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 الشكر والتقدير

 

"رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت عي وعلى والدي وأت أعمل صالحا ترضاه وأدخلني برحمتك في 

 91الحين " النمل عبادك الص

 

 

الدكتورة لكل من ساهم في إنجاز هذا البحث، بدءًا من  وجزيل الامتنان أتقدم بخالص الشكر والتقدير

الذي قدمت لي دعمًا لا مثيل له، ، وعائلتي وأصدقائي الأعزاء، وصولًا  منى مصطفى العشريالمشرفة  : 

 ن ( جامعة ميدأوش–قسم إدارة المشاريع –إلى )كلية الإدارة 

 .شكرًا لكم جميعاً على ما قدمتموه من دعمٍ وتوجيهٍ وتشجيعٍ ساهم في إنجاز هذا البحث وتحقيق هدفه

 مع خالص الشكر والتقدير،
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 الإهداء

 

 

 

 إلى من آمن بي ودعمني، إلى من علمني النجاح والصبر،

 راسية،إلى والديّ الحبيبين، وإخوتي وأخواتي، وكل من ساندني في رحلتي الد

 والى طلاب وطالبات جامعة ميدأوشن والى كل طالب علم أهدي ثمرة جهدي هذه علها تكون زادا نافعا

 .أهدي هذا البحث تعبيرًا عن امتناني

 ونسأل الله التوفيق للجميع
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 مستخلص الدراسة
 

لمتحدة بمدينة الرياض ، كما سةةعت الى معرفة هدفت هذه الدارسةةة الى التعرف على النما الايادي السةةاشد بشةةركة الميم االهدف: 

مسةةةةةةتوا الرظةةةةةةا الوويفي لدا المووفين بشةةةةةةركة الميم المتحدة بمدينة الرياض ، وكذا التعرف على لبيعة العلاقة بين النما 

 الايادي الساشد بالشركة ومستوا الرظا الوويفي لدا المووفين بالشركة

 المنهجية:

ملت العينة شةةلتحليلي، حيث تم جمع البيانات باسةةتمداا اسةةتبيام مصةةمم على مايات ليكرت المماسةةي. اسةةتمدمت الدراسةةة المنلو الواةةفي ا

 .وتم تحليل البيانات باستمداا أساليب إحصاشية متعددة مثل الانحدار والتحليل العامليمووفي شركة الميم المتحدة، 

 النتائج:

الايادي الديمارالي ومسةةةةةةتوا الرظةةةةةةا الوويفي لدا المووفين، بينما كام للنما أولرت النتاشو أم هناك علاقة إيجابية وقوية بين النما 

 .التسلطي تأثير سلبي على الرظا الوويفي

 التطبيقات والأهمية:

أتي أهمية هذه الدراسةةةة من كونلا تسةةةلا الضةةةوي على أهمية تبني أنمال قيادية تع ا من رظةةةا المووفين وايادة إنتاجيتلم، مما يسةةةلم في 

 .لأداي العاا للشركة. تواي الدراسة بضرورة تع ي  النما الايادي الديمارالي وتحفي  الابتكار والتادير بين المووفينتحسين ا

 الكلمات المفتاحية:

 .الأنمال الايادية، الرظا الوويفي، الايادة الديمارالية، شركة الميم المتحدة، الرياض
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    المقدمة: .9.9

 

عالم ديناميكية هاشلة من التحولات والتطورات، لالت ممتلف المنظمات والمؤسسات، على اختلاف مستوياتلا من التادا يشلد ال

وفي قلب هذا المشةةلد، يبرا  .والنمو. وتسةةعى جميع هذه الكيانات جاهدةل للحفاو على اسةةتمرارية نموها وتحايق أهدافلا المنشةةودة

لاقتصادي والاجتماعي، ليشكل حجر ال اوية لنجاح أي مؤسسة. تعُدّ ملاراته وقدراته كمحرك أساسي للتادا ا العنصر البشري

وعلى إثر التغيرات المتسةةةةةةارعة في بيئة الأعمال  وإبداعاته المحف  الرشيس لاادهار أي منظمة، وتحايق أهدافلا بكفاية وفعالية

لف المجالات والأاةةعدة من ايادة حجم المنافسةةة أاةةبحت المؤسةةسةةات تواجه تحديات كبيرة نتيجة التغيرات الحااةةلة في ممت

((. إم العنصةر البشةري 0200وشةدتلا مما يلدد باايها واسةتمرارية نشةاللا )بوهراوة، ابيدة، ماجن، خولة، امالة، م عمر. )

بالملارات  ههو أسةةةةات التادا والتنمية الذي ترتك  عليه المجتمعات المتادمة في تحايق أهدافلا المنشةةةةودة، فبدوم تنميته واةةةةال

الضةةرورية اللاامة، فلا مجال ل يادة الإنتاج أو تاديم خدمات ذات جودة عالية. وهذا لا يتأتى إلا من خال توفير مناج جيد للعمل 

يسةةةلم في تحايق الرظةةةا الوويفي للعاملين، وتعد الايادة من أهم العوامل التي ترك  عليلا المنظمات في أداي أعماللا، وإم نجاح 

في تحايق أهدافلا بملنية عالية يتوقف إلى حد كبير على لبيعة قيادتلا، ولذلك اةةةارت المنظمات اليوا تلتم أيما اهتماا المنظمة 

( وتعتبر الايادة 0201بالايادة باعتبارها حجر ال اوية في إدارة المنظمات. )محمد بماري حسةةةةةةن، م الطيب حسةةةةةةن تجاني. 

النشةةال الذي تمارسةةه وفي كل المجالات الإدارية من تمطيا وتنظيم وتحفي  ظةةرورية في كل المنظمات بغا النظر عن نوع 

ورقابه وياع على عاتق الااشد ملمه توجيه جلود العاملين نحو تحايق الاهداف من خلال قدرته في التأثير في سةةةةةةلوكلم) حنفي 

وارد نحو تحايق الاهداف وأي مؤسةةةسةةةه لن (  و الايادة من اهم عنااةةةر النجاح اذ انلا قادره على توجيه كافه الم1992والا اا 

قادر على توجيه الموارد البشةةةةةةرية  فه الامكانات المادية في ول عج  قيادي غير  لديلا كا يكتب للا النجاح حتى لو توفرت 

سيالا )الحراحشه  ساسي لبناي اي مؤسسه فلي عامل نجاح حيوي في حياه المنظمة وقادتلا 0222وتنظيملا وتن ( وللايادة دور ا

بل انلا احد اسةةةرار تفوقلا وتميي ها بأداشلا فالااشد هو المسةةةؤول عن تنسةةةيق جلود مريوسةةةي وتحفي هم وتحسةةةين اداشلم ورفع 

روحلم المعنوية بما يحاق اهداف المنظمة في جو من الرظةةةةةةا التاا لدا العاملين . )بن عبشةةةةةةيد، مليكة، بردالي، م فتيحة. 

لما في المؤسةةةةسةةةةات الاقتصةةةةادية حيث تعبر عن علاقة شةةةةمص باخر ألا وهي العلاقة ( ، وتلعب الايادة الإدارية دورا م0218

الااشمة بين الااشد ومريوسةةيه التي بواسةةطتلا يمكن للااشد ام يؤثر تأثير مباشةةره على سةةلوك الافراد الذين يعملوم معه وام يعطي 

(. إم اختيار الاسةةةةةةلوب الايادي الامثل 0200المعلومات الضةةةةةةرورية لاراراته وذلك في نما محدد ينتلجه )حنيد، م بونااب 

لذي ينسةةةةةةجم مع قدرات وخبرات وتطلعات العاملين وتحايق اهداف الافراد والمنظمة على سةةةةةةواي يدل على نجاح الإدارة  وا

وفعاليتلا )بن العمودي أسةةماي، م خولة قريشةةي(. ويعد النما الايادي نوعا من السةةلوك الذي يمارسةةه المدير مع مريوسةةيه في 

(. إم نما الايادة 0218العمل ليؤثر فيلم تحاياا للأهداف المطلوبة منلم بكل فاعلية )عبد المطلب، إبراهيم عبد السةةةةةةلاا أحمد. 

الفعال يسةلم وباوة في تحايق الرظةا الوويفي للفرد، وفي تحايق الأهداف العامة للمؤسةسةة والأهداف المااةة لمووفيلا، )برو. 

ات كفايه انعكس ذلك ايجابيا على المنظمة واسةةةةةةتطاعت تحايق أهدافلا ويعد موظةةةةةةوع الرظةةةةةةا ( وكلما كانت الايادة ذ0219

الوويفي من الموظوعات التي تكتسي أهمية كبيرة في الحياة التنظيمية، ذلك أم المشكلة هي كيف نجمع عددا من الافراد كل له 

، حاق نجاح المؤسسة ورظاهم في الوقت نفسه )بن عبيلةمعتاداته وأفكاره وقدراته المااة ونجعللم يتعاونوم في نشال بشكل ي

ل للمنظمات التي  سة تأثير أنمال الايادة على تحايق رظا المووفين وولاشلم أمرا حيويا شامي، م ايوب( وتعد درا امين، اامت 
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تتناول موضةةوع أنماط القيادة والدراسةةة الراهنة 2320تلدف إلى تع ي  الأداي، وتع ي  بيئة العمل الإيجابية، )اللاجري، 

 والرضا الوظيفي، من خلال تناول مجموعة من الانماط التي تمكننا من إيجاد العلاقة بين متغيري الدراسة.

 ةمشكلة الدراس .9.2
احتل موظوع الايادة والرظا الوويفي في العديد من المتغيرات التنظيمية والسلوكية اهميه خااه كمجال من مجالات البحث 

والدراسة سواي على الجانب الأكاديمي او التطبياي وعلى الرغم من تعدد البحوث التي تناولت هذه الجوانب فلا ت ال تحتاج الى 

((. ويحظى موظوع الايادة بالاهتماا الكبير من 0203. )Salama, Zاه في بيئتنا العربية )العديد من الدراسة والبحث لما

قبل الباحثين نظرا لدور الايادات واهتماماتلا الفعالة في انجاا العمل حيث يعد النما الايادي العامل الاهم في نجاح وفشل 

وظوع الرظا الوويفي باهتماا كثير في ممتلف المؤسسات المؤسسات وللااشد دور فعال في تأثير سلوك العاملين كما يحظى م

والسبب هو ت ويد المديرين بالآراي والافكار الذي التي تساعد على تحسين اتجاهات العاملين نحو العمل فالرظا الوويفي لدا 

 ا العامل بعمله على اكملالعاملين يعتبر من اهم المحف ات والاحسات المادي والمعنوي للعامل فلو من المتغيرات الدافعة لايا

وجه ويعتبر كوسيله علاجيه يمكن من خلاللا المساهمة في الحد من المشكلات التي تعترض الاوا العاملة وتحايق الرظا 

الوويفي للعاملين يعتمد بشكل كبير على قدره الااشد في التعامل مع العاملين.) بوايد، مفيدة( ام تدني مستوا الرظا الوويفي 

عاشدا الى عدا توايع الوواشف حسب قدرات المووفين واستعداداتلم وميوللم و اسلوب تعامل الإدارة معلم وعدا  ربما يكوم

(، وتكمن مشكله هذا البحث في كيفية اختيار الانمال 0200وظع الرجل المناسب في المكام المناسب  )نسرين خالد الكيلاني. )

ل الايادية على الرظا الوويفي ايجابا وسلبا حيث ام اختيار النما الايادي الملاشم لكل الايادية الملاشمة والأثر التي تحدثه الانما

منظمه يحتاج الى دراسة وروف المنظمة الداخلية التي تمارت فيلا الايادة واختلاف العاملين واختلاف خصاشصلم لأنه لا 

د الله، م أبو الفضل، عبد الشافي محمد مشرف. يوجد نما قيادي مثالي يمكن تطبياه على كل المنظمات )الشريف، للال عب

0222.) 

 فجوات على المستوى النظري .9.2.9

 
على الرغم من كثرة الدراسات حول العلاقة بين الأنمال الايادية والرظا الوويفي، إلا  :نقص الدراسات في البيئة العربية

ا في الدراسات التي تبحث عن هذه العلاقة في السياق العربي قد تمتلف العوامل المؤثرة على الرظا  .أم هناك ناصل

الوويفي في الثاافات العربية عن الثاافات الأخرا، مما يستدعي إجراي الم يد من الدراسات لفلم هذه العلاقة بشكل أفضل 

 .في هذا السياق

 .اتتشير الدراسات إلى أنه لا يوجد نما قيادي واحد مثالي يناسب جميع المنظم :عدم وجود نمط قيادي مثالي

 قد تتفاعل الأنمال الايادية مع المتغيرات الأخرا مثل خصاشص المووفين وخصاشص المنظمة :التأثير التفاعلي

تلُمل بعا الدراسات التأثير السياقي للمنظمة على العلاقة بين الأنمال الايادية والرظا  :قلة التركيز على السياق

 .الوويفي
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 فجوات على المستوى التطبيقي .9.2.2

 
 تسُتمدا أدوات قيات ممتلفة لايات الأنمال الايادية، :س الأنماط القياديةصعوبة قيا

 لا يوجد تعريف موحد للرظا الوويفي، :صعوبة قياس الرضا الوظيفي

من الصعب التحكم في جميع المتغيرات التي قد تؤثر على العلاقة بين الأنمال الايادية  :صعوبة التحكم في المتغيرات

 .لدراسات الميدانيةوالرظا الوويفي في ا

 .قد لا تكوم نتاشو الدراسات قابلة للتعميم على جميع المنظمات :عدم تعميم النتائج

 ولذا يحاول هذا البحث الكشف عن الانمال الايادية الساشدة في شركة الميم المتحدة وعلاقتلا بالرظا الوويفي.

ة لظروف الشركة، والأثر الذي تحدثه الانمال الايادية على الرظا تكمن مشكلة البحث في كيفية اختيار الأنمال الايادية الملاشم

الوويفي ايجابا وسلبا حيث إم اختيار النما الايادي الملاشم لكل شركة يحتاج إلى دراسة وروف الشركة الداخلية التي تمارت 

 طبياه على كل الشركات.فيلا الايادة واختلاف العاملين واختلاف خصاشصلم لأنه لا يوجد نما قيادي مثالي يمكن ت

 وبناي على ما تادا يمكن تحديد مشكله الدراسة في التسايل الرشيسي التالي:

 هل هناك علاقة بين الانماط القيادية والرضا الوظيفي في شركه الميم المتحدة؟ 

 أهمية الدراسة .9.0
 كفاية من أجل تحسين ملحة ظرورة يعد الوويفي بالرظا الشركة وعلاقتلا لدا الساشدة الايادة أنمال معرفة إم -

 الشركة. أهداف تحايق ثم ومن الرظا، مستويات وايادة العمل وفعالية

تنبع اهميه البحث من كونه يكشف عن مدا الرظا الوويفي للعاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض والتعرف  -

 لعاملين في الشركةعلى العوامل التي تؤثر على الرظا او عدا الرظا الوويفي بين المووفين ا

 على المستوى النظري: .9.0.9
منلو علمي قد يضيف معرفة علمية في مجال الإدارة بشكل عاا فيما  اتباع أهميته العلمية من خلال يستمد البحث -

يتعلق بالأنمال الايادية الملاشمة بالشركات والمؤسسات، ومدا تأثيرها على مستوا الرظا الوويفي للعاملين ،كما 

الاكاديمي في التعرف على النا الايادي الملاشم  نأمل أم تؤدي هذه الدراسة الى إظافة علمية تساعد الباحثين في احال

 . لرظا العاملين ودفعلم للابداع وبالتالي ايادة كفايتلم

 على المستوى التطبيقي: .9.0.2
يسعى البحث للوقوف على نما الايادة المستمدا في الشركة وعلاقته بالرظا الوويفي للعاملين من أجل تاديم  -

هم على اختيار النما لايادي الملاشم الذي يؤثر إيجابا في الرظا الوويفي معلومات للمسؤولين عن الشركة لتساعد

 للعاملين في الشركة.

