة 
كبیرة

4 1 10 8 15 6 ك المسؤول بوضع خطة عمل و ینفرد 
كیفیة تنفیذها؟

17
2.5 25 20 37.5 15 %

درجة 
كبیرة

4 1 6 8 21 4 ك یتصرف القائد بدقة في التخطیط لزیادة 
المصلحة العامة؟

18
2.5 15 20 52.5 10 %

درجة 
كبیرة

4 - 7 11 18 4 ك تقدیم المعلومات الصحیحة و الدقیقة 
مجهودات عن واقع المنظمة و عن 

الموظفین؟

19
- 17.5 27.5 45 10 %

درجة 
كبیرة

4 4 7 8 16 5 ك یخطط القائد لمواجهة المشكلات قبل 
حدوثها؟

20
10 17.5 20 40 12.5 %

درجة 
كبیرة

3.8 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

الجدول السابق و بالنظر إلى متوسط الأوزان العام لإجابات أفراد العینة لمدى توافر بعد من خلال 
و هذا یشیر إلى أن خصائص بعد التخطیط الموقفي 3.80التخطیط الموقفي لدى قائدهم نجد أنه بلغ 

یث سجلتمتوافرة بدرجة كبیرة في قائدهم حیث یؤكدون ذلك من خلال إجاباتهم لبعد التخطیط الموقفي، ح

81



فقرات من أصل خمسة درجة توافر كبیرة و واحدة درجة توافر متوسطة  من حیث  متوسطات  أوزانها 4
:كالتالي

التي أشارت بأن القائد یتعامل مع 4.00أعلى متوسطات الأوزان 20و 19، 18، 17الفقرات رقم 
بمتوسط 16جاءت الفقرة رقم مرؤوسیه على أساس الاحترام و یساهم في بناء علاقات اجتماعیة، كما

و التي تشیر بأن القائد یستخدم طرق جدیدة في حل مشاكلهم و یعمل على التغییر الایجابي 3.00وزن 
. للسیر الحسن للعمل بمصلحته

ترتیب أبعاد القیادة الموقفیة حسب متوسط الأوزان: 15جدول رقم 

الترتیب درجة التوافر متوسط الأوزان موقفیةبعد القیادة ال
1 متوافر بدرجة كبیرة 3.80 التخطیط الموقفي
2 متوافرة بدرجة متوسطة 3.30 مهارات القیادة
3 متوافرة بدرجة متوسطة 3.20 أسالیب القیادة
4 متوافرة بدرجة متوسطة 3.20 المشاركة في اتخاذ القرارات

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

خلال ما سبق نستخلص أن نمط التخطیط الموقفي الأكثر توافرا في المقر الاجتماعي بالمؤسسة من* 
الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى إلا أن الأبعاد الأخرى كل من مهارات القیادة، أسالیب القیادة و 

.المشاركة في اتخاذ القرارات متوافرة بنسب متوسطة

فرضیة الأولى بأن نمط القیادة الموقفیة السائد في المقر الاجتماعي النتیجة السابقة تؤكد صحة ال* 
بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى

ما هي درجة الرضا الوظیفي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى ؟: السؤال الثاني

المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة لمعرفة مستوى الرضا الوظیفي للعاملین بالمقر الاجتماعي لدى 
، التكرارات و النسب المؤویة لإجابات أفراد عینة الدراسة على فقرات الكبرى تم حساب متوسطات الأوزان
:خمسة أبعاد و هيإلىمحور الرضا الوظیفي الذي ینقسم 

. الرضا عن طبیعة العمل–1

. تب و الحوافزاالرضا عن الرو -2
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.ا عن نمط الإشراف و الاتصالالرض-3

.الرضا عن جماعة العمل–4

.الرضا عن ظروف العمل–5

.متوسطات الأوزان لإجابات أفراد العینة للأسئلة المتعلقة بالرضا عن طبیعة العمل: 16جدول رقم 

وافر
 الت

رجة
د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
متوسطة

4 2 2 8 24 4 ك تشعر بالرضا عن عملك و تفضل 
العمل في هذه المؤسسة عن غیرها؟

21
5 5 20 60 10 %

درجة 
متوسطة

3 2 11 14 11 2 ك تشعر بأن مسؤولیاتك كبیرة على 
الاخرین و على تجهیزات الشركة؟

22
5 27 35 27.5 5 %

درجة 
كبیرة

4 2 3 3 23 9 ك تتوافق ساعات العمل مع طبیعة عملك 
و لا تغیب عن عملك إلا في حالات 

؟الضرورة القصوى

23
5 7.5 7.5 57.5 22.5 %

درجة 
كبیرة

3.5 3 4 13 18 2 ك تحس بحریة في عملك و تشعر 
؟باستقلالیة في تأدیتھ

24
7.5 10 32.5 45 5 %

درجة 
كبیرة

3.63 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

من خلال الجدول اتضح ان هناك تقارب نسبیا في قیم متوسطات الأوزان لإجابات العاملین بالمقر 
الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى نحو رضاهم عن طبیعة العمل حیث نجد أن 

هذا یدل على أن رضا العاملین عن طبیعة العمل یتوافر بدرجة كبیرة 3.63قدر ب، متوسط الوزن العام 
التي تشر 4.00أعلى متوسط بوزن 23و 21و ذلك حسب سلم لیكرت الخماسي حیث سجلت الفقرتان 

