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 الشكر والتقدير

 

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

 91الحين " النمل في عبادك الص

 

 

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

لي دعمًا لا مثيل له، ، وعائلتي وأصدقائي الأعزاء، وصولًا  تالذي قدم منى مصطفى العشريالمشرفة  : 

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

 .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
 

ل رحدة ة ديطا ال ييض ، ي ي سةةفت الا رف فا هدفت هذه الدارسةةا الا الرف ع ى ا الط ا الادي ا الئةةيشد ة ةة يا ال د  ا: الهدف

رئةةةةةةرضا ال ظةةةةةةي الضودفي لدا ال ضوفدم ة ةةةةةة يا ال د  ال رحدة ة ديطا ال ييض ، ييذا الرف ع ى ا لندفا الف  ا ةدم الط ا 

 الادي ا الئيشد ةيل  يا يرئرضا ال ظي الضودفي لدا ال ضوفدم ةيل  يا

 المنهجية:

سة المنهج الوصفي ا ستخدمت الدرا ستبيان مصمم على مقياس ليكرت الخماسي. ا ملت العينة شلتحليلي، حيث تم جمع البيانات باستخدام ا

 .وتم تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية متعددة مثل الانحدار والتحليل العامليموظفي شركة الميم المتحدة، 

 النتائج:

القيادي الديمقراطي ومستتتتتتتوا الرضتتتتتتا الوظيفي لدا الموظفين، بينما كان للنمط ظهرت النتائج أن هناك علاقة إيجابية وقوية بين النمط أ

 .التسلطي تأثير سلبي على الرضا الوظيفي

 التطبيقات والأهمية:

أتي أهمية هذه الدراستتة من كونها تستتلط الضتتوأ على أهمية تبني أنماط قيادية تعرر من رضتتا الموظفين وريادة إنتاجيتهم، مما يستتهم في 

 .لأداأ العام للشركة. توصي الدراسة بضرورة تعرير النمط القيادي الديمقراطي وتحفير الابتكار والتقدير بين الموظفينتحسين ا

 الكلمات المفتاحية:

 .لأنماط القيادية، الرضا الوظيفي، القيادة الديمقراطية، شركة الميم المتحدة، الرياضا
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 المقدمة: .9.9
لمؤستتستتات، على اختلاف مستتتوياتها من التقدم والنمو. يشتتهد العالم ديناميكية هائلة من التحولات والتطورات، طالت مختلف المنظمات وا

 العنصرر البشريوفي قلب هذا المشتهد، يبرر  .وتستعى جميع هذه الكيانات جاهدة  للحفاظ على استتمرارية نموها وتحقيق أهدافها المنشتودة

ته وقدراته وإبداعاته المحفر الرئيس كمحرك أستتاستتي للتقدم الاقتصتتادي والاجتماعي، ليشتتكل حجر الراوية لنجاح أي مؤستتستتة. ت عدّ مهارا

وعلى إثر التغيرات المتستتارعة في بيئة الأعمال أصتتبحت المؤستتستتات تواجه تحديات  لاردهار أي منظمة، وتحقيق أهدافها بكفاأة وفعالية

 طهانشتتتاواستتتتمرارية  هاكبيرة نتيجة التغيرات الحاصتتتلة في مختلف المجالات والأصتتتعدة من ريادة حجم المنافستتتة وشتتتدتها مما يهدد بقاأ

إن العنصتتتر البشتتتري هو أستتتاس التقدم والتنمية الذي ترتكر عليه المجتمعات  ((.2122)بوهراوة، ربيدة، ماجن، خولة، رمالة، & عمر. )

ت ذات االمتقدمة في تحقيق أهدافها المنشتتتودة، فبدون تنميته وصتتتقله بالمهارات الضتتترورية اللارمة، فلا مجال لريادة الإنتاج أو تقديم خدم

تي لجودة عالية. وهذا لا يتأتى إلا من خال توفير مناخ جيد للعمل يسهم في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين، وتعد القيادة من أهم العوامل ا

لذلك و تركر عليها المنظمات في أداأ أعمالها، وإن نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها بمهنية عالية يتوقف إلى حد كبير على طبيعة قيادتها،

صتتتتتتارت المنظمات اليوم تهتم أيما اهتمام بالقيادة باعتبارها حجر الراوية في إدارة المنظمات. )محمد بخاري حستتتتتتن، & الطيب حستتتتتتن 

( وتعتبر القيادة ضتتتترورية في كل المنظمات بغض النظر عن نوع النشتتتتاط الذي تمارستتتته وفي كل المجالات الإدارية من 2122تجاني. 

تأثير في  تخطيط وتنظيم وتحفير قدرته في ال عاملين نحو تحقيق الاهداف من خلال  ئد مهمه توجيه جهود ال قا به ويقع على عاتق ال ورقا

(  و القيادة من اهم عناصر النجاح اذ انها قادره على توجيه كافه الموارد نحو تحقيق الاهداف وأي مؤسسه 2991سلوكهم) حنفي والقرار 

ديها كافه الامكانات المادية في ظل عجر قيادي غير قادر على توجيه الموارد البشتتتتتتترية وتنظيمها لن يكتب لها النجاح حتى لو توفرت ل

سيقها )الحراحشه  سرار 2114وتن سي لبناأ اي مؤسسه فهي عامل نجاح حيوي في حياه المنظمة وقادتها بل انها احد ا سا ( وللقيادة دور ا

سيق جهود مرؤوسي وتحفيرهم وتحسين ادائهم ورفع روحهم المعنوية بما يحقق اهداف تفوقها وتمييرها بأدائها فالقائد هو المسؤول عن تن

( ، وتلعب القيادة الإدارية دورا مهما في 2128المنظمة في جو من الرضتتتتا التام لدا العاملين . )بن عبشتتتتي,، مليكة، بردالي، & فتيحة. 

قة القائمة بين القائد ومرؤوستتيه التي بواستتطتها يمكن للقائد ان المؤستتستتات الاقتصتتادية حيث تعبر عن علاقة شتتخص باخر ألا وهي العلا

يؤثر تأثير مباشتتره على ستتلوك الافراد الذين يعملون معه وان يعطي المعلومات الضتترورية لقراراته وذلك في نمط محدد ينتهجه )حني,، 

ت وتطلعات العاملين وتحقيق اهداف الافراد (. إن اختيار الاستتتتتتتلوب القيادي الامثل والذي ينستتتتتتتجم مع قدرات وخبرا2122& بونقاب 

والمنظمة على ستتواأ يدل على نجاح الإدارة وفعاليتها )بن العمودي أستتماأ، & خولة قريشتتي(. ويعد النمط القيادي نوعا من الستتلوك الذي 

  لب، إبراهيم عبد الستتتتتلام أحمد.يمارستتتتته المدير مع مرؤوستتتتتيه في العمل ليؤثر فيهم تحقيقا للهداف المطلوبة منهم بكل فاعلية )عبد المط

(. إن نمط القيادة الفعال يستتتهم وبقوة في تحقيق الرضتتتا الوظيفي للفرد، وفي تحقيق الأهداف العامة للمؤستتتستتتة والأهداف الخاصتتتة 2128

ا موضوع الرض ( وكلما كانت القيادة ذات كفاأه انعكس ذلك ايجابيا على المنظمة واستطاعت تحقيق أهدافها ويعد2129لموظفيها، )برو. 

الوظيفي من الموضتتوعات التي تكتستتي أهمية كبيرة في الحياة التنظيمية، ذلك أن المشتتكلة هي كيف نجمع عددا من الافراد كل له معتقداته 

وأفكاره وقدراته الخاصتتة ونجعلهم يتعاونون في نشتتاط بشتتكل يحقق نجاح المؤستتستتة ورضتتاهم في الوقت نفستته )بن عبيلة، امين، صتتامت 
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& ايوب( وتعد دراسة تأثير أنماط القيادة على تحقيق رضا الموظفين وولائهم أمرا حيويا  للمنظمات التي تهدف إلى تعرير الأداأ، شامي، 

(. دور النمط القيادي في تعرير رضتتتتتتتا الموظفين وولائهم 2123وتعرير بيئة العمل الإيجابية، )الهاجري، & رايد ذيب عبد الله الخليل. )

والدراستتتة الراهنة تتناول موضتتتوع أنماط القيادة والرضتتتا الوظيفي، من خلال  (. (Master's thesis)ورارة الداخلية للعمل في قطاع 

 .تمكننا من إيجاد العلاقة بين متغيري الدراسة تناول مجموعة من الانماط التي

 مشكلة الدراسة .9.2
ية والسلوكية اهميه خاصه كمجال من مجالات البحث احتل موضوع القيادة والرضا الوظيفي في العديد من المتغيرات التنظيم

والدراسة سواأ على الجانب الأكاديمي او التطبيقي وعلى الرغم من تعدد البحوث التي تناولت هذه الجوانب فلا ترال تحتاج 

هتمام الكبير ((. ويحظى موضوع القيادة بالا2123. )Salama, Zالى العديد من الدراسة والبحث لخاصه في بيئتنا العربية )

من قبل الباحثين نظرا لدور القيادات واهتماماتها الفعالة في انجار العمل حيث يعد النمط القيادي العامل الاهم في نجاح وفشل 

المؤسسات وللقائد دور فعال في تأثير سلوك العاملين كما يحظى موضوع الرضا الوظيفي باهتمام كثير في مختلف المؤسسات 

المديرين بالآراأ والافكار الذي التي تساعد على تحسين اتجاهات العاملين نحو العمل فالرضا الوظيفي لدا والسبب هو ترويد 

العاملين يعتبر من اهم المحفرات والاحساس المادي والمعنوي للعامل فهو من المتغيرات الدافعة لقيام العامل بعمله على اكمل 

مساهمة في الحد من المشكلات التي تعترض القوا العاملة وتحقيق الرضا وجه ويعتبر كوسيله علاجيه يمكن من خلالها ال

الوظيفي للعاملين يعتمد بشكل كبير على قدره القائد في التعامل مع العاملين.) بوريد، مفيدة( ان تدني مستوا الرضا الوظيفي 

هم و اسلوب تعامل الإدارة معهم وعدم ربما يكون عائدا الى عدم توريع الوظائف حسب قدرات الموظفين واستعداداتهم وميول

(، وتكمن مشكله هذا البحث في كيفية اختيار 2122وضع الرجل المناسب في المكان المناسب  )نسرين خالد الكيلاني. )

دي االانماط القيادية الملائمة والأثر التي تحدثه الانماط القيادية على الرضا الوظيفي ايجابا وسلبا حيث ان اختيار النمط القي

الملائم لكل منظمه يحتاج الى دراسة ظروف المنظمة الداخلية التي تمارس فيها القيادة واختلاف العاملين واختلاف 

خصائصهم لأنه لا يوجد نمط قيادي مثالي يمكن تطبيقه على كل المنظمات )الشريف، طلال عبد الله، & أبو الفضل، عبد 

 (.2114الشافي محمد مشرف. 

 ى النظريفجوات على المستو .9.2.9

 
على الرغم من كثرة الدراسات حول العلاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي، إلا أن هناك  :نقص الدراسات في البيئة العربية

ا في الدراسات التي تبحث عن هذه العلاقة في السياق العربي قد تختلف العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي في الثقافات  .نقص 

 .الثقافات الأخرا، مما يستدعي إجراأ المريد من الدراسات لفهم هذه العلاقة بشكل أفضل في هذا السياق العربية عن

 .تشير الدراسات إلى أنه لا يوجد نمط قيادي واحد مثالي يناسب جميع المنظمات :عدم وجود نمط قيادي مثالي

 را مثل خصائص الموظفين وخصائص المنظمةقد تتفاعل الأنماط القيادية مع المتغيرات الأخ :التأثير التفاعلي

 .ت همل بعض الدراسات التأثير السياقي للمنظمة على العلاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي :قلة التركيز على السياق

 فجوات على المستوى التطبيقي .9.2.2

 
 ية،ت ستخدم أدوات قياس مختلفة لقياس الأنماط القياد :صعوبة قياس الأنماط القيادية
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 لا يوجد تعريف موحد للرضا الوظيفي، :صعوبة قياس الرضا الوظيفي

من الصعب التحكم في جميع المتغيرات التي قد تؤثر على العلاقة بين الأنماط القيادية  :صعوبة التحكم في المتغيرات

 .والرضا الوظيفي في الدراسات الميدانية

 .بلة للتعميم على جميع المنظماتقد لا تكون نتائج الدراسات قا :عدم تعميم النتائج

 ولذا يحاول هذا البحث الكشف عن الانماط القيادية السائدة في شركة الميم المتحدة وعلاقتها بالرضا الوظيفي.

تكمن مشكلة البحث في كيفية اختيار الأنماط القيادية الملائمة لظروف الشركة، والأثر الذي تحدثه الانماط القيادية على الرضا 

في ايجابا وسلبا حيث إن اختيار النمط القيادي الملائم لكل شركة يحتاج إلى دراسة ظروف الشركة الداخلية التي تمارس الوظي

 فيها القيادة واختلاف العاملين واختلاف خصائصهم لأنه لا يوجد نمط قيادي مثالي يمكن تطبيقه على كل الشركات.

 ي التساؤل الرئيسي التالي:وبناأ على ما تقدم يمكن تحديد مشكله الدراسة ف

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

 أهمية الدراسة .9.0
 العمل وفعالية كفاأة من أجل تحسين ملحة ضرورة يعد الوظيفي بالرضا الشركة وعلاقتها لدا السائدة القيادة أنماط معرفة إن -

 الشركة. أهداف تحقيق ثم ومن الرضا، مستويات وريادة

تنبع اهميه البحث من كونه يكشف عن مدا الرضا الوظيفي للعاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض والتعرف على  -

 العوامل التي تؤثر على الرضا او عدم الرضا الوظيفي بين الموظفين العاملين في الشركة

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

القيادية الملائمة بالشركات والمؤسسات، ومدا تأثيرها على مستوا الرضا الوظيفي للعاملين ،كما نأمل أن تؤدي هذه  بالأنماط

الاكاديمي في التعرف على النط القيادي الملائم لرضا العاملين ودفعهم  الدراسة الى إضافة علمية تساعد الباحثين في احقل

 . للابداع وبالتالي ريادة كفاأتهم

 على المستوى التطبيقي: .9.0.2

 
يسعى البحث للوقوف على نمط القيادة المستخدم في الشركة وعلاقته بالرضا الوظيفي للعاملين من أجل تقديم  -

هم على اختيار النمط لقيادي الملائم الذي يؤثر إيجابا في الرضا الوظيفي معلومات للمسؤولين عن الشركة لتساعد

 للعاملين في الشركة.

 :ويمكن أن نلخص أهمية البحث في

 .الترود بأهم المفاهيم النظرية التي تخص متغيرات البحث -

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

 .ة العلاقة بين الانماط القيادية والرضا الوظيفيدراس -

معرفه مدا اسهام الانماط القيادية في تحقيق الرضا الوظيفي ما يساعد على خلق مناخ ملائم داخل الشركة  -

مما يساعد على خلق ولاأ المرؤوسين للعمل وابداعهم فيه. كما يساهم البحث في بث روح المنافسة بين الرؤساأ 

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
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
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
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
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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ط قيادية تخلق نظره تفاعليه لدا العاملين تجاه مستقبلهم في الشركة. وتحسين الأداأ من خلال إرضاأ لاتباع أنما

 .العامل وتنمية ولائه للمنظمة التي يعمل فيها

معرفة نمط القيادة الانجح الذي يمكن اتباعه لتحقيق الرضا الوظيفي لدا العاملين في الشركة، حيث يعد  -

ؤشرات نجاح القيادة في المنظمات المعاصرة. وتصحيح الأسلوب القيادي المتبع أو رضا العاملين مؤشر من م

 تطويره، أو الاستفادة منه في حال ثبتت فاعليته.

 أسئلة الدراسة .9.4
 ومن التساؤل الرئيسي يمكن صياغة الأسئلة الفرعية التالية:

 السائد في الشركة محل الدراسة. هو النمط القياديما  -

 ا الوظيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة ما هو مستوا الرض -

 ما علاقة النمط القيادي السائد بالرضا الوظيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -

 هل يساهم النمط القيادي الديمقراطي في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -

 ا الوظيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة.هل يساهم النمط القيادي الاوتوقراطي في تحقيق الرض -

 هل يساهم النمط القيادي الفوضوي الحر في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -

 ما هي العلاقة الارتباطية بين الأنماط القيادية( النمط الديمقراطي والنمط الأوتوقراطي والنمط الحر )والرضا الوظيفي. -

 سةأهداف الدرا .9.1
نماط إلى معرفة العلاقة بين الأاستنادا الى مشكلة الدراسة وأهميتها فان البحث يسعى من خلال الجانب النظري والتطبيقي الى 

القيادية السائدة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدا العاملين في الشركة محل الدراسة؟ ويتفرع من هذا الهدف مجموعة من 

 الأهداف الفرعية التالية:

 بة عن تساؤلات الدراسة الرئيسية والفرعية الإجا -

بيان أنماط ونظريات القيادة والتعرف على النمط القيادي المطلوب لتحقيق الرضا الوظيفي والوقوف على اهم  -

 الانماط القيادية المتبعة في الشركة محل الدراسة.