 :ويمكن أن نلخص أهمية البحث في

 .الت ود بأهم المفاهيم النظرية التي تمص متغيرات البحث -

 .توظيح تطبيق الجانب العملي من خلال دراسة حاله شركة الميم المتحدة المحدودة -

 .ة العلاقة بين الانمال الايادية والرظا الوويفيدراس -
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https://www.google.com/search?sca_esv=e24bacfbbe0e1c54&rlz=1C1ZKTG_arSA951SA951&sxsrf=ACQVn09QFh3iQpd9FHc_Y4q9RzMdd1C31A:1711150744154&q=%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%AA%D9%87+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%D8%A9+%D9%85%D9%86+%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%84+%D8%A7%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B9+%D9%85%D9%86%D9%87%D8%AC+%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A+%D9%82%D8%AF+%D9%8A%D8%B6%D9%8A%D9%81+%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9+%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%D8%A9+%D9%81%D9%8A+%D9%85%D8%AC%D8%A7%D9%84+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9+%D8%A8%D8%B4%D9%83%D9%84+%D8%B9%D8%A7%D9%85+%D9%81%D9%8A%D9%85%D8%A7+%D9%8A%D8%AA%D8%B9%D9%84%D9%82+%D8%A8%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%86%D9%85%D8%A7%D8%B7+%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A6%D9%85%D8%A9+%D8%A8%D8%A7%D9%84%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A7%D8%AA+%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A7%D8%AA%D8%8C+%D9%88%D9%85%D8%AF%D9%89+%D8%AA%D8%A3%D8%AB%D9%8A%D8%B1%D9%87%D8%A7+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D9%85%D8%B3%D8%AA%D9%88%D9%89+%D8%A7%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81%D9%8A+%D9%84%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D9%84%D9%8A%D9%86+%D8%8C%D9%83%D9%85%D8%A7+%D9%86%D8%A3%D9%85%D9%84+%D8%A3%D9%86+%D8%AA%D8%A4%D8%AF%D9%8A+%D9%87%D8%B0%D9%87+%D8%A7%D9%84%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D9%89+%D8%A5%D8%B6%D8%A7%D9%81%D8%A9+%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A%D8%A9+%D8%AA%D8%B3%D8%A7%D8%B9%D8%AF+%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%A7%D8%AD%D8%AB%D9%8A%D9%86+%D9%81%D9%8A+%D8%A7%D8%AD%D9%82%D9%84+%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%83%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D9%85%D9%8A+%D9%81%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D8%B1%D9%81+%D8%B9%D9%84%D9%89+%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%B7+%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D9%8A+%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A6%D9%85+%D9%84%D8%B1%D8%B6%D8%A7+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D9%84%D9%8A%D9%86+%D9%88%D8%AF%D9%81%D8%B9%D9%87%D9%85+%D9%84%D9%84%D8%A7%D8%A8%D8%AF%D8%A7%D8%B9+%D9%88%D8%A8%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%A7%D9%84%D9%8A+%D8%B2%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D8%A9+%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%AA%D9%87%D9%85+.&spell=1&sa=X&ved=2ahUKEwi5r4yihYmFAxUScKQEHaKsDtoQBSgAegQICRAC
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معرفه مدا اسلاا الانمال الايادية في تحايق الرظا الوويفي ما يساعد على خلق مناج ملاشم داخل الشركة  -

مما يساعد على خلق ولاي المريوسين للعمل وابداعلم فيه. كما يساهم البحث في بث روح المنافسة بين الريساي 

ل قيادية تملق نظره تفاعليه لدا العاملين تجاه مستابللم في الشركة. وتحسين الأداي من خلال إرظاي لاتباع أنما

 .العامل وتنمية ولاشه للمنظمة التي يعمل فيلا

معرفة نما الايادة الانجح الذي يمكن اتباعه لتحايق الرظا الوويفي لدا العاملين في الشركة، حيث يعد  -

ؤشرات نجاح الايادة في المنظمات المعاارة. وتصحيح الأسلوب الايادي المتبع أو رظا العاملين مؤشر من م

 تطويره، أو الاستفادة منه في حال ثبتت فاعليته.

 أسئلة الدراسة .9.3
 ومن التسايل الرشيسي يمكن اياغة الأسئلة الفرعية التالية:

 ما هو النما الايادي الساشد في الشركة محل الدراسة. -

 ا الوويفي للعاملين في الشركة محل الدراسة ما هو مستوا الرظ -

 ما علاقة النما الايادي الساشد بالرظا الوويفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -

 هل يساهم النما الايادي الديمارالي في تحايق الرظا الوويفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -

 ا الوويفي للعاملين في الشركة محل الدراسة.هل يساهم النما الايادي الاوتوقرالي في تحايق الرظ -

 هل يساهم النما الايادي الفوظوي الحر في تحايق الرظا الوويفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -

 .ما هي العلاقة الارتبالية بين الأنمال الايادية( النما الديمارالي والنما الأوتوقرالي والنما الحر )والرظا الوويفي -

 سةأهداف الدرا .9.0
استنادا الى مشكلة الدراسة وأهميتلا فام البحث يسعى من خلال الجانب النظري والتطبياي الى إلى معرفة العلاقة بين الأنمال 

الايادية الساشدة وعلاقتلا بالرظا الوويفي لدا العاملين في الشركة محل الدراسة؟ ويتفرع من هذا اللدف مجموعة من الأهداف 

 الفرعية التالية:

 بة عن تسايلات الدراسة الرشيسية والفرعية الإجا -

بيام أنمال ونظريات الايادة والتعرف على النما الايادي المطلوب لتحايق الرظا الوويفي والوقوف على اهم الانمال  -

 الايادية المتبعة في الشركة محل الدراسة.

اسة وأهم العوامل التي تؤثر عليه التعرف على مفلوا ومستوا الرظا الوويفي لدا العاملين في الشركة محل الدر -

 ونظرياته ولرق قياسه.

 تحديد لبيعة العلاقة الارتبالية بين الأنمال الايادية ومستوا الرظا الوويفي لدا العاملين في الشركة محل الدراسة -

ادة يتاديم اقتراحات وتوايات ملمة في ظوي نتاشو الواقع. وتوايات لتحسين الرظا وتحفي  المريوسين للعمل وا -

 فعاليتلم



13 
                                                                                                     
 

 فرضيات الدراسة .9.7
 

 انطلاقا من أهداف الدراسة والاجابة على تسايلاتلا فاد تم اعتماد الفرظية الرشيسية التالية: -

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة  -

 الرياض

 شيسية الفرظيات الفرعية التالية:ويندرج ظمن الفرظية الر -

توجد علاقة ذات دلالة إحصاشية بين النما الديمارالي والرظا الوويفي لدا العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة  -

 الرياض.

توجد علاقة ذات دلالة إحصاشية بين النما الأوتوقرالي والرظا الوويفي لدا العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة  -

 ض.الريا

 توجد علاقة ذات دلالة إحصاشية بين النما الحر والرظا الوويفي لدا العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض. -
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 نموذج الدراسة .9.6
 

 الشكل أدناه يمثل نموذج الدراسة الذي ياوا على التأثير والتفاعل لكل الأنمال

 في شركة الميم المتحدة. الايادية كمتغيرات مستالة على الرظا الوويفي لدا العاملين

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (             39المصدر : من اعداد الباحث )شكل                                        

 

 

 

 الانماط

القيادية   

 – يوقراطوتالأ–الديمقراطي 

 الحر 

لرضا الوظيفيا  

رضا عن الوظيفة.لا -  

 الرواتب والأجور -

 العلاقات مع الزملاء  -

 الترقية في العمل  -

العدالة في معاملة  -

 المرؤوسين 

نوعية الاشراف والعلاقة مع  -

 الزملاء 

 المتغير التابع المتغير المستقل 

المتغيرات الشخصية 

 والديمغرافية 

 الجنس  -
 العمر  -

 المستوى التعليمي  -
ة الاجتماعية الحال -  

 مدة الخدمة بالمؤسسة  -
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 الدراسة الميدانية .9.1

 
سيتم تنفيذ الدراسة الميدانية في شركة الميم المتحدة بمدينة الرياض. سيتم توزيع الاستبيانات على العاملين خلال فترة 

 .جمع البيانات بشكل فعال. سيتم التأكد من سرية البيانات والمعلومات الشخصية للمشاركين زمنية محددة لضمان

 :الآتية بالحدود تتحدد الدراسة  -

: الت ا البحث بالمتغيرات المستنتجة من الإلار النظري والدراسات الساباة والتي تحددت في الموضوعية الحدود -

 .الأنمال الايادية وعلاقتلا بالرظا الوويفي

 :اقتصر هذا البحث على عينة من العاملين لدا شركة الميم المتحدة المحدودة الحدود البشرية -

 : ياتصر هذا البحث على شركة الميم المتحدة بمدينة الرياض في المملكة العربية السعودية المكانية الحدود -

 ا   0202غسطس لسنة شلر يونيو. الى غاية شلر ا تم إجراي البحث الميداني من  :الزمانية الحدود -
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 مخطط المشروع  .9.1
 

 فصول: 0لتحايق اهداف الدراسة والاجابة عن إشكالية البحث واختبار فرظياته تم تاسيمه الى 

منهجية الدراسة والفصل الرابع الفصل الأول : الاطار العام للدراسة والفصل الثاني : الاطار النظري  والفصل لثالث :  

صائي ومناقشة النتائج والفصل الخامس : حدود البحث  والتوصيات والاستنتاجات وقائمة المراجع :التحليل الاح

 والملاحق

  

 الفصل الأول:حيث خصص 

 للمادمة ومشكلة البحث واهميته وفرظيات البحث وأسئلته -

 :الفصل الثانيوخصص 

  ثلاث مباحثالادبيات النظرية حول الايادة وانماللا الممتلفة من خلال  -

 المبحث الأول: الادبيات النظرية للايادة وانماللا. -

 المبحث الثاني: الادبيات النظرية للرظا الوويفي.  -

 المبحث الثالث: للدراسات الساباة حول أنمال الايادة وعلاقتلا بالرظا الوويفي.  -

يانات يم البحث وأنواع البوتشمل التعريفات الإجراشية لمتغيرات البحث وتصم .لمنلجية الدراسة الفصل الثالث وخصص 

 للتحليل الاحصاشي ومناقشة النتاشو  الفصل الرابع.وخصص 

 للتوايات والاستنتاجات وقاشمة المراجع والملاحق  الفصل الخامسوخصص 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



17 
                                                                                                     
 

 

 

 

 

 

 

 الدراسات السابقةالإطار النظري والفصل الثاني:  .2
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 المقدمة: .2.9
ا محوريلا في تحفي  تعُدّ الايادة والرظا الو ويفي ركي تين أساسيتين في الإدارة الفعّالة، حيث تلعب أنمال الايادة المُمتلفة دورل

وتشجيع المووفين وتطوير قدراتلم من خلال تع ي  المشاركة والتعاوم. ينعكس ذلك إيجابلا على رظا المووفين، ممّا يؤُكّد 

 .على دور الايادة كمحورٍ للعمليات الإدارية

ياتصر نجاح الإدارة على تحايق أهدافلا فحسب، بل يتطلب ممارسة المدير لدور الااشد بفعالية، لا مجرد امتلاك السلطة. لا 

وفي الار التمليد للدراسة  .يتطلبّ ذلك بذل جلدٍ كبيرٍ في التدريب والتطوير، ليصُبح شرللا أساسيلا لإنجاا ملمة قيادية ناجحة

ف الى تاديم بعا المفاهيم المرتبطة بمتغيرات الدراسة وتعريفلا وتوظيح علاقتلا ودرجة أهميتلا الميدانية فإم هذا الج ي يلد

 في الإدارة، مع الإشارة الى عناارها .

 وعليه سنتطرق للمباحث التالية:

 المبحث الأول: الادبيات النظرية للايادة وانماللا.

 المبحث الثاني: الادبيات النظرية للرظا الوويفي 

 .حث الثالث: الدراسات الساباة حول الايادة الإدارية والرظا الوويفيالمب
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 المبحث الأول: الادبيات النظرية حول القيادة وانماطها: )المتغير المستقل( : .2.2
 

 مفهوم القيادة :  2-2-9

سات ال تي تناولتلا، إلا أنّه لم يتم التوال على الرغم من اهتماا علماي الإدارة الواسع بموظوع الايادة، وتعدد البحوث والدرا

 .إلى تعريف شامل متفق عليه لمفلوا الايادة

 .ويرجع ذلك لاختلاف وجلات نظر الباحثين، حيث عرّف كلّ منلم الايادة وفالا لوجلة نظره ولبيعة ما يراه

ة دال على أمّ الايادة ملارة مكتسةةبفمنلم من رك  على السةةمات والمصةةاشص التي يكتسةةبلا الااشد من خلال المبرة والتعليم، مؤكّ 

ل بأمّ الاادة يولدوم ولا يصنعوم  .وليست موروثة، عكس الاعتااد الساشد قديما

بينما رك  آخروم على عملية التأثير المتبادل بين الااشد ومريوسةةةةةةيه، مُعتبرين أمّ الايادة هي عملية تفاعلية وليسةةةةةةت عملية 

ا بملاراته وبالتالي، تنوعت تعاري .أحادية الاتجاه ا من السةةمات الشةةمصةةية للااشد، مرورل ف الايادة لتشةةمل ممتلف جوانبلا، بديل

 .وقدراته، واولال إلى سلوكه وعلاقاته مع مريوسيه

 :ويمكن تلخيص أسباب تعدد تعاريف القيادة في النقاط التالية

 .ايادة وكيفية ممارستلالكلّ باحث وجلة نظر تمتلف عن الآخر حول ماهية ال :اختلاف وجلات نظر الباحثين

تتضمن الايادة العديد من الجوانب، مثل السمات الشمصية، والملارات، والسلوك، والعلاقات، مما يجعل  :تنوع جوانب الايادة

 .من الصعب حصرها في تعريف واحد

   :تأثر القيادة بالسياق

وعلى الرغم  .عاا ينطبق على جميع الحالاتتمتلف ممارسة الايادة من سياق إلى آخر، مما يجعل من الصعب وظع تعريف 

من تعدد تعاريف الايادة، إلا أنلّا تتفق جميعلا على أمّ الااشد هو الشةةمص الذي يمتلك الادرة على التأثير في الآخرين وتحفي هم 

 .على العمل لتحايق أهداف مشتركة

ر تع ا، تعُدّ الايادة موظةةوعلا معادلا ومتعدد الأوجه، ممّا يفسةةّ دد تعاريفلا. إلا أمّ هذه التعاريف الممتلفة تسُةةاعدنا على فلم وختامل

 .ماهية الايادة بشكل أفضل وكيفية ممارستلا بشكل فعّال

 تعريف القيادة : 2-2-2

"الاود نايا السوق ياود الدابة من أماملا ويسوقلا من خلفلا ، فالاود من الاماا والسوق من الملف والاسم من ذلك كله  لغة :

 .( 311، ص  10ة . ويأتي من لفظ قاد ،ياود ، قودا وقيادا وقيادة فلو قاشد والمفعول ماود )ابن منظور  المجلد الاياد

سد  اصطلاحا : ا جوهريلا في علم الإدارة، إلا أمّ تعدد تعاريفلا وتباينلا يعُيق التوال لمفلوا جامع ومانع يجُ تعُدّ الايادة مفلومل

دراسةةةةةةة إلى تحليل نادي لبعا التعاريف المُاترحة للايادة، واسةةةةةةتملاص مفلوا للايادة يمُكن جوهرها وأبعادها. تلدف هذه ال

 .تطبياه عمليلا في ممتلف بيئات العمل
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هناك من عرفلا بأنلا "النشةةةةال المسةةةةؤول م اتماذ الارارات واةةةةياغة الأهداف وتجميع الموارد واسةةةةتمداملا بكفاية  -

)بوعبةةدلي، لريق الووةةاشف التمطيا ،التنظيم ،التوجيةةه والرقةةابةةة "  لتحايق تطور المنظمةةة واسةةةةةةتمراريتلةةا على

 ، (0201رانيار

 (82،ص  0211)البارودي ،وهي دفع أعضاي المنظمة لانجاا ملاملم بصورة تساهم في تحايق الأهداف الموظوعة  -

د تحايق ابة على الاخرين باصةةويعرفلا د . إبراهيم عبدالع ي  شةةيحا " بأنلا الادرة الفاشاة على التوجيه والتنسةةيق والرق -

اللدف العاا للمنظمة وذلك عن لريق النفوذ الذي يجعل من المريوسين يتبعوم قاشدهم عن رظا وامتناع او باستعمال 

 (.91، افحة  0212السلطة الرسمية عند الضرورة .)الريح ،

 (12ص  0211حمد ا . ،عرفلا ستوجديل : انلا عملية التأثير على نشالات الجماعة لتحايق الأهداف .)ا -

أم الايادة عملية تفاعل بين شمص يدعى الااشد وبين أعضاي الجماعة وكل فرد يساهم في هذا التفاعل يجب   Godanويرا  -

أم يلعب دورا من أدوار التي تمتلف قدرته على التأثير حيث نجد في النلاية شةةةةةمص واحد"الااشد" يؤثر بينما الباية أعضةةةةةاي 

 (100،ص 1990) محمد عبد الشافي ويتابلوم التأثير الجماعة يستجيبوم

تأكد من أنلم ياوموم  ما تريد الرجال أم يملوه ثم ال اة ل لدقي لا المعرفة ا بأن عامة " فريديريك تيلور"  شد الإدارة ال وعرفلا را

 (03ص  0228) معمن محمود عياارة ،مروام محمد بني احمد ، ، بالعمل بأحسن لرياة وأرخصلا .