إلى شعور الموظفین بالرضا عن عملهم و یفضلون العمل في هذه المؤسسة على غیرها و كذلك  ساعات 
فق مع طبیعة عملك و لا یغیب الموظفون عن العمل إلا في حالات الضرورة، كما جاءت العمل تتوا
ما یعني الحریة و الاستقلالیة في العمل متوافرة بدرجة كبیرة، 3.5بوزن نسبي قدر ب، 24الفقرة رقم 

ى أن أي بدرجة توافر متوسطة و التي تشیر إل3.00بأقل متوسط وزن بـ 22بینما جاءت العبارة رقم 
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المسؤولیات كبیرة نحو الآخرین و تجهیزات الشركة و هذا ما یعني أن درجة ولاء الموظفین لعملهم متوسط 
.رغم أن درجة رضاهم عن طبیعة العمل كبیرة

.متوسطات الأوزان لإجابات أفراد العینة للأسئلة المتعلقة بالرضا عن الرواتب و الحوافز:17جدول رقم 

وافر
 الت

رجة
د

ط 
وس

مت
ن 

وزا
الأ زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
متوسطة

3 7 10 9 13 1 ك بھا دخل تعملالوظیفة التي لكتوفر 
؟شھري و مناسب للمعیشة

25
17.5 25 22.5 32.5 2.5 %

درجة 
قلیلة

2 7 15 7 10 1 ك مع طبیعة یتناسب الراتب الذي تتقاضاه
و حجم عملك و كذلك مع مستواك و 

مؤھلاتك؟

26
17.5 37.5 17.5 25 2.5 %

درجة 
متوسطة

3 4 10 15 10 1 ك طموحاتك وظیفة التي تعمل بھا تشبع ال
للترقي في مراتب أعلى؟

27
10 25 37.5 25 2.5 %

درجة 
متوسطة

3 2 9 17 10 2 ك الخاصة بك تیجة تقییم الأداءتعكس ن
؟حقیقة أداء عملكفعلیا 

28
5 22.5 42.5 25 5 %

درجة 
متوسطة

2.75 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

رضا العاملین عن أنیدل على إمااهذ2.75من خلال الجدول یتضح أن متوسط الأوزان العام قدر بـ 
أقل متوسط 26الرواتب و الحوافز متوافر بدرجة متوسطة حسب سلم لیكرت بحیث سجلت العبارة رقم 

توفر هذه الخاصیة بدرجة قلیلة و ذلك یعني عدم تناسب الراتب الذي یتقاضاه أي2.00بوزن بـ 
و 27، 25الفقرات رقم الموظفون مع طبیعة و حجم عملهم و كذا مستواهم و مؤهلاتهم بینما جاءت 

.مما یعني درجات التوافر متوسطة لنظام الرواتب و الحوافز 3.00بمتوسطات أوزان ثابتة قدرت بـ 28
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المتعلقة بالرضا عن الإشراف و الاتصالالعینة للأسئلة متوسطات الأوزان لإجابات أفراد :18جدول رقم 
وافر

 الت
رجة

د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو
غیر

فق
موا

شدة
ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
كبیرة

4 2 2 8 23 5 ك یستعمل القائد الاتصال الشفھي و 
؟الكتابي مع مرؤوسیھ

29
5 5 20 57.5 12.5 %

درجة 
متوسطة

3 3 10 15 9 3 ك توفر المؤسسة المعلومات اللازمة  في 
الوقت المناسب؟

30
7.5 25 37.5 22.5 7.5 %

درجة 
كبیرة

4 3 2 8 21 6 ك تتوفر لك فرص الاتصال مع 
؟المسؤولین و الزملاء دون إشكال

31
7.5 5 20 52.5 15 %

درجة 
كبیرة

4 3 2 9 22 4 ك توافر مھارات الاتصال و التفاعل بین 
الموظفین و ینعكس ایجابیا على بیئة 

العمل؟

32
7.5 5 22.5 55 10 %

درجة 
كبیرة

3.75 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

هذا یدل على أن رضا العاملین عن نمط 3.75من خلال الجدول یتضح أن متوسط الأوزان العام قدر بـ 
كانت 32و 31، 29الإشراف و الاتصال متوافر بدرجة كبیرة حسب سلم لیكرت حیث أن الفقرات رقم 

و التي تشیر إلى أن الموظفین على علاقة جیدة مع قائدهم و 4.00متوافرة بدرجة كبیرة بمتوسط وزن 
هذا الأخیر یزیدهم رغبة في العمل و المبادرة و توفر فرص الاتصال مع المسؤولین و الزملاء و إمكانیة 

ت بدرجة متوسطة و التي تشیر إلى أن المؤسسة توافر 30الاتصال بالمستویات العلیا، بینما العبارة رقم 
.توفر المعلومات اللازمة في الوقت المناسب

85



.متوسطات الأوزان لإجابات أفراد العینة للأسئلة المتعلقة بالرضا عن جماعة العمل: 19جدول رقم 
وافر