اسة وأهم العوامل التي تؤثر عليه التعرف على مفهوم ومستوا الرضا الوظيفي لدا العاملين في الشركة محل الدر -

 ونظرياته وطرق قياسه.

 تحديد طبيعة العلاقة الارتباطية بين الأنماط القيادية ومستوا الرضا الوظيفي لدا العاملين في الشركة محل الدراسة -

ادة يتقديم اقتراحات وتوصيات مهمة في ضوأ نتائج الواقع. وتوصيات لتحسين الرضا وتحفير المرؤوسين للعمل ور -

 فعاليتهم
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 فرضيات الدراسة .9.1
 

 انطلاقا من أهداف الدراسة والاجابة على تساؤلاتها فقد تم اعتماد الفرضية الرئيسية التالية: -

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

 الرياض

 ئيسية الفرضيات الفرعية التالية:ويندرج ضمن الفرضية الر -

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لدا العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة  -

 الرياض.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لدا العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة  -

 ض.الريا

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الحر والرضا الوظيفي لدا العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض. -
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 نموذج الدراسة .9.1
 

 الشكل أدناه يمثل نموذج الدراسة الذي يقوم على التأثير والتفاعل لكل الأنماط

 في شركة الميم المتحدة. القيادية كمتغيرات مستقلة على الرضا الوظيفي لدا العاملين

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (             39المصدر : من اعداد الباحث )شكل         

 

 

 

 الانماط

القيادية   

 – يوقراطوتالأ–الديمقراطي 

 الحر 

لرضا الوظيفيا  

لرضا عن الوظيفة.ا -  

 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  -

 المستوا التعليمي  -
 الحالة الاجتماعية  -

 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  -

: الترم البحث بالمتغيرات المستنتجة من الإطار النظري والدراسات السابقة والتي تحددت في الموضوعية الحدود -

 .الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي

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

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

  م  2124لسنة  غسطسا. الى غاية شهر يونيوشهر  تم إجراأ البحث الميداني من  :الزمانية الحدود -
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 مخطط المشروع  .7.1
 

 فصول: 1لتحقيق اهداف الدراسة والاجابة عن إشكالية البحث واختبار فرضياته تم تقسيمه 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 

 للمقدمة ومشكلة البحث واهميته وفرضيات البحث وأسئلته -

 :الفصل الثانيوخصص 

  ثلاث مباحثالادبيات النظرية حول القيادة وانماطها المختلفة من خلال  -

 المبحث الأول: الادبيات النظرية للقيادة وانماطها. -

 المبحث الثاني: الادبيات النظرية للرضا الوظيفي.  -

 المبحث الثالث: للدراسات السابقة حول أنماط القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي.  -

بيانات يم البحث وأنواع الوتشمل التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث وتصم .لمنهجية الدراسة الفصل الثالث وخصص 

 للتحليل الاحصائي ومناقشة النتائج  الفصل الرابع.وخصص 

 للتوصيات والاستنتاجات وقائمة المراجع والملاحق  الفصل الخامسوخصص 
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 الدراسات السابقةالإطار النظري والفصل الثاني:  .2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



18 
                                                                                                     
 

 

 

 

 المقدمة: .2.9
ا محوري ا في تحفير ت عدّ القيادة والرضا الو ختلفة دور  ظيفي ركيرتين أساسيتين في الإدارة الفعّالة، حيث تلعب أنماط القيادة الم 

وتشجيع الموظفين وتطوير قدراتهم من خلال تعرير المشاركة والتعاون. ينعكس ذلك إيجاب ا على رضا الموظفين، ممّا ي ؤكّد 

 .على دور القيادة كمحورٍ للعمليات الإدارية

يقتصر نجاح الإدارة على تحقيق أهدافها فحسب، بل يتطلب ممارسة المدير لدور القائد بفعالية، لا مجرد امتلاك السلطة. لا 

وفي اطار التمهيد للدراسة  .يتطلبّ ذلك بذل جهدٍ كبيرٍ في التدريب والتطوير، لي صبح شرط ا أساسي ا لإنجار مهمة قيادية ناجحة

ف الى تقديم بعض المفاهيم المرتبطة بمتغيرات الدراسة وتعريفها وتوضيح علاقتها ودرجة الميدانية فإن هذا الجرأ يهد

 أهميتها في الإدارة، مع الإشارة الى عناصرها .

 وعليه سنتطرق للمباحث التالية:

 المبحث الأول: الادبيات النظرية للقيادة وانماطها.

 المبحث الثاني: الادبيات النظرية للرضا الوظيفي 

 .حث الثالث: الدراسات السابقة حول القيادة الإدارية والرضا الوظيفيالمب
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 : (المتغير المستقلالمبحث الأول: الادبيات النظرية حول القيادة وانماطها: ) .2.2
 

 مفهوم القيادة :  2-2-9

تي تناولتها، إلا أنّه لم يتم التوصل على الرغم من اهتمام علماأ الإدارة الواسع بموضوع القيادة، وتعدد البحوث والدراسات ال

 .القيادةإلى تعريف شامل متفق عليه لمفهوم 

 .ويرجع ذلك لاختلاف وجهات نظر الباحثين، حيث عرّف كلّ منهم القيادة وفق ا لوجهة نظره وطبيعة ما يراه

بة دا  على أنّ القيادة مهارة مكتسفمنهم من ركر على السمات والخصائص التي يكتسبها القائد من خلال الخبرة والتعليم، مؤكّ 

 .وليست موروثة، عكس الاعتقاد السائد قديما  بأنّ القادة يولدون ولا يصنعون

عتبرين أنّ القيادة هي عملية تفاعلية وليستتتتتتت عملية  بينما ركر آخرون على عملية التأثير المتبادل بين القائد ومرؤوستتتتتتيه، م 

ا بمهاراته وبالتالي، تنوعت تعاري .أحادية الاتجاه سمات الشخصية للقائد، مرور  ا من ال شمل مختلف جوانبها، بدأ  ف القيادة لت

 .وقدراته، وصولا  إلى سلوكه وعلاقاته مع مرؤوسيه

 :ويمكن تلخيص أسباب تعدد تعاريف القيادة في النقاط التالية

 .قيادة وكيفية ممارستهالكلّ باحث وجهة نظر تختلف عن الآخر حول ماهية ال :اختلاف وجهات نظر الباحثين

تتضتتتمن القيادة العديد من الجوانب، مثل الستتتمات الشتتتخصتتتية، والمهارات، والستتتلوك، والعلاقات، مما  :تنوع جوانب القيادة

 .يجعل من الصعب حصرها في تعريف واحد

   :تأثر القيادة بالسياق

وعلى  .عام ينطبق على جميع الحالاتتختلف ممارستتتتة القيادة من ستتتتياق إلى آخر، مما يجعل من الصتتتتعب وضتتتتع تعريف 

الرغم من تعدد تعاريف القيادة، إلا أنهّا تتفق جميع ا على أنّ القائد هو الشتتتتتتتخص الذي يمتلك القدرة على التأثير في الآخرين 

 .وتحفيرهم على العمل لتحقيق أهداف مشتركة

ا، ت عدّ القيادة موضوع ا معقد ا ومتعدد الأوجه، ممّا يفسّر تع دد تعاريفها. إلا أنّ هذه التعاريف المختلفة ت ساعدنا على فهم وختام 

 .ماهية القيادة بشكل أفضل وكيفية ممارستها بشكل فعّال

 تعريف القيادة : 2-2-2

"القود نقيض الستتوق يقود الدابة من أمامها ويستتوقها من خلفها ، فالقود من الامام والستتوق من الخلف والاستتم من ذلك  لغة :

 .( 321، ص  22ة . ويأتي من لفظ قاد ،يقود ، قودا وقيادا وقيادة فهو قائد والمفعول مقود )ابن منظور  المجلد كله القياد

ا جوهري ا في علم الإدارة، إلا أنّ تعدد تعاريفها وتباينها ي عيق التوصتتتتتتتل لمفهوم جامع ومانع  اصرررررررطلاحا : ت عدّ القيادة مفهوم 

قترحة للقيادة، واستتتتخلاص مفهوم للقيادة ي جستتتد جوهرها وأبعادها. تهدف هذه ال دراستتتة إلى تحليل نقدي لبعض التعاريف الم 

 .ي مكن تطبيقه عملي ا في مختلف بيئات العمل
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هناك من عرفها بأنها "النشتتتاط المستتتؤول ن اتخاذ القرارات وصتتتياغة الأهداف وتجميع الموارد واستتتتخدامها بكفاأة  -

، بوعبتتدلي)طريق الوظتتائف التخطيط ،التنظيم ،التوجيتته والرقتتابتتة "  لتحقيق تطور المنظمتتة واستتتتتتتتمراريتهتتا على

 ، (2122ررانيا

 (80،ص  2121)البارودي ،وهي دفع أعضاأ المنظمة لانجار مهامهم بصورة تساهم في تحقيق الأهداف الموضوعة  -

صد تحقيق ابة على الاخرين بقويعرفها د . إبراهيم عبدالعرير شيحا " بأنها القدرة الفائقة على التوجيه والتنسيق والرق -

الهدف العام للمنظمة وذلك عن طريق النفوذ الذي يجعل من المرؤوستتتتتتتين يتبعون قائدهم عن رضتتتتتتتا وامتناع او 

 (.91، صفحة  2120باستعمال السلطة الرسمية عند الضرورة .)الريح ،

 (14ص  2121حمد م . ،عرفها ستوجديل : انها عملية التأثير على نشاطات الجماعة لتحقيق الأهداف .)ا -

أن القيادة عملية تفاعل بين شتتخص يدعى القائد وبين أعضتتاأ الجماعة وكل فرد يستتاهم في هذا التفاعل   Godanويرا  -

يجب أن يلعب دورا من أدوار التي تختلف قدرته على التأثير حيث نجد في النهاية شتتتتتتتخص واحد"القائد" يؤثر بينما البقية 

 (222،ص 2992) محمد عبد الشافي ويتقبلون التأثير أعضاأ الجماعة يستجيبون

لدقيقة لما تريد الرجال أن يملوه ثم التأكد من أنهم يقومون  وعرفها رائد الإدارة العامة " فريديريك تيلور" بأنها المعرفة ا

 (23ص  2118) معمن محمود عياصرة ،مروان محمد بني احمد ، ، بالعمل بأحسن طريقة وأرخصها .

لم النفس الاجتماعي : احدا العمليات التي تركر على التفاعل الشتتتتخصتتتتي بين القائد او واحد فأكثر من موستتتتوعة ع -

 (8،ص2121.)كيرد ،مساعديه بهدف ريادة فعالية تنظيمية 

و يعرفها محمد قاستتتتم القريوتي "بأنها قدرة تأثير شتتتتخص ما على الاخرين حيث يجعلهم يقبلون قيادته طواعية ألرام  -

ك لاعترافهم التلقائي بقيمة القائد في تحقيق أهدافهم وكونه معبرا عن امالهم وطموحاتهم مما يتيح له القدرة قانوني وذل

 (282، ص  2113) محمد قاسم القروتي ،على قيادتهم الجماعية بالشكل الذي يريد 

م على العمل باختيارهم كما عرفت القيادة بأنها عملية تحريك مجموعة من الناس باتجاه محدد ومخطط وذلك بتحفيره -

 (2998)الطالب ،

وعرف مرسي القيادة بأنها عملية التأثير في الاخرين لتحقيق أهداف محددة وتتضمن القيادة محاولة التأثير في أنشطة  -

 (.2113فرد أو مجموعة من الافراد نحو تحقيق هدف ما في موقف ما .)مرسي وآخرون ،

 (2122ة على بقية الأعضاأ )الجارودي وعرفت بأنها قوة وتأثير فرد من المجموع -

وعرفت بأنها قدرة الفرد على التأثير على شتتتتتخص أو مجموعة وتوجيههم للعمل بأعلى درجة من الكفاية في ستتتتتبيل  -

 (2114)الشريف ،تحقيق الأهداف الموضوعة .

 ".ي لتحقيق أهداف مشتتتتتركةالقيادة هي فن التأثير على الآخرين لحملهم على الستتتتع"عرّف جون ماكستتتتويل القيادة بأنها   -

 ( 2121 صفة لا غنى عنها في القائد 21، جون سي. ماكسويل)

 ".القيادة هي القدرة على رؤية ما هو غير مرئي، وتحقيقه من خلال الآخرين" :تعريف وارين بنيس   -

تأثير على ستتتتتتتلوك الأفراد الآخرين وتحفيرو - بأنها "قدرة الفرد على ال يادة  نحو  هم وتوجيههمي عرّف كيث ديفيس الق

 ".تحقيق أهداف مشتركة

 ".ت عرّف ماري فولر القيادة بأنها "عملية التأثير على الآخرين لمساعدتهم على تحقيق أهدافهم المشتركة -
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وفي الاخر نتوصل من خلال التعارف السابقة الى ان الإدارة هي عملية تحقيق الأهداف المرسومة باستخدام الأمثل للموارد 

،  2121)حمرة ، ،منهج محدد وتستتتتتتتنهدف العمليات الخمستتتتتتتة التخطيط ،التنظيم ، التنظيم ،التوجيه والرقابة  المتاحة وفق

 (21ص

تفاعلية وليسررررت أحادية الاتجاه، حيث تتضررررمن مكونات ديناميكية لقيادة عملية أن ا يتضرررر  من خلال تحليل مفهوم القيادة

 :مترابطة

 .الآخرين هو الشخص الذي يوجه ويبادر ويشجع :القائد

 .هي مجموعة من الأفراد الذين يعملون مع ا لتحقيق هدف مشترك :الجماعة

 .هي الغايات التي تسعى الجماعة لتحقيقها :الأهداف

 :يتفاعل هذه المكونات الثلاثة مع بعضها البعض

 .من خلال توجيهها وتحفيرها وإلهامها :القائد يؤثر على الجماعة

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

ا بين جميع  :الأهداف توجه سرررررررلوك كل من القائد والجماعة وبالتالي، فإن القيادة عملية ديناميكية تتطلب تفاعلا  مستتتتتتتتمر 

 .المكونات

 أهمية القيادة: 2-2-0

ل تحفير العاملين، وتوحيد جهودهم، وتوضيح ت عدّ القيادة البوصلة التي ت وجّه مسار المنظمة نحو تحقيق أهدافها، من خلا

 .الرؤية، والموارنة بين الأهداف، ومواكبة التغيّرات، وإدارة الخلافات، والتوارن بين الاحتياجات

وت عدّ قدرة القيادة على تحقيق هذه المهام بنجاحٍ مؤشّراتٍ واضحةٍ على فعاليتها وكفاأتها، ممّا ي ساهم في تحقيق أهداف المنظمة 

 .اردهارها على المدا الطويلو

 :وتكمن أهميتها في

 تحديد الرؤية وبلورة الأهداف. 

 تحفير وإشراك الأفراد. 

 حلّ المشكلات واتخاذ القرارات. 

 بناأ العلاقات وتعرير التعاون. 

 إحداث التغيير والتأثير. 

 .إمكانيات الأفراد وتحقيق إنجاراتٍ عظيمةي لهم القائد  الفعّال وي حفّر وي وجّه، ويخلق بيئة  إيجابية  ت ساهم في إطلاق 

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

 القيادة والإدارة : 2-2-4

لا يمكن لأي منظمة أن تنجح بدون قيادة وإدارة فعالة. القادة يضعون الاتجاه ويحفرون الموظفين، بينما يضمن المديرون سير 

 .بسلاسة وكفاأة العمل

 .غالب ا ما يتم استخدام مصطلحي "القيادة" و "الإدارة" بالتبادل، لكنهما في الواقع مفهومان مترابطان ومختلفانو
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القيادة هي القدرة على التأثير على الآخرين وإلهامهم لتحقيق أهداف مشتركة. القادة هم رواد الرؤية الذين يضعون استراتيجية 

 .لى اتباعهاويحفرون الآخرين ع

الإدارة هي عملية التخطيط والتنظيم والتوجيه والتحكم في الموارد لتحقيق أهداف محددة. المديرون مسؤولون عن ضمان سير 

 .العمل بسلاسة وكفاأة

وتلتقي القيادة مع الإدارة في كثير من العناصر لعل أهمها توجيه الجهود البشرية وتنسيقها من اجل تحقيق اهداف معينة ، 

 (2991فلادارة نوع من التعاون والتنسيق بين الجهود البشرية المختلفة من اجل تحقيق هدف معين )دروي, وتكلا ،

ولكن يمكن أن تريد نسبة القيادة أو الإدارة لدا كل من القائد أو المدير )الهواري  %211أو مدير  %211ولايوجد قائد 

 م(2112،

 

 الفرق بين القيادة والإدارة ؛ 2-2-1

 

 الادارة القيادة الخصائص

 الهدف
تحديد الرؤية وتوجيه 

 الجهود نحو تحقيقها.