لم النفس الاجتماعي : احدا العمليات التي ترك  على التفاعل الشةةةةةمصةةةةةي بين الااشد او واحد فأكثر من موسةةةةةوعة ع -

 (8،ص0211.)كيرد ،مساعديه بلدف ايادة فعالية تنظيمية 

و يعرفلا محمد قاسةةةةةةم الاريوتي "بأنلا قدرة تأثير شةةةةةةمص ما على الاخرين حيث يجعللم يابلوم قيادته لواعية أل اا  -

ك لاعترافلم التلااشي بايمة الااشد في تحايق أهدافلم وكونه معبرا عن اماللم ولموحاتلم مما يتيح له الادرة قانوني وذل

 (181، ص  0223) محمد قاسم الاروتي ،على قيادتلم الجماعية بالشكل الذي يريد 

م على العمل باختيارهم كما عرفت الايادة بأنلا عملية تحريك مجموعة من النات باتجاه محدد وممطا وذلك بتحفي ه -

 (1998)الطالب ،

وعرف مرسةةي الايادة بأنلا عملية التأثير في الاخرين لتحايق أهداف محددة وتتضةةمن الايادة محاولة التأثير في أنشةةطة  -

 (.0223فرد أو مجموعة من الافراد نحو تحايق هدف ما في موقف ما .)مرسي وآخروم ،

 (0211ة على باية الأعضاي )الجارودي وعرفت بأنلا قوة وتأثير فرد من المجموع -

وعرفت بأنلا قدرة الفرد على التأثير على شةةةةةةمص أو مجموعة وتوجيللم للعمل بأعلى درجة من الكفاية في سةةةةةةبيل  -

 (0222)الشريف ،تحايق الأهداف الموظوعة .

)جوم  ".ي لتحايق أهداف مشتركةالايادة هي فن التأثير على الآخرين لحمللم على السع"عرّف جوم ماكسويل الايادة بأنلا   -

 ( 0212افة لا غنى عنلا في الااشد  21سي. ماكسويل، 

 ".الايادة هي الادرة على ريية ما هو غير مرشي، وتحاياه من خلال الآخرين" :تعريف وارين بنيس   -

حو تحايق هم وتوجيللم نويعُرّف كيث ديفيس الايادة بأنلا "قدرة الفرد على التأثير على سلوك الأفراد الآخرين وتحفي  -

 ".أهداف مشتركة

 ".تعُرّف ماري فولر الايادة بأنلا "عملية التأثير على الآخرين لمساعدتلم على تحايق أهدافلم المشتركة -
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وفي الاخر نتواةةل من خلال التعارف السةةاباة الى ام الإدارة هي عملية تحايق الأهداف المرسةةومة باسةةتمداا الأمثل للموارد 

 (12، ص 0212)حم ة ، ،منلو محدد وتسنلدف العمليات الممسة التمطيا ،التنظيم ، التنظيم ،التوجيه والرقابة  المتاحة وفق

يتضةةةةةخ من خلال تحليل مفهوم القيادة أن القيادة عملية ديناميكية تفاعلية وليسةةةةةت أحادية الاتجاه، حيث تتضةةةةةمن مكونات 

 :مترابطة

 .الآخرين هو الشمص الذي يوجه ويبادر ويشجع :القائد

 .هي مجموعة من الأفراد الذين يعملوم معلا لتحايق هدف مشترك :الجماعة

 .هي الغايات التي تسعى الجماعة لتحايالا :الأهداف

 :يتفاعل هذه المكونات الثلاثة مع بعضها البعض

 .من خلال توجيللا وتحفي ها وإللاملا :القائد يؤثر على الجماعة

 .خلال توفير الدعم والتعاوم والتغذية الراجعةمن  :الجماعة تؤثر على القائد

ا بين جميع  :الأهداف توجه سةةةةةةلوك كل من القائد والجماعة وبالتالي، فإم الايادة عملية ديناميكية تتطلب تفاعلال مسةةةةةةتمرل

 .المكونات

 أهمية القيادة: 2-2-0

ل تحفي  العاملين، وتوحيد جلودهم، وتوظيح الريية، تعُدّ الايادة البوالة التي توُجّه مسار المنظمة نحو تحايق أهدافلا، من خلا

 .والمواانة بين الأهداف، ومواكبة التغيّرات، وإدارة الملافات، والتواام بين الاحتياجات

وتعُدّ قدرة الايادة على تحايق هذه الملاا بنجاحٍ مؤشّراتٍ واظحةٍ على فعاليتلا وكفايتلا، ممّا يسُاهم في تحايق أهداف المنظمة 

 .اادهارها على المدا الطويلو

 :وتكمن أهميتها في

 تحديد الريية وبلورة الأهداف. 

 تحفي  وإشراك الأفراد. 

 حلّ المشكلات واتماذ الارارات. 

 بناي العلاقات وتع ي  التعاوم. 

 إحداث التغيير والتأثير. 

 .إمكانيات الأفراد وتحايق إنجاااتٍ عظيمةيلُلم الااشدُ الفعّال ويحُفّ  ويوُجّه، ويملق بيئةل إيجابيةل تسُاهم في إللاق 

 (.Barry Posner و James Kouzes للمؤلفين "The Leadership Challenge" )كتاب

 القيادة والإدارة : 2-2-3

لا يمكن لأي منظمة أم تنجح بدوم قيادة وإدارة فعالة. الاادة يضعوم الاتجاه ويحف وم المووفين، بينما يضمن المديروم سير 

 .بسلاسة وكفاية العمل

 .وغالبلا ما يتم استمداا مصطلحي "الايادة" و "الإدارة" بالتبادل، لكنلما في الواقع مفلومام مترابطام وممتلفام
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الايادة هي الادرة على التأثير على الآخرين وإللاملم لتحايق أهداف مشتركة. الاادة هم رواد الريية الذين يضعوم استراتيجية 

 .لى اتباعلاويحف وم الآخرين ع

الإدارة هي عملية التمطيا والتنظيم والتوجيه والتحكم في الموارد لتحايق أهداف محددة. المديروم مسؤولوم عن ظمام سير 

 .العمل بسلاسة وكفاية

وتلتاي الايادة مع الإدارة في كثير من العناار لعل أهملا توجيه الجلود البشرية وتنسيالا من اجل تحايق اهداف معينة ، 

 (1991فلادارة نوع من التعاوم والتنسيق بين الجلود البشرية الممتلفة من اجل تحايق هدف معين )درويد وتكلا ،

ولكن يمكن أم ت يد نسبة الايادة أو الإدارة لدا كل من الااشد أو المدير )اللواري  %122أو مدير  %122ولايوجد قاشد 

 ا(0220،

 

 الفرق بين القيادة والإدارة ؛ 2-2-0

 

 الادارة الايادة المصاشص

تحديد الريية وتوجيه الجلود  اللدف

 نحو تحايالا.

 تنظيم وتنفيذ العمل بكفاية لتحايق الأهداف.

يرك  على المستابل ويحدد  الريية

 .الاتجاه الذي يجب اتماذه

يرك  على الحاجة الحالية وكيفية إدارتلا 

 بكفاية.

يؤثر على المشاعر  الأثر

 ق الأهداف.والموجلات لتحاي

يتمثل تأثيره في تنظيم العمل وتمطيطه 

 بشكل فعال.

يتمي  بالإللاا والتحفي   الشمصية

 .والتوجيه

 يتمي  بالتنظيم والتمطيا والتنسيق

يبني علاقات متينة بين الفريق  العلاقات الشمصية

 .لتحايق الأهداف

يرك  على العلاقات الملنية وتوايع الملاا 

 بين الأعضاي.

يشجع على التفكير الإبداعي  كارالابت

 .وتجريب الأفكار الجديدة

يرك  على تطبيق الإجرايات المعتمدة 

 .وتحايق النتاشو المحددة

 

 ( مقارنة توضخ الفرق بين القيادة والإدارة39جدول )
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 الوظائف الأساسية للقيادة : 2-2-7

 لمنظمةوظع أهداف واظحة ومللمة للفريق أو ا :تحديد الرؤية والرسالة. 

 وظع خطا محددة وتوجيه أعضاي الفريق لتحايالا :التخطيط والتوجيه. 

 تحفي  الفريق وتشجيعه على العمل بفعالية، وخلق قنوات تواال فعّالة :التحفيز والتواصل. 

 تحليل المعلومات واتماذ قرارات ااشبة في الوقت المناسب :اتخاذ القرارات. 

 ير حلول إبداعية للاتحديد المشكلات وتطو :حلّ المشكلات. 

 بناي علاقات قوية مع ممتلف الألراف المعنية :بناء العلاقات. 

 الفريق على التطور السعي المستمر لتطوير الملارات والادرات، ومساعدة أعضاي :تطوير الذات والآخرين. 

 لالمحاف تمثيل المصالح وتحايق الأهداف في ممتلف :تمثيل الفريق أو المنظمة. 

 :لى ذلك، يجب على الااشد أم يتمتع بصفاتٍ مثلبالإظافة إ

 الأخلاق والن اهة 

 الثاة بالنفس 

 الح ا 

 التعالف 

 الذكاي العالفي 

 (0221وتتحد الوواشف الأساسية للايادة في مجموعة من الملاا التي ياوا بلا الااشد وهي: )البدري ،

 ن برييته الإبداعية، ويشُارك خبراتهيادا الااشد المعرفة والنصاشح، ويلُلم الآخري :خبير ومصدر للفكر. 

 يضع الااشد المطا والاستراتيجيات، ويحُدد الأولويات، ويشُرف على التنفيذ وياُيّم النتاشو :مُبرمو للسياسة. 

 يحُدد الااشد الأهداف ويطُور خططلا لتحايالا ويشُرك الآخرين في التمطيا :ممطا. 

 يم ويلُلم الآخرين من خلال تصرفاتهيجُسّد الااشد السلوكيات والا :نموذج وقدوة. 

 يبني الااشد علاقات قوية، ويملق بيئة من الثاة والاحتراا، ويحُف  التعاوم :مؤثر على العلاقات. 

 ياُدا الااشد ملاحظات إيجابية وسلبية، ويساعد على تحسين الأداي، ويع ا السلوكيات الإيجابية :مصدر للتاييم. 

ا في التمثيل، وحل الن اعات، وإدارة التغيير، وتطوير قدرات الفريقبالإظافة إلى ذلك، يلعب الاا ا هامل  .شد دورل
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 عناصر القيادة : 2-2-6

 يلُلم ويوجه لتحايق الأهداف :القائد. 

 يلت موم ويساهموم في تحايق الأهداف :مالمتابعو. 

 واظحة ومحددة وقابلة للتحايق ومحف ة :الأهداف. 

 اشد وتوجيلات المجموعةيؤثر على قرارات الا :قلسياا. 

 الادرة على إحداث تغيير وتحفي  :التأثير. 

 الادرة على إادار الأوامر واكتساب الاحتراا :النفوذ. 

 الحق في إادار الأوامر وتوقع الطاعة :السلطة القانونية. 

 التواال، التفاوض، حل المشكلات، اتماذ الارارات، التحفي ، الايادة :المهارات. 

 الأمانة، العدالة، الن اهة، الشجاعة، التواظع ،الصدق :الصفات. 

 مهارات القائد الإداري : 2-2-1

 :يتمتع الااشد الإداري الناجح بمجموعة من الملارات الأساسية، تشمل

 مثل التفكير الاستراتيجي، وحل المشكلات، واتماذ الارارات، والإبداع :ملارات فكرية. 

 ي ، والايادة، والعمل الجماعي، والتعالف، والذكاي العالفيمثل التواال، والتحف :ملارات إنسانية. 

 مثل المعرفة الفنية، والملارات التانية، وإدارة الوقت، وإدارة المشاريع، وإدارة الموارد :ملارات فنية. 

 مثل التمطيا، والتنظيم، والإشراف، والتفويا، والتاييم :ملارات تنظيمية. 

شد الإداري إلى ملارات أخرا، مثل ملارات التفاوض، وحل الن اعات، وإدارة بالإظافة إلى ذلك، قد يحتاج الاا

 .التغيير، وإدارة الممالر

 

 مدارس ونظريات القيادة:  2-2-1

تعُدّ الايادة واهرة إنسةةةةانية معادة حظيت باهتماا فكري واسةةةةع عبر التاريل. سةةةةعى الباحثوم والفلاسةةةةفة إلى فلم لبيعة الايادة 

فاعلين، ممّا أدا إلى ولور العديد من المدارت والنظريات التي تحاول تفسةةةةةةير آليات الايادة وخصةةةةةةةاشص الاادة ال

 .وتأثيراتلا

 :أولاً: مدرسة السمات

نشةأت هذه المدرسةة في أواخر الارم التاسةع عشةر، وترتك  على فكرة أمّ بعا الأشةماص يولدوم بصةفاتٍ شةمصةية فطرية 

 .تجعللم قادةل لبيعيين

 :مدرسةمن رواد هذه ال
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 اعتاد أمّ الاادة يتمتعوم بصفات استثناشية مثل البطولة والشجاعة والكاري ما :تومات كارلايل. 

 ربا الايادة بالوراثة، مؤكدال على أمّ الاادة ينحدروم من عاشلات ممي ة :فرانسيس غالتوم. 

 :ثانياً: مدرسة السلوكيات

 .ه، وتؤُكّد على أمّ الاادة يصُنعوم من خلال التدريب والتعلمترُك  هذه المدرسة على ملارات الااشد المكتسبة وسلوك

 :من رواد هذه المدرسة

 رك  على أهمية بيئة العمل في تشكيل سلوك الااشد :روبرت أوين. 

 ميّ  بين نمطين للايادة: الايادة الاستبدادية والايادة الديمارالية :دوغلات ماكجريجور. 

 :ثالثاً: النظرية الموقفية

 .ذه النظرية إلى أمّ أسلوب الايادة الفعّال يعتمد على الموقف ووروفه، وليس على سمات الااشد الثابتةتشُير ه

 :من رواد هذه النظرية

 ا يربا بين أسلوب الااشد و مستوا نضو أتباعه :فريد فيدر  .لور نموذجل

 ا يعتمد على تاييم مسةةتوا كفاية أتباعه و مسةةتوا رغبتلم ف :بول هيرسةةي ي المشةةاركة لاتماذ قرار بشةةأم لور نموذجل

 .أسلوب الايادة المناسب

 :رابعاً: نظرية التحول

 .ترُك  هذه النظرية على قدرة الااشد على إللاا أتباعه وتحفي هم على تحايق أهدافٍ سامية تتجاوا مصالحلم الشمصية

 :من رواد هذه النظرية

 لتحفي  الإللاا، والتمكين، والنظرية، والاعتبار الفردي، ميّ  بين خمسةةةةة مسةةةةتويات من الايادة التحويلية: ا :جوم كوتر

 .وبناي التحالفات

 لور نظرية التبادل الايادي، التي تشُير إلى تبادل المنافع بين الااشد وأتباعه :برنارد بات. 

 :خامساً: نظرية القيادة التشاركية

 .مل المسؤوليات، ممّا يعُّ ا شعورهم بالملكية والإنجااتؤُكّد هذه النظرية على مشاركة أتباع الااشد في اتماذ الارارات وتح

 :من رواد هذه النظرية

 ميّ  بين نمطين للايادة: الايادة التوجيلية والايادة التشاركية :كريس أرجيريس. 

 وورم ب ennis: ركّ  على أهمية بناي ثاافةٍ تنظيميةٍ داعمةٍ للعمل الجماعي والمشاركة. 

 

 ً  :ختاما

 .ظريات الايادة الممتلفة إلاراتٍ مفاهيمية لفلم لبيعة الايادة وخصاشص الاادة الفاعلينتاُداّ مدارت ون

ا للموقف  ال ا دقي مل بل تتطلب فل حدةٍ فاا،  ادة لا يمكن تفسةةةةةةيرها من خلال نظريةٍ وا واهرة مع يادة  من الملمّ ملاحظة أمّ الا

 .ووروفه وخصاشص الااشد وأتباعه
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 أنماط القيادة : 2-2-93

  أنمال الايادة بتنوعلا وتعددها، وذلك تبعلا لاختلاف المؤسسات وشمصيات الاادة وأدوارهم ووواشفلم والمواقف التي تتمي

 .يواجلونلا. ويترك كل نما قيادي بصمة ممي ة تمي ه عن غيره

ا محوريلا في فعالية المؤسسات ونجاحلا في تحايق أهدافلا. لذا، يعُدّ البحث عن الااشد المناسب وتطوير  وتلعب الايادة دورل

 .ملاراته أولوية قصوا للااشمين على تطوير منظمات الأعمال وتحايق الاعتماد والجودة

 .فعندما تكوم الايادة فعّالة، تنعكس هذه الفعالية على أداي المنظمة بأكمللا والعكس احيح

د بعا الاختلافات بين هذه التصنيفات، إلاّ أنلّا وقد سعت العديد من الدراسات إلى تصنيف أنمال الايادة الممتلفة. ورغم وجو

 .تتفق في بعا الجوانب، ممّا قد يفُضي إلى تداخل بينلا

 .ويمكن للااشد أم يجمع بين أكثر من نما قيادي، مع ميله إلى نماٍ معينٍ يصُنّف على أساسه

 تيح للا تنويع أنمال الايادة بما يتناسب مع ممتلفوتتمي  الايادة الناجحة بادرتلا على احتواي ثاافات وممارسات متنوعة، ممّا يُ 

 .المواقف

 مفهوم الأنماط القيادية :  2-2-99

 هي مجموعة من السلوكيات المتساة التي يتبعلا الااشد للتأثير على الآخرين وتحايق الأهداف أنمال الايادة. 

 ا باسم  .أنواع الايادة أو أساليب الايادة تعُرف أيضل

 درجة تركي ه على العلاقات و درجة تركي  الااشد على الملاا يادة بنايل علىتصُنف أنمال الا. 