 الت
رجة

د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
كبیرة

4 2 4 6 23 5 ك تحس بدعم زملائك في عملك؟ 33
5 10 15 57.5 12.5 %

درجة 
كبیرة

4 1 1 7 26 5 ك ؟ترى أن عملك یكمل عمل الجماعة 34
2.5 2.5 17.5 65 12.5 %

درجة 
كبیرة

4 1 7 25 7 - ك تبادر بمساعدة زملائك في عملھم رغم 
؟مھامكأنھ خارج

35
2.5 17.5 62.5 17.5 - %

درجة 
كبیرة

4 1 6 8 22 3 ك تحس بانتمائك لجماعة تتشارك معھا 
؟أفكارك و میولاتك و حاجاتك

36
2.5 15 20 55 7.5 %

درجة 
كبیرة

4.00 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

من خلال الجدول اتضح ان هناك ثبات في قیم متوسطات الأوزان لإجابات العاملین بالمقر الاجتماعي 
للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى نحو رضاهم عن جماعة العمل حیث نجد أن متوسط الوزن 

كبیرة حیث تشیر هذا ما یدل على أن رضا العاملین عن جماعة العمل تتوافر بدرجة 4.00العام قدر بـ 
حیث ثبت بأن عمل الفرد یكمل عمل 4.00كل منها بمتوسط وزن 36و 35، 34، 33الفقرات رقم 

.                    الجماعة و مبادرة الموظفین في تقدیم العون لزملائهم رغم أن العمل خارج مهامهم 

ؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة مما سبق نستنتج سیادة جو التعاون في محیط المقر الاجتماعي للم
الكبرى بحیث الفرد یكمل الجماعة و الجماعة تكمل الفرد ما یفتح الباب أمام القائد لتطویر أداء موظفیه 
بالتعاون من خلال هذه الجماعات و تنظیمها و كسبها و احتوائها و التي قد تصبح مصدر تشویش و 

.                           مشاكل مستقبلا
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.متوسطات الأوزان لإجابات أفراد العینة للأسئلة المتعلقة بالرضا عن ظروف العمل: 20جدول رقم 
وافر

 الت
رجة

د

ن 
وزا

 الأ
سط

متو
زان

أو وافق
ر م

غی
شدة

ب فق
موا

یر 
غ

حاید
م

فق
موا

شدة
ق ب

مواف

فقرة
ال

درجة 
كبیرة

4 2 7 7 19 5 ك التھویة و الإضاءة مناسبة في مكان 
؟العمل

37
5 17.5 17.5 47.5 12.5 %

درجة 
كبیرة

4 - 4 6 26 4 ك ؟النظافة موجودة في مكان العمل 38
- 10 15 65 10 %

درجة 
كبیرة

4 3 2 3 25 7 ك تعمل المؤسسة على توفیر مختلف 
المھني؟ظروف الأمن و السلامة 

39
7.5 5 7.5 62.5 17.5 %

درجة 
كبیرة

4.00 متوسط الأوزان العام

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

من خلال الجدول اتضح أن هناك ثبات في قیم متوسطات الأوزان لإجابات العاملین بالمقر الاجتماعي 
البترولیة الكبرى نحو رضاهم عن ظروف العمل حیث نجد أن متوسط الوزن للمؤسسة الوطنیة للأشغال 

هذا ما یدل على أن رضا العاملین على ظروف العمل تتوافر بدرجة كبیرة حیث تشیر 4.00العام قدر بـ 
ما یعني بأن التهویة و الإضاءة و النظافة 4.00كل منها بمتوسط وزن  39و 38، 37الفقرات رقم 
ل تتواجد بالمستوى المطلوب كما تعمل المؤسسة على توفیر ظروف الأمن و السلامة المهني بمكان العم

.و هي كافیة على تأدیة العمل بأحسن وجه

:مما سبق یمكن تلخیص النتائج كالتالي

ترتیب الرضا الوظیفي حسب متوسطات الأوزان: 21جدول رقم

درجة التوافر الترتیب متوسط الأوزان الرضا عن
تتوافر بدرجة كبیرة 1 4.00 الرضا عن ظروف العمل
تتوافر بدرجة كبیرة 2 4.00 الرضا عن جماعة العمل
تتوافر بدرجة كبیرة 3 3.75 لالرضا عن الإشراف و الاتصا
تتوافر بدرجة كبیرة 4 3.63 الرضا عن طبیعة العمل

تتوافر بدرجة متوسطة 5 2.75 لرضا عن الرواتب و الحوافزا
تتوافر بدرجة كبیرة 3.63 الرضا الوظیفي

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر
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من خلال الجدول السابق نلاحظ أن الرضا عن ظروف العمل ، عن جماعة العمل ، عن نمط الإشراف 
الرضا عن الرواتب و الحوافز و الاتصال و عن طبیعة العمل متوافرة بدرجة كبیرة في عینة الدراسة یلیه 

.بدرجة متوسطة

من خلال النتائج السابقة نستخلص أن الرضا الوظیفي لدى المقر الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة* 

.للأشغال البترولیة الكبرى ذا مستوى جید

ي في المقر الاجتماعي النتیجة الثانیة تؤكد صحة الفرضیة الثانیة التي تفترض أن الرضا الوظیف* 

.للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى بمستوى جید

اختبار الفرضیات: المطلب الثالث

04و 03و الإجابة عن الأسئلة رقم 03سنقوم في هذا المطلب باختبار الفرضیة رقم 

و القیادة الموقفةنمط ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بینعلاقةهل هناك : السؤال الثالث
الكبرى ؟البترولیةعمال المؤسسة الوطنیة للأشغاللالرضا الوظیفي

الارتباطیة بین نمط القیادة الموقفیة و درجة الرضا الوظیفي للإجابة على هذا السؤال و لمعرفة العلاقة
Spearman’s Rank Correlation لارتباط الرتبكما تره عینة الدراسة سنقوم بحساب معامل سبیرمن

