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 الشكر والتقدير 

 

عْنِّي أنَْ أشَْكُرَ نِّعْمَتكََ الَّتِّي أنَْعَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَىٰ وَالِّدَيَّ وَأنَْ أعَْمَلَ صَالِّحًا ترَْضَاهُ " ِّ أوَْزِّ كَ رَب  باَدِّ لْنِّي بِّرَحْمَتِّكَ فِّي عِّ وَأدَْخِّ

ينَ" )النمل:  الِّحِّ  .(19الصَّ

 

 

 

أتوجه بخالص الشكر والتقدير وجزيل الامتنان لكل من ساهم في إتمام هذا البحث، بدءًا من الدكتورة المشرفة منى  

قسم  -مصطفى العشري، التي قدمت لي دعمًا لا مثيل له، مرورًا بعائلتي وأصدقائي الأعزاء، ووصولًا إلى كلية الإدارة 

 .جامعة ميدأوشن -إدارة المشاريع 

 .شكرًا لكم جميعاً على الدعم والتوجيه والتشجيع الذي أسهم في إنجاز هذا البحث وتحقيق أهدافه

 .مع خالص الشكر والتقدير
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 الإهداء 

 

 

 

 إلى من آمن بي ووقف بجانبي، إلى من علمني معنى النجاح والصبر،

 الدراسية، إلى والدي  الحبيبين، وإخوتي وأخواتي، وكل من ساندني في رحلتي 

 .وإلى طلاب وطالبات جامعة ميدأوشن، وكل طالب علم يسعى للمعرفة، أهدي ثمرة جهدي هذه، عل ها تكون زادًا نافعاً

 

 .أهدي هذا البحث تعبيرًا عن امتناني العميق

 .ونسأل الله التوفيق للجميع
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 مستخلص الدراسة
 

كما سةةعت الى   الرياض،هدفت هذه الدارسةةة الى التعرف على النما الايادي السةةاشد بشةةركة الميم المتحدة بمدينة  الهدف: 

وكذا التعرف على طبيعة العلاقة بين   الرياض،معرفة مسةتو  الراةا الوفيفي لد  الموففين بشةركة الميم المتحدة بمدينة  

 .النما الايادي الساشد بالشركة ومستو  الراا الوفيفي لد  الموففين بالشركة

 المنهجية:

اسةتددمت الدراسةة المن ا الويةفي التحليلي، حيم جم جمل البياناا باسةتددات اسةتبيام مصةمم على مايات ليكرا الدماسةي. 

شةةملت العينة موففي شةةركة الميم المتحدة، وجم جحليل البياناا باسةةتددات أسةةالية إحصةةاشية متعددة مثل اتنحدار والتحليل  

 .العاملي

 النتائج:

ومسةةتو  الراةةا الوفيفي لد     الديماراطي واتوجوقراطيأف را النتاشا أم هناك علاقة إيجابية وقوية بين النما الايادي  

 .على الراا الوفيفي وجود جأثير الحر عدتالموففين، بينما كام للنما 

 التطبيقات والأهمية:

أهمية جبني أنماط قيادية جعزز من راةا الموففين وزيادة إنتاجيت م،  أجي أهمية هذه الدراسةة من كون ا جسةلا الضةول على  ج

مما يسةة م في جحسةةين ا دال العات للشةةركة. جويةةي الدراسةةة بضةةرورة جعزيز النما الايادي الديماراطي وجحفيز اتبتكار  

 .والتادير بين الموففين

 الكلمات المفتاحية:

 .، الرياض شركة الميم المتحدة الديماراطي،النما  اتوجوقراطي،النما  الحر، الوفيفي، النماا نماط الايادية، الراا 

 

 

 

 



4 
                                                                                                     
 

 

 

Study Abstract 

Objective: This study aimed to identify the predominant leadership style at Al-Meem United Company in 

Riyadh and to assess the level of job satisfaction among employees at the company. It also sought to explore 

the nature of the relationship between the prevailing leadership style and the level of job satisfaction among 

the employees. 

Methodology: 

The study employed a descriptive-analytical approach, collecting data through a questionnaire designed 

using a five-point Likert scale. The sample included employees of Al-Meem United Company, and the data 

were analyzed using various statistical methods such as regression analysis and factor analysis. 

Results: 

The results indicated a strong positive relationship between the democratic and autocratic leadership styles 

and the level of job satisfaction among employees. In contrast, the laissez-faire leadership style showed no 

significant impact on job satisfaction. 

Implications and Importance: 

The importance of this study lies in highlighting the significance of adopting leadership styles that enhance 

employee satisfaction and productivity, which, in turn, contributes to the overall improvement of the 

company's performance. The study recommends promoting democratic leadership, encouraging innovation, 

and recognizing employees' efforts. 