تنظيم وتنفيذ العمل بكفاأة لتحقيق 

 الأهداف.

 الرؤية
يركر على المستقبل ويحدد 

 .الاتجاه الذي يجب اتخاذه

يركر على الحاجة الحالية وكيفية 

 إدارتها بكفاأة.

 الأثر

يؤثر على المشاعر 

ق والموجهات لتحقي

 الأهداف.

يتمثل تأثيره في تنظيم العمل وتخطيطه 

 بشكل فعال.

 الشخصية
يتمير بالإلهام والتحفير 

 .والتوجيه
 يتمير بالتنظيم والتخطيط والتنسيق

 العلاقات الشخصية
يبني علاقات متينة بين 

 .الفريق لتحقيق الأهداف

يركر على العلاقات المهنية وتوريع 

 المهام بين الأعضاأ.

 كارالابت

يشجع على التفكير 

الإبداعي وتجريب الأفكار 

 .الجديدة

يركر على تطبيق الإجراأات المعتمدة 

 .وتحقيق النتائج المحددة

 

 ( مقارنة توض  الفرق بين القيادة والإدارة39جدول )
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 الوظائف الأساسية للقيادة : 2-2-1

 لمنظمةوضع أهداف واضحة وملهمة للفريق أو ا :تحديد الرؤية والرسالة. 

 وضع خطط محددة وتوجيه أعضاأ الفريق لتحقيقها :التخطيط والتوجيه. 

 تحفير الفريق وتشجيعه على العمل بفعالية، وخلق قنوات تواصل فعّالة :التحفيز والتواصل. 

 تحليل المعلومات واتخاذ قرارات صائبة في الوقت المناسب :اتخاذ القرارات. 

 ير حلول إبداعية لهاتحديد المشكلات وتطو :حلّ المشكلات. 

 بناأ علاقات قوية مع مختلف الأطراف المعنية :بناء العلاقات. 

 الفريق على التطور السعي المستمر لتطوير المهارات والقدرات، ومساعدة أعضاأ :تطوير الذات والآخرين. 

 لالمحاف تمثيل المصالح وتحقيق الأهداف في مختلف :تمثيل الفريق أو المنظمة. 

 :لى ذلك، يجب على القائد أن يتمتع بصفاتٍ مثلبالإضافة إ

 الأخلاق والنراهة 

 الثقة بالنفس 

 الحرم 

 التعاطف 

 الذكاأ العاطفي 

 (2112وتتحد الوظائف الأساسية للقيادة في مجموعة من المهام التي يقوم بها القائد وهي: )البدري ،

 ن برؤيته الإبداعية، وي شارك خبراتهيقدم القائد المعرفة والنصائح، وي لهم الآخري :خبير ومصدر للفكر. 

 برمج للسياسة  .يضع القائد الخطط والاستراتيجيات، وي حدد الأولويات، وي شرف على التنفيذ وي قيّم النتائج :م 

 ي حدد القائد الأهداف وي طور خطط ا لتحقيقها وي شرك الآخرين في التخطيط :مخطط. 

 يم وي لهم الآخرين من خلال تصرفاتهي جسّد القائد السلوكيات والق :نموذج وقدوة. 

 يبني القائد علاقات قوية، ويخلق بيئة من الثقة والاحترام، وي حفر التعاون :مؤثر على العلاقات. 

 ي قدم القائد ملاحظات إيجابية وسلبية، ويساعد على تحسين الأداأ، ويعرر السلوكيات الإيجابية :مصدر للتقييم. 

ا في التمثيل، وحل النراعات، وإدارة التغيير، وتطوير قدرات الفريقبالإضافة إلى ذلك، يلعب القا ا هام   .ئد دور 
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 عناصر القيادة : 2-2-1

 ي لهم ويوجه لتحقيق الأهداف :لقائدا. 

 يلترمون ويساهمون في تحقيق الأهداف :نالمتابعو. 

 واضحة ومحددة وقابلة للتحقيق ومحفرة :الأهداف. 

 ائد وتوجيهات المجموعةيؤثر على قرارات الق :قلسياا. 

 القدرة على إحداث تغيير وتحفير :التأثير. 

 القدرة على إصدار الأوامر واكتساب الاحترام :النفوذ. 

 الحق في إصدار الأوامر وتوقع الطاعة :السلطة القانونية. 

 التواصل، التفاوض، حل المشكلات، اتخاذ القرارات، التحفير، القيادة :المهارات. 

 الأمانة، العدالة، النراهة، الشجاعة، التواضع ،الصدق :الصفات. 

 مهارات القائد الإداري : 2-2-1

 :يتمتع القائد الإداري الناجح بمجموعة من المهارات الأساسية، تشمل

 مثل التفكير الاستراتيجي، وحل المشكلات، واتخاذ القرارات، والإبداع :مهارات فكرية. 

 ير، والقيادة، والعمل الجماعي، والتعاطف، والذكاأ العاطفيمثل التواصل، والتحف :مهارات إنسانية. 

 مثل المعرفة الفنية، والمهارات التقنية، وإدارة الوقت، وإدارة المشاريع، وإدارة الموارد :مهارات فنية. 

 مثل التخطيط، والتنظيم، والإشراف، والتفويض، والتقييم :مهارات تنظيمية. 

ئد الإداري إلى مهارات أخرا، مثل مهارات التفاوض، وحل النراعات، وإدارة بالإضافة إلى ذلك، قد يحتاج القا

 .التغيير، وإدارة المخاطر

 

 مدارس ونظريات القيادة:  2-2-1

ت عدّ القيادة ظاهرة إنستتتانية معقدة حظيت باهتمام فكري واستتتع عبر التاري . ستتتعى الباحثون والفلاستتتفة إلى فهم طبيعة القيادة 

التي تحاول تفستتتتتتتير آليات القيادة  اتفاعلين، ممّا أدا إلى ظهور العديد من المدارس والنظريوخصتتتتتتتائص القادة ال

 .وتأثيراتها

 :أولاً: مدرسة السمات

نشأت هذه المدرسة في أواخر القرن التاسع عشر، وترتكر على فكرة أنّ بعض الأشخاص يولدون بصفاتٍ شخصية فطرية 

 .تجعلهم قادة  طبيعيين

 :مدرسةمن رواد هذه ال
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 اعتقد أنّ القادة يتمتعون بصفات استثنائية مثل البطولة والشجاعة والكاريرما :توماس كارلايل. 

 ربط القيادة بالوراثة، مؤكدا  على أنّ القادة ينحدرون من عائلات مميرة :فرانسيس غالتون. 

 :ثانياً: مدرسة السلوكيات

 .ه، وت ؤكّد على أنّ القادة ي صنعون من خلال التدريب والتعلمت ركر هذه المدرسة على مهارات القائد المكتسبة وسلوك

 :من رواد هذه المدرسة

 ركر على أهمية بيئة العمل في تشكيل سلوك القائد :روبرت أوين. 

 ميّر بين نمطين للقيادة: القيادة الاستبدادية والقيادة الديمقراطية :دوغلاس ماكجريجور. 

 :ثالثاً: النظرية الموقفية

 .ذه النظرية إلى أنّ أسلوب القيادة الفعّال يعتمد على الموقف وظروفه، وليس على سمات القائد الثابتةت شير ه

 :من رواد هذه النظرية

 ا يربط بين أسلوب القائد و مستوا نضج أتباعه :فريد فيدر  .طور نموذج 

 ا يعتمد على تقييم مستوا كفاأة أتباعه و مستوا رغبتهم ف :بول هيرسي ي المشاركة لاتخاذ قرار بشأن طور نموذج 

 .أسلوب القيادة المناسب

 :رابعاً: نظرية التحول

 .ت ركر هذه النظرية على قدرة القائد على إلهام أتباعه وتحفيرهم على تحقيق أهدافٍ سامية تتجاور مصالحهم الشخصية

 :من رواد هذه النظرية

 لتحفير الإلهام، والتمكين، والنظرية، والاعتبار الفردي، ميّر بين خمستتة مستتتويات من القيادة التحويلية: ا :جون كوتر

 .وبناأ التحالفات

 طور نظرية التبادل القيادي، التي ت شير إلى تبادل المنافع بين القائد وأتباعه :برنارد باس. 

 :خامساً: نظرية القيادة التشاركية

 .مل المسؤوليات، ممّا ي عرّر شعورهم بالملكية والإنجارت ؤكّد هذه النظرية على مشاركة أتباع القائد في اتخاذ القرارات وتح

 :من رواد هذه النظرية

 ميّر بين نمطين للقيادة: القيادة التوجيهية والقيادة التشاركية :كريس أرجيريس. 

 وورن ب ennis: ركّر على أهمية بناأ ثقافةٍ تنظيميةٍ داعمةٍ للعمل الجماعي والمشاركة. 

 

 ً  :ختاما

 .ظريات القيادة المختلفة إطاراتٍ مفاهيمية لفهم طبيعة القيادة وخصائص القادة الفاعلينت قدّم مدارس ون

ا للموقف  ق  ا دقي من المهمّ ملاحظة أنّ القيادة ظاهرة معقدة لا يمكن تفستتتتتتتيرها من خلال نظريةٍ واحدةٍ فقط، بل تتطلب فهم 

 .وظروفه وخصائص القائد وأتباعه
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 أنماط القيادة : 2-2-93

ر أنماط القيادة بتنوعها وتعددها، وذلك تبع ا لاختلاف المؤسسات وشخصيات القادة وأدوارهم ووظائفهم والمواقف التي ميتت

 .يواجهونها. ويترك كل نمط قيادي بصمة مميرة تميره عن غيره

ا محوري ا في فعالية المؤسسات ونجاحها في تحقيق أهدافها. لذا، ي عدّ البحث عن  القائد المناسب وتطوير وتلعب القيادة دور 

 .مهاراته أولوية قصوا للقائمين على تطوير منظمات الأعمال وتحقيق الاعتماد والجودة

 .فعندما تكون القيادة فعّالة، تنعكس هذه الفعالية على أداأ المنظمة بأكملها والعكس صحيح

د بعض الاختلافات بين هذه التصنيفات، إلاّ أنهّا وقد سعت العديد من الدراسات إلى تصنيف أنماط القيادة المختلفة. ورغم وجو

 .تتفق في بعض الجوانب، ممّا قد ي فضي إلى تداخل بينها

 .ويمكن للقائد أن يجمع بين أكثر من نمط قيادي، مع ميله إلى نمطٍ معينٍ ي صنّف على أساسه

ف تيح لها تنويع أنماط القيادة بما يتناسب مع مختلوتتمير القيادة الناجحة بقدرتها على احتواأ ثقافات وممارسات متنوعة، ممّا ي  

 .المواقف

 مفهوم الأنماط القيادية :  2-2-99

 هي مجموعة من السلوكيات المتسقة التي يتبعها القائد للتأثير على الآخرين وتحقيق الأهداف أنماط القيادة. 

 ا باسم  .أنواع القيادة أو أساليب القيادة ت عرف أيض 

 درجة تركيره على العلاقات و درجة تركير القائد على المهام يادة بناأ  علىت صنف أنماط الق. 

  النمط في اللغة :

 القاهرة مصر، مكتبة الشروق الدولية ، الوسيط المعجم  ، مجمع اللغة العربية كما جاأ في المعجم الوسيط  " الطريقة"    -

 911،ص  2421 ، ،

 النمط اصطلاحا:

 (14ص 2120.)احمد س ، لفرد كما يراه الاخرون وليس كما يراه صاحبه ويعرف النمط بانه سلوك ا -

 (04ص 2124)الشين ،ويعرفه سيد هوراي بأنه السلوك المتكرر للمدير في طريقة أدائه للعمل  -

وعرفه علي النمر: مجموعة من التصرفات التي يبديها القائد داخل التنظيم نتيجة الضغوطات داخلية وخارجية ومن  -

 (23،ص 2120)البنا اثار مباشرة على سلوك العاملين بالسلب او بالإيجابثم يترك 

 محددات النمط القيادي: 2-2-2

يتحدد نمط القيادة بشكل أساسي بشخصية القائد، بما في ذلك ميوله نحو التسلط والسيطرة أو التحرر. وتلعب بعض 

ا في تشكيل نمط القيادة، تشمل ما يلي  :الاعتبارات الإضافية دور 
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 عامل السن: -9

الذي يقوم على حرية العمل مع الكبار في السن بينما يكون  يقد يكون من الأفضل اتباع الأسلوب الفوضو

 الأنسب لصغار السن. يالنمط الأوتوقراط

 عامل الجنس: -2

مع الاناث واستعمال الأسلوب الديمقراطي او  يقد يكون من الأفضل استعمال الأسلوب الأوتوقراط

 ر( مع الذكورالفوضوي )الح

 عامل الخبرة: -0

يكون استعمال الأسلوب الديمقراطي او الفوضوي مع المرؤوسين الذين يتمتعون بخبرة كبيرة ،في حين ان 

 مع حديثي العهد بالعمل . يقد يكون من الأفضل استخدام الأوتوقراط

 عامل الشخصية: -4

ي بينما يجدي الأسلوب يجدي الأسلوب الديمقراطي مع الشخص المتعاون وذوي التفكير الجماع

مع الشخص العدواني ويكون الأسلوب الفوضوي افضل مع الشخصيات ذات النرعة الفردية  يالأوتوقراط

 (22،ص2121)حريم ،مثل : الانعراليون الذين يرغبون في العمل بمفردهم ويكرهون الاتصال بغيرهم 

 : عدم التعود على الأسلوب الديمقراطي -1

قد يحتم استعمال الأسلوب  يعلى العمل مع الأسلوب الديمقراط نسيتجد ان عدم مقدرة المرؤو

 لكن من الأفضل ان يقوم القائد بتوحيد للمرؤوسين تدريجيا على العمل الديمقراطي  يالأوتوقراط

 قوة ثقة القائد في نفسه وخلفيته الثقافية: -1

 ا لكفاأة المنظمة ونمو موظفيه وتحقيقيتمتع القائد بنظام قيمي راس  ي ؤمن بحرية الأفراد مع إيلاأ أهمية قصو

أهداف مؤسسته. يتمتع بثقة كبيرة بقدرات موظفيه وولائهم وخبرتهم، ويميل إلى أسلوب القيادة التوجيهي مع 

تشجيع العمل الجماعي. يتمتع بثبات عالي في المواقف المقلقة وغير المحددة النتائج، ويتمتع بمهارات أخلاقية 

فعالة وقدرة على تحفير فريقه وتحفيره على تحقيق أفضل النتائج، بالإضافة إلى عالية ومهارات تواصل 

 .مهارات ممتارة في حل المشكلات واتخاذ القرارات

 قوته في الموقف وتشمل: -1

 نوع المؤسسة من حيث قيمتها وتقاليدها وأهدافها 

 وفاعلية المجموعة وقدرة العاملين على مواجهة الموقف 

ل السابقة يتضح لنا اننا لا نستطيع ان نختار نمطا قياديا معينا ونطبقه في كل المواقف من خلال هذه العوام

 لان هذه الأخيرة تختلف كل موقف وطبيعته 
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 تصنيف الأنماط القيادية: 2-2-92

 أولا : الأنماط القيادية بناأ  على مصادر السلطة : -

 :القيادة التقليدية  -9

من قبل المجتمع، وي بنى على احترام وتقدير كبير السن والحكمة، ويتطلب الولاأ والطاعة  ي منح القائد مكانة مميرة :السمات

 .من الأفراد، وينتشر في المجتمعات الريفية والقبلية، وت شبه شخصية القائد الأب

 .ي حسّن من تماسك المجموعة وي شجّع على الولاأ :المميرات

 .ن الإبداعقد ي عيق التطور والتغيير وي قلّل م :العيوب

 :القيادة الجذابة )الملهمة( -2

يتمتع القائد بصفات شخصية محبوبة وجذابة، ويملك قدرة قوية على التأثير على أتباعه، وي نظر إليه كشخص مثالي  :السمات

كات رلا يخطئ، ويتطلب الولاأ والطاعة من الأفراد لأوامره، ولا يصلح للمنظمات الرسمية، بل يناسب الرعامة الشعبية والح

 .الاجتماعية، ويعتمد على الصفات الشخصية أكثر من القواعد والأنظمة

 .ي حفّر على العمل الجاد وي شجّع على الإبداع والتغيير :المميرات

 .قد ي ؤدّي إلى الاعتماد المفرط على القائد وي قلّل من المسؤولية الفردية :العيوب

 :القيادة العقلانية  -0

ته من مركره الوظيفي وصلاحياته، وي ركر على تطبيق القوانين والأنظمة والتعليمات في المؤسسة، ي ستمد القائد سلط :السمات

ويتوقع من مرؤوسيه نفس السلوك، وتعتمد السلطة والمسؤولية والمعايير على سلوكه القيادي، وقد ي وقع العقوبات على 

مبنيان على المعايير والقواعد وليس على الصفات المخالفين، ويتمير هذا النمط بكونه غير شخصي، والولاأ والطاعة 

 .الشخصية للقائد

 .ت حسّن من الكفاأة والفعالية وت قلّل من الفوضى :المميرات

 .قد ت ثبط الإبداع وت قلّل من الدافعية :العيوب

 الأنماط القيادية بناأا على نوع السلوك المتبع:ثانيا :   

في التأثير يعتبر من أكثر التقسيمات شيوعا حيث تندرج تحته جميع التقسيمات  يقسم القادة بناأ على سلوكهم وطريقتهم

الأخرا للقيادة ،ويحصر هذا التقسيم الأنماط القيادية في ثلاثة أنواع وهي :النمط القيادي الديمقراطي ، النمط القيادي 

 الاتوقراطي ،النمط القيادي الفضوي.