: الفرضیات

.لا توجد علاقة ارتباطیة بین البعد القیادي و الرضا الوظیفي r=0

.توجد علاقة ارتباطیة بین البعد القیادي و الرضا الوظیفي r=0
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مصفوفة الارتباط لسبیرمن: 22جدول رقم 

بعد مهارات 
القیادة

بعد أسالیب 
القیادة

بعد المشاركة 
في اتخاذ 
القرارات

بعد التخطیط 
الموقفي

الرضا 
الوظیفي

بعد مهارات القیادة معامل الارتباط 1.000 0.605 0.596 0.350 0.645
الدلالة 0.000 0.000 0.027 0.000

بعد أسالیب القیادة معامل الارتباط 0.606 1.000 0.655 0.138 0.440
الدلالة 0.000 0.000 0.396 0.005

المشاركة في بعد 
اتخاذ القرارات

معامل الارتباط 0.596 0.655 1.000 0.394 0.710
الدلالة 0.000 0.000 0.012 0.000

بعد التخطیط 
الموقفي

معامل الارتباط 0.350 0.138 0.394 1.000 0.462
الدلالة 0.027 0.396 0.012 0.003

الرضا الوظیفي معامل الارتباط 0.645 0.440 0.710 0.462 1.000
الدلالة 0.000 0.005 0.000 0.003

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

:من خلال لجدول نستنتج

و  هي  % 64.5وجود علاقة ارتباطیة طردیة قویة بین بعد مهارات القیادة و الرضا الوظیفي بنسبة ) 1

H0 و بالتالي نرفض  الفرضیة  الصفریة 0.000 ( < 0.05(بحیث 0.000معنویة عند مستوى الدلالة 

.H1و نقبل الفرضیة البدیلة

و هي % 44وجود علاقة ارتباطیة طردیة متوسطة بین بعد أسالیب القیادة و الرضا الوظیفي بنسبة ) 2

H0و بالتالي نرفض الفرضیة الصفریة ( 0.005< 0.05(بحیث 0.005معنویة عند مستوى الدلالة 

.H1و نقبل الفرضیة البدیلة

% 71وجود علاقة ارتباطیة طردیة قویة بین بعد المشاركة في اتخاذ القرارات و الرضا الوظیفي بنسبة ) 3

و بالتالي نرفض الفرضیة الصفریة) 0.000 <0.05 ) بحیث0.000و هي معنویة عند مستوى الدلالة 

.H1و نقبل الفرضیة البدیلة H0
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% 46.2وجود علاقة ارتباطیة طردیة متوسطة بین بعد التخطیط الموقفي و الرضا الوظیفي بنسبة ) 4

و  بالتالي  نرفض  الفرضیة  )  0.003 < 0.05( بحیث 0.003و هي معنویة عند  مستوى  الدلالة 

 .H1 و نقبل الفرضیة البدیلة H0 الصفریة

الرضا والقیادةبین بعد مهارات % 64.5مما سبق نستنتج وجود علاقة ارتباطیة طردیة قویة بـ * 

بین بعد أسالیب القیادة و الرضا الوظیفي، كذلك % 44الوظیفي و علاقة ارتباطیة طردیة متوسطة بـ 

وجودوبین بعد المشاركة في اتخاذ القرارات و الرضا الوظیفي  % 71وجود علاقة ارتباطیة قویة بـ 

.لموقفي و الرضا الوظیفيبین بعد التخطیط ا % 46.2علاقة ارتباطیة متوسطة بـ 

القیادة القیادةنمط لارتباطیةعلاقةوجود و التي تفرضالثالثة و منه نستنتج صحة الفرضیة * 
الموقفیة المتبنى بالمقر الاجتماعي للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى و الرضا الوظیفي لدى 

.موظفیها

تحلیل الانحدار الخطي البسیط لاختبار أثر بعد مهارات القیادة على الرضا الوظیفي: 23جدول رقم 

مستوى 
المعنویة

T قیمة المعاملات المعیاریة  المعاملات غیر المعیاریة النموذج
B بیتا الخطأ المعیاري معامل الانحدار

0.000 6.153
0.593

0.322 1.984 ثابت الانحدار
0.000 4.534 0.102 0.461 مهارات القیادة

0.593 0.351 معامل التحدید
0.000 20.560 F قیمة

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

و التي تدل على ) 0.351(البالغة ) معامل التحدید( R2كما هو موضح في الجدول انه قد حسبت قیمة

قدرة متغیر بعد مهارات القیادة في التنبأ بمستوى الرضا الوظیفي و قد بینت دلالة هذه  القیمة المبینة  في 

الذي یبین أن مقدرة  بعد  مهارات  القیادة  في  التنبأ  بمستوى  Fتحلیل انحدار التباین من خلال اختبار
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ذات دلالة احصائیة على مستوى20.560البالغة  F ضا الوظیفي مقبولا إحصائیا حیث كانت قیمةالر 

:و هي تدل على أن شكل معادلة التنبأ ستكون كالتالي)  B بیتا (ثم حسبت قیمة 0.000

.مهارات القیادة X 0.461+ 1.984= الرضا الوظیفي 

تحلیل الانحدار الخطي البسیط لاختبار أثر بعد أسالیب القیادة على الرضا الوظیفي: 24جدول رقم 

مستوى 
المعنویة

T قیمة المعاملات المعیاریة  المعاملات غیر المعیاریة النموذج
B بیتا الخطأ المعیاري معامل الانحدار