Keywords: 

Leadership styles, job satisfaction, laissez-faire style, autocratic style, democratic style, Al Meem United 

Company, Riyadh. 
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    المقدمة: .1.1

 

التادت والنمو.   اختلاف مستوياج ا من  المنظماا والمؤسساا، على  التحوتا والتطوراا، طالت مدتلف  ديناميكية هاشلة من  العالم  يش د 

للحفاف على استمرارية نموها وجحايق أهداف ا المنشودةوجسعى جميل هذه   البشري وفي قلة هذا المش د،    .الكياناا جاهدةً   يبرز العنصر 

الرشيس  المحفز  وإبداعاجه  وقدراجه  م اراجه  جعُدّ  أي مؤسسة.  لنجاح  الزاوية  ليشكل حجر  واتجتماعي،  اتقتصادي  للتادت  أساسي  كمحرك 

وعلى إثر التغيراا المتسارعة في بيئة ا عمال أيبحت المؤسساا جواجه جحدياا كبيرة    تزدهار أي منظمة، وجحايق أهداف ا بكفالة وفعالية

نتيجة التغيراا الحايلة في مدتلف المجاتا وا يعدة من زيادة حجم المنافسة وشدج ا مما ي دد باالها واستمرارية نشاط ا )بوهراوة, 

((. إم العنصر البشري هو أسات التادت والتنمية الذي جرجكز عليه المجتمعاا المتادمة في 2022زبيدة, ماجن, خولة, زمالة, & عمر. )

وهذا    جحايق أهداف ا المنشودة، فبدوم جنميته وياله بالم اراا الضرورية اللازمة، فلا مجال لزيادة الإنتاج أو جاديم خدماا ذاا جودة عالية.

ل يس م في جحايق الراا الوفيفي للعاملين، وجعد الايادة من أهم العوامل التي جركز علي ا المنظماا  ت يتأجى إت من خال جوفير مناخ جيد للعم

ت في أدال أعمال ا، وإم نجاح المنظمة في جحايق أهداف ا بم نية عالية يتوقف إلى حد كبير على طبيعة قيادج ا، ولذلك يارا المنظماا اليو

( وجعتبر الايادة 2021حجر الزاوية في إدارة المنظماا. )محمد بداري حسن، & الطية حسن ججاني.  ج تم أيما اهتمات بالايادة باعتبارها  

ارورية في كل المنظماا بغض النظر عن نوع النشاط الذي جمارسه وفي كل المجاتا الإدارية من جدطيا وجنظيم وجحفيز ورقابه ويال 

(  و الايادة 1990اتهداف من خلال قدرجه في التأثير في سلوك م) حنفي والازاز    على عاجق الااشد م مه جوجيه ج ود العاملين نحو جحايق

من اهم عناير النجاح اذ ان ا قادره على جوجيه كافه الموارد نحو جحايق اتهداف وأي مؤسسه لن يكتة ل ا النجاح حتى لو جوفرا لدي ا  

( وللايادة دور اساسي 2004الموارد البشرية وجنظيم ا وجنسيا ا )الحراحشه  كافه اتمكاناا المادية في فل عجز قيادي غير قادر على جوجيه  

يق  لبنال اي مؤسسه ف ي عامل نجاح حيوي في حياه المنظمة وقادج ا بل ان ا احد اسرار جفوق ا وجمييزها بأداش ا فالااشد هو المسؤول عن جنس

المعنوية بما   اداش م ورفل روح م  . )بن ج ود مرؤوسي وجحفيزهم وجحسين  العاملين  التات لد   الراا  المنظمة في جو من  يحاق اهداف 

( ، وجلعة الايادة الإدارية دورا م ما في المؤسساا اتقتصادية حيم جعبر عن علاقة شدص باخر 2018عبشيش, مليكة, بردالي, & فتيحة.  

ثر جأثير مباشره على سلوك اتفراد الذين يعملوم معه وام أت وهي العلاقة الااشمة بين الااشد ومرؤوسيه التي بواسطت ا يمكن للااشد ام يؤ

(. إم اختيار اتسلوب الايادي اتمثل والذي  2022يعطي المعلوماا الضرورية لاراراجه وذلك في نما محدد ينت جه )حنيش، & بونااب  

لى نجاح الإدارة وفعاليت ا )بن العمودي  ينسجم مل قدراا وخبراا وجطلعاا العاملين وجحايق اهداف اتفراد والمنظمة على سوال يدل ع 

في م جحاياا للأهداف   ليؤثر  العمل  المدير مل مرؤوسيه في  الذي يمارسه  السلوك  الايادي نوعا من  النما  أسمال، & خولة قريشي(. ويعد 

وباوة في جحايق الراا الوفيفي (. إم نما الايادة الفعال يس م  2018المطلوبة من م بكل فاعلية )عبد المطلة، إبراهيم عبد السلات أحمد.  