وأساليب التأثير من أكثر الأساليب شيوع ا وفعالية ، حيث ي مكن من خلاله حصر جميع  ي عدّ تصنيف القادة بناأ  على السلوكيات

 :الأساليب والسمات القيادية الأخرا. ينقسم هذا التصنيف إلى ثلاثة أنواع رئيسية

 .إشراك الفريق في صنع القرار، وتشجيع المشاركة، وخلق بيئة تفاعلية :لديمقراطي9 .2

في يد القائد، واتخاذ القرارات دون مشاركة الفريق، وتحديد المهام والإشراف عليها  تركير السلطة :الأوتوقراطي .2

 .بدقة

 .منح الفريق حرية العمل دون رقابة صارمة، مع تقديم التوجيهات والدعم عند الحاجة :الفوضوي .3
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 أولا : النمط القيادي الديمقراطي :

المسؤلية وتوريعها على الجميع برسم الخطوط وتحديد الوسائل وحل  هذا النمط من القيادة هو الذي يقوم باشراك الجماعة في

المشكلات عن طريق المناقشة الجماعية ، فهو يشارك مع أعضاأ الجماعة كواحد منهم لا كفرد متمير عنهم ،يحاول أن يشجع 

الخطط المستقبلية ويركر كل من يقوم بإبداأ الرأي ولا يحاول أن يفرض على جماعته أوامر معينة ويحاول أن يطلعهم على 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

 48، ص 2118ستير في علوم التيسير ،إدارة اعمال ، كلية علوم التيسير جامعة جيجل ، الجرائر ،،مذكرة مكملة لمتطلبات الحصول على شهادة الماج

 

بتشجيعه لمشاركة مرؤوسيه في صنع القرار من خلال شبكة يتمير القائد الديمقراطي  ويتضح من خلال الشكل أعلاه ، أن

 .والتعاون وحلّ المشكلات ونشر الشفافيةتواصلية فعّالة 

 .العمل وتحسين بيئة، والإبداع وريادة الإنتاجية، والالترامك إلى شعور الموظفين بالمسؤولية ي ؤدّي ذل

 مزيا وعيوب النمط الديمقراطي :

 العيوب المريا

 الإبداع والابتكار تشجيع. 

 تحفير الموظفين وريادة الإنتاجية. 

 بناأ فرق قوية ومتماسكة. 

 تطوير قادة المستقبل. 

 

 طأ اتخاذ القراراتب. 

 احتمالية حدوث صراعات. 

 إمكانية المماطلة. 

 عدم الملاأمة لجميع المواقف. 

 

 من اعداد الباحث بناأ  على دراسات سابقة –(  مريا وعيوب النمط الديمقراطي 12جدول رقم )

 

 القائد الديمقراطي 

 نعمل معا

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

حيث ينصب اهتمام القائد على العمل والانجار، وقلما يهتم   اتوريةالديكت أو التسلطّية أو بالاستبدادية القيادة فيه تسمى

بالاشخاص أنفسهم ويركر هذا النمط على اصدار الأوامر ، والاشراف الدقيق ، والاقلال من سلطة المرؤسين ،وعدم التحاور 

 (919-913،ص 9111محمد رفيق الطيب ) معهم إنه نمط استبدادي ،يعتبر الأشخاص مجرد عوامل للإنتاج

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أسلوب القائد الاتوقراطي13شكل رقم )  

 41المصدر : لندة صرخة ، مرجع سبق ذكره ص :

 

 :يمزيا وعيوب النمط  الأوتوقراط

 العيوب المريا

 سرعة اتخاذ القرار. 

 السيطرة والتنظيم. 

 وضوح التوقعات. 

 سهولة التنفيذ. 

 فعالية في حالات الأرمات. 

  

 قلة المشاركة. 

 قلة الإبداع. 

 ارتفاع مستويات التوتر. 

 قلة المسؤولية. 

 ضعف مهارات حل المشكلات. 

  

  

 من اعداد الباحث بناأ  على دراسات سابقة – ي(  مريا وعيوب النمط الأوتوقراط13جدول رقم ) 

 

 القائد الاتوقراطي 

ما أقول لكم  اعملو  

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

ادية في تحقيق الأهداف في اغلب الأحيان ،حيث أن القائد في هذا النمط يعطي العاملين ظهر هذا النمط بعد فشل القيادة الاستبد

كامل الحرية وكامل الثقة في بلوغ الأهداف بالطريقة التي يراها الفرد مناسبة عن طريق تفويض السلطة للمرؤوسين 

نمط فعال في بعض المواقف، مشورة . وهو وإعطائهم الصلاحيات في اتخاذ القرار ويكون دور القائد إبداأ الري وتقديم ال

يتطلب اختيار الموظفين المناسبين، توفير التوجيه والدعم، خطط وأهداف واضحة، متابعة الأداأ، و .سلبي في مواقف أخرا

 .ثقافة تواصل وتعاون

 )الحر( : الفوضويّ مزيا وعيوب النمط 

 العيوب المريا

 تعرير الإبداع والابتكار. 

 وح المسؤوليةدفع المبادرة ور. 

 تحسين الرضا الوظيفي. 

 رفع كفاأة وفعالية العمل. 

 تحفير الموظفين. 

 نقص التنظيم والتنسيق. 

 عدم اتساق النتائج. 

 صعوبة حل النراعات. 

 اردياد احتمالية التنمر في مكان العمل. 

 تقلّص الشعور بالمسؤولية. 

  

  

 د الباحث بناأ  على دراسات سابقةمن اعدا –(  مريا وعيوب الفوضويّ )الحر( 14جدول رقم ) 
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 والديمقراطي والحر: يمقارنة بين الأنماط القيادية الثلاث الأوتوقراط 2-2-90

 

 النمط الحر   النمط الاوتوقراطي   النمط الديمقراطي  

تقرر السياسات عبر موافقة 

 الجماعة وبموافقة القائد 

الكاملة للجماعة والفرد في الحرية  كل السياسات يقررها القائد

اتخاذ القرار مع مشاركة محدودة 

 من القائد

تتحدد في المناقشات والمراحل 

الرئيسية لاهداف الجماعة 

والأساليب التي تحتاجها ويقترح 

 القائد أكثر من بديل 

مراحل الفعاليات وأساليبها تتحدد 

كل مرة أو لكل قضية من قبل القائد 

ير واضحة والمراحل المستقبلية غ

 بشكل كبير 

يجهر القائد أدوات متنوعة مما 

يجعله واضحا بأنه يوفر المعلومات 

عندما تطلب ولاياخذ أي دور آخر 

 في مناقشات العمل 

الأعضاأ احرار في اختيارهم من 

يعملون معهم وتقسيم العمل يترك 

 للجماعة

يحدد القائد عادة عمل الفرد 

 والمهمات وفلايق العمل 

القائد في تقرير المهمات عدم تدخل 

 ورفاق العمل 

القائد موضوعي أو عقلاني واقعي 

في الاطراأ والنقد ويحاول أن 

يكون عضوا منتظما بروحه دون 

 فعل الكثير في العمل 

القائد يميل للذات في اطراأ او نقد 

عمل الأعضاأ ويتحفظ عندما تظهر 

 الجماعة استعدادا نشيطا للمشاركة

درة في النشاطات مشاركة القائد نا

ما لم يسأل ذلك ولا يحاول الاطراأ 

 او الانتظام في سياق الاحداث 

 

 والديمقراطي والحر. ي( مقارنة بين الأنماط القيادية الثلاث الأوتوقراط1جدول رقم )

 81، ص. 2114المرجع : ماهر محمد صالح حسن ،القيادة اساسيات ونظريات ومفاهيم ،دار الكندي ،الأردن ،
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 ( :المتغير التابع )الادبيات النظرية للرضا الوظيفي .2.0

 
 :مقدمة 2-0-9

ا بالغ ا بموضوع الرضا الوظيفي للعاملين ويرجع ذلك إلى أهمية الموارد  .ي ولي علماأ النفس وباحثو السلوك التنظيمي اهتمام 

 .البشرية كعصب نجاح المؤسسات ومحرك إنتاجيتها

 :أهمية دراسة الرضا الوظيفي

تكمن أهمية دراستتتتتتتة الرضتتتتتتتا الوظيفي في ترويد القادة بأدوات فعالة لتحستتتتتتتين اتجاهات العاملين نحو بيئة العمل ومختلف 

 .جوانبها، بما في ذلك الرواتب والإشراف وفرص التدريب

 :تحديات دراسة الرضا الوظيفي

ا لكونه حالة انفعالية ذاتية   .تحديدها بدقة **يصعب **ي عدّ قياس الرضا الوظيفي مهمة معقدة نظر 

فيه، إلا أنه يظل مجالا  بحاجة إلى المريد من البحث والدراسة  المنجرةعلى الرغم من أهمية هذا الموضوع وكثرة الدراسات 

 .لفهم آليات تحقيق رضا وظيفي مستدام للعاملين

 وتتناول الدراسة الرضا الوظيفي كاحد العوامل التي تتأثر بأنماط القيادة 

لتطرق في هذا الفصتتتتتل الى مفهوم الرضتتتتتا الوظيفي وأهميته، والعوامل المؤثرة في الرضتتتتتا الوظيفي ونظرياته، وستتتتتيتم ا

 وأساليب قياس الرضا الوظيفي، وفي الأخير سيتم استعراض علاقة الأنماط القيادية بالرضا الوظيفي

 

 ما هية الرضا الوظيفي   -2

 نظريات  الرضا الوظيفي وأساليب قياسه  -2

 : علاقة الأنماط القيادية بالرضا الوظيفي .  -3
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 ماهية الرضا الوظيفي : 2-0-2
ا لارتباطه بمشاعر الفرد المتغيرة ا معقد ا ومتعدد الأوجه، حيث يصعب تحديده بشكل دقيق نظر   .ي عد الرضا الوظيفي مفهوم 

 .أنه يتمحور حول تقييم الفرد لعمله وظروفه المهنية على الرغم من اختلاف تعريفات الرضا الوظيفي بين الباحثين، إلا
ت عد دراستتتتة الرضتتتتا الوظيفي ضتتتترورية لفهم ستتتتلوكيات الموظفين وتحستتتتين بيئة العمل، ولذلك ت بذل الجهود لفهم العوامل و

 .المؤثرة عليه بشكل أفضل
 

 مفهوم الرضا الوظيفي : 2-0-0
فقة والارتياح  وتشتتير بعض المعاجم اللغوية  هو : ضتتد الستتخط ، : مصتتدره رضتتي ،رضتتا ، ومعناه : القبول والموا لغويا

 ( .42ص  2929)ابن منظور ،مصدر سابق ،وارتضاه يعني رأه أهلا ، ورضي عنه احبه وأقبل عليه 

 (0،ص 2118.)مسعود بورغدة،الرضا : من الفعل رضي عن الشي أي اختاره وقنع به 

 
 اصطلاحا :

ا م ر شابه مفاهيم أخرا مثل "الروح المعنوية" و "السعادة في العمل". هذا التداخل يجعل من ي عد الرضا الوظيفي مفهوم  كب ا ي 
ا صعب ا  .وضع تعريف دقيق للرضا الوظيفي أمر 

فعلى الرغم من وجود تأثير متبادل بين الرضتتا الوظيفي وستتلوكيات الموظفين وظروف العمل، إلا أن شتتعور الفرد بالرضتتا 
 .لا يضمن شعوره بالرضا عن جميع جوانبهعن جانب معين من عمله 

 .لذلك، ي عتبر الرضا الوظيفي تجربة نسبية تختلف من شخص لآخر
عرف هوبوك الرضتتا الوظيفي بأنه :عبارة عن مجموعة الاهتمام بالظروف النفستتية والمادية والبيئية  2931في عام  -

 (2902)فرسوني ،التي تسهم متضافرة في خلق الوضع الذي يرضى به الفرد 

ستتتتي )بهنويشتتتتار الى الرضتتتتا في قاموس العلوم الستتتتلوكية بأنه عبارة عن حالة الستتتترور لدا الكائن عنما يتحقق الميل لديه 

 (41، صفحة  2122،

وهيرربرغ يعتبر أن مصتتتتتطلح الرضتتتتتا الوظيفي لا يقابله مصتتتتتطلح اخر على النقيض حتى ولوكان "عدم الرضتتتتتا  -
ومان مختلفان ويتأثران بعوامل مختلفة وهما أيضتتا جانبان يمكن قياستتهما الوظيفي " فالمفهومان حستتب هيرربرغ مفه

 (.31،ص  2121)عريرو ،، بمعنى أن الموظف يمكن ان يكون راضي وغير راضي في نفس الوقت 
تعريف كاترل : ان درجة الرضتتتتتا الوظيفي تمثل الفرق بين ما يحققه الفرد فعلا وما يطمح الى تحقيقه فالرضتتتتتا قائم  -

 (48،40،ص 2110)عريون ،س ما يطمح اليه الفرد وما تم تحقيقه فعلا على أسا

سعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات  - ويعرف الرضا الوظيفي بأنه " الشعور النفسي بالقناعة والارتياح أو ال
 (.21ص 2121)الدلبجي ، مع العمل نفسه وبيئة العمل والمؤثرات الأخرا ذات العلاقة. 

ف الرضتتتتا الوظيفي على انه "هودرجة التطابق بين ما يشتتتتعر به الفرد بأنه يريده وبين ما يحصتتتتل عليه كما تم تعري -
فعلا ،فكلما رادت درجة التطابق بين ما يشتتتتتتتعر به الفرد بأنه يريده وبين ما يحصتتتتتتتل عليه رادت درجة الرضتتتتتتتا " 

 (.803، ص 2114.)عبدالحميد ،

ذات الصتتلة والعمل الوظيفي والتي تقاس أستتاس بقبول الفرد ذلك  يعرف الرضتتا بأنه يمثل حصتتيلة لمجموع العوامل -
بارتياح ورضتتتتتتا النفس ،وفاعلية بالإنتاج نتيجة لشتتتتتتعور وجداني الذي يمكن للفرد من القيام به دون ملل أو ضتتتتتتيق 

 (9،ص 2121)اللطيف ،

   "   Super" .1953ويرا سوبر  -
ذلك على مدا ما يجده الفرد في العمل من اشباع لقدراته وميوله وما " أنه يعني رضا الفرد في العمل الذي يقوم به ويتوقف 

يتفق من ستتمات شتتخصتتية وقيمة ، كما يتوقف أيضتتا على الموقع العملي الذي يتمير به وطريقة الحياة التي من خلالها يلعب 
 (.9هـ ص  2420)الحربي ،الدور الذي يتماشى مع خبراته وقدراته. 

عامل تجاه العمل الذي يؤديه ستتتواأ كان إيجابيا أو ستتتلبيا أي مقدار حبه أو كراهيته له والرضتتتا الوظيفي هو موقف ال -
 ( 2119)فاريد ،

وعرفه "طلعت إبراهيم لطفي ": )مجموعة المشتتتاعر الوجدانية الإيجابية التي يشتتتعر بها الفرد اتجاه عمله أو وظيفته  -
 .(234،ص  2981..)طلعت ، والتي تعبر عن مدا الاشباع الذي يحققه العمل بالنسبة للفرد

 :ناءً على استعراض التعاريف السابقة، يمكننا صياغة تعريف شامل للرضا الوظيفي على النحو التاليب

 ي عرّف الرضا الوظيفي بأنه حالة إيجابية يعيشها الموظف نتيجة شعوره بتحقيق احتياجاته الجوهرية في بيئة العمل

 :، بما في ذلك
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 الإنجار والمساهمة في عمل ذي قيمةالشعور ب :تحقيق الذات. 