0.000 6.243
0.491

0.354 2.210 ثابت الانحدار
0.001 3.475 0.110 0.382 أسالیب القیادة

0.491 0.241 معامل التحدید
0.001 12.077 F قیمة

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

و التي تدل على ) 0.241(البالغة ) معامل التحدید( R2كما هو موضح في الجدول انه قد حسبت قیمة

قدرة متغیر بعد أسالیب القیادة في التنبأ بمستوى الرضا الوظیفي و قد بینت دلالة هذه القیمة  المبینة  في 

الذي یبین أن مقدرة  بعد  أسالیب  القیادة  في  التنبأ  بمستوى  Fتحلیل انحدار التباین من خلال اختبار

ذات دلالة  إحصائیة  على  مستوى12.077البالغة Fالرضا الوظیفي مقبولا إحصائیا حیث كانت قیمة

:و هي تدل على أن شكل معادلة التنبأ ستكون كالتالي)  B بیتا (یمة ثم حسبت ق0.001

.أسالیب القیادة X 0.241+ 2.210= الرضا الوظیفي 

الوظیفيتحلیل الانحدار البسیط لاختبار بعد المشاركة في اتخاذ القرارات على الرضا: 25جدول رقم 

مستوى 
المعنویة

T قیمة المعاملات المعیاریة  المعاملات غیر المعیاریة النموذج
B بیتا المعیاريالخطأ  معامل الانحدار

0.000 5.964
0.723

0.278 1.659 ثابت الانحدار
0.000 6.446 0.088 0.565 المشاركة في 

اتخاذ القرارات
0.723 0.522 معامل التحدید
0.000 41.550 F قیمة

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر
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و التي تدل على ) 0.522(البالغة ) معامل التحدید( R2كما هو موضح في الجدول انه قد حسبت قیمة

قدرة متغیر بعد المشاركة في اتخاذ القرارات في التنبأ بمستوى الرضا الوظیفي و قد بینت دلالة هذه القیمة 

الذي یبین أن مقدرة بعد المشاركة في اتخاذ القرارات F لیل انحدار التباین من خلال اختبارالمبینة في تح

ذات دلالة 41.550البالغة  F في التنبأ بمستوى الرضا الوظیفي مقبولا إحصائیا حیث كانت قیمة

:و هي تدل على أن شكل معادلة التنبأ كالتالي)  B بیتا(ثم حسبت قیمة 0.000احصائیة على مستوى 

.المشاركة في اتخاذ القرارات X 0.565+ 1.659= الوظیفي الرضا 

تحلیل الانحدار الخطي البسیط لاختبار أثر بعد التخطیط الموقفي على الرضا الوظیفي: 26جدول رقم 

مستوى 
المعنویة

T قیمة المعاملات المعیاریة  المعاملات غیر المعیاریة النموذج
B بیتا الخطأ المعیاري معامل الانحدار

0.000 3.894
0.450

0.491 1.910 ثابت الانحدار
0.004 3.105 0.147 0.455 التخطیط 

الموقفي
0.450 0.202 معامل التحدید
0.004 9.641 F قیمة

SPSS من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

و التي تدل على ) 0.202(البالغة ) معامل التحدید( R2 حسبت قیمةكما هو موضح في الجدول انه قد 

الوظیفي و قد بینت دلالة هذه القیمة المبینة في بمستوى الرضا قدرة متغیر بعد التخطیط الموقفي في التنبأ 

الذي یبین أن مقدرة بعد التخطیط الموقفي  في  التنبأ  بمستوى  Fتحلیل انحدار التباین من خلال اختبار

ذات  دلالة  إحصائیة  على  مستوى9.641البالغة  Fالرضا الوظیفي مقبولا إحصائیا حیث كانت قیمة

:و هي تدل على أن شكل معادلة التنبأ ستكون كالتالي)  B بیتا (ثم حسبت قیمة 0.004

.التخطیط الموقفي X 0.455+ 1.910= الرضا الوظیفي 
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:خلاصة

:ما نستخلصه من تأثر نمط القیادة الموقفیة على الرضا الوظیفي ما یلي

المشاركة في –أسالیب القیادة –مهارات القیادة (هناك أثر ایجابي كبیر لكل أبعاد القیادة الموقفیة * 
على الرضا الوظیفي بحیث أهم ما یمیز القیادة الموقفیة من ) التخطیط الموقفي–اتخاذ القرارات 

الإنسانیة و القیم و تفویض السلطة، الاهتمام بالبعد الاجتماعي و العلاقات: خصائص ایجابیة و هي
الخ، حیث أدخلت على هذه الخصائص المفاهیم الحدیثة لإدارة ...الأخلاق، الحث على روح التعاون

الأعمال كالإدارة الإستراتیجیة فأصبح القائد ذو رؤیة و صاحب رسالة و فكر استراتیجي، لذا یجب 
.وظیفيتنمیة و تدعیم هذا النمط الذي ینعكس بدرجة كبیرة على الرضا ال

صحة الفرضیة الرابعة التي تفترض وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لأبعاد القیادة الموقفیة على الرضا * 
.الوظیفي
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:الفصل الثانيخاتمة

تعرفنا من خلال هذا الفصل على المقر الاجتماعي للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة 
التي تسیر وفقها، و لقد اعتمدنا في انجاز هذا العمل على الكبرى و كذا الهیكلة الإداریة 