( وكلما كانت الايادة ذاا كفاله انعكس ذلك ايجابيا  2019للفرد، وفي جحايق ا هداف العامة للمؤسسة وا هداف الداية لموففي ا، )برو.  

ياة التنظيمية، ذلك على المنظمة واستطاعت جحايق أهداف ا ويعد مواوع الراا الوفيفي من المواوعاا التي جكتسي أهمية كبيرة في الح

أم المشكلة هي كيف نجمل عددا من اتفراد كل له معتاداجه وأفكاره وقدراجه الداية ونجعل م يتعاونوم في نشاط بشكل يحاق نجاح المؤسسة 

وتش م  ورااهم في الوقت نفسه )بن عبيلة، امين، يامت شامي، & ايوب( وجعد دراسة جأثير أنماط الايادة على جحايق راا الموففين و

تتناول موضوع  والدراسة الراهنة  (       2023أمرا حيوياً للمنظماا التي ج دف إلى جعزيز ا دال، وجعزيز بيئة العمل الإيجابية، )ال اجري،

 أنماط القيادة والرضا الوظيفي، من خلال تناول مجموعة من الانماط التي تمكننا من إيجاد العلاقة بين متغيري الدراسة.
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جاديم رؤ  عملية جساعد الاادة في شركة الميم المتحدة وغيرها من الشركاا على جبني ا نماط الايادية التي جتوافق مل احتياجاا    وج دف إلى

جاديم جويياا    الدراسة إلىجسعى  موففي م وجساهم في رفل مستو  الراا الوفيفي، مما يؤدي إلى جحسين ا دال الكلي للمنظمة. كذلك،  

 .مبنية على نتاشا التحليل لتعزيز فعالية الايادة وخلق بيئة عمل محفزة ومستدامة

من خلال هذا البحم، يأمل الباحم في جسليا الضول على أهمية الايادة في جحايق الراا الوفيفي، وجاديم إاافة علمية جس م في جطوير  

وفي هذا    .التحوتا الحديثة في بيئاا العمل المحلية والعالميةسياساا الايادة داخل الشركاا في المملكة العربية السعودية، بما يتناسة مل  

العات للدراسة، والذي يشمل المادمة، مشكلة البحم،   السياق، يتناول هذا البحم خمسة فصول رشيسية. في الفصل ا ول، جم جاديم الإطار 

وأهدافه، وأهمية الدراسة، بالإاافة إلى فراياا البحم وأسئلته ونموذج الدراسة. أما الفصل الثاني، فاد ركز على استعراض ا دبياا  

الفصل ال في  والتابعة.  المستالة  المتغيراا  بين  العلاقة  الوفيفي، مل جوايح  الايادية والراا  با نماط  المتعلاة  الساباة  والدراساا    نظرية 

وجصميم البحم، وطرق جمل البياناا، وأسالية   الثالم، جم عرض من جية البحم المستددمة، بما في ذلك التعريفاا الإجراشية للمتغيراا،

التحليل الإحصاشي. الفصل الرابل خصص للتحليل الإحصاشي ومناقشة النتاشا، حيم جم جحليل البياناا المجمعة من اتستبياناا وجاييم يحة  

 ً جويياا عملية لتطوير ا نماط    الفراياا المطروحة. وأخيراً، يعرض الفصل الدامس حدود الدراسة والتويياا واتستنتاجاا، مادما

 .الايادية داخل شركة الميم المتحدة بما يس م في جحسين مستو  الراا الوفيفي وزيادة فعالية ا دال المؤسسي
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 مشكلة الدراسة .1.2
مجاتا البحم والدراسة سوال  احتل مواوع الايادة والراا الوفيفي في العديد من المتغيراا التنظيمية والسلوكية اهميه خايه كمجال من  

البحوث التي جناولت هذه الجوانة فلا جزال جحتاج الى العديد من الدراسة والبح التطبياي وعلى الرغم من جعدد  م على الجانة ا كاديمي او 

الباحثين نظرا لدور الاياداا واهتماماج ا  (. ويحظى مواوع الايادة باتهتمات الكبير من قبل  Salama, Z  .2023لدايه في بيئتنا العربية )

حظى الفعالة في انجاز العمل حيم يعد النما الايادي العامل اتهم في نجاح وفشل المؤسساا وللااشد دور فعال في جأثير سلوك العاملين كما ي

فكار الذي التي جساعد على جحسين اججاهاا مواوع الراا الوفيفي باهتمات كثير في مدتلف المؤسساا والسبة هو جزويد المديرين بالآرال وات