  النمط في اللغة :

 ، ،الااهرة مصر ،مكتبة الشروق الدولية  الوسيا المعجم  ، مجمع اللغة العربية كما جاي في المعجم الوسيا  " الطرياة"    -

 911،ص  1201 ،

 النمط اصطلاحا:

 (12ص 0212.)احمد ت ، لفرد كما يراه الاخروم وليس كما يراه ااحبه ويعرف النما بانه سلوك ا -

 (22ص 0212)الشين ،ويعرفه سيد هوراي بأنه السلوك المتكرر للمدير في لرياة أداشه للعمل  -

وعرفه علي النمر: مجموعة من التصرفات التي يبديلا الااشد داخل التنظيم نتيجة الضغولات داخلية وخارجية ومن ثم  -

 (03،ص 0212)البنا اثار مباشرة على سلوك العاملين بالسلب او بالإيجابيترك 

 محددات النمط القيادي: 2-2-2

يتحدد نما الايادة بشكل أساسي بشمصية الااشد، بما في ذلك ميوله نحو التسلا والسيطرة أو التحرر. وتلعب بعا 

ا في تشكيل نما الايادة، تشمل ما يلي  :الاعتبارات الإظافية دورل
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 عامل السن: -9

قد يكوم من الأفضل اتباع الأسلوب الفوظوي الذي ياوا على حرية العمل مع الكبار في السن بينما يكوم 

 النما الأوتوقرالي الأنسب لصغار السن.

 عامل الجنس: -2

قد يكوم من الأفضل استعمال الأسلوب الأوتوقرالي مع الاناث واستعمال الأسلوب الديمارالي او 

 ر( مع الذكورالفوظوي )الح

 عامل الخبرة: -0

يكوم استعمال الأسلوب الديمارالي او الفوظوي مع المريوسين الذين يتمتعوم بمبرة كبيرة ،في حين ام 

 قد يكوم من الأفضل استمداا الأوتوقرالي مع حديثي العلد بالعمل .

 عامل الشخصية: -3

ي بينما يجدي الأسلوب يجدي الأسلوب الديمارالي مع الشمص المتعاوم وذوي التفكير الجماع

الأوتوقرالي مع الشمص العدواني ويكوم الأسلوب الفوظوي افضل مع الشمصيات ذات الن عة الفردية 

 (00،ص0212)حريم ،مثل : الانع اليوم الذين يرغبوم في العمل بمفردهم ويكرهوم الاتصال بغيرهم 

 : عدم التعود على الأسلوب الديمقراطي -1

سين على العمل مع الأسلوب الديمارالي قد يحتم استعمال الأسلوب الأوتوقرالي تجد ام عدا مادرة المريو

 لكن من الأفضل ام ياوا الااشد بتوحيد للمريوسين تدريجيا على العمل الديمارالي 

 قوة ثقة القائد في نفسه وخلفيته الثقافية: -7

ا لكفاية المنظمة ونمو مووفيه وتحايق يتمتع الااشد بنظاا قيمي راسل يؤُمن بحرية الأفراد مع إيلاي أهمية قصو

أهداف مؤسسته. يتمتع بثاة كبيرة بادرات مووفيه وولاشلم وخبرتلم، ويميل إلى أسلوب الايادة التوجيلي مع 

تشجيع العمل الجماعي. يتمتع بثبات عالي في المواقف المالاة وغير المحددة النتاشو، ويتمتع بملارات أخلاقية 

فعالة وقدرة على تحفي  فرياه وتحفي ه على تحايق أفضل النتاشو، بالإظافة إلى ملارات عالية وملارات تواال 

 .ممتااة في حل المشكلات واتماذ الارارات

 قوته في الموقف وتشمل: -6

 نوع المؤسسة من حيث قيمتلا وتااليدها وأهدافلا 

 وفاعلية المجموعة وقدرة العاملين على مواجلة الموقف 

ل الساباة يتضح لنا اننا لا نستطيع ام نمتار نمطا قياديا معينا ونطباه في كل المواقف من خلال هذه العوام

 لام هذه الأخيرة تمتلف كل موقف ولبيعته 
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 تصنيف الأنماط القيادية: 2-2-92

 أولا : الأنمال الايادية بنايل على مصادر السلطة : -

 :القيادة التقليدية  -9

من قبل المجتمع، ويبُنى على احتراا وتادير كبير السن والحكمة، ويتطلب الولاي والطاعة من  يمُنح الااشد مكانة ممي ة :السمات

 .الأفراد، وينتشر في المجتمعات الريفية والابلية، وتشُبه شمصية الااشد الأب

 .يحُسّن من تماسك المجموعة ويشُجّع على الولاي :الممي ات

 .ن الإبداعقد يعُيق التطور والتغيير وياُلّل م :العيوب

 :القيادة الجذابة )الملهمة( -2

يتمتع الااشد بصفات شمصية محبوبة وجذابة، ويملك قدرة قوية على التأثير على أتباعه، وينُظر إليه كشمص مثالي لا  :السمات

 ركاتيمطئ، ويتطلب الولاي والطاعة من الأفراد لأوامره، ولا يصلح للمنظمات الرسمية، بل يناسب ال عامة الشعبية والح

 .الاجتماعية، ويعتمد على الصفات الشمصية أكثر من الاواعد والأنظمة

 .يحُفّ  على العمل الجاد ويشُجّع على الإبداع والتغيير :الممي ات

 .قد يؤُديّ إلى الاعتماد المفرل على الااشد وياُلّل من المسؤولية الفردية :العيوب

 :القيادة العقلانية  -0

ته من مرك ه الوويفي والاحياته، ويُرك  على تطبيق الاوانين والأنظمة والتعليمات في المؤسسة، يسُتمد الااشد سلط :السمات

ويتوقع من مريوسيه نفس السلوك، وتعتمد السلطة والمسؤولية والمعايير على سلوكه الايادي، وقد يوُقع العاوبات على 

مبنيام على المعايير والاواعد وليس على الصفات الممالفين، ويتمي  هذا النما بكونه غير شمصي، والولاي والطاعة 

 .الشمصية للااشد

 .تحُسّن من الكفاية والفعالية وتاُلّل من الفوظى :الممي ات

 .قد تثُبا الإبداع وتاُلّل من الدافعية :العيوب

 الأنمال الايادية بنايا على نوع السلوك المتبع:ثانيا :   

في التأثير يعتبر من أكثر التاسيمات شيوعا حيث تندرج تحته جميع التاسيمات الأخرا  ياسم الاادة بناي على سلوكلم ولرياتلم

للايادة ،ويحصر هذا التاسيم الأنمال الايادية في ثلاثة أنواع وهي :النما الايادي الديمارالي ، النما الايادي الاتوقرالي ،النما 

 الايادي الفضوي.

وأساليب التأثير من أكثر الأساليب شيوعلا وفعاليةل، حيث يُمكن من خلاله حصر جميع  يعُدّ تصنيف الاادة بنايل على السلوكيات

 :الأساليب والسمات الايادية الأخرا. يناسم هذا التصنيف إلى ثلاثة أنواع رشيسية

 .إشراك الفريق في انع الارار، وتشجيع المشاركة، وخلق بيئة تفاعلية :لديمقراطي9 .1

في يد الااشد، واتماذ الارارات دوم مشاركة الفريق، وتحديد الملاا والإشراف عليلا  تركي  السلطة :الأوتوقراطي .0

 .بدقة
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 .منح الفريق حرية العمل دوم رقابة اارمة، مع تاديم التوجيلات والدعم عند الحاجة :الفوضوي .3

 أولا : النمط القيادي الديمقراطي :

المسؤلية وتوايعلا على الجميع برسم المطول وتحديد الوساشل وحل  هذا النما من الايادة هو الذي ياوا باشراك الجماعة في

المشكلات عن لريق المناقشة الجماعية ، فلو يشارك مع أعضاي الجماعة كواحد منلم لا كفرد متمي  عنلم ،يحاول أم يشجع 

المطا المستابلية ويرك  كل من ياوا بإبداي الرأي ولا يحاول أم يفرض على جماعته أوامر معينة ويحاول أم يطلعلم على 

 (291.)كامل علون ، ،ص العلاقات الإنسانيةعلى مبدأ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

،مذكرة  اثر أساليب القيادة الإدارية على إدارة الموارد البشرية في المنظمة: لندة ارخة ،  المصدر( أسلوب القائد الديمقراطي 2شكل رقم )

 28، ص 0228ستير في علوا التيسير ،إدارة اعمال ، كلية علوا التيسير جامعة جيجل ، الج اشر ،مكملة لمتطلبات الحصول على شلادة الماج

 

ويتضح من خلال الشكل أعلاه ، أم الااشد الديمارالي يتمي  بتشجيعه لمشاركة مريوسيه في انع الارار من خلال شبكة 

 .تواالية فعّالة ونشر الشفافية والتعاوم وحلّ المشكلات

 .ك إلى شعور المووفين بالمسؤولية والالت اا، وايادة الإنتاجية والإبداع، وتحسين بيئة العمليؤُديّ ذل

 مزيا وعيوب النمط الديمقراطي :

 العيوب المزيا

 تشجيع الإبداع والابتكار. 

 تحفيز الموظفين وزيادة الإنتاجية. 

 بناء فرق قوية ومتماسكة. 

 تطوير قادة المستقبل. 

 

 باي اتماذ الارارات. 

 احتمالية حدوث اراعات. 

 إمكانية المماللة. 

 عدا الملايمة لجميع المواقف. 

 

 من اعداد الباحث بنايل على دراسات ساباة –(  م يا وعيوب النما الديمارالي 20جدول رقم )

 القائد الديمقراطي 

 نعمل معا

 المرؤوسين المرؤوسين المرؤوسين
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 ثانيا : النمط القيادي الاتوقراطي )السلطوي ( :

حيث ينصب اهتماا الااشد على العمل والانجاا، وقلما يلتم   اتوريةالديكت أو التسلطّية أو بالاستبدادية الايادة فيه تسمى

بالاشماص أنفسلم ويرك  هذا النما على اادار الأوامر ، والاشراف الدقيق ، والاقلال من سلطة المريسين ،وعدا التحاور 

 (919-913،ص 9110محمد رفيق الطيب ) معلم إنه نما استبدادي ،يعتبر الأشماص مجرد عوامل للإنتاج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أسلوب الااشد الاتوقرالي23شكل رقم )  

 31المصدر : لندة ارخة ، مرجع سبق ذكره ص :

 

 مزيا وعيوب النمط  الأوتوقراطي:

 العيوب المزيا

 سرعة اتخاذ القرار. 

 السيطرة والتنظيم. 

 وضوح التوقعات. 

 سهولة التنفيذ. 

 فعالية في حالات الأزمات. 

 

 قلة المشاركة. 

 قلة الإبداع. 

 ارتفاع مستويات التوتر. 

 قلة المسؤولية. 

 ظعف ملارات حل المشكلات. 

 

  

 من اعداد الباحث بنايل على دراسات ساباة –(  م يا وعيوب النما الأوتوقرالي 23جدول رقم ) 

 القائد الاتوقراطي 

 اعملو ما أقول لكم 

 المرؤوسين المرؤوسين المرؤوسين
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 :) الحرّة القيادة ( الفوضويّ  القيادي ثالثا : النمط

ادية في تحايق الأهداف في اغلب الأحيام ،حيث أم الااشد في هذا النما يعطي العاملين ولر هذا النما بعد فشل الايادة الاستبد

كامل الحرية وكامل الثاة في بلوغ الأهداف بالطرياة التي يراها الفرد مناسبة عن لريق تفويا السلطة للمريوسين وإعطاشلم 

مشورة . وهو نما فعال في بعا المواقف، سلبي في الصلاحيات في اتماذ الارار ويكوم دور الااشد إبداي الري وتاديم ال

ويتطلب اختيار المووفين المناسبين، توفير التوجيه والدعم، خطا وأهداف واظحة، متابعة الأداي، ثاافة تواال  .مواقف أخرا

 .وتعاوم

 )الحر( : الفوضويّ مزيا وعيوب النمط 

 العيوب المزيا

 تعزيز الإبداع والابتكار. 

 وح المسؤوليةدفع المبادرة ور. 

 تحسين الرضا الوظيفي. 

 رفع كفاءة وفعالية العمل. 

 تحفيز الموظفين. 

 ناص التنظيم والتنسيق. 

 عدا اتساق النتاشو. 

 اعوبة حل الن اعات. 

 اادياد احتمالية التنمر في مكام العمل. 

 تالصّ الشعور بالمسؤولية. 

 

  

 د الباحث بنايل على دراسات ساباةمن اعدا –(  م يا وعيوب الفوظويّ )الحر( 22جدول رقم ) 
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 مقارنة بين الأنماط القيادية الثلاث الأوتوقراطي والديمقراطي والحر: 2-2-90

 

 

 النما الحر النما الاوتوقرالي النما الديمارالي

تقرر السياسات عبر موافقة الجماعة 

 وبموافقة القائد
 كل السياسات ياررها الااشد

الكاملة للجماعة والفرد في الحرية 

اتماذ الارار مع مشاركة محدودة من 

 الااشد

تتحدد في المناقشات والمراحل 

الرئيسية لاهداف الجماعة والأساليب 

التي تحتاجها ويقترح القائد أكثر من 

 بديل

مراحل الفعاليات وأساليبلا تتحدد كل 

مرة أو لكل قضية من قبل الااشد 

ير واظحة والمراحل المستابلية غ

 بشكل كبير

يجل  الااشد أدوات متنوعة مما يجعله 

واظحا بأنه يوفر المعلومات عندما 

تطلب ولاياخذ أي دور آخر في 

 مناقشات العمل

الأعضاء احرار في اختيارهم من 

يعملون معهم وتقسيم العمل يترك 

 للجماعة

يحدد الااشد عادة عمل الفرد والملمات 

 وفلايق العمل

الااشد في تارير الملمات عدا تدخل 

 ورفاق العمل

القائد موضوعي أو عقلاني واقعي في 

الاطراء والنقد ويحاول أن يكون 

عضوا منتظما بروحه دون فعل الكثير 

 في العمل

الااشد يميل للذات في الراي او ناد عمل 

الأعضاي ويتحفظ عندما تظلر الجماعة 

 استعدادا نشيطا للمشاركة

درة في النشالات ما لم مشاركة الااشد نا

يسأل ذلك ولا يحاول الالراي او 

 الانتظاا في سياق الاحداث

 

 ( ماارنة بين الأنمال الايادية الثلاث الأوتوقرالي والديمارالي والحر.1جدول رقم )

 82، ص. 0222المرجع : ماهر محمد االح حسن ،الايادة اساسيات ونظريات ومفاهيم ،دار الكندي ،الأردم ،
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 ( :المتغير التابعالادبيات النظرية للرضا الوظيفي) الثاني : المبحث  .2.0

 
 :مقدمة 2-0-9

ا بالغلا بموظةةوع الرظةةا الوويفي للعاملين ويرجع ذلك إلى أهمية الموارد  .يوُلي علماي النفس وباحثو السةةلوك التنظيمي اهتمامل

 .البشرية كعصب نجاح المؤسسات ومحرك إنتاجيتلا

 :أهمية دراسة الرضا الوظيفي

تكمن أهمية دراسة الرظا الوويفي في ت ويد الاادة بأدوات فعالة لتحسين اتجاهات العاملين نحو بيئة العمل وممتلف جوانبلا، 

 .بما في ذلك الرواتب والإشراف وفرص التدريب

 :تحديات دراسة الرضا الوظيفي

ا لكونه حالة انفعالية ذاتية   .تحديدها بدقة **يصعب **يعُدّ قيات الرظا الوويفي ملمة معادة نظرل

على الرغم من أهمية هذا الموظةةوع وكثرة الدراسةةات المنج ة فيه، إلا أنه يظل مجالال بحاجة إلى الم يد من البحث والدراسةة 

 .لفلم آليات تحايق رظا وويفي مستداا للعاملين

 وتتناول الدراسة الرظا الوويفي كاحد العوامل التي تتأثر بأنمال الايادة 

لتطرق في هذا الفصل الى مفلوا الرظا الوويفي وأهميته، والعوامل المؤثرة في الرظا الوويفي ونظرياته، وأساليب وسيتم ا

 قيات الرظا الوويفي، وفي الأخير سيتم استعراض علاقة الأنمال الايادية بالرظا الوويفي

 

 ما هية الرظا الوويفي   -1

 نظريات  الرظا الوويفي وأساليب قياسه  -0

 الأنمال الايادية بالرظا الوويفي .: علاقة   -3
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 ماهية الرضا الوظيفي : 2-0-2

ا لارتباله بمشاعر الفرد المتغيرة ا معادلا ومتعدد الأوجه، حيث يصعب تحديده بشكل دقيق نظرل  .يعُد الرظا الوويفي مفلومل

 .ور حول تاييم الفرد لعمله ووروفه الملنيةعلى الرغم من اختلاف تعريفات الرظا الوويفي بين الباحثين، إلا أنه يتمح

وتعُد دراسة الرظا الوويفي ظرورية لفلم سلوكيات المووفين وتحسين بيئة العمل، ولذلك تبُذل الجلود لفلم العوامل المؤثرة 

 عليه بشكل أفضل.