الملاحظة و الاستبانة التي وزعناها على الموظفین، و التي تحتوي على محورین القیادة 
الأثر''الموقفیة و الرضا الوظیفي و هدفنا من خلالها الإجابة على إشكالیة بحثنا التالیة

في المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الموظفین نعلى تمكیالموقفیةالذي تحدثه القیادة 

.''الكبرى والرضا الوظیفي لعمالها

و بعد استرجاعها قمنا بتفریغها و تحلیلها بیانیا باستخدام أدوات احصائیة تحلیلیة عدیدة 
كالنسب المؤویة، التكرارات، متوسط الأوزان، معامل الارتباط سبیرمن، و تحلیل الانحدار 

البسیط ثم قمنا بعرض و تحلیل و تفسیر نتائج الدراسة المیدانیة و اختبار الفرضیاتالخطي 

: و التي جاءت كالتالي

صحة الفرضیة الأولى بأن نمط القیادة الموقفیة السائد في المقر الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة -1
.للأشغال البترولیة الكبرى

تؤكد صحة الفرضیة الثانیة التي تفترض أن الرضا الوظیفي في المقر الاجتماعي -2

.للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى بمستوى جید

نمط القیادة القیادة الموقفیة المتبنى لصحة الفرضیة الثالثة و التي تفرض وجود علاقة ارتباطیة -3
.لوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى و الرضا الوظیفي لدى موظفیهابالمقر الاجتماعي للمؤسسة ا

صحة الفرضیة الرابعة التي تفترض وجود أثر ذو دلالة إحصائیة لأبعاد القیادة الموقفیة على الرضا -4
.الوظیفي
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:خاتمةال

اعتمادا على نتائج الدراسة التي أجریت بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى، 

یمكن القول بأن موضوع القیادة من المواضیع التي لها أهمیة بالغة سواء بالنسبة للمؤسسة 

أو العمال، فنجاح المؤسسة أو فشلها متوقف إلى حد كبیر على القیم التي یحملها 

.التي من شأنها أن تؤثر على قیم العاملین و سلوكیاتهمالمرؤوسین و 

نتائج موضوعیة و ذلك من خلال إلىنصل أنلهذه الدراسة حاولنا إجرائنامن خلال 

الرئیسیة بحث نظري حول متغیرات الدراسة بإجراءاستغلالنا لحل المعطیات المتوافرة لدینا 

دراسة میدانیة حیث افترضنا أن هناك تأثیر للقیادة الموقفیة على الرضا الوظیفي إلىإضافة

.معرفة أثر هذا النمط القیادي على الرضا الوظیفيفيتوصلنا و هو ما

: فیما یخص الفرضیات

صحة الفرضیة الأولى التي تفترض بأن نمط القیادة الموقفیة هو السائد في المقر –1

.الاجتماعي بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى

صحة الفرضیة الثانیة التي تفترض أن الرضا الوظیفي في المقر الاجتماعي - 2
.للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى بمستوى جید

صحة الفرضیة الثالثة و التي تفرض  وجود  علاقة  ارتباطیة   لنمط   القیادة   - 3
القیادة  الموقفي المتبنى بالمقر الاجتماعي للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى و 

.الرضا الوظیفي لدى موظفیها
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إحصائیة لأبعاد القیادة الموقفیة صحة الفرضیة الرابعة التي تفترض وجود أثر ذو دلالة - 4
.على الرضا الوظیفي

:أهم النتائج المستخلصة من البحث

هو النمط السائد بالمقر الاجتماعي للمؤسسة الوطنیة للأشغال القیادة الموقفیة –1

.البترولیة الكبري

الرضا الوظیفي بالمقر الاجتماعي للمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى ذا –2

.جیدإلىمستوى متوسط 

:  فیما یخص الارتباط–3

بین بعد المشاركة في اتخاذ القرارات و الرضا %71وجود علاقة ارتباطیة قویة بـ * 
.الوظیفي

.بین بعد مهارات القیادة و الرضا الوظیفي%64.5وجود علاقة ارتباطیة قویة بـ * 

.بین بعد التخطیط الموقفي و الرضا الوظیفي%46.2وجود علاقة ارتباطیة متوسطة بـ * 

.و الرضا الوظیفيأسالیب القیادةبین بعد %44بـ وجود علاقة ارتباطیة متوسطة

: فیما یخص الأثر–4

–أسالیب القیادة –مهارات القیادة (هناك أثر ایجابي كبیر لكل أبعاد القیادة الموقفیة * 
على الرضا الوظیفي بحیث أهم ما یمیز ) التخطیط الموقفي–المشاركة في اتخاذ القرارات 

تفویض السلطة، الاهتمام بالبعد الاجتماعي و : القیادة الموقفیة من خصائص ایجابیة و هي
الخ، حیث أدخلت على ...الإنسانیة و القیم و الأخلاق، الحث على روح التعاونالعلاقات

هذه الخصائص المفاهیم الحدیثة لإدارة الأعمال كالإدارة الإستراتیجیة فأصبح القائد ذو رؤیة 
و صاحب رسالة و فكر استراتیجي، لذا یجب تنمیة و تدعیم هذا النمط الذي ینعكس بدرجة 

.وظیفيكبیرة على الرضا ال
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:أهم التوصیات

تنمیـــة نمـــط القیـــادة الموقفیـــة والاهتمـــام أكثـــر بنظـــام الأجـــور الـــذي یـــؤدي إلـــى الرفـــع مـــن –1
.مستوى الرضا الوظیفي