لايات    العاملين نحو العمل فالراا الوفيفي لد  العاملين يعتبر من اهم المحفزاا واتحسات المادي والمعنوي للعامل ف و من المتغيراا الدافعة 

ال العاملة وجحايق  العامل بعمله على اكمل وجه ويعتبر كوسيله علاجيه يمكن من خلال ا المساهمة في الحد من  الاو   مشكلاا التي جعترض 

ا يكوم الراا الوفيفي للعاملين يعتمد بشكل كبير على قدره الااشد في التعامل مل العاملين.) بوزيد, مفيدة( ام جدني مستو  الراا الوفيفي ربم

دارة مع م وعدت وال الرجل المناسة في عاشدا الى عدت جوزيل الوفاشف حسة قدراا الموففين واستعداداج م وميول م و اسلوب جعامل الإ

(، وجكمن مشكله هذا البحم في كيفية اختيار اتنماط الايادية الملاشمة وا ثر التي جحدثه اتنماط  2022المكام المناسة  )نسرين خالد الكيلاني. )

الايادي الملاشم لكل منظم النما  التي  الايادية على الراا الوفيفي ايجابا وسلبا حيم ام اختيار  الداخلية  المنظمة  ه يحتاج الى دراسة فروف 

د جمارت في ا الايادة واختلاف العاملين واختلاف خصاشص م  نه ت يوجد نما قيادي مثالي يمكن جطبياه على كل المنظماا )الشريف، طلال عب

 (. 2004الله، & أبو الفضل، عبد الشافي محمد مشرف. 

 الدراسة:فجوات     .1.2.1

 التفاصيل  الفجوات 

فجوات على  

المستوى 

 النظري 

على الرغم من جوافر العديد من الدراساا حول العلاقة بين ا نماط الايادية والراا   :نقص الدراسات في البيئة العربية

الوفيفي، إت أم الدراساا التي جتناول هذه العلاقة في السياق العربي ما زالت محدودة. قد جدتلف العوامل المؤثرة على 

راساا أعمق لف م هذه العلاقة في السياق الراا الوفيفي في الثاافاا العربية عن غيرها، مما يستدعي الحاجة إلى د

 .العربي

 .جشير الدراساا إلى عدت وجود نما قيادي واحد يمكن اعتباره مثاليًا لجميل المنظماا :عدم وجود نمط قيادي مثالي

الايادية مل متغيراا أخر  مثل خصاشص الموففين وخصاشص المنظمة، مما  يمكن أم جتفاعل ا نماط  :التأثير التفاعلي

 .يؤثر على الراا الوفيفي

ج مل بعض الدراساا جأثير السياق التنظيمي على العلاقة بين ا نماط الايادية والراا   :قلة التركيز على السياق

 .الوفيفي

فجوات على  

المستوى 

 التطبيقي 

جسُتددت أدواا قيات متنوعة لايات ا نماط الايادية، مما يدلق جحدياا في الحصول على   :صعوبة قياس الأنماط القيادية

 .قياساا دقياة

 .ت يوجد جعريف موحد للراا الوفيفي، مما يعاد عملية الايات والتاييم :صعوبة قياس الرضا الوظيفي-

المتغيراا التي قد جؤثر على العلاقة بين ا نماط الايادية من الصعة التحكم في جميل  :صعوبة التحكم في المتغيرات

 .والراا الوفيفي في الدراساا الميدانية

 .قد جكوم نتاشا الدراساا محدودة وت يمكن جعميم ا على جميل المنظماا :عدم تعميم النتائج
 )من اعداد الباحث استنادا على دراسات سابقة (  (  يوضح  فجوات الدراسة  1جدول رقم  )  

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

ايجابا    جكمن مشكلة البحم في كيفية اختيار ا نماط الايادية الملاشمة لظروف الشركة، وا ثر الذي جحدثه اتنماط الايادية على الراا الوفيفي

إم اختيار النما الايادي الملاشم لكل شركة يحتاج إلى دراسة فروف الشركة الداخلية التي جمارت في ا الايادة واختلاف العاملين وسلبا حيم  

 واختلاف خصاشص م  نه ت يوجد نما قيادي مثالي يمكن جطبياه على كل الشركاا. 
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 وبنال على ما جادت يمكن جحديد مشكله الدراسة في التساؤل الرشيسي التالي: 

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

 أهمية الدراسة  .1.3
 مستوياا وزيادة العمل وفعالية كفالة من أجل جحسين ملحة ارورة يعد الوفيفي بالراا الشركة وعلاقت ا لد  الساشدة الايادة أنماط معرفة إم -

 الشركة. أهداف جحايق ثم ومن الراا،

لى جنبل اهميه البحم من كونه يكشف عن مد  الراا الوفيفي للعاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض والتعرف على العوامل التي جؤثر ع -