 

 مفهوم الرضا الوظيفي : 2-0-0

تياح  وتشةةةير بعا المعاجم اللغوية  هو : ظةةةد السةةةما ، : مصةةةدره رظةةةي ،رظةةةا ، ومعناه : الابول والموافاة والار لغويا

 ( .20ص  1919)ابن منظور ،مصدر سابق ،وارتضاه يعني رأه أهلا ، ورظي عنه احبه وأقبل عليه 

 (2،ص 0228.)مسعود بورغدة،الرظا : من الفعل رظي عن الشي أي اختاره وقنع به 

 

 اصطلاحا :

ا مُركبلا يشُةةا به مفاهيم أخرا مثل "الروح المعنوية" و "السةةعادة في العمل". هذا التداخل يجعل من يعُد الرظةةا الوويفي مفلومل

ا اعبلا  .وظع تعريف دقيق للرظا الوويفي أمرل

فعلى الرغم من وجود تأثير متبادل بين الرظا الوويفي وسلوكيات المووفين ووروف العمل، إلا أم شعور الفرد بالرظا عن 

 .عوره بالرظا عن جميع جوانبهجانب معين من عمله لا يضمن ش

 .لذلك، يعُتبر الرظا الوويفي تجربة نسبية تمتلف من شمص لآخر

عرف هوبوك الرظةةةةا الوويفي بأنه :عبارة عن مجموعة الاهتماا بالظروف النفسةةةةية والمادية والبيئية  1931في عاا  -

 (1920)فرسوني ،التي تسلم متضافرة في خلق الوظع الذي يرظى به الفرد 

 0211ي ،)بلنسر الى الرظا في قاموت العلوا السلوكية بأنه عبارة عن حالة السرور لدا الكاشن عنما يتحاق الميل لديه ويشا

 (22، افحة 

وهي ربرغ يعتبر أم مصطلح الرظا الوويفي لا ياابله مصطلح اخر على النايا حتى ولوكام "عدا الرظا الوويفي  -

فام ويتأثرام بعوامل ممتلفة وهما أيضةةةا جانبام يمكن قياسةةةلما ، بمعنى " فالمفلومام حسةةةب هي ربرغ مفلومام ممتل

 (.32،ص  0211)ع ي و ،أم المووف يمكن ام يكوم راظي وغير راظي في نفس الوقت 

تعريف كات ل : ام درجة الرظا الوويفي تمثل الفرق بين ما يحااه الفرد فعلا وما يطمح الى تحاياه فالرظا قاشم على  -

 (28،22،ص 0222)ع يوم ،اليه الفرد وما تم تحاياه فعلا  أسات ما يطمح

ويعرف الرظةةا الوويفي بأنه " الشةةعور النفسةةي بالاناعة والارتياح أو السةةعادة لإشةةباع الحاجات والرغبات والتوقعات  -

 (.11ص 0202)الدلبجي ، مع العمل نفسه وبيئة العمل والمؤثرات الأخرا ذات العلاقة. 

شعر به الفرد بأنه يريده وبين ما يحصل عليه فعلا كما تم تعريف الرظا ا - لوويفي على انه "هودرجة التطابق بين ما ي

ميد .)عبدالح،فكلما اادت درجة التطابق بين ما يشةةةعر به الفرد بأنه يريده وبين ما يحصةةةل عليه اادت درجة الرظةةةا " 

 (.823، ص 0222،

ة والعمل الوويفي والتي تاات أسةةةات بابول الفرد ذلك يعرف الرظةةةا بأنه يمثل حصةةةيلة لمجموع العوامل ذات الصةةةل -

اللطيف )بارتياح ورظا النفس ،وفاعلية بالإنتاج نتيجة لشعور وجداني الذي يمكن للفرد من الاياا به دوم ملل أو ظيق 

 (9،ص 0211،

   "   Super" .1953ويرا سوبر  -

دا ما يجده الفرد في العمل من اشةةةباع لادراته وميوله وما " أنه يعني رظةةةا الفرد في العمل الذي ياوا به ويتوقف ذلك على م

يتفق من سةةةمات شةةةمصةةةية وقيمة ، كما يتوقف أيضةةةا على الموقع العملي الذي يتمي  به ولرياة الحياة التي من خلاللا يلعب 

 (.9هـ ص  1202)الحربي ،الدور الذي يتماشى مع خبراته وقدراته. 

العمل الذي يؤديه سةةةةواي كام إيجابيا أو سةةةةلبيا أي مادار حبه أو كراهيته له  والرظةةةةا الوويفي هو موقف العامل تجاه -
 ( 0229)فاريد ،

وعرفه "للعت إبراهيم لطفي ": )مجموعة المشةةةةةاعر الوجدانية الإيجابية التي يشةةةةةعر بلا الفرد اتجاه عمله أو وويفته  -

 .(132،ص  1981،..)للعت والتي تعبر عن مدا الاشباع الذي يحااه العمل بالنسبة للفرد 

 :بناءً على استعراض التعاريف السابقة، يمكننا صياغة تعريف شامل للرضا الوظيفي على النحو التالي
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 يعُرّف الرظا الوويفي بأنه حالة إيجابية يعيشلا المووف نتيجة شعوره بتحايق احتياجاته الجوهرية في بيئة العمل

 :، بما في ذلك

 المساهمة في عمل ذي قيمةالشعور بالإنجاا و :تحقيق الذات. 

 الشعور بالاندماج مع املاي العمل وفريق العمل :الانتماء. 

 الشعور بالتادير من قبل المدير واملاي العمل :التقدير. 

 إتاحة الفراة للمووف للمشاركة في اتماذ الارارات التي تؤثر على عمله :المشاركة. 

ا للذا الغرض، حيث يتم احتسةةةاب الدرجة الكلية التي تعكس ويمكن قيات الرظةةةا الوويفي من خلال اسةةةتبيام مُعد  خصةةةيصةةةل

 .مستوا رظا المووف عن ممتلف جوانب عمله

 مظاهر الرظا وعدا الرظا الوويفي وأثارهما : 2 -0-3

يستدل على الرظا الوويفي للعاملين من خلال بعا المظاهر التي تتصل بسلوك العاملين في العمل )ايادة الإنتاج ومستوا 

جودته ، قلة الفاقد والتالف ،انمفاض معدلات الغياب وقلة الشةةةةةةكاوا وقلة الصةةةةةةراعات والمنااعات ،الابداع وتطوير العمل 

تجابة العاملين السةةةةةةريعه وتالبلم لكل إجرايات التعديل والتطوير وإدخال وتحسةةةةةةينه وانمفاض معدل دورام العمل ، واسةةةةةة

 (.0221)عبدالغني ،التكنلوجيا ومشاركتلم الحاياية لدفع وتطوير العمل 

ويتجلى عدا الرظةةا الوويفي بظواهر عدة مثل الغياب ودورام العمل والتمارض والشةةكاوا وهي وواهر مكلفة بالنسةةبة لاية 

 منظمة .

 اصر وعوامل الرضا الوظيفي:عن 2-0-0

 :عناصر الرضا الوظيفي 2-0-0-9

وتشمل  .تُشير عناار الرظا الوويفي إلى الجوانب الممتلفة للوويفة التي تؤثر على شعور المووف بالرظا أو عدا الرظا

 :هذه العناار عادةل 

 ومدا حصةةةوله على فرص مدا تنوع الملاا، ومدا شةةةعور المووف بأنلا ذات مغ ا وتحدٍّ  :الملاا والمسةةةؤوليات ،

 .لتطوير ملاراته

 مدا عدالة الأجر، ومدا كفاية الم ايا، مثل التأمين الصحي والإجااات المدفوعة :الأجر والمزايا. 

 مدا وجود فرص للترقية والتطوير الملني داخل المنظمة :فرص التطور. 

 وف بالدعم والتاديرجودة العلاقات مع ال ملاي والمديرين، ومدا شعور المو :علاقات العمل. 

 وروف العمل، مثل الإظاية والتلوية، ومدا توفر الأدوات والمعدات اللاامة للاياا بالملاا :بيئة العمل. 

 مدا قدرة المووف على تحايق التواام بين عمله وحياته الشمصية :التوازن بين العمل والحياة الشخصية. 

 : ا العاملينفالنما الايادي الديمارالي يؤدي الى تنمية المشةةةةةةةاعر توجد علاقة بين نمطي الايادة ورظةةةةةة نمط القيادة

الإيجابية نحو العمل والمنظمة لدا الافراد العاملين حيث يشةةةةةةعروم بأنلم مرك  اهتماا الااشد ،والعكس يكوم في ول الايادة 

 البيروقرالية إذ ام هذا الأسلوب في الايادة يؤدي الى تبلور مشاعر الاستياي وعدا الرظا .
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 :عوامل الرضا الوظيفي 2-0-0-2

 :تؤُثرّ عوامل متعددة على شعور المووف بالرظا من العناار المذكورة أعلاه. وتشمل هذه العوامل

 :العوامل الشخصية -9

 تمتلف احتياجات المووفين وتوقعاتلم من وواشفلم، فما يرُظةةةةةي مووفلا قد لا يرُظةةةةةي  :احتياجات الموظف وتوقعاته

 .مووفلا آخر

 ا في تحديد ما يرُظي المووف وما يُ عجه في بيئة العمل :صيةالشخ  .تلعب سمات الشمصية دورل

 قيم المووف الشمصية تؤُثرّ على تاييمه لعدالة المكافآت وتاديره لثاافة المنظمة :القيم. 

 :العوامل الخارجية -2

 حيث الأجر والم اياحالة الاقتصاد وسوق العمل تؤُثرّ على توقعات المووفين من  :الظروف الاقتصادية. 

 يُاارم المووفوم رواتبلم وم ايا وواشفلم مع رواتب وم ايا وواشف أخرا في نفس المجال أو  :المقارنة الاجتماعية

 .الاطاع

 قد تؤُثرّ الأحداث المارجية، مثل الأامات الاقتصادية أو الكوارث الطبيعية، على شعور المووفين  :الأحداث الخارجية

 .مبالرظا عن وواشفل

 يادا احمد اار عاشور نموذج للرظا الوويفي بالشكل التالي :

 

 

 

الرظا عن 

 الاجر

الرظا عن 

 العمل

الرظا عن 

 فرص الترقية

الرظا عن 

 ال ملاي

الرظا عن 

الايادة 

 والاشراف

الرظا عن 

ساعات 

ووروف 

 العمل

    

 ام( عناصر الرضا الوظيفي الع33شكل )                                  

 (02،ص0222)ع يوم ، :المرجع                                        

 نظريات الرضا الوظيفي: 2-0-7

 .تشُير نظريات الرظا الوويفي إلى مجموعة من النماذج التي تسعى لشرح عوامل الرظا الوويفي لدا المووفين

الوويفي هو حالة نفسية إيجابية تنشأ من تاييم الفرد  تمتلف هذه النظريات في تركي ها، لكنلا تتفق جميعلا على أم الرظا

 .لِوويفته

 الرضا عن العمل 



37 
                                                                                                     
 

 

 

 :أهم نظريات الرضا الوظيفي

 نظرية التكيف الوظيفي: 

 .التوافق بين احتياجات الفرد وقدراته وبيئة العمل تفترض هذه النظرية أم الرظا الوويفي ينشأ من -

 .كلما ااد التوافق، ااد الرظا -

 نظرية التوقعات: 

 .ماارنة توقعات الفرد لِوويفته بما يادمه العمل بالفعل النظرية أم الرظا الوويفي ينشأ من تفترض هذه -

 .إذا كانت توقعات الفرد مُلبّاة أو مُتجاواة، ااد الرظا -

 نظرية العدالة: 

 .شعور الفرد بالعدالة في معاملته تفترض هذه النظرية أم الرظا الوويفي ينشأ من -

 .والترقيات والتادير يشمل ذلك العدالة في الأجر -

 نظرية الخصائص الخمسة للشخصية: 

ا في شمصية الفرد تفترض هذه النظرية أم -  .تحديد رظاه الوويفي تلعب دورل

 .على سبيل المثال، يميل الأشماص المنفتحوم إلى الشعور بالرظا الوويفي في بيئات العمل المتنوعة  -

 نظرية الدافع إلى الإنجاز: 

تتُيح  يميلوم إلى الشعور بالرظا الوويفي عندما الأشماص الذين لديلم دافع مرتفع للإنجاا تفترض هذه النظرية أم -

 .للم وواشفلم الفراة لتحايق التحديات وتحايق الأهداف

 نظرية سلم الحاجات: 

  تعتبر نظرية سلم الحاجات التي وظعت من قبل أبراهاا ما سلو من أكثر نظريات الحف  شيوعا وقدره على تفسير

 سلوك الإنساني في سعيه لإشباع حاجاته الممتلفة.ال

 أساليب قياس الرضا الوظيفي: 2-0-6

ياصد بعملية قيات الرظا الوويفي عملية جمع البيانات الدالة على مستولى رظا جماعة العمل الموجودة في المنظمة عن 

ا   .من الايادة والإدارةعناار الرظا الممتلفة، وقيات الرظا الوويفي عملية مستمرة تتطلب الت امل

من خلال اتباع نلو شامل لفلم وتحسين تجربة المووفين، يمكن للمنظمات خلق بيئة عمل إيجابية تحُف  الإنتاجية والابتكار وتاُلل 

 .من معدل دورام المووفين، مما يسُاهم في تحايق أهدافلا الاستراتيجية على المدا الطويل

 

 :وتشمل تتنوع أساليب قياس الرضا الوظيفي

 استطلاعات الرأي: 

 أداة شاشعة لجمع بيانات حول ممتلف جوانب العمل، -
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 مثل: الأجر، فرص التطوير، بيئة العمل، العلاقات مع ال ملاي والمديرين، -

 .والتواام بين العمل والحياة الشمصية -

 المقابلات: 

 .تتُيح للمووفين التعبير عن آراشلم بشكلٍ مُفصلٍ ودقيقٍ أكثر -

 ا بشكلٍ فردي أو جماعي، مع الحرص على السرية لضماميمكن إجرايه -

 .اراحة المووفين -

 المراقبة: 

 تحليل سلوك المووفين لايات رظاهم، -

 .مثل: معدل الحضور والغياب، الإنتاجية، والتواال -

 مقابلات الخروج: 

 تجُرا مع المووفين بعد مغادرة وواشفلم، -

 .وانب العمللمعرفة أسباب المغادرة والحصول على ملاحظات حول ج -

 تقييمات الأقران: 

 تاييم المووفين من قبل املاشلم، -

 .مما ياُدا معلومات قيمة عن ملاراتلم وسلوكلم وتفاعللم -

 صافي نقاط الترويج للموظفين (eNPS): 

 .قيات مدا استعداد المووفين للتواية بالشركة للآخرين -

 

 مؤشرات الأداء الرئيسية (KPIs): 

 ورام المووفين،استمداا مؤشرات مثل معدل د -

 .عدد الشكاوا، ومستوا التغيب لايات الرظا بشكلٍ غير مباشر -

 :تحليل النتائج واتخاذ الإجراءات

 تحليل بيانات الرظا الوويفي بانتظاا وفلم أسبابه. 

 اتماذ إجرايات ملموسة لتحسين جوانب العمل التي تظلر فيلا مستويات رظا منمفضة. 

  الاستطلاعات والماابلات وشرح المطوات المتمذة للتحسينالتواال مع المووفين حول نتاشو. 

 متابعة التطورات بمرور الوقت لايات تأثير الإجرايات المتمذة. 

  

 :نهج شامل لقياس الرضا الوظيفي

 استمداا م يو من الأساليب المذكورة لجمع بيانات من مصادر متعددة. 

  بصراحةظمام سرية المووفين وتشجيعلم على التعبير عن آراشلم. 
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 تحليل البيانات بشكلٍ دقيق وفلم العوامل المؤثرة على الرظا. 

 اتماذ إجرايات مستدامة لتحسين بيئة العمل وتع ي  رظا المووفين. 

 ربا جلود قيات الرظا الوويفي بأهداف المنظمة واستراتيجيتلا لضمام استمرارية التحسين. 