ضرورة تبني أسالیب قیادیة جدیدة من طـرف قـادة منظمـات الأعمـال لمواجهـة التطـورات –2
الحاصـــلة فـــي بیئـــة الأعمـــال مـــن خـــلال تـــوفیر الركـــائز الأساســـیة المتمثلـــة فـــي زرع الثقـــة فـــي 
نفـــــوس العـــــاملین و الاعتـــــراف بجهـــــود التجدیـــــد ومكافأتهـــــا وزیـــــادة الـــــدعم المـــــادي و المعنـــــوي 

.ن زیادة في الرضا الوظیفي للعاملین وزیادة كفاءتهم و فعالیتهمللعاملین و ما ینعكس م

ضرورة قیام القادة بتشكیل فرق عمل و إعطـاء كـل فریـق مـا یلـزم مـن صـلاحیات حسـب –3
تخصص كل فریق، فهذا من شأنه زیـادة درجـة الفعالیـة وكفـاءة وإنتاجیـة المـورد البشـري والحـد 

.یةمن مركزیة اتخاذ القرارات والبیروقراط

تخصــیص مكافــآت للمــوظفین المثــالیین والمبــدعین ممــا مــن شــأنه أن یزیــد الدافعیــة لــدى –4
. الموظفین ویحسن من مستوى روحهم المعنویة

العمــل علــى الإفــادة مــن البحــوث والدراســات المتعلقــة بــنمط القیــادة و تعمیمهــا علــى كافــة –5
.القیادات

تعـرف أكثـر علـى أثـر الـنمط القیـادي علـى الرضـا إجراء المزید مـن البحـوث والدراسـات لل–6
.الوظیفي

:أفاق الدراسة

موضوع تأثیر أبعاد القیادة الموقفیة على الرضا الوظیفي لدىحاولت الدراسة معالجة 
بالتحلیل جوانبهبكل الإحاطةالمرؤوسین المباشرین، و بحكم اتساعه و تشعبه لا یمكن 

:الموضوع من عدة جوانب أخرى مثلإثراءالمطلوب في هذا العمل، لهذا یبقى 
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في الاقتصادیة في المؤسساتالوظیفي و الرضا دراسة لمتغیرات أسالیب القیادة

.القطاع الصناعي بشقیه الخاص و العام

 القطاع العامدراسة مقارنة للعوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي في القطاع الخاص و.

انجاز فيالجماعاتو دراسة أثر أنماط القیادة و التوجه الثقافي على أداء الأفراد

.في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریةالمهام 

 المعرفة في المؤسسات الاقتصادیة إدارةدراسة العلاقة بین أسالیب القیادة المختلفة و

.الجزائریة

 الوظیفي و النیة في ترك العمل في المؤسسة الاقتصادیة دراسة العلاقة بین الرضا

.الجزائریة
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الجــمھوریــة الجـزائـریـة الدیـمقـراطیـة الشـعـبـیـة

وزارة التـعلیـم العـالي و البـحـث العـلمـي 

جـامـعـة بـومـرداس

:1ملحق رقم 

اس

الاقتصادیة، التجاریة                                                 قسم علوم التسییركلیة العلوم

و علوم التسییر

:ستبیان دراسة موجھة للموظفین حول موضوعا

أثر القیادة الموقفیة على الرضا الوظیفي

بعدوطیبةً تحیة
- الرغایة –والسادة موظفو المؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى السیداتالإخوة

:تندرج ضمن دراسة تحت عنوانالتي الاستمارة،هذهتعبئةا من سیادتكم المساعدة في رجو ن
الرضا الوظیفيعلىأثر القیادة الموقفیة 

-بالمؤسسة الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرىالمقر الاجتماعيمنعینة-
التعرف على واقع واختیار الأسالیب و الأدوات المناسبة  والفعالة لتنفیذ الخطط وتحقیق الأهدافبغرض 

بالمؤسسة قر الاجتماعي بالإسقاط على عینة من الم- تطبیق معاییر القیادة الموقفیة في الرضا الوظیفي 
من جل تطبیق تلك المعاییر وتفعیلها و لمحاولة اقتراح آلیات التحسن - الوطنیة للأشغال البترولیة الكبرى

على مستوى المؤسسات و الوصول إلى صیاغة مقترحات عملیة بهذا الخصوص، من أجل  ذلك ننوه إلى 
مصداقیةإضفاءأجلمنوالتركیزالاهتماممنعالیةأن عبارات هذه الاستمارة تحتاج إلى درجةسیادتكم

.القیادة الموقفیةإرساء مبادئ منكنمسنتلتي على ضوئها االدراسةجنتائعلىأكثر
من قسم علوم التسییر خدیر نسیمة: تحت إشراف الأستاذةمزغیش عبدالرحمان :باحثالدها اقام بإعد

.سؤال39لتسییر الجید تتضمن امؤشراتعلىالدالةالأسئلةمجموعة من منوتتكونبجامعة بومرداس 
مهارات القیادة، أسالیب القیادة، المشاركة في اتخاذ ( للقیادة الموقفیة تحتوي الاستمارة على أربعة  معاییر 

الرضا عن ، الرضا عن طبیعة العمل(و خمسة معاییر للرضا الوظیفي ) القرارات و التخطیط الموقفي
الرضا عن نمط الإشراف و الاتصال، الرضا عن جماعة العمل و الرضا عن ،الرواتب و الحوافز