 . الراا او عدت الراا الوفيفي بين الموففين العاملين في الشركة

 التفاصيل  المستوى

على المستوى  

 النظري 

أهميته العلمية من خلال اجباع من ا علمي يس م في إثرال المعرفة في مجال الإدارة، خاية فيما يتعلق بتحديد  يكتسة البحم  

ا نماط الايادية الملاشمة للشركاا والمؤسساا وجأثيرها على مستو  الراا الوفيفي للعاملين. نأمل أم جادت هذه الدراسة  

مي في جحديد النما الايادي الذي يعزز راا العاملين ويدفع م نحو الإبداع،  إاافة علمية جفيد الباحثين في المجال ا كادي

 .مما يؤدي إلى جحسين كفالج م

على المستوى  

 التطبيقي 

ي دف البحم إلى جحليل نما الايادة المستددت في الشركة ودراسة علاقته بالراا الوفيفي للعاملين، وذلك لتزويد الإدارة 

 .اختيار النما الايادي ا مثل الذي يعزز الراا الوفيفي ويؤثر إيجابيًا على أدال العاملين في الشركةبمعلوماا جساعدها في  

 )من اعداد الباحث استنادا على دراسات سابقة (  (  يوضح  اهمية الدراسة  2جدول رقم  )   

 :ويمكن أن نلخص أهمية البحث في

 .متغيراا البحمالتزود بأهم المفاهيم النظرية التي جدص  •

 .جوايح جطبيق الجانة العملي من خلال دراسة حاله شركة الميم المتحدة المحدودة •

 .والراا الوفيفي الديماراطي(-اتوجوقراطي -)الحر  دراسة العلاقة بين اتنماط الايادية •

معرفه مد  اسة ات اتنماط الايادية في جحايق الراةا الوفيفي ما يسةاعد على خلق مناخ ملاشم داخل الشةركة مما يسةاعد على   •

خلق وتل المرؤوسةةين للعمل وابداع م فيه. كما يسةةاهم البحم في بم روح المنافسةةة بين الرؤسةةال تجباع أنماط قيادية جدلق 

بل م في الشةةركة. وجحسةةين ا دال من خلال إراةةال العامل وجنمية وتشه للمنظمة التي نظره جفاعليه لد  العاملين ججاه مسةةتا

 .يعمل في ا

معرفة نما الايادة اتنجح الذي يمكن اجباعه لتحايق الراةا الوفيفي لد  العاملين في الشةركة، حيم يعد راةا العاملين مؤشةر  •

من مؤشةراا نجاح الايادة في المنظماا المعايةرة. وجصةحيح ا سةلوب الايادي المتبل أو جطويره، أو اتسةتفادة منه في حال 

 ثبتت فاعليته.

 أسئلة الدراسة  .1.4
 ومن التساؤل الرشيسي يمكن يياغة ا سئلة الفرعية التالية: 

 ما هو النما الايادي الساشد في الشركة محل الدراسة.  -

 ما هو مستو  الراا الوفيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة   -

 ما علاقة النما الايادي الساشد بالراا الوفيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة.  -

 هل يساهم النما الايادي الديماراطي في جحايق الراا الوفيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة.  -
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 هل يساهم النما الايادي اتوجوقراطي في جحايق الراا الوفيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -

 هل يساهم النما الايادي الفواوي الحر في جحايق الراا الوفيفي للعاملين في الشركة محل الدراسة. -
 .(ما هي العلاقة اترجباطية بين ا نماط الايادية( النما الديماراطي والنما ا وجوقراطي والنما الحر )والراا الوفيفي -

 

 أهداف الدراسة .1.5
الايادية اسةةتنادا الى مشةةكلة الدراسةةة وأهميت ا فام البحم يسةةعى من خلال الجانة النظري والتطبياي الى إلى معرفة العلاقة بين ا نماط  

 الساشدة وعلاقت ا بالراا الوفيفي لد  العاملين في الشركة محل الدراسة؟ ويتفرع من هذا ال دف مجموعة من ا هداف الفرعية التالية:

 .الإجابة عن جساؤتا الدراسة الرشيسية والفرعية  -

بيام أنماط ونظرياا الايادة والتعرف على النما الايادي المطلوب لتحايق الراةةا الوفيفي والوقوف على اهم اتنماط الايادية المتبعة  -

 في الشركة محل الدراسة.

التعرف على مف وت ومسةتو  الراةا الوفيفي لد  العاملين في الشةركة محل الدراسةة وأهم العوامل التي جؤثر عليه ونظرياجه وطرق  -

 قياسه.