 

   العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.3
 : علاقة النما الايادي بالرظا الوويفي

 .حظيت دراسة "الأنمال الايادية وعلاقتلا بالرظا الوويفي" باهتماا كبير من قبل الباحثين منذ أواخر الارم العشرين

م اويرجع ذلك إلى التأثير المباشر للرظا الوويفي على مجموعة من المؤشرات الحيوية لـةةةةةةةصحة المنظمات، مثل الولاي ومعدل دور

 .العمل والغياب والإنتاجية ومستويات ظغول العمل

وعلى الرغم من ذلك، تنوعت نتاشو البحوث حول هذه العلاقة، حيث تواةةةةةةل بعضةةةةةةلا إلى عدا وجود ارتبال وثيق بين النما الايادي 

 .ومستوا رظا العامل

ا ملموسلا للذه الأنمال على الرظا الوويفي  .بينما أولرت نتاشو أخرا تأثيرل

تاشو إلى عوامل متعددة، منلا اختلاف العينات المُسةةةةةةتمدمة في البحوث ولرق الايات المُسةةةةةةتمدمة وتعُ  ا هذه الاختلافات في الن

 .والمصاشص المااة بالمنظمات المُدروسة

ا لفلم العلاقة بين الأنمال الايادية والرظا ا كبيرل ذلك لسعيلا الوويفي، و وإلى جانب البحث الأكاديمي، توُلي العديد من المؤسسات اهتمامل

ا  لتحسةةةةةةين بيئة العمل وجذب المووفين المُتمي ين والاحتفاو بلم. وعلى الرغم من التباين في نتاشو البحوث، إلا أم هناك إجماعل

ا على أهمية فلم العلاقة بين الأنمال الايادية والرظا الوويفي لتحسين بيئة العمل وتع ي  الإنتاجية  .عامل

جريت في جامعة ميتشةةغام إلى أم علاقة الارتبال وثياة بين النما الايادي والرظةةا الوويفي. حدد الباحثوم بعدين وقد أشةةارت دراسةةة أُ 

للايادة: الاهتماا بالعمل )الإنتاج( والاهتماا بالعاملين )المريوسةةين(. تواةةلت الدراسةةة إلى أم الااشد الذي ينمي العلاقة بينه وبين 

مسةةةةتوا رظةةةةاهم. بينما يعُكس الااشد الذي يرك  على العمل والإنتاج ويلمل العاملين ذلك  مريوسةةةةيه يؤثر بشةةةةكل إيجابي على

 (0213بانمفاض مستوا رظاشلم ونظرتلم السلبية للذا الااشد..)الدوسري ،

حكم تفاعله بيتضةةح من خلال ما سةةبق أم الرظةةا الوويفي، بكل مكوناته، يتأثر بشةةكل مباشةةر بنما الايادة السةةاشد في المنظمة. فالااشد، 

 .المباشر مع المووفين، يمتلك قدرة قوية على التأثير على سير العمل ومشاعرهم
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 حول أنماط القيادة والرضا الوظيفي :الدراسات السابقةالمبحث الثالث :   .2.0
 

رف على قصد التعسنحاول في هذا المبحث التعرض لبعا الدراسات الساباة التي للا علاقة مباشرو بمتغيرات الدراسة ،وذلك 

 المساهمات الساباة فيما يتعلق بموظوع الدراسة الحالية.

 (2391)دراسة رويده محمد منصور، 

 الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي دراسة ميدانية على العاملين في المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية

 هدف الدراسة :

والرظةةةةا الوويفي في المؤسةةةةسةةةةة العامة للتأمينات الاجتماعية من وجلة نظر العاملين، وإلى التعرف على مسةةةةتويات الأنمال الايادية 

 العلاقة بين الانمال الايادية والرظا الوويفي .

 عاملال وعاملة  090:جميع العاملين في المؤسسة والبالغ عددهم   عينة الدراسة

 : استمدا الباحث المنلو الوافي  منهج الدراسة

 اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع البيانات . ة :أدوات الدراس

 –الأجر والترقية والحواف  المادية والمعنوية  -وتألف الاسةةةةةةتبيام الماص بالرظةةةةةةا الوويفي من عدة أبعاد وهي )بيئة ومحتوا العمل

 العلاقة مع ال ملاي( –العلاقة مع الادارة 

 نتائج الدراسة:

 لنتاشو وهي:توالت الدراسة إلى مجموعة من ا

لايوجد نما قيادي وحيد في المؤسةةسةةة العامة للتأمينات الاجتماعية حيث جاي بالمرتبة الأولى نما الايادة التحويلية بمتوسةةا  .1

ثم نما الايادة الاجراشية بمتوسا    3.20وبالمرتبة الثانية نما الايادة الديمارالية بمتوسا حسابي قدره  3.29حسابي قدره 

 .0.30لمرتبة الأخيرة نما الايادة بعدا التدخل بمتوسا قدره وفي ا 3.08قدره 

وجاي بالمرتبة الأولى بمستويات الرظا الوويفي الرظا عن العلاقة مع  3.22مستوا الرظا الوويفي العاا متوسا قدره  .0

لرظةةا عن بيئة ثم ا   3.02تلاه الرظةةا عن العلاقة مع الادارة بمتوسةةا حسةةابي قدره  3.21ال ملاي بمتوسةةا حسةةابي قدره 

 .0.81ثم الرظا عن الأجر والترقية بمتوسا حسابي قدره   3.20العمل بمتوسا قدره 

من تباين الرظةةةا  %01.0يوجد علاقة بين الأنمال الايادية السةةةةاشدة والرظةةةةا الوويفي العاا حيث فسةةةةرت الايادة التحويلية  .3

من تباين الرظا  %32لايادة الاجراشية فسرت ما نسبته من تباين الرظا، وا% 32.1الوويفي، وفسرت الايادة الديمارالية 

 من تباين الرظا الوويفي. %19.2الوويفي، والايادة بعدا التدخل فسرت ما نسبته 

 ( 2393 -) دراسة إيمان، 

 القيادة الإدارية واثرها على الرضا الوظيفي ،دراسة حالة مؤسسة مداجن عريب بعين بسام 

 ثير الايادة الإدارية على الرظا الوويفي :التعرف على تأ هدف الدراسة

 عامل  13:بلغت العينة  عينة الدراسة

 :استمدمت الباحثة المنلو الوافي . منهج الدراسة

 : استمدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة
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 نتائج الدراسة : توصلت الدراسة الى :

 النما الديمارالي هو النما الساشد  -1

 ا الوويفي بدرجة مرتفعة توفر الرظ -2

 توجد علاقة لردية موجبة بين النما الايادي الديمارالي والرظا الوويفي . -3

 

   ( 2013)الدوسري، دراسة 

 . الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في الكلية التقنية بالخرج من وجهة نظر الموظفين

 والرظا الوويفي للعاملين : معرفة العلاقة بين الأنمال الايادية هدف الدراسة

 عامل . 129:بلغت  العينة  عينة الدراسة

 :استمدا الباحث المنلو الوافي . منهج الدراسة

 :اعتمد على الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة

 : توالت الدراسة الى : نتائج الدراسة

 توفر الرظا الوويفي بدرجة متوسطة . -1

 نما الساشد ثم النما التشاركي الحر .النا الاوتوقرالي هو ال -0

 وجود علاقة عكسية بين مستوا الرظا الوويفي والنما الايادي الاتوقرالي . -3

 وجود علاقة لردية بين مستوا الرظا الوويفي والنما الايادي التشاركي . -2

 وجود علاقة لردية بين مستوا الرظا الوويفي والنما الايادي الحر . -1

 2239دراسة حمدود محمد ،

 أثر الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة وحدة البليدة

 هدف الدراسة :

التعرف على العلاقة التي تربا الأنمال الايادية بالرظةةةةا الوويفي للعاملين في المؤسةةةةسةةةةة. وإشةةةةتملت هذه الدراسةةةةة على جانب نظري 

ايادة، الأنمال الايادية، الرظةةةا الوويفي)، كما تم تدعيم هذه الدراسةةةة تطرقنا من خلاله بالعرض والتحليل لمتغيرات الدراسةةةة (ال

 بجانب تطبياي على دراسة حالة مؤسسة ج اشرية.

 عينة الدراسة : 

أجريت هذه الدراسة على مستوا مؤسسة نفطال بولاية البليدة وشملت جميع ريساي الأقساا (المدراي) وريساي المصالح (المريوسين) 

 مريوت 01) مدراي ( 2) فرد منلم (  30وقد بلغ إجمالي أفراد العينة ( بلذه المؤسسة، 

 : استمدا الباحث المنلو الوافي  منهج الدراسة

: اعتمد الباحث على الاسةةةةتبانة كأداة لجمع البيانات بتصةةةةميم اسةةةةتبيانين، حيث قدا الإسةةةةتبيام الأول للمدراي من أجل  أدوات الدراسةةةةة

لذي يمارسونه في المؤسسة، وقدا الإستبيام الثاني للمريوسين من أجل التعرف على رييتلم إتجاه التعرف على النما الايادي ا

 الأنمال الايادية التي يمارسلا مدرايهم، وكذلك قيات رظاهم الوويفي على النما ( الايادي الممارت من لرف مدرايهم .
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 :نتائج الدراسة

الايادي الأكثر انتشار في المؤسسة هو النما الديمارالي يليه النما الأوتوقرالي، على  النما -: وتوصلت الدراسةإلى النتائج التالية. 

اعتبار أم حوالي ثلاثة أرباع المستجوبين يروم أم النما الايادي الديمارالي هو الساشد. كما أم المصاشص التنظيمية لمؤسسة 

توجلاتلم وتعدد منااةةةةبلم ممارسةةةةة النما الايادي  نفطال وما تتميّ  به من خصةةةةواةةةةيات، يفرض على مدرايها على اختلاف

الديمارالي، من أجل المحافظة على التواانات الداخلية للمؤسةةسةةة في جوانبلا التنظيمية والبشةةرية، والاضةةاي على عدا الرظةةا 

للا تجعل من  ةالوويفي، وتحايق ولاي الأفراد للمؤسسة. كما أم لبيعة تفكير الأفراد في مؤسسة نفطال وكذا المصاشص البشري

الضروري جدا الاستغناي عن النما الايادي الأوتوقرالي لصالح النما الديمارالي لغرض تحايق الانسجاا بين الفئات العمالية 

يرا المريوسةةوم في مؤسةةسةةة نفطال أم مدرايهم يمارسةةوم كل من النما الديمارالي  -من جلة وريسةةاشلم من الجلة الماابلة. 

حيث أم النما الايادي الواسةةةةع الإنتشةةةةار حسةةةةب رييتلم هو النما الديمارالي يليه النما الأوتوقرالي، والنما الأوتوقرالي، 

وهذه النظرة متوافاة تماما مع النتاشو المااةةةة بريية المدراي إتجاه الأنمال التي يمارسةةةونلا. وهذا التوافق في النتاشو يفسةةةر أم 

يسةةتند إلى المصةةاشص التي يمتاا بلا المريوسةةين. فبما أم رييتلم تميل إلى  النما الايادي الذي يمارسةةه المدراي في المؤسةةسةةة

ادية التي توجد علاقة بين الأنمال الاي -النما الايادي الديمارالي فإنلا تعكس الواقع الحاياي للنما الايادي السةةاشد في المؤسةةسةةة. 

انت هذه العلاقة إيجابية من خلال ممارسةةة المدراي يمارسةةلا المدراي والرظةةا الوويفي للمريوسةةين في مؤسةةسةةة البليدة. حيث ك

نفطال وكانت هذه . والذي عبر عنه جل المريوسةةةةةةين برظةةةةةةاهم الوويفي والذين قدرت نسةةةةةةبتلم ب  GPL للنما الديمارالي

 .01.28وذلك لممارسة العلاقة سلبية من خلال عدا رظا المريوسين والذين قدرت نسبتلم ب  10.38

 ( Tsai 2009Wen  –Chien)دراسة  

 نمط القيادة والرضا الوظيفي للموظفين في الفنادق السياحية الدولية 

Leadership Style and Employee’s Job Satisfaction in international Tourist Hotels 

 مووف . 322:  عينة الدراسة 

 : استمدا الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة

 اسة :نتائج الدر

أولرت النتاشو أم المووفين أكثر رظةةةةا عن نما الايادة الذي يحترا فيه الااشد لمريوسةةةةيه ويرك  على تنمية العلاقات  -1

 معلم عن نما الايادة الذي يرك  الااشد فيه على العمل .

 توجد فروق بين إجابات العاملين تع ا لمستوا التعليم وسنوات المبرة . -0

 (9111)دراسة المزروع ،

 نماط القيادية للمديرين وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملينالأ

 : معرفة العلاقة بين الأنمال هدف الدراسة

 الايادية الساشدة لدا المديرين في كل من الاطاع الحكومي والاطاع الماص ومستوا الرظا الوويفي في كل منلما  

 مووف . 290بلغت العينة  عينة الدراسة :

 استمدا الباحث المنلو الوافي :  منهج الدراسة
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 : اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة

 توالت الدراسة الى :  نتائج الدراسة :

يمارت المدراي في الاطاع الحكومي النما الديمارالي والحر بدرجة متوسةةةةةةطة والاتوقرالي بدرجة كبيرة بينما  -1

 اص الديمارالي بدرجة عالية والاتوقرالي والحر بدرجة قليلة يمارت المدراي في الاطاع الم

 مستوا الرظا الوويفي في الاطاع الحكومي متوسا بصفة عامة ، ومرتفع في الاطاع الماص . -0

 

 

 ملخص الدراسات السابقة 2-0-9

 

منهج  عينة الدراسة الهدف الدراسة

 الدراسة

أدوات 

 الدراسة

 النتائج

راسة رويده د

محمد منصور، 

2391 

التعرف على 

مستويات 

الأنمال الايادية 

 والرظا الوويفي

عاملال  292

 وعاملة

عدا وجود نما قيادي وحيد، الايادة التحويلية  -1 استبانة وافي

ل.  والديمارالية الأكثر شيوعا

مستوا الرظا الوويفي متوسا بالرظا   - -0

 عن العلاقة مع ال ملاي هو الأعلى

علاقة بين الأنمال الايادية والرظا . وجود  -3

 الوويفي

 

دراسة إيمان، 

2393 

تحليل تأثير 

الايادة الإدارية 

على الرظا 

 الوويفي

 النما الديمارالي هو النما الساشد.  -1 استبانة وافي عاملال  53

 الرظا الوويفي متوفر بدرجة مرتفعة.   -0

وجود علاقة لردية موجبة بين النما الايادي   -3

 .والرظا الوويفيالديمارالي 

دراسة 

الدوسري، 

2390 

تحليل علاقة 

الأنمال الايادية 

 بالرظا الوويفي

 الرظا الوويفي متوفر بدرجة متوسطة. . -1 استبانة وافي عامل 109

 النما الأوتوقرالي هو النما الساشد. -0

وجود علاقة عكسية مع النما الايادي  -3

الأوتوقرالي وعلاقة لردية مع النما 

 .التشاركي والحر

دراسة حمدود 

 2392محمد، 

العلاقة بين 

الأنمال الايادية 

 والرظا الوويفي

ا و  32 مديرل

 مريوسلا 01

ا.  -1 استبانة وافي  النما الديمارالي الأكثر انتشارل

االعلاقة الإيجابية بين الأنمال الايادية والرظا  -0

 .الوويفي

 Chien دراسة

– Wen Tsai ،

2009 

تحليل علاقة 

نما الايادة 

 ا الوويفيبالرظ

المووفوم أكثر رظا عن الايادة التي تحترا  -1 استبانة وافي مووف 300

 المريوسين وترك  على تطوير العلاقات.

فروق بين العاملين تع ا لمستوا التعليم    -0

 .والمبرة

دراسة المزروع، 

9111 

العلاقة بين 

الأنمال الايادية 

 والرظا الوويفي

الاطاع الحكومي يمارسوم المدراي في   -1 استبانة وافي مووف 496

الديمارالية والأوتوقرالية، في الاطاع 

 الماص يمارسوم الديمارالية بشكل أكبر.

مستوا الرظا الوويفي متوسا بالاطاع  -0

 .الحكومي ومرتفع بالاطاع الماص

 ( ملمص الدراسات الساباة 0جدول رقم )                                        
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 عقيب على الدراسات السابقة:الت 2-0-2

تتشةةابه الدراسةةة الحالية مع الدراسةةات السةةاباة من حيث دراسةةة العلاقة بين الأنمال الايادية والرظةةا الوويفي، ومن حيث اسةةتمداملا 

 المنلو الوافي والاستبيام أداة البحث.

 تناولت الدراسة بأبعاد ممتلفة عن الشكل الذي في حين اختلفت دراستنا مع دراسات ساباة من حيث مجالات تطبيق الدراسة واغلبلا

سةةةنتناوله هذه الدراسةةةة. واسةةةتفاد الباحث من هذه الدراسةةةات في اثراي الإلار النظري للدراسةةةة الحالية وبناي منلجية وأداة للدراسةةةة. 