 الشعور بالاندماج مع رملاأ العمل وفريق العمل :الانتماء. 

 الشعور بالتقدير من قبل المدير ورملاأ العمل :التقدير. 

 إتاحة الفرصة للموظف للمشاركة في اتخاذ القرارات التي تؤثر على عمله :المشاركة. 

ا لهذا الغرض، حيث يتم احتستتتاب الدرجة الكلية التي تعكس ويمكن قياس الرضتتتا الوظيفي من خلال استتتتب عد خصتتتيصتتت  يان م 

 .مستوا رضا الموظف عن مختلف جوانب عمله

 مظاهر الرضا وعدم الرضا الوظيفي وأثارهما : 4 -2-3

مستوا ويستدل على الرضا الوظيفي للعاملين من خلال بعض المظاهر التي تتصل بسلوك العاملين في العمل )ريادة الإنتاج 

جودته ، قلة الفاقد والتالف ،انخفاض معدلات الغياب وقلة الشتتتتتكاوا وقلة الصتتتتتراعات والمنارعات ،الابداع وتطوير العمل 

وتحستتتتتتينه وانخفاض معدل دوران العمل ، واستتتتتتتجابة العاملين الستتتتتتريعه وتقلبهم لكل إجراأات التعديل والتطوير وإدخال 

 (.2112)عبدالغني ،وتطوير العمل التكنلوجيا ومشاركتهم الحقيقية لدفع 

ويتجلى عدم الرضا الوظيفي بظواهر عدة مثل الغياب ودوران العمل والتمارض والشكاوا وهي ظواهر مكلفة بالنسبة لاية 

 منظمة .

 :عناصر وعوامل الرضا الوظيفي 2-0-1

 :عناصر الرضا الوظيفي 2-0-1-9

وتشمل  .للوظيفة التي تؤثر على شعور الموظف بالرضا أو عدم الرضات شير عناصر الرضا الوظيفي إلى الجوانب المختلفة 

 :هذه العناصر عادة  

 مدا تنوع المهام، ومدا شتتعور الموظف بأنها ذات مغرا وتحدٍّ، ومدا حصتتوله على فرص  :المهام والمستتؤوليات

 .لتطوير مهاراته

 الصحي والإجارات المدفوعة مدا عدالة الأجر، ومدا كفاية المرايا، مثل التأمين :الأجر والمزايا. 

  مدا وجود فرص للترقية والتطوير المهني داخل المنظمة :التطورفرص. 

 جودة العلاقات مع الرملاأ والمديرين، ومدا شعور الموظف بالدعم والتقدير :علاقات العمل. 

 لقيام بالمهامظروف العمل، مثل الإضاأة والتهوية، ومدا توفر الأدوات والمعدات اللارمة ل :بيئة العمل. 

 مدا قدرة الموظف على تحقيق التوارن بين عمله وحياته الشخصية :التوازن بين العمل والحياة الشخصية. 

 : توجد علاقة بين نمطي القيادة ورضتتتتتتتا العاملينفالنمط القيادي الديمقراطي يؤدي الى تنمية المشتتتتتتتاعر  نمط القيادة

عاملين حيث يشتتتتتتعرون بأنهم مركر اهتمام القائد ،والعكس يكون في ظل القيادة الإيجابية نحو العمل والمنظمة لدا الافراد ال

 البيروقراطية إذ ان هذا الأسلوب في القيادة يؤدي الى تبلور مشاعر الاستياأ وعدم الرضا .
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 :عوامل الرضا الوظيفي 2-0-1-2

 :وتشمل هذه العوامل ت ؤثرّ عوامل متعددة على شعور الموظف بالرضا من العناصر المذكورة أعلاه.

 :العوامل الشخصية -9

 تختلف احتياجات الموظفين وتوقعاتهم من وظائفهم، فما ي رضتتتي موظف ا قد لا ي رضتتتي  :احتياجات الموظف وتوقعاته

 .موظف ا آخر

 ا في تحديد ما ي رضي الموظف وما ي رعجه في بيئة العمل :الشخصية  .تلعب سمات الشخصية دور 

 صية ت ؤثرّ على تقييمه لعدالة المكافآت وتقديره لثقافة المنظمةقيم الموظف الشخ :القيم. 

 :العوامل الخارجية -2

 حالة الاقتصاد وسوق العمل ت ؤثرّ على توقعات الموظفين من حيث الأجر والمرايا :الظروف الاقتصادية. 

 أخرا في نفس المجال أو ي قارن الموظفون رواتبهم ومرايا وظائفهم مع رواتب ومرايا وظائف  :المقارنة الاجتماعية

 .القطاع

 قد ت ؤثرّ الأحداث الخارجية، مثل الأرمات الاقتصتتتتتتتادية أو الكوارث الطبيعية، على شتتتتتتتعور  :الأحداث الخارجية

 .الموظفين بالرضا عن وظائفهم

 يقدم احمد صقر عاشور نموذج للرضا الوظيفي بالشكل التالي :

 

 

 

الرضا عن 

 الاجر

الرضا عن 

 العمل

 الرضا عن

 فرص الترقية

الرضا عن 

 الرملاأ

الرضا عن 

القيادة 

 والاشراف

الرضا عن 

ساعات 

وظروف 

 العمل

    

 ( عناصر الرضا الوظيفي العام34شكل )                                  

 (24،ص2110)عريون ، :المرجع                                        

 نظريات الرضا الوظيفي: 2-0-1

 .نظريات الرضا الوظيفي إلى مجموعة من النماذج التي تسعى لشرح عوامل الرضا الوظيفي لدا الموظفين ت شير

تختلف هذه النظريات في تركيرها، لكنها تتفق جميع ا على أن الرضا الوظيفي هو حالة نفسية إيجابية تنشأ من تقييم الفرد 

 .لِوظيفته

 

 

 الرضا عن العمل 
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 :أهم نظريات الرضا الوظيفي

  الوظيفينظرية التكيف: 

 .التوافق بين احتياجات الفرد وقدراته وبيئة العمل تفترض هذه النظرية أن الرضا الوظيفي ينشأ من -

 .كلما راد التوافق، راد الرضا -

 نظرية التوقعات: 

 .مقارنة توقعات الفرد لِوظيفته بما يقدمه العمل بالفعل تفترض هذه النظرية أن الرضا الوظيفي ينشأ من -

تجاورة، راد الرضا إذا كانت توقعات - لبّاة أو م   .الفرد م 

 نظرية العدالة: 

 .شعور الفرد بالعدالة في معاملته تفترض هذه النظرية أن الرضا الوظيفي ينشأ من -

 .يشمل ذلك العدالة في الأجر والترقيات والتقدير -

 نظرية الخصائص الخمسة للشخصية: 

ا في شخصية الفرد تفترض هذه النظرية أن -  .د رضاه الوظيفيتحدي تلعب دور 

 .على سبيل المثال، يميل الأشخاص المنفتحون إلى الشعور بالرضا الوظيفي في بيئات العمل المتنوعة  -

 نظرية الدافع إلى الإنجاز: 

ت تيح  يميلون إلى الشعور بالرضا الوظيفي عندما الأشخاص الذين لديهم دافع مرتفع للإنجار تفترض هذه النظرية أن -

 .ة لتحقيق التحديات وتحقيق الأهدافلهم وظائفهم الفرص

  سلم الحاجاتنظرية: 

 من أكثر نظريات الحفر شيوعا وقدره على تفسير  وتعتبر نظرية سلم الحاجات التي وضعت من قبل أبراهام ما سل

 السلوك الإنساني في سعيه لإشباع حاجاته المختلفة.

 أساليب قياس الرضا الوظيفي: 2-0-1

الوظيفي عملية جمع البيانات الدالة على مستولى رضا جماعة العمل الموجودة في المنظمة عن يقصد بعملية قياس الرضا 

ا من القيادة والإدارة عناصر الرضا المختلفة، وقياس الرضا  .الوظيفي عملية مستمرة تتطلب الترام 

كار ابية ت حفر الإنتاجية والابتخلق بيئة عمل إيج للمنظماتمن خلال اتباع نهج شامل لفهم وتحسين تجربة الموظفين، يمكن 

 .وت قلل من معدل دوران الموظفين، مما ي ساهم في تحقيق أهدافها الاستراتيجية على المدا الطويل

 

 

 :نوع أساليب قياس الرضا الوظيفي وتشملتت

 استطلاعات الرأي: 

 أداة شائعة لجمع بيانات حول مختلف جوانب العمل، -

 لعمل، العلاقات مع الرملاأ والمديرين،مثل: الأجر، فرص التطوير، بيئة ا -
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 .والتوارن بين العمل والحياة الشخصية -

 المقابلات: 

فصلٍ ودقيقٍ أكثر -  .ت تيح للموظفين التعبير عن آرائهم بشكلٍ م 

 يمكن إجراؤها بشكلٍ فردي أو جماعي، مع الحرص على السرية لضمان -

 .صراحة الموظفين -

 المراقبة: 

 ضاهم،تحليل سلوك الموظفين لقياس ر -

 .مثل: معدل الحضور والغياب، الإنتاجية، والتواصل -

 مقابلات الخروج: 

 ت جرا مع الموظفين بعد مغادرة وظائفهم، -

 .لمعرفة أسباب المغادرة والحصول على ملاحظات حول جوانب العمل -

 تقييمات الأقران: 

 تقييم الموظفين من قبل رملائهم، -

 .وتفاعلهم مما ي قدم معلومات قيمة عن مهاراتهم وسلوكهم -

 صافي نقاط الترويج للموظفين (eNPS): 

 .قياس مدا استعداد الموظفين للتوصية بالشركة للآخرين -

 

 مؤشرات الأداء الرئيسية (KPIs): 

 استخدام مؤشرات مثل معدل دوران الموظفين، -

 .عدد الشكاوا، ومستوا التغيب لقياس الرضا بشكلٍ غير مباشر -

 :تحليل النتائج واتخاذ الإجراءات

 تحليل بيانات الرضا الوظيفي بانتظام وفهم أسبابه. 

 اتخاذ إجراأات ملموسة لتحسين جوانب العمل التي تظهر فيها مستويات رضا منخفضة. 

 التواصل مع الموظفين حول نتائج الاستطلاعات والمقابلات وشرح الخطوات المتخذة للتحسين. 

 المتخذة متابعة التطورات بمرور الوقت لقياس تأثير الإجراأات. 

  

 :نهج شامل لقياس الرضا الوظيفي

 استخدام مريج من الأساليب المذكورة لجمع بيانات من مصادر متعددة. 

 ضمان سرية الموظفين وتشجيعهم على التعبير عن آرائهم بصراحة. 

 تحليل البيانات بشكلٍ دقيق وفهم العوامل المؤثرة على الرضا. 
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 عمل وتعرير رضا الموظفيناتخاذ إجراأات مستدامة لتحسين بيئة ال. 

 ربط جهود قياس الرضا الوظيفي بأهداف المنظمة واستراتيجيتها لضمان استمرارية التحسين. 

 

   العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
 : علاقة النمط القيادي بالرضا الوظيفي

 .ر من قبل الباحثين منذ أواخر القرن العشرينحظيت دراسة "الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي" باهتمام كبي

ويرجع ذلك إلى التأثير المباشر للرضا الوظيفي على مجموعة من المؤشرات الحيوية لـتتتتتتصحة المنظمات، مثل الولاأ ومعدل دوران 

 .العمل والغياب والإنتاجية ومستويات ضغوط العمل

، حيث توصتتتتل بعضتتتتها إلى عدم وجود ارتباط وثيق بين النمط القيادي وعلى الرغم من ذلك، تنوعت نتائج البحوث حول هذه العلاقة

 .ومستوا رضا العامل

ا ملموس ا لهذه الأنماط على الرضا الوظيفي  .بينما أظهرت نتائج أخرا تأثير 

ستتتتتتتتخدمة في البحوث وطرق القياس ال ستتتتتتتتخدموت عرا هذه الاختلافات في النتائج إلى عوامل متعددة، منها اختلاف العينات الم  ة م 

دروسة  .والخصائص الخاصة بالمنظمات الم 

ا لفهم العلاقة بين الأنماط القيادية والرضتتتتتا الوظيفي، وذلك  ا كبير  وإلى جانب البحث الأكاديمي، ت ولي العديد من المؤستتتتتستتتتتات اهتمام 

تميرين والاحتفاظ بهم. وعلى الرغم من التباين  لا أن هناك في نتائج البحوث، إلستتعيها لتحستتين بيئة العمل وجذب الموظفين الم 

ا على أهمية فهم العلاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي لتحسين بيئة العمل وتعرير الإنتاجية  .إجماع ا عام 

 نوقد أشارت دراسة أ جريت في جامعة ميتشغان إلى أن علاقة الارتباط وثيقة بين النمط القيادي والرضا الوظيفي. حدد الباحثون بعدي

للقيادة: الاهتمام بالعمل )الإنتاج( والاهتمام بالعاملين )المرؤوسين(. توصلت الدراسة إلى أن القائد الذي ينمي العلاقة بينه وبين 

مرؤوستتتيه يؤثر بشتتتكل إيجابي على مستتتتوا رضتتتاهم. بينما ي عكس القائد الذي يركر على العمل والإنتاج ويهمل العاملين ذلك 

 (2123ونظرتهم السلبية لهذا القائد..)الدوسري ،بانخفاض مستوا رضائهم 

يتضتتح من خلال ما ستتبق أن الرضتتا الوظيفي، بكل مكوناته، يتأثر بشتتكل مباشتتر بنمط القيادة الستتائد في المنظمة. فالقائد، بحكم تفاعله 

 .المباشر مع الموظفين، يمتلك قدرة قوية على التأثير على سير العمل ومشاعرهم
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 حول أنماط القيادة والرضا الوظيفي :الدراسات السابقة  الث :المبحث الث .2.1
 

سنحاول في هذا المبحث التعرض لبعض الدراسات السابقة التي لها علاقة مباشرو بمتغيرات الدراسة ،وذلك قصد التعرف 

 على المساهمات السابقة فيما يتعلق بموضوع الدراسة الحالية.

 (2391،رويده محمد منصور)دراسة  

 نماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي دراسة ميدانية على العاملين في المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعيةالأ

 هدف الدراسة :

التعرف على مستتتتتويات الأنماط القيادية والرضتتتتا الوظيفي في المؤستتتتستتتتة العامة للتأمينات الاجتماعية من وجهة نظر العاملين، وإلى 

 لقيادية والرضا الوظيفي .العلاقة بين الانماط ا

 عاملا  وعاملة  292:جميع العاملين في المؤسسة والبالغ عددهم   عينة الدراسة

 : استخدم الباحث المنهج الوصفي  منهج الدراسة

 اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة :

 –الأجر والترقية والحوافر المادية والمعنوية  -وهي )بيئة ومحتوا العمل وتألف الاستتتتتتبيان الخاص بالرضتتتتتا الوظيفي من عدة أبعاد

 العلاقة مع الرملاأ( –العلاقة مع الادارة 

 نتائج الدراسة:

 توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج وهي:

بمتوسط  لقيادة التحويليةلايوجد نمط قيادي وحيد في المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعية حيث جاأ بالمرتبة الأولى نمط ا .2

ثم نمط القيادة الاجرائية    3.02وبالمرتبة الثانية نمط القيادة الديمقراطية بمتوستتتتتط حستتتتتابي قدره  3.09حستتتتتابي قدره 

 .2.32وفي المرتبة الأخيرة نمط القيادة بعدم التدخل بمتوسط قدره  3.28بمتوسط قدره 

أ بالمرتبة الأولى بمستويات الرضا الوظيفي الرضا عن العلاقة مع وجا 3.41مستوا الرضا الوظيفي العام متوسط قدره  .2

ثم الرضا عن بيئة    3.21تلاه الرضا عن العلاقة مع الادارة بمتوسط حسابي قدره  3.02الرملاأ بمتوسط حسابي قدره 

 .2.81ثم الرضا عن الأجر والترقية بمتوسط حسابي قدره   3.42العمل بمتوسط قدره 

من تباين الرضتتتا  %21.2الأنماط القيادية الستتتائدة والرضتتتا الوظيفي العام حيث فستتترت القيادة التحويلية  يوجد علاقة بين .3

من تباين  %31من تباين الرضتتتتا، والقيادة الاجرائية فستتتترت ما نستتتتبته % 30.1الوظيفي، وفستتتترت القيادة الديمقراطية 

 تباين الرضا الوظيفي. من %29.4الرضا الوظيفي، والقيادة بعدم التدخل فسرت ما نسبته 

 ( 2394 -إيمان،  دراسة )

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

 :التعرف على تأثير القيادة الإدارية على الرضا الوظيفي  هدف الدراسة

 عامل  13:بلغت العينة  عينة الدراسة

 ثة المنهج الوصفي .:استخدمت الباح منهج الدراسة

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

 النمط الديمقراطي هو النمط السائد  -2

 توفر الرضا الوظيفي بدرجة مرتفعة  -2

 توجد علاقة طردية موجبة بين النمط القيادي الديمقراطي والرضا الوظيفي . -3

 