معبرا عن كل واحد منها بجملة من العبارات الدالة التي تقیس مدى توافر المعیار، )'ئةالبی'ظروف العمل 
.مع اختیارنا المقیاس الرباعي وهذا من اجل تبسیط الدراسة وتسهیل الإجابات

.العلميالبحثلأغراضإلاستخدمتلاوسریةالاستمارةفيالواردةالبیاناتجمیعأنعلمًاحیطكمنو 
.والتقدیرالاحترامفائقا منوتقبلواعلى تعاونكم مشكورین مسبقا
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:قسم البیانات الشخصیة

ذكر                    أنثى  :                  الجنس

ابتدائي                 متوسط              ثانوي           جامعي  : المستوى الدراسي

فما فوق  4950–3940- 2930-20:              العمر

):.......................16إلى 1من (التصنیف 

20أكثر من 20-1516-1011-0505أقل من: سنوات الخبرة

مؤقت طبیعة المنصب             دائم   

نعم                لا '  مسؤول'تشغل منصب نوعي

:أسئلة الاستبیان

(X)أمام عبارة بالدرجة التي توافق نظرتك الشخصیة الرجاء وضع إشارة
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أولا:       القیادة الموقفیة 
مھارات القیادة 

العاملین على الإبداع المسؤولیشجع  01
قدرات العاملین عند توزیع المھام المسؤولیراعي 02
عبارات الثناء و المدح لإشباع الحاجات المسؤولیستخدم

النفسیة للعاملین
03

للعاملین استقلالیة مفرطة في ممارسة مھامھم المسؤولیعطي 04
تتیح للمرؤوسین فرصة الحدیث معك في الأمور الشخصیة 

خارج مجال العمل
05

أسالیب القیادة 
یشجع المسؤلول المناقشة الجماعیة لأسالیب العمل  06

على أسلوب الأمر  و النھي في تعاملھ مع المسؤلولیعتمد 
العاملین

07

یوافق المسؤول على الأسالیب التي یختارھا العاملین لانجاز 
أعمالھم

08

العاملین في أسلوب العمل یتقبل المسؤول أي تغییر یقترحھ  09
یتمتع القائد بسلوك خارق غیر معتاد مما یمكنھ من التأثیر فیا 

للحصول على مستوى أداء یفوق التوقعات  
10

المشاركة في اتخاذ القرارات
في الاجتھاد الشخصي للعاملین في حل المشكلاتیسمح القائد 11
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یفوض القائد البعض من صلاحیاتھ لموظف من عمال 
المنظمة

12

یتجنب القائد العلاقات الشخصیة التي تفقد من موضوعیتھ و 
استقلالیة قراراتھ

13

تفتح لكم المؤسسة مجالا لمناقشة القرارات التي تصدرھا 14
القادة على عملیة اتخاذ القرار ایجابي في ترى أن تأثیر 

المؤسسة
15

التخطیط الموقفي

یتجنب المسؤول التدخل في حل النزاعات بین العاملین 16
ینفرد المسؤول بوضع خطة العمل و كیفیة تنفیذھا  17

یتصرف القائد بدقة في التخطیط لزیادة المصلحة العامة 18

المعلومات الصحیحة و الدقیقة عن واقع المنظمة و عن تقدیم 
مجھودات الموظفین

19

یخطط القائد لمواجھة المشكلات قبل حدوثھا 20
ثانیا: الرضا الوظیفي

الرضا عن طبیعة العمل
تشعر بالرضا عن عملك و تفضل العمل في ھذه المؤسسة على 

غیرھا
21

كبیرة على الآخرین و على تجھیزات مسؤولیاتكشعر بأن ت
الشركة

22

تتوافق ساعات العمل مع طبیعة عملك و لا تغیب عن عملك إلا 
في حالات الضرورة القصوى

23

تحس بحریة في عملك و تشعر باستقلالیة في تأدیتھ 24

الرضا عن الرواتب و الحوافز
بھا دخل شھري و مناسب للمعیشةتعملالوظیفة التي لكتوفر  25

مع طبیعة و حجم عملك و كذلك مع یتناسب الراتب الذي تتقاضاه
مستواك و مؤھلاتك

26

طموحاتك للترقي في مراتب أعلىوظیفة التي تعمل بھا تشبع ال 27

حقیقة أداء عملكالخاصة بك فعلیا تیجة تقییم الأداءتعكس ن 28

عن نمط الإشراف و الاتصالالرضا 

یستعمل القائد الاتصال الشفھي و الكتابي مع مرؤوسیھ 29

توفر المؤسسة المعلومات اللازمة  في الوقت المناسب  30
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الاتصال مع المسؤولین و الزملاء دون إشكالتتوفر لك فرص  31
توافر مھارات الاتصال و التفاعل بین الموظفین و ینعكس ایجابیا 

على بیئة العمل
32

الرضا عن جماعة العمل
تحس بدعم زملائك في عملك 33

ترى أن عملك یكمل عمل الجماعة 34
رغم أنھ خارج مھامكتبادر بمساعدة زملائك في عملھم 35

تحس بانتمائك لجماعة تتشارك معھا أفكارك و میولاتك و 
حاجاتك

36

'البیئة'الرضا عن ظروف العمل 
التھویة و الإضاءة مناسبة في مكان العمل 37

النظافة موجودة في مكان العمل 38
السلامة تعمل المؤسسة على توفیر مختلف ظروف الأمن و 

المھني
39
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