وأداة  ستمداا المنلو الوافيتشترك هذه الدراسة مع دراسات ساباة في استكشاف العلاقة بين الأنمال الايادية والرظا الوويفي، وا

فاد تناولت غالبية الدراسةةات السةةاباة أبعادلا ممتلفة  .وتمتلف هذه الدراسةةة عن سةةابااتلا في مجالات تطبيالا .الاسةةتبيام لجمع البيانات

 .عن تلك التي ستتناوللا هذه الدراسة

 .منلجية وأداة مناسبة للذه الدراسة وقد استفاد الباحث من هذه الدراسات الساباة في تثبيت إلاره النظري لبناي

 

 مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة : 2-0-0

 أفادت الدراسات السابقة بحثنا في الكثير من المجالات وخاصة فيما يلي :

 .تحديد وتطوير متغيرات الدراسة بدقة، وفلم المفاهيم المتعلاة بلا :بناء متغيرات الدراسة 

 .لار مفاهيمي غني لفلم العلاقات بين المتغيراتتاديم إ :إطار مفاهيمي

 .فلم الأنمال الايادية في الشركة وتحديد مساهمتلا في الرظا الوويفي :تحليل الأنماط القيادية

 .تحديد وتطوير منلجية بحثية مُحكمة لاختيار مجتمع البحث، وعينة الدراسة، ونوعية الدراسة، والمنلو المناسب :منهجية البحث

 .الأساليب الإحصائية المُناسبة لتحليل البيانات واختبار صحة الفرضيات تحديد :يب الإحصائيةالأسال

 .فلم الاتجاهات البحثية، وتحديد الفجوات المعرفية، واياغة أسئلة بحثية مُناسبة :باةنتائج الدراسات السا

 :القيمة المضافة للبحث 2-0-3

 .الي هو الأكثر فعالية لتحايق الرظا الوويفيالنما الديمار :تحديد النمط القيادي الأفضل

 .شرح العوامل المؤثرة على الرظا الوويفي بشكل أفضل :فهم نظريات الرضا الوظيفي

 .ربا النما الايادي بمِستويات الرظا الوويفي للمووفين :العلاقة بين الرضا الوظيفي والنمط القيادي

 .الوويفي من خلال ممارسات إدارية فعّالة تاديم حلول عملية لتحسين الرظا :دراسة تطبيقية

 

 

 

 



45 
                                                                                                     
 

 

 الخاتمة .2.7
 

تعُدّ الايادة الإدارية من أهمّ العوامل المؤثرة على العنصر البشري في أيّ منظمة. فلي تمتلك الادرة على التأثير على سلوك 

 .الأفراد العاملين وتوجيللم نحو تحايق أهداف المنظمة

ارة اهتماا المووفين بأعماللم ودفعلم إلى الأداي الجيد بإرادتلم. وتتعدد أنمال الايادة وتفرض المسؤولية على الااشد ملمة إث

باختلاف البيئة والثاافة، ممّا يلُاي على عاتق الااشد مسؤولية توحيد اتجاهات الأفراد وتنمية ولاشلم للمنظمة، ممّا ينعكس على 

 .رظاشلم عن العمل

 :النتائج النظرية

 تعُتبر الايادة الإدارية من الوواشف الأساسية لأيّ منظمة، فلي العملية التي يتم من خلاللا  :اريةأهمية الايادة الإد

 .التأثير على الأفراد وتوجيللم وإرشادهم للحصول على تعاونلم وتحفي هم على العمل لتحايق الأهداف المحددة

 الااشد، المريوسوم، الموقف، اللدف،  :هيتتكوم الايادة الإدارية من عناار رشيسية  :عناار الايادة الإدارية

 .ووساشل التأثير

 النما الديمارالي، النما الأوتوقرالي، والنما الحر :تتنوع أنمال الايادة الإدارية، من بينلا :أنمال الايادة الإدارية. 

 تساب المعارف( يجب أم يتمتع الااشد بملارات متعددة، منلا الملارات الفنية )إتاام العمل واك :ملارات الااشد

 )النظر إلى المنظمة كنظاا متكامل(والملارات الإنسانية )التواال والتفاعل( والملارات التنظيمية 

 نظرية السمات )تركي ها على افات الااشد :تتنوع نظريات الايادة الإدارية، من أبراها :نظريات الايادة الإدارية( ،

دمو )، ونظرية التفاعلية )أخذ المواقف بعين الاعتبار (رية الموقف ، ونظ)تفسير سلوك الااشد(والنظريات السلوكية 

التركي  على الأهداف بعيدة المدا وتحفي  المووفين(، ونظرية التبادلية (، ونظرية التحويلية (النظريات الساباة

 )التوظيح المتبادل لأهداف العمل والمكافآت(

 وامل المؤثرة على حياة المووف، وقد ولرت العديد من النظريات يعُدّ الرظا الوويفي من الع :أهمية الرظا الوويفي

 .التي تفسره وتدرسه

 يشُير الرظا الوويفي إلى حالة نفسية إيجابية يشعر بلا الفرد تجاه عمله :تعريف الرظا الوويفي. 

 وروف الأجر، جماعة العمل :تتضمن العوامل المؤثرة على الرظا الوويفي :عوامل تؤثر على الرظا الوويفي ،

 .العمل، نما الإشراف، المؤهل العلمي

 تمتلف درجة الرظا الوويفي بين الأفراد حتى لو كانوا يمارسوم نفس الوويفة :اختلاف الرظا الوويفي بين الأفراد. 

 تشُير الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية بين الأنمال الايادية الديمارالية  :علاقة أنمال الايادة بالرظا الوويفي

 .لرظا الوويفي، بينما تظُلر الأنمال الأوتوقرالية علاقة عكسيةوا
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .0
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 المقدمة .0.9
منلو وعينةالدراسة، ثم أداة الدراسة  سوف نتطرق في هذا المبحث إلى الإلار المنلجي للدراسة من خلال المطالب التالية، 

ل إلى الإجابة عن إشكالية الدراسة واختبار الفرظيات نجسد عملنا في الواقع لنتعرف على منلو البحث ،  حتى نصو  وأسالي

 عينة الدراسة، ثم أدوات جمع البيانات وأساليب المعالجة الإحصاشية المعتمدة. 

 :منهجية البحث -

يادة على الرظا الوويفي ، تم  استمداا انطلاقا من أسئلة الدراسة وأهدافلا ونظرا لطبيعة الدراسة في بيام أثر الا -

المنلو الوافي لدراسة الأنمال الايادية الساشدة لدا المديرين في شركة الميم المتحدة وعلاقتلا بالرظا الوويفي 

للباحث من بيانات واحصايات وتاارير وكذلك من خلال استبيام لاستطلاع اراي العاملين  توفرللمووفين من خلال ما 

لايادة الساشدة لدا العاملين بالشركة وعلاقتلا بالرظا الوويفي الدراسة بغية تفسير العلاقات الارتبالية بين عن أنمال ا

متغيرات البحث اذا تم دراسة وتحليل البيانات وماارنة متغيرات الدراسة من خلال تحويل المتغيرات غير الكمية الى 

 وا في الإجابة على تسايلات الدراسة وبيام نتاشجلا وتواياتلا .متغيرات كمية قابلة للايات وذلك بلدف التعامل معل

يحاق أهداف الدراسة ويعتمد هذا المنلو على واف الظاهرة وافا دقياا  الارتبالي  المنلو الوافي التحليلي

  بغرض التأكد من فرظيات الدراسة والواول إلى نتاشو يمكن تعميملا.

 

 متغيرات البحث : 0-9-9

 لدا الايادة الإدارية في شركة الميم المتحدة . الاياديةالأنمال  تقل :المتغير المس

 : الرظا الوويفي لدا العاملين في الشركة . المتغير التابع

 سنوات المبرة –المؤهل العلمي –: النوع المتغيرات الديمغرافية 

 

 مبررات اختيار موضوع البحث : 0-9-2

 المبررات الذاتية: 0-9-0

 والاحسات بالمشكلة لتحديد العلاقة بين النما الايادي والرظا الوويفي ونوعلا. الميول الشمصي -

يندرج موظوع الايادة والرظا الوويفي ظمن التمصص ويعتبر من المواظيع اللامة التي تتطلب الدراسة ومحاولة  -

 تاديم بعا المفاهيم عن الايادة والرظا الوويفي.

 المبررات الموضوعية: 0-9-3

 اب الحاياة لعدا رظا المووفين. بيام الأسب -

 السعي لمعرفة النوع الايادي المؤثر في الرظا الوويفي. -

إولار مدا أهمية الرظا الوويفي في الشركة باعتباره من المؤشرات اللامة التي تحكم على مدا نجاح أو فشل أية  -

 منظمة في تحايق أهدافلا.

 ينبيام أثر النما الايادي على الرظا الوويفي للعامل -



48 
                                                                                                     
 

التعرف الى واقع الشركة وما يحصل داخللا و على لبيعة الايادة التي تدعم مستويات الرظا الوويفي و معرفة مدا  -

 رظا العامل عن الايادة داخل الشركة.

 الرغبة في افادة إدارة الشركة بدراسة تسلم فيحل العواشق التي تصادفلم من خلال وجلات نظر العاملين بلا. -

 ئية لمتغيرات البحثالتعريفات الإجرا .0.2
 

 مفاهيم ومصطلحات البحث :  0-2-9

 استمدا عدد من المصطلحات وهي كما يلي:

 القيادة: 

 (33ص 0220العملية التي يتم من خلاللا التأثير في الاخرين لتحايق اهداف معينة )ادا ،

 النمط القيادي:

وإقناعلم بأم تحايق أهداف المنظمة هو تحايق لأهدافلم  يعرف بأنه السلوك الذي يتبعه الااشد حتى يستطيع كسب تعاوم جماعته

 (11ص 0212)اللاشمي 

 وياصد به النشال الذي يمارسه الااشد داخل التنظيم للتأثير في سلوك العاملين معه وجعللم يتعاونوم لتحايق الأهداف المرغوبة.

 الأنماط القيادية:

 (18ص 0212وتحث العاملين على تحايق اهداف المنظمة )احمد ت ،هو مجموع الأساليب والافعال التي تصدر من المديرين 

 النمط الديمقراطي:

وتنمية علاقات الإنسانية وتفويا  المسؤوليات،أسلوب قيادي يعتمد على اشراك المريوسين في اتماذ الارارات، وتوايع 

 (81ص 0211السلطة )البارودي ،

 النمط الأوتوقراطي:

جاا ومرك ية السلطة والاعتماد على الأساليب الرسمية والرقابة الشديدة على المريوسين نما قيادي يلتم بالعمل والان

 (00، ص0211)كيرد

 النمط القيادي الحر )الفوضوي(:

أسلوب قيادي يعطي كامل الحرية للمريوسين، كما يتمي  بعدا إعطاي المعلومات للمريوسين وعدا المشاركة في الاعمال 

 ( 11ص 0211احمد ا،وظيق العلاقات الرسمية )

: يعبر عن السعادة التي تتحاق عن لريق العمل، فلو يشير الى مجموع المشاعر الوويفية أو الحالة النفسية التي الرضا الوظيفي

 (0211يشعر بلا الفرد نحو العمل )خطاب ،

ي مادية والمعنوية والنفسية التيعرف بأنه شعور المووف نحو العمل الذي ينتمي اليه نتيجة لتأثره بمجموعة من المتغيرات ال

 تحيا في بيئة العمل.
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الوضعية

استنتاجي

دراسة حالة-مسحي 

كمي

مستعرضة

التحليل 
الاحصائي
لنتائج 
المسح

 (تصميم البحث )بصلة البحث .0.0
 

 : الوظعية  فلسفة البحث -

 : استنتاجي  منهج البحث -

 : دراسة حالة  استراتيجية البحث -

 : كمي  اختيار البحث -

 : مستعرظة  الأفق الزمني -

 : الاستبيانات  تقنيات وجمع وتحليل البيانات -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( بصل البحث 1شكل)                                                              

 من اعداد الباحث                                                                  

                              

 فلسفة البحث

 منهج البحث

 استراتيجية البحث

 اختيار البحث

نيالأفق الزم  

 تقنيات جمع وتحليل البيانات
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 حث وطرق وتقنيات أخذ العيناتمجتمع الب .0.3
 

 من العاملين لدا شركة الميم المتحدة المحدودة في مدينة الرياض، المملكة العربيةعشواشية : عينة مجتمع البحث  0,3,9 

 

 عدد الموظفين التصنيفات اسم الشركة

 شركة الميم المتحدة

 0 الإدارة

 31 المووفين

 11 العمال
 (  مجتمع البحث  2 جدول رقم )                                                               

 (0202المصدر الباحث )                                                                   

 عينة البحث :  0,3,2  

 حجم العينة عينة البحث

 مووف 32 -02 نستهدف الموظفين في شركة الميم المتحدة

 ( عينة  البحث  8جدول رقم )                                                                 

 (0202المصدر الباحث )                                                                   

 

 : طرق وتقنيات أخذ العينات 0,3,0

 )الاستبانة ( يانات اللاامة لموظوع الدراسة اعتمدنا على الاستمارة: من أجل الحصول على المعلومات والبأداة الدراسة 

والتي تعرف على أنلا:  " تانية مباشرة لجمع المعلومات بشأم معتادات ورغبات المستجيبين وكذلك الحااشق التي هم على علم 

ف حااشق عن الممارسات الحالية بلا وللذا فام استمداا الاستمارة بشكل رشيسي في مجال الدراسات التي تلدف إلى اكتشا

  (. 0228)فواي عرابية . واستطلاع الرأي وميول الأفراد

لرياة العينة العشواشية البسيطة لاختيار  لرياة اخذ العينات هي الاحتمالية  وتانيات اخذ العينات هي طريقة أخذ العينات :

ا من العينة، مما المشاركين من مجتمع الدراسة. هذه الطرياة تضمن أم كل فرد في ال مجتمع لديه فراة متساوية ليكوم ج يل

 .يالل من التحي  ويع ا من دقة النتاشو. سيتم تحديد حجم العينة بنايل على قواعد الإحصاي المناسبة لضمام تمثيل كافٍ للعينة
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 طريقة جمع البيانات .0.0
 

 :مقدمة

على الرظا الوويفي لدا مووفي شركة الميم المتحدة بمدينة الرياض. تلدف هذه الدراسة إلى تحليل الأنمال الايادية وتأثيرها 

تعتمد منلجية جمع البيانات على استمداا استبيام مصمم بدقة لايات المتغيرات المطلوبة، والذي يتضمن بيانات ديموغرافية 

ولة ليكرت المماسي لضمام سل ومااييس ممتلفة للأنمال الايادية والرظا الوويفي. تم تصميم الاستبيام بنايل على مايات

 .التحليل ودقة النتاشو

 :خطوات جمع البيانات

 :تصميم الاستبيان .1

قاا الباحث ببناي الاستبانة وتطويرها كأداة لجمع المعلومات من خلال مراجعة الأدب النظري المتعلق بموظوع الدراسة وقاا  

(  2390)روان دراسة   ايادية وعلاقتلا بالرظا الوويفي مثل الباحث بمراجعة الأبحاث والدراسات التي بحثت في الأنمال ال

وقد   ( 2329( ) رميسة  2391( و )هشام  2391( )منصور  2390( و )بوزيد  2390( و )هواريه  2390)سلامة 

 تكونت أداة الدراسة من ثلاثة أج اي:

  جنس؛ السن؛ المؤهل العلمي؛ المبرة : الالجزء الأول: البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة وتمثلت في •

  الملنية؛ المستوا الوويفي 

  الجزء الثاني: محاور الدراسة • 

  ( عبارة يتعلق أنمال الايادة الإدارية بالشركة ماسم إلى ثلاث أبعاد: 01: ظم )المحور الأول

  .البعد الأول: النما الايادي الأوتوقرالي قسم إلى  احدا عشر  عبارة  

 لثاني: النما الايادي الديمارالي  قسم إلى عشر عبارت. البعد ا  

  . البعد الثالث النما الايادي الفوظوي )الحر( قسم إلى اثنا عشر عبارة  

 المحور الثاني: تعلق الرظا الوويفي  ماسم الى  خمسة ابعاد :

 وقسم الى  اثنا عشر عبارة  الرضا عن الوظيفةالبعد الأول :  -

 وقسم الى عشر عبارات  ضا عن الأجر والمكافآتالرالبعد الثاني :  -

 وقسم الى ستة عبارات  الرضا عن نمط الإشراف البعد الثالث : -

 وقسم الى ستة عبارات  الرضا عن الاتصال البعد الرابع : -

 عبارات  1وقسم الى  الرضا عن ظروف العملالبعد المامس :  -
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 (  المتغير المستقل  1جدول رقم )                                                     

 المصدر عدد البيانات ابعاد المتغير المتغير

 الأنماط

 القيادية

(   2390( )سلامة  2390)روان  99 الديمقراطي

(  2390(  )بوزيد  2390)هواريه 

( )  2391(  )هشام  2391)منصور 

 ( 2329رميسة 

 93 الأوتوقراطي

 92 الحر

 ( 2323المصدر الباحث )                                                    -

 

 (  المتغير التابع 93جدول رقم )                                                 

 المصدر عدد البيانات ابعاد المتغير المتغير

 الرضا الوظيفي

 92 الرضا عن الوظيفة

(  )هواريه  2390( )سلامة  2390)روان 

( )منصور  2390(  )بوزيد  2390

( ) رميسة  2391(  )هشام  2391

2329 ) 

 93 الرضا عن الأجر والمكافآت

 7 الرضا عن نمط الإشراف

 7 الرضا عن الاتصال

 0 الرضا عن ظروف العمل

 ( 2323المصدر الباحث )                                                   

 :اناختبار الاستبي .0

o الاختبار التجريبي: 

  يتم إجراي اختبار تجريبي للاستبيام على عينة اغيرة من المووفين لضمام وظوح الأسئلة

 .ودقتلا، ولتحديد أي مشكلات محتملة قد تواجه المشاركين أثناي الإجابة

o التعديلات: 

 م تغطية وظما يتم تعديل الاستبيام بنايل على ملاحظات الاختبار التجريبي لتحسين جودة الأسئلة

 .جميع الجوانب اللامة للدراسة

 :توزيع الاستبيان .3

o العينة المستهدفة: 

 تشمل العينة عينة من  مووفي شركة الميم المتحدة بمدينة الرياض. 

o طرق التوزيع: 

  يتم توايع الاستبيام بشكل إلكتروني عبر البريد الإلكتروني أو من خلال منصات الاستبيانات

 .وله إلى جميع المووفين بسلولةالإلكترونية لضمام وا
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o السرية والخصوصية: 

  يتم التأكيد على سرية الإجابات وعدا استمداا البيانات إلا لأغراض البحث العلمي فاا، وذلك

 .لتع ي  الثاة والمشاركة الفعالة من قبل المووفين

 :جمع البيانات .2

o فترة الجمع: 

  سيتم تحديد فترة امنية محددة لجمع الإجابات 

o ة المشاركةمتابع: 

 يتم إرسال تذكيرات دورية للمووفين خلال فترة جمع البيانات ل يادة معدل الاستجابة. 