   ( 2013)لدوسري،ا دراسة 

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

 : معرفة العلاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي للعاملين هدف الدراسة

 عامل . 219:بلغت  العينة  عينة الدراسة

 في .:استخدم الباحث المنهج الوص منهج الدراسة

 :اعتمد على الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة

 : توصلت الدراسة الى : نتائج الدراسة

 توفر الرضا الوظيفي بدرجة متوسطة . -2

 النط الاوتوقراطي هو النمط السائد ثم النمط التشاركي الحر . -2

 . وجود علاقة عكسية بين مستوا الرضا الوظيفي والنمط القيادي الاتوقراطي -3

 وجود علاقة طردية بين مستوا الرضا الوظيفي والنمط القيادي التشاركي . -4

 وجود علاقة طردية بين مستوا الرضا الوظيفي والنمط القيادي الحر . -1

 2392دراسة حمدود محمد ،

 أثر الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة وحدة البليدة

 هدف الدراسة :

لاقة التي تربط الأنماط القيادية بالرضتتتا الوظيفي للعاملين في المؤستتتستتتة. وإشتتتتملت هذه الدراستتتة على جانب نظري التعرف على الع

تطرقنا من خلاله بالعرض والتحليل لمتغيرات الدراستتة (القيادة، الأنماط القيادية، الرضتتا الوظيفي)، كما تم تدعيم هذه الدراستتة 

 ائرية.بجانب تطبيقي على دراسة حالة مؤسسة جر

 عينة الدراسة : 

أجريت هذه الدراستتتتة على مستتتتتوا مؤستتتتستتتتة نفطال بولاية البليدة وشتتتتملت جميع رؤستتتتاأ الأقستتتتام (المدراأ) ورؤستتتتاأ المصتتتتالح 

 مرؤوس 22) مدراأ ( 0) فرد منهم (  32وقد بلغ إجمالي أفراد العينة (  (المرؤوسين) بهذه المؤسسة،

 الوصفي : استخدم الباحث المنهج  منهج الدراسة

بتصتتتميم استتتتبيانين، حيث قدم الإستتتتبيان الأول للمدراأ من أجل : اعتمد الباحث على الاستتتتبانة كأداة لجمع البيانات  أدوات الدراسرررة

التعرف على النمط القيادي الذي يمارستتتونه في المؤستتتستتتة، وقدم الإستتتتبيان الثاني للمرؤوستتتين من أجل التعرف على رؤيتهم 
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ية التي يمارستتتتتتتها مدراأهم، وكذلك قياس رضتتتتتتتاهم الوظيفي على النمط ( القيادي الممارس من طرف إتجاه الأنماط القياد

 . مدراأهم

 :نتائج الدراسة

النمط القيادي الأكثر انتشتتار في المؤستتستتة هو النمط الديمقراطي يليه النمط الأوتوقراطي،  -: إلى النتائج التاليةالدراسررة توتوصررل. 

ة أرباع المستتتتجوبين يرون أن النمط القيادي الديمقراطي هو الستتتائد. كما أن الخصتتتائص التنظيمية على اعتبار أن حوالي ثلاث

لمؤستتستتة نفطال وما تتميّر به من خصتتوصتتيات، يفرض على مدراأها على اختلاف توجهاتهم وتعدد مناصتتبهم ممارستتة النمط 

ة في جوانبها التنظيمية والبشتترية، والقضتتاأ على عدم القيادي الديمقراطي، من أجل المحافظة على التوارنات الداخلية للمؤستتستت

الرضا الوظيفي، وتحقيق ولاأ الأفراد للمؤسسة. كما أن طبيعة تفكير الأفراد في مؤسسة نفطال وكذا الخصائص البشرية لها 

ين نستتتجام بتجعل من الضتتتروري جدا الاستتتتغناأ عن النمط القيادي الأوتوقراطي لصتتتالح النمط الديمقراطي لغرض تحقيق الا

يرا المرؤوستتون في مؤستتستتة نفطال أن مدراأهم يمارستتون كل من  -الفئات العمالية من جهة ورؤستتائهم من الجهة المقابلة. 

النمط الديمقراطي والنمط الأوتوقراطي، حيث أن النمط القيادي الواستتتتتع الإنتشتتتتتار حستتتتتب رؤيتهم هو النمط الديمقراطي يليه 

ة متوافقة تماما مع النتائج الخاصتة برؤية المدراأ إتجاه الأنماط التي يمارستونها. وهذا التوافق النمط الأوتوقراطي، وهذه النظر

في النتائج يفسر أن النمط القيادي الذي يمارسه المدراأ في المؤسسة يستند إلى الخصائص التي يمتار بها المرؤوسين. فبما أن 

جد علاقة بين تو -كس الواقع الحقيقي للنمط القيادي الستتتائد في المؤستتتستتتة. رؤيتهم تميل إلى النمط القيادي الديمقراطي فإنها تع

الأنماط القيادية التي يمارستتتها المدراأ والرضتتتا الوظيفي للمرؤوستتتين في مؤستتتستتتة البليدة. حيث كانت هذه العلاقة إيجابية من 

المرؤوستتتتتين برضتتتتتاهم الوظيفي  نفطال وكانت هذه . والذي عبر عنه جل GPL خلال ممارستتتتتة المدراأ للنمط الديمقراطي

وذلك لممارستتتة العلاقة ستتتلبية من خلال عدم رضتتتا المرؤوستتتين والذين قدرت نستتتبتهم ب  12.38والذين قدرت نستتتبتهم ب 

21.08. 

 ( Wen Tsai 2009 –Chien)دراسة  

 نمط القيادة والرضا الوظيفي للموظفين في الفنادق السياحية الدولية 

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

 موظف . 311:  عينة الدراسة 

 : استخدم الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة

 نتائج الدراسة :

لعلاقات ا أظهرت النتائج أن الموظفين أكثر رضتتا عن نمط القيادة الذي يحترم فيه القائد لمرؤوستتيه ويركر على تنمية -2

 معهم عن نمط القيادة الذي يركر القائد فيه على العمل .

 توجد فروق بين إجابات العاملين تعرا لمستوا التعليم وسنوات الخبرة . -2

 (9111)دراسة المزروع ،

 الأنماط القيادية للمديرين وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملين

 : معرفة العلاقة بين الأنماط هدف الدراسة
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 لقيادية السائدة لدا المديرين في كل من القطاع الحكومي والقطاع الخاص ومستوا الرضا الوظيفي في كل منهما ا 

 موظف . 492بلغت العينة  عينة الدراسة :

 : استخدم الباحث المنهج الوصفي  منهج الدراسة

 : اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة لجمع البيانات . أدوات الدراسة

 توصلت الدراسة الى :  دراسة :نتائج ال

يمارس المدراأ في القطاع الحكومي النمط الديمقراطي والحر بدرجة متوستتتتتطة والاتوقراطي بدرجة كبيرة بينما  -2

 يمارس المدراأ في القطاع الخاص الديمقراطي بدرجة عالية والاتوقراطي والحر بدرجة قليلة 

 صفة عامة ، ومرتفع في القطاع الخاص .مستوا الرضا الوظيفي في القطاع الحكومي متوسط ب -2
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 ملخص الدراسات السابقة 2-1-9

 

 الهدف الدراسة
عينة 

 الدراسة

منهج 

 الدراسة

أدوات 

 الدراسة
 النتائج

 راسا رييده 

رح د رطصضر، 

8702 

الرف ع ى ا 

رئرضييت 

الأن يل الادي يا 

يال ظي 

 الضودفي

ىير ً  292

 يىير ا
رنينااس يصفي  

ىدم يجض  ن ا  دي ا يحدد، الادي ة  -0

 الرحضي دا يالدي ا الدا الأيث  شدضىيً.

رئرضا ال ظي الضودفي ررضسا ةيل ظي   - -8

 ىم الف  ا رع الزر ء هض الأى ا

. يجض  ى  ا ةدم الأن يل الادي يا يال ظي  -3

 الضودفي

 

 راسا إي ين، 

8702 

تح دل تأثد  

الادي ة الإ اريا 

ى ا ال ظي 

 ودفيالض

 اسرنينا يصفي ىير ً  53

 الط ا الدي ا الي هض الط ا الئيشد.  -0

 ال ظي الضودفي ررضف  ةدرجا ر تففا.   -8

يجض  ى  ا ل  يا رضجنا ةدم الط ا الادي ا   -3

 .الدي ا الي يال ظي الضودفي

 راسا 

الديس ا، 

8703 

تح دل ى  ا 

الأن يل الادي يا 

ةيل ظي 

 الضودفي

 اسرنينا يصفي ىيرل 109

 ال ظي الضودفي ررضف  ةدرجا ررضسطا. . -0

 الط ا الأيتض  الي هض الط ا الئيشد. -8

يجض  ى  ا ىكئدا رع الط ا الادي ا  -3

الأيتض  الي يى  ا ل  يا رع الط ا 

 .الر يريي يالح 

 راسا ح دي  

 8708رح د، 

الف  ا ةدم 

الأن يل الادي يا 

يال ظي 

 الضودفي

رديً ا ي  32

 ر ؤيسًي 10
ااسرنين يصفي  

 الط ا الدي ا الي الأيث  انر يرًا.  -0

الف  ا الإيجيةدا ةدم الأن يل الادي يا ا -8

 .يال ظي الضودفي

 Chien  راسا

– Wen Tsai ،

2009 

تح دل ى  ا 

ن ا الادي ة 

ةيل ظي 

 الضودفي

 اسرنينا يصفي رضوف 300

ال ضوفضن أيث  رظي ىم الادي ة الري تحر م  -0

 يت.ال  ؤيسدم يت يز ى ا تطضي  الف  

ف يق ةدم الفير دم تفزا ل ئرضا الرف د     -8

 .يالخن ة

 راسا 

ال زريع، 

0111 

الف  ا ةدم 

الأن يل الادي يا 

يال ظي 

 الضودفي

 اسرنينا يصفي رضوف 496

ال دراء في الاطيع الحكضري ي يرسضن   -0

الدي ا الدا يالأيتض  الدا، في الاطيع 

 الخيص ي يرسضن الدي ا الدا ة كل أين .

ل ظي الضودفي ررضسا ةيلاطيع رئرضا ا -8

 .الحكضري ير تفع ةيلاطيع الخيص

 ( ملخص الدراسات السابقة 2جدول رقم )                                        
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 التعقيب على الدراسات السابقة: 2-1-2

لقيادية والرضتتا الوظيفي، ومن حيث استتتخدامها تتشتتابه الدراستتة الحالية مع الدراستتات الستتابقة من حيث دراستتة العلاقة بين الأنماط ا

 المنهج الوصفي والاستبيان أداة البحث.

في حين اختلفت دراستنا مع دراسات سابقة من حيث مجالات تطبيق الدراسة واغلبها تناولت الدراسة بأبعاد مختلفة عن الشكل الذي 

أ الإطار النظري للدراستتة الحالية وبناأ منهجية وأداة للدراستتة. هذه الدراستتة. واستتتفاد الباحث من هذه الدراستتات في اثرا هستتنتناول

هذه الدراسة مع دراسات سابقة في استكشاف العلاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي، واستخدام المنهج الوصفي وأداة  تشترك

سابقة أبعاد ا مختلفة فق .وتختلف هذه الدراسة عن سابقاتها في مجالات تطبيقها .الاستبيان لجمع البيانات سات ال د تناولت غالبية الدرا

 .عن تلك التي ستتناولها هذه الدراسة

 .وقد استفاد الباحث من هذه الدراسات السابقة في تثبيت إطاره النظري لبناأ منهجية وأداة مناسبة لهذه الدراسة

 

 مجالات الاستفادة من الدراسات السابقة : 2-1-0

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

 .تحديد وتطوير متغيرات الدراسة بدقة، وفهم المفاهيم المتعلقة بها :بناء متغيرات الدراسة 

 .تقديم إطار مفاهيمي غني لفهم العلاقات بين المتغيرات :إطار مفاهيمي

 .يد مساهمتها في الرضا الوظيفيفهم الأنماط القيادية في الشركة وتحد :تحليل الأنماط القيادية

حكمة لاختيار مجتمع البحث، وعينة الدراسة، ونوعية الدراسة، والمنهج المناسب :منهجية البحث  .تحديد وتطوير منهجية بحثية م 

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

ناسبة :بقةسانتائج الدراسات ال  .فهم الاتجاهات البحثية، وتحديد الفجوات المعرفية، وصياغة أسئلة بحثية م 

 :القيمة المضافة للبحث 2-1-4

 .النمط الديمقراطي هو الأكثر فعالية لتحقيق الرضا الوظيفي :تحديد النمط القيادي الأفضل

 .في بشكل أفضلشرح العوامل المؤثرة على الرضا الوظي :فهم نظريات الرضا الوظيفي

 .ربط النمط القيادي بمِستويات الرضا الوظيفي للموظفين :العلاقة بين الرضا الوظيفي والنمط القيادي

 .تقديم حلول عملية لتحسين الرضا الوظيفي من خلال ممارسات إدارية فعّالة :دراسة تطبيقية

 

 

 

 



46 
                                                                                                     
 

 

 الخاتمة .2.1
 

العنصر البشري في أيّ منظمة. فهي تمتلك القدرة على التأثير على سلوك  ت عدّ القيادة الإدارية من أهمّ العوامل المؤثرة على

 .الأفراد العاملين وتوجيههم نحو تحقيق أهداف المنظمة

وتفرض المسؤولية على القائد مهمة إثارة اهتمام الموظفين بأعمالهم ودفعهم إلى الأداأ الجيد بإرادتهم. وتتعدد أنماط القيادة 

افة، ممّا ي لقي على عاتق القائد مسؤولية توحيد اتجاهات الأفراد وتنمية ولائهم للمنظمة، ممّا ينعكس على باختلاف البيئة والثق

 .رضائهم عن العمل

 :النتائج النظرية

 ت عتبر القيادة الإدارية من الوظائف الأساسية لأيّ منظمة، فهي العملية التي يتم من خلالها  :أهمية القيادة الإدارية

 .الأفراد وتوجيههم وإرشادهم للحصول على تعاونهم وتحفيرهم على العمل لتحقيق الأهداف المحددة التأثير على

 القائد، المرؤوسون، الموقف، الهدف،  :تتكون القيادة الإدارية من عناصر رئيسية هي :عناصر القيادة الإدارية

 .ووسائل التأثير

 النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي، والنمط الحر :ية، من بينهاتتنوع أنماط القيادة الإدار :أنماط القيادة الإدارية. 

 يجب أن يتمتع القائد بمهارات متعددة، منها المهارات الفنية )إتقان العمل واكتساب المعارف(  :مهارات القائد

 )النظر إلى المنظمة كنظام متكامل(والمهارات الإنسانية )التواصل والتفاعل( والمهارات التنظيمية 

 تركيرها على صفات القائد)نظرية السمات  :تتنوع نظريات القيادة الإدارية، من أبررها :نظريات القيادة الإدارية( ،

دمج )، ونظرية التفاعلية )أخذ المواقف بعين الاعتبار (، ونظرية الموقف )تفسير سلوك القائد(والنظريات السلوكية 

، ونظرية التبادلية (كير على الأهداف بعيدة المدا وتحفير الموظفينالتر(، ونظرية التحويلية (النظريات السابقة

 )التوضيح المتبادل لأهداف العمل والمكافآت(

 ي عدّ الرضا الوظيفي من العوامل المؤثرة على حياة الموظف، وقد ظهرت العديد من  :أهمية الرضا الوظيفي

 .النظريات التي تفسره وتدرسه

 الرضا الوظيفي إلى حالة نفسية إيجابية يشعر بها الفرد تجاه عملهي شير  :تعريف الرضا الوظيفي. 