 .جحديد طبيعة العلاقة اترجباطية بين ا نماط الايادية ومستو  الراا الوفيفي لد  العاملين في الشركة محل الدراسة -

 .جاديم اقتراحاا وجويياا م مة في اول نتاشا الواقل. وجويياا لتحسين الراا وجحفيز المرؤوسين للعمل وزيادة فعاليت م -

 فرضيات الدراسة  .1.6
 التالية: انطلاقا من أهداف الدراسة واتجابة على جساؤتج ا فاد جم اعتماد الفراية الرشيسية  -

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

 ويندرج امن الفراية الرشيسية الفراياا الفرعية التالية:  -

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الحر والرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض.  -

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

 الرياض. توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة  -
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 نموذج الدراسة  .1.7
 

الايادية كمتغيراا مستالة على الراا الوفيفي لد  العاملين في  الشكل أدناه يمثل نموذج الدراسة الذي ياوت على التأثير والتفاعل لكل ا نماط

 شركة الميم المتحدة .

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  المصدر : من اعداد الباحم   (01 )شكل نموذج الدراسة 

 

 

 

 الانماط 

القيادية    

 الديمقراطي 

ي وقراطوت الأ   

الحر      

لرضا الوظيفيا  

 لرضا عن الوظيفة.ا

 الرضا على الاجر والمكافآت

 الرضا عن نمط الاشراف

 الرضا على الاتصال

 الرضا على ظروف العمل

 المتغير المستقل  
 المتغير التابع 

المتغيرات الشخصية  

 والديمغرافية 

الحالة الاجتماعية– الجنس  
   المستوى الوظيفي  – 

   مدة الخدمة–المستوى  العلمي 
 المستوى التعليمي  

 الحالة الاجتماعية   -
 مدة الخدمة بالمؤسسة   -
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 الدراسة الميدانية  .1.8

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

 .سيتم التأكد من سرية البيانات والمعلومات الشخصية للمشاركينولضمان جمع البيانات بشكل فعال. 

 :الآتية بالحدودالدراسة تتحدد  -

: التزت البحم بالمتغيراا المستنتجة من الإطار النظري والدراساا الساباة والتي جحددا في ا نماط الايادية الموضوعية الحدود -

 وعلاقت ا بالراا الوفيفي.

 هذا البحم على عينة من العاملين لد  شركة الميم المتحدة المحدودة  : اقتصرالبشريةالحدود  -

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

 ت     2024يونيو. الى غاية ش ر اغسطس لسنة  من ش رجم إجرال البحم الميداني  :الزمانية الحدود -

 

 صعوبات الدراسة :

 الدراسة. الموففين من التعاوم معنا نظرا لتدوف م من عنوام رفض بعض  الميدانية، أبرزهاواج تنا عدة يعوباا عند اجرال الدراسة  
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 مخطط المشروع   .1.9
 فصول:  5لتحايق اهداف الدراسة واتجابة عن إشكالية البحم واختبار فراياجه جم جاسيمه الى 

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

 الاحصائي ومناقشة النتائج والفصل الخامس : حدود البحث  والتوصيات والاستنتاجات وقائمة المراجع والملاحق

  

 حيث خصص الفصل الأول: 

 للمادمة ومشكلة البحم واهميته وفراياا البحم وأسئلته  -

 وخصص الفصل الثاني: 

 اتدبياا النظرية حول الايادة وانماط ا المدتلفة من خلال ثلاث مباحم   -

 : اتدبياا النظرية للايادة وانماط ا. المبحث الأول -

 : اتدبياا النظرية للراا الوفيفي.المبحث الثاني  -

 : للدراساا الساباة حول أنماط الايادة وعلاقت ا بالراا الوفيفي.المبحث الثالث  -

 وجشمل التعريفاا الإجراشية لمتغيراا البحم وجصميم البحم وأنواع البياناا   الدراسة.لمن جية  :وخصص الفصل الثالث

 للتحليل اتحصاشي ومناقشة النتاشا  :وخصص الفصل الرابع

 للتويياا واتستنتاجاا وقاشمة المراجل والملاحق  :وخصص الفصل الخامس
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 الدراسات السابقةالإطار النظري والفصل الثاني:  . 2
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 المقدمة:  .2.1
جحفيز وجشجيل الموففين جعُدّ الايادة والراا الوفيفي ركيزجين أساسيتين في الإدارة الفعّالة، حيم جلعة أنماط الايادة المُدتلفة دورًا محوريًا في  

للعملي الايادة كمحورٍ  يؤُكّد على دور  إيجابًا على راا الموففين، ممّا  المشاركة والتعاوم. ينعكس ذلك  اا وجطوير قدراج م من خلال جعزيز 

 .الإدارية

بفعالية، ت مجرد امتلاك السلطة. يتطلةّ ذلك بذل ج دٍ ت ياتصر نجاح الإدارة على جحايق أهداف ا فحسة، بل يتطلة ممارسة المدير لدور الااشد  

التم يد للدراسة الميدانية فإم هذا الجزل ي دف الى جاديم   إطاروفي    .كبيرٍ في التدرية والتطوير، ليصُبح شرطًا أساسيًا لإنجاز م مة قيادية ناجحة

 عنايرها. بعض المفاهيم المرجبطة بمتغيراا الدراسة وجعريف ا وجوايح علاقت ا ودرجة أهميت ا في الإدارة، مل الإشارة الى 

 وعليه سنتطرق للمباحم التالية: 

 المبحم ا ول: اتدبياا النظرية للايادة وانماط ا. 