 :تحليل البيانات .1

o تنظيف البيانات: 

  يتم مراجعة البيانات المجمعة للتأكد من اكتماللا ودقتلا، واستبعاد الإجابات غير المكتملة أو غير

 .الصالحة

o التحليل الإحصائي: 

 رامو تحليل البياناتيتم استمداا ب (مثل SPSS أو Excel)  لتحليل الإجابات واستملاص النتاشو

 .باستمداا أساليب إحصاشية مثل الانحدار والتحليل العاملي

 :الخاتمة

تساعد هذه المطوات المنلجية في جمع بيانات دقياة وموثوقة تعكس واقع الأنمال الايادية ومستوا الرظا الوويفي لدا مووفي 

لميم المتحدة. تساهم النتاشو المستملصة في تاديم توايات فعالة لتحسين الأنمال الايادية وتع ي  الرظا الوويفي، مما شركة ا

 .يؤدي إلى تحسين الأداي العاا للشركة

 

 أنواع البيانات .0.7

 :البيانات الأولية

د في الدراسة. في هذا البحث، تتمثل البيانات الأولية هي البيانات التي يتم جمعلا مباشرة من المصدر الأالي بلدف محد

 .البيانات الأولية في المعلومات التي تم جمعلا من خلال الاستبيانات المواعة على مووفي شركة الميم المتحدة بمدينة الرياض

 :الخصائص

 مووفو الشركة المستلدفوم :مصدر البيانات. 

 استبيانات تعتمد على مايات ليكرت المماسي :طريقة الجمع. 

 جمع معلومات مباشرة حول الأنمال الايادية ومستوا الرظا الوويفي :رضالغ. 

 الأمثلة: 

o ،(لحرا، الاتوقراليإجابات المووفين على أسئلة الاستبيام المتعلاة بالأنمال الايادية )مثل الديمارالي،. 

o تاييم المووفين لمستوا الرظا الوويفي من خلال مايات ليكرت. 

 :البيانات الثانوية

ات الثانوية هي البيانات التي تم جمعلا مسبالا لأغراض أخرا غير الدراسة الحالية ويمكن استمداملا لدعم أو تحليل نتاشو البيان

البحث. في هذا البحث، تشمل البيانات الثانوية المصادر الممتلفة مثل الأدبيات الساباة، الماالات العلمية، والتاارير ذات الصلة 

 .ة والرظا الوويفيبموظوع الأنمال الايادي
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 :الخصائص

 مصادر خارجية مثل الكتب، الماالات العلمية، التاارير، الأبحاث الساباة :مصدر البيانات. 

 مراجعة الأدبيات وجمع البيانات المنشورة سابالا :طريقة الجمع. 

 دعم وتحليل البيانات الأولية، وتوفير خلفية نظرية للدراسة :الغرض. 

 الأمثلة: 

o اث الساباة المتعلاة بالأنمال الايادية وتأثيرها على الرظا الوويفيمراجعة الأبح. 

o استمداا تاارير الأداي والبيانات المنشورة عن شركة الميم المتحدة لتع ي  فلم السياق. 

o استعراض الأدبيات المتعلاة بنظريات الايادة الممتلفة وأثرها على المووفين. 

 :تطبيق البيانات في البحث

 يانات الأوليةاستخدام الب: 

o  تحليل استجابات المووفين على الاستبيانات لتحديد الأنمال الايادية الأكثر شيوعلا وتأثيرها على الرظا

 .الوويفي

o )استمداا التحليل الإحصاشي لفلم العلاقات بين المتغيرات الممتلفة )مثل نوع الايادة ومستوا الرظا. 

 استخدام البيانات الثانوية: 

o ت لتع ي  الإلار النظري للبحث وتاديم سياق شامل لموظوع الدراسةمراجعة الأدبيا. 

o ماارنة النتاشو المستملصة من البيانات الأولية مع نتاشو الأبحاث الساباة للتأكد من الاتساق أو الاختلافات. 

 :خلاصة

 ا للبحث الحالي مباشرة من المشاركين عبر استبيانات :البيانات الأولية  .يتم جمعلا خصيصل

 هي بيانات تم جمعلا مسبالا من مصادر خارجية وتستمدا لدعم وتحليل البيانات الأولية وتع ي   :لبيانات الثانويةا

 الإلار النظري للبحث
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 إجراءات التحليل الإحصائي .0.6
 

  أهم  يعتمد أسلوب التحليل الإحصاشي على نوع المشكلة محل الايات والتحليل ونوع البيانات وفيما يلي توظيح

  الإحصاشية المعتمدة في الدراسة.  يبالأسالي

  الفرع الأول: الأساليب الوصفية. 

  التكرار والنسب المئوية: للتعرف بالتفصيل على السمات الشمصية والوويفية لأفراد عينة الدراسة. ■ 

  المتوسا الحسابي: وذلك لمعرفة اتجاهات أفراد الدراسة نحو كل عبارة أو بعد. ■

  نحراف المعياري: للتعرف على مدا انحراف استجابات أفراد الدراسة نمو كل عبارة أو بعد. الا■ 

  الفرع الثاني: الأساليب الاستدلالية. 

  معامل الثبات ألفا كرونباج: وذلك لاختبار مدا الاعتمادية على أداة جمع البيانات المستمدمة في قيات 

   المتغيرات التي اشتملت عليلا الدراسة.

  معامل الارتبال بيرسوم: لتأكيد الصدق وإثبات أم المايات يايس ما وظع لاياسه، كما تم استمداا معامل ■

  الارتبال لتحديد العلاقة والارتبال بين متغيرات الدراسة. 

  معامل الانحدار البسيا: معرفة درجة تأثير المتغير المستال على المتغير التابع على حدا. ■ 
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 الخاتمة .0.1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



57 
                                                                                                     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .3
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 المقدمة .3.9

 

 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .3.2

 

 

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .3.0

 

 

 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .3.3

 

 

 

 ار الفرضيات ومناقشة النتائج اختب .3.0

 

 

 

 

 االخاتمة .3.7
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .0
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .0.9
 

 

 

 

 

 

 

 

 توصيات الدراسة: .0.2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة: .0.0
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 المتحدة الميم بشركة للعاملين الوظيفي بالرضا وعلاقتها القيادية الأنماط حول استبيان

 تحية ليبة

نودّ شكرَكم على مشاركتكم في هذا الاستبيام. يلدف هذا الاستبيام إلى فلم العلاقة بين الأنمال الايادية التي يتبعلا المديروم في 

ومستوا الرظا الوويفي لدا المووفين. ستسُتمدا معلوماتكم للمساعدة في تحسين بيئة العمل وتع ي  شركة الميم المتحدة 

 .الرظا الوويفي لدا جميع المووفين

ع ممن أجل ذلك نرجوا من سيادتكم التفضل بالاجابة على الأسئلة التي تتضمنلا الاستمارة ليتسنى لنا إتماا هذا البحث العلمي 

 اباتكم ستحظى بالسرية التامة الإشارة الى أم اج

 *:التعليمات *

يرجى قراية كل سؤال بعناية واختيار الإجابة التي تمُثل وجلة نظرك بشكل أفضل. لا توجد إجابات احيحة أو خالئة، لذا 

 .يرجى أم تكوم اادقلا قدر الإمكام

 الديموغرافية المعلومات

 :الجنس .1

 ذكر ☐ -   

 أنثى ☐ -   

 :العمر .2

 سنة 25 من أقل ☐ -   

 سنة 25-34 ☐ -   

 سنة 35-44 ☐ -   

 سنة 45-54 ☐ -   

 فأكثر سنة 55 ☐ -   

 :العلمي المؤهل .3

 دكتوراه ☐ -      ماجستير     ☐ -     بكالوريوت      ☐ -  دبلوا ☐ -           ثانوي ☐ -   

 :العمل في المبرة سنوات .4

 فأكثر سنة 20 ☐ -       سنة 19-15 ☐ -        سنة 14-10 ☐ -            سنوات 9-5 ☐ -      سنوات 5 من أقل ☐ -   

   

 :الاسم .5

 الإدارية والشؤوم البشرية الموارد ☐ -    المشاريع إدارة ☐ -   

    

 المالية ☐ -   

 اللندسية الإدارة ☐ -   

 والعاود المشتريات إدارة ☐ -   

 الاانونية الشؤوم ☐ -   

 والنال الحركة ☐ -   

 والصيانة التشغيل ☐ -   

 السكنية المجمعات ☐ -   
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 استمارة الأنماط القيادية

 يرجى التفضل بتحديد رأيك حول خاصية الأنماط القيادية بدلالة كل عبارة مما يلي :

 

 

 العبارات

أوافق 

 بشدة

(1) 

 أوافق

(2) 

 محايد

(3) 

لا 

 أوافق

(4) 

لا 

أوافق 

 بشدة

(5) 

      النمط الأوتوقراطي 

      .دير الارارات دوم إشراك المووفينيتمذ الم 9

يعتمد المدير على التلديد والعااب والعااب لتحايق أهدافه ومنع المووفين من التعبير  2

 عن آراشلم
     

      .لا يتيح المدير الفراة لمناقشة الارارات مع المووفين 0

      .أم يتم يأمر المدير المووفين بما ينبغي عليلم فعله وكيفية ومتى يجب 3

      يلت ا المدير باواعد ولواشح العمل بشكل اارا دوم استثناي 0

      يستمدا المدير سلطته لفرض أفكاره دوم مراعاة آراي المووفين 7

يااوا المدير أي تغييرات في لرياة عمل المووفين، حتى لو كانت ظرورية لتحسين  6

 الأداي
     

      دوم خطة أو هدف محدديدير اجتماعات العاملين  1

      .لا يشجع المدير على وجلات نظر ممتلفة 1

      .يرك  المدير على الأهداف على حساب احتياجات المووفين 93

يلُمل المدير احتياجات المووفين الشمصية والوويفية، مما يؤدي إلى انمفاض  99

 .معنوياتلم وإنتاجيتلم
     

      النمط الديمقراطي 

      .يتعامل المدير مع المووفين باحتراا لشمصية الفرد 9

يشُرك المدير المووفين بشكل فعال في عملية اتماذ الارار، مع الأخذ بعين الاعتبار  2

 آراشلم وماترحاتلم
     

      .يشجع المدير العمل الجماعي بين المووفين 0

      مووفين الفرديةيعين المدير الملاا بنايل على ملارات وخبرات ال 3

يتُيح المدير للمووفين حرية كبيرة في اختيار كيفية أداي ملاملم، مع مراعاة متطلبات  0

 العمل
     

      .يشرك المدير المووفين في عملية حل المشكلات 7

      يشُجع المدير المووفين على التعبير عن آراشلم دوم خوف 6

      .لممارسة أنشطتلم واتماذ قرارات مناسبة لإنلاي العمليترك المدير الحرية للعاملين  1
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      يظُلر المدير التعالف مع احتياجات المووفين 1

      يشُجع المدير على الابتكار وتحسين سير العمل 93

      النمط الحر 

      .يميل المدير إلى تجنب التدخل في عمل المووفين حتى في حالة وجود مشكلات لفيفة 9

      لا يتمذ المدير إجرايات اارمة ظد أي مووف لا ينج  ملامه بشكل كامل 2

يفُوض المدير معظم المسؤوليات للمووفين، مع تاديم التوجيه والدعم بشكل مستمر " 0

 لضمام نجاحلم
     

      .يظُلر المدير ثاة تامة في قدرات المووفين 3

ا على اقتراحا 0       ت معاولة من المووفين لتغيير أساليب العمليظُلر المدير انفتاحل

يتُيح المدير للمووفين حرية العمل بشكل مستال، ولكنه يتدخل عند الضرورة لحل  7

 المشكلات أو معالجة أي انحرافات عن أهداف العمل."
     

ا لتوليلا 6       قد يفُوّض المدير بعا المسؤوليات لمووفين غير جاه ين تمامل

ا في حالة وجود مشكلة، حتى لو لم تكن المشكلة مرتبطة يستش 1 ير المدير المووفين داشمل

 بملاملم المباشرة
     

يمنح المدير المووفين سلطة تاسيم عمللم واتماذ الارارات المتعلاة بكيفية إكماله، مع  1

 مراعاة قواعد العمل العامة
     

      ى لو كانت ظروريةتردد المدير أحيانلا في اتماذ الارارات حت 93

يرُاقب المدير أداي الملاا الموكلة للمووفين بشكل دوري للتأكد من سير العمل بشكل  99

 سلس وتاديم الدعم عند الحاجة
     

      .يمنح المدير حرية تامة للعاملين في كيفية أداي الملاا 92
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 استمارة الرضا الوظيفي 

ك حول الرضا الوظيفي  بدلالة كل عبارة مما يلي :يرجى التفضل بتحديد رأي   

 

 العبارات 

أوافق 

 بشدة

(1) 

 أوافق

(2) 

 محايد

(3) 

لا 

 أوافق

(4) 

 لا أوافق بشدة

(5) 

      الرضا عن الوظيفة 

      .أشعر بالرظا عن عملي في هذه الشركة  1

      أشعر بالعدالة والمساواة في المعاملة من قبل الإدارة 0

      د سلولة في تأدية عمليأج 3

      .يواع المدير الملاا حسب الادرات والميول 2

      .ساعات العمل تتوافق مع لبيعة العمل 1

ا كافيلا في كيفية أداي عملي 0       .اشعر أم لدي تحكمل

ا لذلك 2 ا أو مضطرل       .أحرص على الحضور إلى العمل بانتظاا ما لم أكن مريضل

      ض عن الطرياة التي ينظم بلا العمل في هذه الشركة.أنا را 8

      أشعر بالإنجاا عندما أنج  ملاا وويفتي 9

      اشعر أم عملي يسُاهم بشكل إيجابي في تحايق أهداف الشركة. 12

ا واظحة للتطوير الملني في هذه 11       الشركة  أرا فرال

      ي الشمصية ومؤهلاتي تتلاشم وويفتي التي ااشغللا مع قدرات 10

      الرضا عن الأجر والمكافآت 

أعتاد أم راتبي عادل بالنظر إلى خبرتي وملاراتي ومسؤولياتي ماارنة بوواشف  1

 مماثلة في السوق

     

      .أعتاد أم راتبي عادل بالنظر إلى مسؤولياتي واعوبة عملي 0

      أداشيأشعر أنني أتلاى مكافآت عادلة بنايل على  3

      أشعر أم نظاا المكافآت يحُفّ ني على بذل الم يد من الجلد 2

ا عادلة للحصول على ايادات في الراتب أو المكافآت 1       أرا فرال

نني لكافكر في البحث عن فرص عمل أخرا ذات رواتب وم ايا تنافسية أكثر  0

 .لا أخطا لترك وويفتي الحالية في الوقت الحالي

     

      اشعر بوظوح المعايير المااة بالترقية  2

      لا اشعر بملاشمة الفترة ال منية اللاامة للترقية في عملي  8

      يحص على الترقية في مجال عملي من يستحالا  9

      يتناسب الراتب الذي أتاضاه مع الادرة المعيشة. 12

      الرضا عن نمط الإشراف 

      ي ياُدا لي الدعم والتوجيه الذي أحتاجهأشعر أم رشيس 1

      يشجعني رشيسي على اتماذ المبادرات 0

      أشعر بالتحفي  للعمل من قبل مديري 3

أشعر أم المدير يعامل جميع المووفين بنفس الطرياة بغا النظر عن أي  2

 اعتبارات شمصية

     

      أداشييادا لي مديري ملاحظات منتظمة وفعاّلة حول  1

      أشعر أم مديري يدعمُني في تحايق أهدافي الملنية 0

      تاييم العاملين يتم بطرياة عادلة ومنطاية 2

أرا أم المدير يطبق الأنظمة والاوانين بشكل عادل ويستمع باهتماا لشكاوا  8

 المووفين

     

      الرضا عن الاتصال 

مع المسؤولين وال ملاي، وأم لدي إمكانية  أشعر أم لدي قنوات اتصال مفتوحة 1

 الواول إلى المعلومات اللاامة لأداي عملي بشكل فعال

     

أشعر أم الإدارة تنُصت باهتماا لآراشي وماترحاتي، ويمكنني التواال معلا  0

 بسلولة عند الحاجة
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      .تشجع الشركة على التواال المفتوح والصادق بين المووفين 3

      شعر أم املاني يادروم ويحترموم شمصيأ 2

      عندما ي يد عبي عملي أتلاى المساعدة من املاشي  1

      علاقتي ب ملاشي تنتلي بانتلاي دواا العمل 0

      الرضا عن ظروف العمل 

أشعر أم مكام العمل مريح ويوفر بيئة مناسبة من حيث الإظاية والتلوية  1

 مستوا ظوظاي مابولوالتكييف ويوجد به 

     

      اشعر أم مكام عملي نظيف واحي 0

      لتوفر المؤسسة الأدوات والمعدات اللاامة لأداي عملي بشكل فعّا 3

      أشعر أم مكام العمل آمن ومريح 2

موقع العمل مناسب من حيث سلولة المواالات، مما يسلل عليّ الواول إليه  1

 والعودة منه

     

 

 

 

 