 الأجر، جماعة العمل، ظروف  :تتضمن العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي :عوامل تؤثر على الرضا الوظيفي

 .العمل، نمط الإشراف، المؤهل العلمي

 الأفراد حتى لو كانوا يمارسون نفس  تختلف درجة الرضا الوظيفي بين :اختلاف الرضا الوظيفي بين الأفراد

 .الوظيفة

 ت شير الدراسات إلى وجود علاقة إيجابية بين الأنماط القيادية الديمقراطية  :علاقة أنماط القيادة بالرضا الوظيفي

 .والرضا الوظيفي، بينما ت ظهر الأنماط الأوتوقراطية علاقة عكسية

 



47 
                                                                                                     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .0
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 المقدمة .0.9
 

 

 :منهجية البحث -

انطلاقا من أسئلة الدراسة وأهدافها ونظرا لطبيعة الدراسة في بيان أثر القيادة على الرضا الوظيفي ، تم  استخدام  -

لدراسة الأنماط القيادية السائدة لدا المديرين في شركة الميم المتحدة وعلاقتها بالرضا الوظيفي المنهج الوصفي 

من بيانات واحصاأات وتقارير ومقابلات وكذلك من خلال استبيان لاستطلاع  ثمن خلال ما يتوفر للباح للموظفين

اراأ العاملين عن أنماط القيادة السائدة لدا العاملين بالشركة وعلاقتها بالرضا الوظيفي الدراسة بغية تفسير العلاقات 

حليل البيانات ومقارنة متغيرات الدراسة من خلال تحويل المتغيرات الارتباطية بين متغيرات البحث اذا تم دراسة وت

غير الكمية الى متغيرات كمية قابلة للقياس وذلك بهدف التعامل معها في الإجابة على تساؤلات الدراسة وبيان 

 نتائجها وتوصياتها .

 

 متغيرات البحث : 0-9-9

 دارية في شركة الميم المتحدة .الأنماط القياديى لدا القيادة الإ المتغير المستقل :

 : الرضا الوظيفي لدا العاملين في الشركة . المتغير التابع

 سنوات الخبرة –المؤهل العلمي –: النوع المتغيرات الديمغرافية 

 

 مبررات اختيار موضوع البحث : 0-9-2

 المبررات الذاتية: 0-9-0

 النمط القيادي والرضا الوظيفي ونوعها.الميول الشخصي والاحساس بالمشكلة لتحديد العلاقة بين  -

يندرج موضوع القيادة والرضا الوظيفي ضمن التخصص ويعتبر من المواضيع الهامة التي تتطلب الدراسة ومحاولة  -

 تقديم بعض المفاهيم عن القيادة والرضا الوظيفي.

 المبررات الموضوعية: 0-9-4

 بيان الأسباب الحقيقة لعدم رضا الموظفين.  -

 معرفة النوع القيادي المؤثر في الرضا الوظيفي.السعي ل -
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إظهار مدا أهمية الرضا الوظيفي في الشركة باعتباره من المؤشرات الهامة التي تحكم على مدا نجاح أو فشل أية  -

 منظمة في تحقيق أهدافها.

 بيان أثر النمط القيادي على الرضا الوظيفي للعاملين -

لها و على طبيعة القيادة التي تدعم مستويات الرضا الوظيفي و معرفة التعرف الى واقع الشركة وما يحصل داخ -

 مدا رضا العامل عن القيادة داخل الشركة.

 الرغبة في افادة إدارة الشركة بدراسة تسهم فيحل العوائق التي تصادفهم من خلال وجهات نظر العاملين بها. -

 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث .0.2
 

 : صطلحات البحثمفاهيم وم  0-2-9

 استخدم عدد من المصطلحات وهي كما يلي:

 القيادة: 

 (33ص 2112العملية التي يتم من خلالها التأثير في الاخرين لتحقيق اهداف معينة )ادم ،

 النمط القيادي:

يق لأهدافهم تحق يعرف بأنه السلوك الذي يتبعه القائد حتى يستطيع كسب تعاون جماعته وإقناعهم بأن تحقيق أهداف المنظمة هو

 (11ص 2121)الهاشمي 

 ويقصد به النشاط الذي يمارسه القائد داخل التنظيم للتأثير في سلوك العاملين معه وجعلهم يتعاونون لتحقيق الأهداف المرغوبة.

 الأنماط القيادية:

 2120ة )احمد س ،هو مجموع الأساليب والافعال التي تصدر من المديرين وتحث العاملين على تحقيق اهداف المنظم

 (28ص

 النمط الديمقراطي:

، وتنمية علاقات الإنسانية وتفويض  تفي اتخاذ القرارات، وتوريع المسؤوليا نأسلوب قيادي يعتمد على اشراك المرؤوسي

 (81ص 2121السلطة )البارودي ،

 النمط الأوتوقراطي:

 نساليب الرسمية والرقابة الشديدة على المرؤوسينمط قيادي يهتم بالعمل والانجار ومركرية السلطة والاعتماد على الأ

 (22ص، 2121)كيرد

 النمط القيادي الحر )الفوضوي(:

أسلوب قيادي يعطي كامل الحرية للمرؤوسين، كما يتمير بعدم إعطاأ المعلومات للمرؤوسين وعدم المشاركة في الاعمال 

 ( 11ص 2121وضيق العلاقات الرسمية )احمد م،



50 
                                                                                                     
 

الوضعية

استنتاجي

دراسة -مسحي 
حالة

كمي

ةمستعرض

يالتحل
ل 
الاح
صائي
ج لنتائ

المسح

بر عن السعادة التي تتحقق عن طريق العمل، فهو يشير الى مجموع المشاعر الوظيفية أو الحالة النفسية : يعالرضا الوظيفي

 (2122التي يشعر بها الفرد نحو العمل )خطاب ،

يعرف بأنه شعور الموظف نحو العمل الذي ينتمي اليه نتيجة لتأثره بمجموعة من المتغيرات المادية والمعنوية والنفسية التي 

 في بيئة العمل.تحيط 

 تصميم البحث )بصلة البحثي( .0.0
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( بصل البحث 1شكل)                                              

 من اعداد الباحث                                               

 

 فلسفة البحث

 منهج البحث

 استراتيجية البحث

 اختيار البحث

 الأفق الزمني

 تقنيات جمع وتحليل البيانات



51 
                                                                                                     
 

 

 

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات .0.4
 

 ة من العاملين لدا شركة الميم المتحدة المحدودة في مدينة الرياض، المملكة العربية: عينمجتمع البحث

 طرق وتقنيات أخذ العينات

في هذه الدراسة، سيتم استخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة لاختيار المشاركين من مجتمع الدراسة. هذه الطريقة تضمن أن كل فرد 

ا من العينة، مما يقلل من التحير ويعرر من دقة النتائج. سيتم تحديد حجم العينة بناأ  على في المجتمع لديه فرصة متساوية ل يكون جرأ 

 .قواعد الإحصاأ المناسبة لضمان تمثيل كافٍ للعينة

 طريقة جمع البيانات .0.1
 

 :مقدمة

. ال د  ال رحدة ة ديطا ال ييضتهدع هذه الدراسا إلا تح دل الأن يل الادي يا يتأثد هي ى ا ال ظي الضودفي لدا رضوفي ش يا 

تفر د رطهجدا ج ع الندينيت ى ا اسرخدام اسرندين رص   ةد ا لاديس ال رغد ات ال ط ضةا، يالذا يرض م ةدينيت  ي ضغ افدا 

يراييدس رخر فا للأن يل الادي يا يال ظي الضودفي. ت  تص د  الاسرندين ةطيءً ى ا راديس لدك ت الخ يسي لض ين سهضلا 

 .ل ي  ا الطريشجالرح د

 :خطوات جمع البيانات

 :تصميم الاستبيان .0

o الجزء الأول: البيانات الديموغرافية: 

  يرض م رف ضريت حضل الف  ، الجطس، ال ؤهل الف  ي، سطضات الخن ة، يالضودفا الحيلدا

 .ل  ضوفدم

o الجزء الثاني: الأنماط القيادية: 

 ي يا ال خر فا )الدي ا الي، الرئ طي، يرض م رج ضىا رم الفنيرات ال رف اا ةيلأن يل الاد

: لا أيافق، 8: لا أيافق ة دة، 0الرحضي ي، الرني لي( ير  تادد هي ةيسرخدام راديس لدك ت الخ يسي )

 .: أيافق ة دة(5: أيافق، 2: رحييد، 3

o الجزء الثالث: الرضا الوظيفي: 

 ديس د هي أيضًي ةيسرخدام رايرض م رج ضىا رم الفنيرات ال رف اا ة ئرضا ال ظي الضودفي ير  تاد

 .لدك ت الخ يسي

 :اختبار الاستبيان .8

o الاختبار التجريبي: 

  ير  إج اء اخرنير تج يني ل سرندين ى ا ىدطا صغد ة رم ال ضوفدم لض ين يظضح الأسئ ا

 .ي  رهي، يلرحديد أا ر ك ت رحر  ا  د تضاجه ال  يريدم أثطيء الإجيةا

o التعديلات: 

  ةطيءً ى ا ر حظيت الاخرنير الرج يني لرحئدم جض ة الأسئ ا يظ ين تغطدا ير  تفديل الاسرندين

 .ج دع الجضانب الهيرا ل دراسا

 :توزيع الاستبيان .3
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o العينة المستهدفة: 

  رضوفي ش يا ال د  ال رحدة ة ديطا ال ييض ىدطا رم ت  ل الفدطا. 

o طرق التوزيع: 

 ر يني أي رم خ ل رطصيت الاسرندينيت ير  تضزيع الاسرندين ة كل إلكر يني ىن  الن يد الإلك

 .الإلكر يندا لض ين يصضله إلا ج دع ال ضوفدم ةئهضلا

o السرية والخصوصية: 

  ير  الرأيدد ى ا س يا الإجيةيت يىدم اسرخدام الندينيت إلا لأغ اض النحث الف  ي فاا، يذلك

 .لرفزيز الثاا يال  يريا الففيلا رم  نل ال ضوفدم

 :جمع البيانات .2

o  الجمعفترة: 

  تحديد فر ة زرطدا رحد ة لج ع الإجيةيت  سدر 

o متابعة المشاركة: 

 ير  إرسيل تذيد ات  يريا ل  ضوفدم خ ل فر ة ج ع الندينيت لزيي ة رفدل الاسرجيةا. 

 :تحليل البيانات .5

o تنظيف البيانات: 

 ل كر  ا أي غد ير  ر اجفا الندينيت ال ج فا ل رأيد رم اير يلهي ي  رهي، ياسرنفي  الإجيةيت غد  ا 

 .الصيلحا

o التحليل الإحصائي: 

 ير  اسرخدام ة ارج تح دل الندينيت (رثل SPSS أي Excel)  لرح دل الإجيةيت ياسرخ ص الطريشج

 .ةيسرخدام أسيلدب إحصيشدا رثل الانحدار يالرح دل الفير ي

 :الخاتمة

الأن يل الادي يا يرئرضا ال ظي الضودفي لدا رضوفي  تئيىد هذه الخطضات ال طهجدا في ج ع ةدينيت   داا يرضثض ا تفكس يا ع

ش يا ال د  ال رحدة. تئيه  الطريشج ال ئرخ صا في تادي  تضصديت ففيلا لرحئدم الأن يل الادي يا يتفزيز ال ظي الضودفي، ر ي 

 .يؤ ا إلا تحئدم الأ اء الفيم ل   يا

 

 

 أنواع البيانات .0.1
 

 :البيانات الأولية

الندينيت الري ير  ج فهي رنيش ة رم ال صدر الأص ي ةهدع رحد  في الدراسا. في هذا النحث، تر ثل  الندينيت الأيلدا هي

 .الندينيت الأيلدا في ال ف ضريت الري ت  ج فهي رم خ ل الاسرندينيت ال ضزىا ى ا رضوفي ش يا ال د  ال رحدة ة ديطا ال ييض

 :الخصائص

 رضوفض ال  يا ال ئرهدفضن :مصدر البيانات. 

 اسرندينيت تفر د ى ا راديس لدك ت الخ يسي :طريقة الجمع. 

 ج ع رف ضريت رنيش ة حضل الأن يل الادي يا يرئرضا ال ظي الضودفي :الغرض. 

 الأمثلة: 
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o  ،إجيةيت ال ضوفدم ى ا أسئ ا الاسرندين ال رف اا ةيلأن يل الادي يا )رثل الدي ا الي، الرئ طي، الرحضي ي

 .الرني لي(

o ل ئرضا ال ظي الضودفي رم خ ل راديس لدك ت تادد  ال ضوفدم. 

 :البيانات الثانوية

الندينيت الثينضيا هي الندينيت الري ت  ج فهي رئناًي لأغ اض أخ ا غد  الدراسا الحيلدا يي كم اسرخدارهي لدى  أي تح دل نريشج 

ص ا لئيةاا، ال ايلات الف  دا، يالرايري  ذات الالنحث. في هذا النحث، ت  ل الندينيت الثينضيا ال صي ر ال خر فا رثل الأ ةديت ا

 .ة ضظضع الأن يل الادي يا يال ظي الضودفي

 :الخصائص

 رصي ر خيرجدا رثل الكرب، ال ايلات الف  دا، الرايري ، الأةحيث الئيةاا :مصدر البيانات. 

 ر اجفا الأ ةديت يج ع الندينيت ال ط ضرة سيةاًي :طريقة الجمع. 

 الندينيت الأيلدا، يتضفد  خ فدا نظ يا ل دراسا  ى  يتح دل :الغرض. 

 الأمثلة: 

o ر اجفا الأةحيث الئيةاا ال رف اا ةيلأن يل الادي يا يتأثد هي ى ا ال ظي الضودفي. 

o اسرخدام تايري  الأ اء يالندينيت ال ط ضرة ىم ش يا ال د  ال رحدة لرفزيز فه  الئديق. 

o  ة ال خر فا يأث هي ى ا ال ضوفدماسرف اض الأ ةديت ال رف اا ةطظ ييت الادي. 

 :تطبيق البيانات في البحث

 استخدام البيانات الأولية: 

o  تح دل اسرجيةيت ال ضوفدم ى ا الاسرندينيت لرحديد الأن يل الادي يا الأيث  شدضىًي يتأثد هي ى ا ال ظي

 .الضودفي

o  نضع الادي ة يرئرضا ال ظي(اسرخدام الرح دل الإحصيشي لفه  الف  يت ةدم ال رغد ات ال خر فا )رثل. 

 استخدام البيانات الثانوية: 

o ر اجفا الأ ةديت لرفزيز الإلير الطظ ا ل نحث يتادي  سديق شيرل ل ضظضع الدراسا. 

o رايرنا الطريشج ال ئرخ صا رم الندينيت الأيلدا رع نريشج الأةحيث الئيةاا ل رأيد رم الاتئيق أي الاخر فيت. 

 :خلاصة

 ير  ج فهي خصدصًي ل نحث الحيلي رنيش ة رم ال  يريدم ىن  اسرندينيت :البيانات الأولية. 

هي ةدينيت ت  ج فهي رئناًي رم رصي ر خيرجدا يتئرخدم لدى  يتح دل الندينيت الأيلدا يتفزيز الإلير  :البيانات الثانوية

 الطظ ا ل نحث
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 إجراءات التحليل الإحصائي .7.0
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 الخاتمة .7.3
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .4
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 المقدمة .4.9

 

 

 

 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .4.2

 

 

 

 

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات .4.0
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( .4.4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لفرضيات ومناقشة النتائج اختبار ا .4.1

 

 

 

 

 

 

 االخاتمة .4.1
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس: .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .1.9
 

 

 

 

 

 

 

 

 توصيات الدراسة: .1.2
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 الخاتمة: .1.0
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



62 
                                                                                                     
 

 قائمة المراجع
 

 المراجع:
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Tishreen University Journal-Economic and Legal Sciences Series, 45(5), 333-

354. 

- Tsai, C. W. (2008). Leadership style and employee's job satisfaction in 

international tourist hotels. In Advances in culture, tourism and hospitality 
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 تيارت(.-، جامعة ابن خلدونDoctoral dissertationنفطال تيارت )

بن العمودي أسماأ، & خولة قريشي. " أثر الأنماط القيادية على تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة دراسة  -

 (. Doctoral dissertationحالة المؤسسة الوطنية لتوريع الكرباأ و الغار ورقلة" حضري )

راسة -(. تاثير النمط القيادي على الرضا الوظيفي لدا المرؤوسين2128شي,، مليكة، بردالي، & فتيحة. )بن عب -

 حالة صندوق التامينات الاجتماعية للعمال الاجراأ تيسمسيلت.

 (.Doctoral dissertationبن عبيلة، امين، صامت شامي، & ايوب. اثر الرضا الوظيفي على الاداأ الوظيفي ) -

مفيدة. الانماط القياديه وعلاقتها بالرضا الوظيفي دراسه حاله المكتبه الرئيسيه للمطالعه العموميه لولايه بوريد،  -

 بسكره.