 المبحم الثاني: اتدبياا النظرية للراا الوفيفي  

 .المبحم الثالم: الدراساا الساباة حول الايادة الإدارية والراا الوفيفي
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 المبحث الأول: الادبيات النظرية حول القيادة وانماطها: )المتغير المستقل( :  .2.2
 

  القيادة:مفهوم  2.2.1

يف على الرغم من اهتمات علمال الإدارة الواسةةل بمواةةوع الايادة، وجعدد البحوث والدراسةةاا التي جناولت ا، إت أنّه لم يتم التويةةل إلى جعر

 .شامل متفق عليه لمف وت الايادة

 .ويرجل ذلك تختلاف وج اا نظر الباحثين، حيم عرّف كلّ من م الايادة وفاًا لوج ة نظره وطبيعة ما يراه

ثة، فمن م من ركز على السةماا والدصةاشص التي يكتسةب ا الااشد من خلال الدبرة والتعليم، مؤكّداً على أمّ الايادة م ارة مكتسةبة وليسةت مورو

 .عكس اتعتااد الساشد قديماً بأمّ الاادة يولدوم وت يصنعوم

  .جةاهبينمةا ركز خخروم على عمليةة التةأثير المتبةادل بين الاةاشةد ومرؤوسةةةةيةه، مُعتبرين أمّ الايةادة هي عمليةة جفةاعليةة وليسةةةةت عمليةة أحةاديةة اتج

  وبالتالي، جنوعت جعاريف الايادة لتشةةمل مدتلف جوانب ا، بدلًا من السةةماا الشةةدصةةية للااشد، مرورًا بم اراجه وقدراجه، ويةةوتً إلى سةةلوكه

 .وعلاقاجه مل مرؤوسيه

 :ويمكن تلخيص أسباب تعدد تعاريف القيادة في النقاط التالية

 .لكلّ باحم وج ة نظر جدتلف عن الآخر حول ماهية الايادة وكيفية ممارست ا :اختلاف وج اا نظر الباحثين

الجوانة، مثل السةماا الشةدصةية، والم اراا، والسةلوك، والعلاقاا، مما يجعل من الصةعة جتضةمن الايادة العديد من  :جنوع جوانة الايادة

 .حصرها في جعريف واحد

   :تأثر القيادة بالسياق

وعلى الرغم من جعدد  .جدتلف ممارسةةةة الايادة من سةةةياق إلى خخر، مما يجعل من الصةةةعة واةةةل جعريف عات ينطبق على جميل الحاتا

ايق جعةاريف الايةادة، إت أنّ ةا جتفق جميعةًا على أمّ الاةاشةد هو الشةةةةدص الةذي يمتلةك الاةدرة على التةأثير في الآخرين وجحفيزهم على العمةل لتح

 .أهداف مشتركة

ر جعدد جعاريف ا. إت أمّ هذه التعاريف المدتلفة جسُةةةاعدنا على ف م ماهية الايادة  وختامًا، جعُدّ الايادة مواةةةوعًا معاداً ومتعدد ا وجه، ممّا يفسةةةّ

 .بشكل أفضل وكيفية ممارست ا بشكل فعّال

 

 القيادة: تعريف 2.2.2

ويأجي   الايادة.فالاود من اتمات والسةةوق من الدلف واتسةةم من ذلك كله    خلف ا،"الاود نايض السةةوق ياود الدابة من أمام ا ويسةةوق ا من  لغة:

 (.315ص  ،12 منظور المجلدقودا وقيادا وقيادة ف و قاشد والمفعول ماود )ابن  ياود،قاد، من لفظ 

جعُةدّ الايةادة مف ومةًا جوهريةًا في علم الإدارة، إت أمّ جعةدد جعةاريف ةا وجبةاين ةا يعُيق التويةةةةل لمف وت جةامل ومةانل يجُسةةةةد جوهرهةا   اصطططططلاحطا:

ف وأبعادها. ج دف هذه الدراسةةةةة إلى جحليل نادي لبعض التعاريف المُاترحة للايادة، واسةةةةتدلاص مف وت للايادة يمُكن جطبياه عمليًا في مدتل