،شيخاوي سنوسي القيادة الإدارية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي ،دراسه ميدانية المفتشية  بوعبدلي، رانيا -

 ، (2122الجهوية للعمل تيارت،رسالة ماجستير

 (. أثر الممارسات القيادية على الرضا الوظيفي.2122، ربيدة، ماجن، خولة، رمالة، & عمر. )بوهراوة -

الجارودي .ماجدة بنت إبراهيم ،قيادة التحويل في المنظمات مدخل الى نظريات القيادة ،الرياض،قرطبة للنشر  -

 م. 2122والتوريع ،
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 ( 2121 صفة لا غنى عنها في القائد 21، جون سي. ماكسويل -

الحراحشه. محمد عبود، العلاقة بين الانماط القيادية التي يمارسها مديرو المدارس ومستوا الالترام التنظيمي  -

 2العدد  ،0للمعلمين في محافظه الطفيليه مجله العلوم التربويه والنفسيه مجلد

 م.2990مان،الأردن،حريم. حسين السلوك التنظيمي : سلوك الافراد في المنظمات،دار رهران للنشر والتوريع ،ع -

 م . 2122حسين .محمد عبدالهادي ،القيادة الذكية ،القاهرة ،دار العلوم للنشر والتوريع، -

 Doctoral) أثر الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للعاملين في مؤسسة اقتصادية جرائرية .محمد & ,حمدود -

dissertation, Université de Blida 2-Lounici Ali). 

 م 2113انطوتن،أصول البحث في علم النفس ،منشورات جامعة دمشق ،حمصي . -

 السلوك التنظيمي واداره الافراد الإسكندرية الدار الجامعي. 2992حنفي عبد الغفار والقرار حسين  -

حني,، & بونقاب. دور القيادة الادارية في تحقيق الرضا الوظيفي دراسة ميدانية للعاملين بالصندوق الوطني  -

 ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة(.Doctoral dissertationورقلة )-للتقاعد

 م. 2994الخولي .محمدعلي ،قاموس التربية ،بيروت ،دار العلم للملايين ، -

 444م،ص2991دروي, عبدالكريم ،تكلا ليلى،أصول الإدارة العامة،الانجلو المصرية،القاهرة، -

الهندي، وحيد  & ,.طراونة، تحسين أحمد مناق,الدوسري، حسين بن مرضي، حامد، فيصل بن حسن مشرف.، ال -

الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في كلية التقنية بالخرج من وجهة نظر  .(2123) .بن أحمد مناق,

 .(Doctoral dissertation) الموظفين

ي لمرؤوسيهم ،أطروحة راشد .محمد يوسف ،أنماط السلوك الإداري لدا القادة والمديرين وعلاقته بالرضا الوظيف -

 م .2121دكتوراة ،كلية التربية ،جامعة دمشق،

 م 2121ربيع .محمد شحادة ،علم النفس الصناعي والتنظيمي ،دار الميسرة للنشر والتوريع ،عمان، -

 م.2999سلامة .كايد ،تنمية المهارات القيادية ،ورقة عمل ،جامعة اليرموك،إربد الأردن، -

، اكاديمية نايف 2العوامل الوظيفية والشخصية على الرضا الوظيفي وكفاية الأداأ ،ط سيف بن صالح الدلبجي ،أثر   -

 (.21ص 212للعلوم الأمنية ،الرياض ،

، اكاديمية نايف 2سيف بن صالح الدلبجي ،أثر العوامل الوظيفية والشخصية على الرضا الوظيفي وكفاية الأداأ ،ط -

 (.21ص 212للعلوم الأمنية ،الرياض ،

 م. 2121.سالم تيسير،الرضا الوظيفي أطرنظرية وتطبيقات عملية ،دار الصفاأ للنشروالتوريع ،عمان،الشرايدة -
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 الوظيفي من وجهة نظر العاملين بإمارة مكة المكرمة.

 .234،ص  2981، علم اجتماع التنظيم ،مصر : مكتبة الغريب ، طلعت إبراهيم لطفي -

(. الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي: دراسة تطبيقية على 2128عبد المطلب، إبراهيم عبد السلام أحمد. ) -

 .232 – 222، 29عينة من العاملين بالبنوك السودانية. مجلة الاقتصاد والتنمية البشرية، ع
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 4، العدد 32حمد عباسي ، الرضا الوظيفي لدا ظابط الامن الكويتي ،مجلة العلوم الاجتماعية ، المجلد م دعبدالحمي -

 (.803، ص 2114،

 Job Satisfaction for Administrative(. 2129قطب، س. م. ع.، & سلوا محمد على. ) -

Employees in Educational Helwan Management of Cairo Governorate and its 

Relationship with Customers Satisfaction  الرضا الوظيفي للموظفين الإداريين بإدارة حلوان

 .(32-20(، 3)39التعليمية بمحافظة القاهرة وعلاقته برضا العملاأ. المجلة العربية للإدارة، 

ماجستير ،قسم العلوم الإدارية القيادية وعلاقتها بالاداأ الوظيفي من وجهة نظر العاملين بإمارة مكة المكرمة ،رسالة  -

 م.2114،جامعة نايف ،

 (229،الأردن ،ص 2113،الوراق للنشر والتوريع ، 2علون الربيدي : "علم النفس الاجتماعي " ط لكام -

 (229،الأردن ،ص 2113،الوراق للنشر والتوريع ، 2كامل علون الربيدي : "علم النفس الاجتماعي " ط -

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

لندة صرخة ، اثر أساليب القيادة الإدارية على إدارة الموارد البشرية في المنظمة ،مذكرة مكملة لمتطلبات الحصول  -

 48، ص 2118على شهادة الماجستير في علوم التيسير ،إدارة اعمال ، كلية علوم التيسير جامعة جيجل ، الجرائر ،

 81، ص. 2114محمد صالح حسن ،القيادة اساسيات ونظريات ومفاهيم ،دار الكندي ،الأردن ، ماهر -

 .911هـ،ص 2421مجمع اللغة العربية ،المعجم الوسيط ،مكتبة الشروق الدولية ،القاهرة ،مصر، -

ظيفي في (. تأثير القيادة الإدارية في ريادة أو نقض الرضا الو2122محمد بخاري حسن، & الطيب حسن تجاني. ) -

م. مجلة العلوم 2121الجامعات التشادية: دراسة تطبيقية على جامعتي الملك فيصل بتشاد وجامعة هيك تشاد، 

 .48-21(، 22)1الاقتصادية و الإدارية و القانونية، 

 12محمد رفيق الطيب ،مدخل للتيسير وظائف المسير وتقنيات التيسير ،ديوان المطبوعات الجامعية ،ج  -

 (292-291ص –ر ،ص ،الجرائ2991

 (222،ص 2992محمد عبد الشافي ، القيادة الإدارية في الإسلام ، المعهد العلمي للفكر الإسلامي ،مصر  -

 (282، ص  2113،وائل للنشر ، الأردن ، 4محمد قاسم القروتي ، السلوك التنظيمي ، ط  -

 .214م،ص2998عالم الكتب ،القاهرة،مرسي محمد منير ،الإدارة التعليمية أصولها وتطبيقاتها ،الطبعة الأولى، -

الأنماط القيادية للمديرين  .(2999) .محمود، محمد فتحي. مشرف & ,.المرروع، بدر بن سليمان بن عبد الله -

 .(Doctoral dissertation) وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدي العاملين الحكومي والخاص بمدينة الرياض

لاساتذة التربية البدنية وعلاقتها بأدائهم "، أطروحة دكتوراة علوم في مسعود بورغدة محمد ، "الرضا الوظيفي  -

 (0،ص 2118قسنطينة ،الجرائر،–نظرية ومنهجية التربية البدنية والرياضية )غير منشورة ( ،جامعة منتوري 

ة علوم في نظرية ومنهجي مسعود بورغدة محمد ، "الرضا الوظيفي لاساتذة التربية البدنية وعلاقتها بأدائهم "، أطروحة دكتوراة -
 (0،ص 2118قسنطينة ،الجرائر،–التربية البدنية والرياضية )غير منشورة ( ،جامعة منتوري 

،عمان ، دار حامد للنشر  2معمن محمود عياصرة ،مروان محمد بني احمد ، القيادة والرقابة والاتصال الإداري ،ط -

 (23ص  2118والتوريع ،
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بشرية ،عملية التغيير ،رسالة ماجستير في علم الاجتماع جامعة قسنطينة ،كلية العلوم مقالة حمرة ،إدارة الموراد ال -

 (21، ص 2121الإنسانية والعلوم الاجتماعية ، قسم علم الاجتماع ،

الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي. في الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا  .(2128) .محمد. رويدة  منصور، -

  .راسة ميدانية على العاملين في المؤسسة العامة للتأمينات الاجتماعيةالوظيفي د

ناصر بن ضيف الله الحربي ،الرضا الوظيفي لدا العاملين في شركة عالم السيارات المحدودة ،ملتقى البحث   -

 سي صيفيالعلمي ،منتدا طلاب وطالبات جامعة الملك عبدالعرير ،كلية الاقتصاد ، إدارة قسم الاعمال ،فصل درا

 (.9هـ ص  2420،

(. الأنماط القيادية السائدة لدا مديري المدارس الحكومية وعلاقتها بدرجة تحسين 2122نسرين خالد الكيلاني. ) -

 .24-2(، 1)2الرضا الوظيفي من وجهة نظر المعلمين في الأردن. مجلة العلوم التربوية و النفسية، 

(. دور النمط القيادي في تعرير رضا الموظفين وولائهم للعمل في 2123الهاجري، & رايد ذيب عبدالله الخليل. ) -

 (.Master's thesisقطاع ورارة الداخلية )
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ي بالرضا وعلاقتها القيادية الأنماط حول استبيان  
كة للعاملي  ي الوظيف   الميم بشر

 المتحدة

 لدنا اتحد

نض ّ شكَ ي  ى ا ر يريرك  في هذا الاسرندين. يهدع هذا الاسرندين إلا فه  الف  ا ةدم الأن يل الادي يا الري يرنفهي ال دي ين في 

فزيز تش يا ال د  ال رحدة يرئرضا ال ظي الضودفي لدا ال ضوفدم. سرئُرخدم رف ضريتك  ل  ئيىدة في تحئدم ةدئا الف ل ي

 .ال ظي الضودفي لدا ج دع ال ضوفدم

ع ررم أجل ذلك ن جضا رم سدي تك  الرفضل ةيلاجيةا ى ا الأسئ ا الري ترض طهي الاسر يرة لدرئطا لطي إت يم هذا النحث الف  ي 

 الإشيرة الا أن اجيةيتك  سرحظا ةيلئ يا الريرا 
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 *:الرف د يت *

يا ياخردير الإجيةا الري تُ ثل يجها نظ ك ة كل أفضل. لا تضجد إجيةيت صحدحا أي خيلئا، لذا ي جا   اءة يل سؤال ةفطي

 .ي جا أن تكضن صي  ًي  در الإركين

 الديموغرافية المعلومات
 :الجطس .1

 ذي  ☐ -   

 أنثا ☐ -   

 :الف   .2

 سطا 25 رم أ ل ☐ -   

 سطا 25-34 ☐ -   

 سطا 35-44 ☐ -   

 سطا 45-54 ☐ -   

 فأيث  سطا 55 ☐ -   

 :الف  ي ال ؤهل .3

 ثينضا ☐ -   

  ة ضم ☐ -   

 ةكيلضريضس ☐ -   

 ريجئرد  ☐ -   

  يرضراه ☐ -   

 :الف ل في الخن ة سطضات .4

 سطضات 5 رم أ ل ☐ -   

 سطضات 5-9 ☐ -   

 سطا 10-14 ☐ -   

 سطا 15-19 ☐ -   

 فأيث  سطا 20 ☐ -   

 :الائ  .5

   يريعال إ ارة ☐ -   

 الإ اريا يال ؤين الن  يا ال ضار  ☐ -   

 ال يلدا ☐ -   

 الهطدسدا الإ ارة ☐ -   

 يالفاض  ال  ر ييت إ ارة ☐ -   

 الاينضندا ال ؤين ☐ -   

 يالطال الح يا ☐ -   

 يالصدينا الر غدل ☐ -   

 الئكطدا ال ج فيت ☐ -   
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 :  التعريف بأسئلة الاستبيان

 المصدر البياناتعدد  المتغيرابعاد  المتغير

 الأنماط

 القيادية

  1 الديمقراطي

 1 الأوتوقراطي

 0 الحر

 

 المصدر البياناتعدد  المتغيرابعاد  المتغير

 الوظيفي الرضا 

  2 الرواتب

 2 العلاقات مع الزملاء

 2 الرضا عن الوظيفة

 2 الترفيه في العمل

 2 العدالة في معاملة الموظفين

 2 نوعية الإشراف

 2 التقييم السنوي للأداء

 2 التوازن بين العمل والحياة الشخصية

 2 التواصل مع الإدارة

 2 فرص الترقية والتطور

 2 بيئة العمل

 2 التحفيز
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 استمارة الأنماط القيادية

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

غير  محايد موافق موافق بشدة

 موافق

  العبارة غير موافق مطلقا

 النمط القيادي الديمقراطي -7     

 7 الايشد ي جع ال  يريا في اتخيذ الا ارات     

 2 يفزز الرفيين ةدم أىضيء الف يقالايشد      

 7 الايشد يئر ع إلا آراء يأفكير ال ضوفدم     

القائد يشجع التواصل المفتوح بين      

 .أعضاء الفريق

4 

الايشد يضف  الدى  يال ئيىدة ل  ضوفدم ىطد      
 .الحيجا

5 

  الأوتوقراطي النمط القيادي  -2     

ة ين اسر يرالايشد يرخذ ج دع الا ارات       

 .ال ضوفدم
7 

الايشد يف ض ر يةا صيررا ى ا      

 .ال ضوفدم
2 

الايشد يفي ب ال ضوفدم ةئ ىا ىطد      

 ارتكيب الأخطيء
7 

الايشد يحد  ةضظضح ال هيم يال ئؤيلديت      

 لكل رضوف

4 

الايشد يرض ع تطفدذ الأيار  ةد ا يةدين      

 .نايش

5 

       

 ي الحرالنمط القياد -7     

الايشد يفطي ال ضوفدم الح يا الكير ا في      

 تطفدذ ال هيم
7 

الايشد لا يردخل في ى ل ال ضوفدم إلا ىطد      

 .الض يرة
2 

 7 الايشد يضف  ةدئا ى ل ر نا ير يحا     

الايشد ي جع ال ضوفدم ى ا اتخيذ      

 .الا ارات ةأنفئه 
4 
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 استمارة الرضا الوظيفي 

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

غير  محايد موافق موافق بشدة

 موافق

غير موافق 

 مطلقا

 العبارة

 الوظيفيلرضا ا     

 .أني راضٍ ىم ال ياتب يال زايي ال ادرا لي     
 ال ياتب

أىراد أن ال ياتب الري نرايظيهي ىي لا       
 .رايرنا رع ررط نيت الضودفا

أشف  ةيل ظي ىم ى  يتي رع زر شي في      
 .الف ل

الف  يت رع 

 الزر ء

هطيك تفيين يتفيىل إيجيةي ةدطي يةدم       
 .زر شي

 .أشف  ةيل ظي ىم لندفا الف ل الذا أ ضم ةه     
 ال ظي ىم الضودفا

أشف  ةيلرحفدز ل ف ل ةجديا ياجرهي  في       
 .ال  يا

 .ال  يا تضف  ةدئا ى ل ر يحا ير رفا     

هطيك ففيلديت يأن طا ت فدهدا تطظ هي       الر فده في الف ل
 .ال  يا ةينرظيم

الإ ارة تفيرل ج دع ال ضوفدم ةفدالا      
الفدالا في رفير ا  .يشفيفدا

 تأشف  ةيلفدالا في تضزيع ال هيم يال ئؤيلدي      ال ضوفدم
 .ةدم ال ضوفدم

 .أشف  ةيل ظي ىم الرفيرل رع الايشد ال نيش      

الايشد ال نيش  يادم لي الرضجده يالدى        نضىدا الإش اع
 .ال زردم

 .أشف  ةيل ظي ىم الرادد  الئطضا للأ اء     
الرادد  الئطضا 

الرادد  الئطضا للأ اء يفكس ة كل   دق أ اء       للأ اء
 .ال ضوف

أشف  ةيل ظي ىم الرضازن ةدم الف ل يالحدية      
 .ال خصدا

الرضازن ةدم الف ل 

ال ني رات الري ال  يا تدى        يالحدية ال خصدا

تفزز الرضازن ةدم الف ل يالحدية 
 .ال خصدا

أشف  ةيل ظي ىم الرضاصل رع      
الرضاصل رع  .الإ ارة

الإ ارة تئر ع لا ر احيتي يشكيياا يتأخذهي       الإ ارة
 .ةجديا

أشف  ةيل ظي ىم ف ص الر  دا يالرطضر في      
ف ص الر  دا  .ال  يا

هطيك ف ص ييفدا ل رطضي  ال هطي يالردريب       يالرطضر
 .في ال  يا

 .ةدئا الف ل ر يحا يتئيىد ى ا الإنجيز     

ال  يا تضف  ج دع الأ يات يال  افق       ةدئا الف ل
 .ال زرا ل ف ل

ال  يا تادم ركيفآت يحضافز ت جدفدا ىطد      
 .تحادق الأهداع

 الرحفدز
 ةإنجيزاتي الاىر اع ةئنب ةيلرحفدز أشف      

 .الف ل في
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