 .لعملبيئاا ا

هناك من عرف ا بأن ا "النشةةةاط المسةةةؤول م اجداذ الاراراا ويةةةياغة ا هداف وججميل الموارد واسةةةتددام ا بكفالة لتحايق جطور  -

 ، (2021والرقابة " )بوعبدلي, رانيار التنظيم، التوجيهالتدطيا، المنظمة واستمراريت ا على طريق الوفاشف 
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 (87،ص  2015)البارودي ،وهي دفل أعضال المنظمة تنجاز م ام م بصورة جساهم في جحايق ا هداف المواوعة  -

ويعرف ا د . إبراهيم عبدالعزيز شةةةيحا " بأن ا الادرة الفاشاة على التوجيه والتنسةةةيق والرقابة على اتخرين باصةةةد جحايق ال دف العات   -

للمنظمة وذلك عن طريق النفوذ الذي يجعل من المرؤوسةةةين يتبعوم قاشدهم عن راةةةا وامتناع او باسةةةتعمال السةةةلطة الرسةةةمية عند  

 (.95، يفحة  2017الضرورة .)الريح ،

 (54ص  2015عرف ا ستوجديل : ان ا عملية التأثير على نشاطاا الجماعة لتحايق ا هداف .)احمد ت . ، -

أم الايادة عملية جفاعل بين شدص يدعى الااشد وبين أعضال الجماعة وكل فرد يساهم في هذا التفاعل يجة أم يلعة   Godanوير    -

دورا من أدوار التي جدتلف قدرجه على التأثير حيم نجد في الن اية شةدص واحد"الااشد" يؤثر بينما الباية أعضةال الجماعة يسةتجيبوم 

 (122،ص 1996) محمد عبد الشافي ويتابلوم التأثير

يملوه ثم التأكد من أن م ياوموم بالعمل بأحسن عرف ا راشد الإدارة العامة " فريديريك جيلور" بأن ا المعرفة الدقياة لما جريد الرجال أم  و

 ( 23ص  2008) معمن محمود عيايرة ،مروام محمد بني احمد ، ، طرياة وأرخص ا .

موسوعة علم النفس اتجتماعي : احد  العملياا التي جركز على التفاعل الشدصي بين الااشد او واحد فأكثر من مساعديه ب دف زيادة  -

 (8،ص2015.)كيرد ،فعالية جنظيمية  

و يعرف ةا محمةد قةاسةةةةم الاريوجي "بةأن ةا قةدرة جةأثير شةةةةدص مةا على اتخرين حيةم يجعل م يابلوم قيةادجةه طواعيةة ألزات قةانوني وذلةك   -

كل تعتراف م التلااشي بايمة الااشد في جحايق أهداف م وكونه معبرا عن امال م وطموحاج م مما يتيح له الادرة على قيادج م الجماعية بالش

 (181، ص  2003) محمد قاسم الاروجي ،الذي يريد 

 (1998)الطالة ،كما عرفت الايادة بأن ا عملية جحريك مجموعة من النات باججاه محدد ومدطا وذلك بتحفيزهم على العمل باختيارهم  -

التأثير في أنشطة فرد أو مجموعة وعرف مرسي الايادة بأن ا عملية التأثير في اتخرين لتحايق أهداف محددة وجتضمن الايادة محاولة   -

 (.2003من اتفراد نحو جحايق هدف ما في موقف ما .)مرسي وخخروم ،

 (2011وعرفت بأن ا قوة وجأثير فرد من المجموعة على باية ا عضال )الجارودي  -

وعرفت بأن ا قدرة الفرد على التأثير على شةةةةدص أو مجموعة وجوجي  م للعمل بأعلى درجة من الكفاية في سةةةةبيل جحايق ا هداف   -

 (2004)الشريف ،المواوعة .

)جوم سةي. ماكسةويل،    ".الايادة هي فن التأثير على الآخرين لحمل م على السةعي لتحايق أهداف مشةتركة"عرّف جوم ماكسةويل الايادة بأن ا    -

 ( 2010يفة ت غنى عن ا في الااشد  21

 ".الايادة هي الادرة على رؤية ما هو غير مرشي، وجحاياه من خلال الآخرين" :جعريف وارين بنيس   -

ويعُرّف كيةم ديفيس الايةادة بةأن ةا "قةدرة الفرد على التةأثير على سةةةةلوك ا فراد الآخرين وجحفيزهم وجوجي  م نحو جحايق أهةداف   -

 ".مشتركة

 ".جعُرّف ماري فولر الايادة بأن ا "عملية التأثير على الآخرين لمساعدج م على جحايق أهداف م المشتركة -

وفي اتخر نتويةةل من خلال التعارف السةةاباة الى ام الإدارة هي عملية جحايق ا هداف المرسةةومة باسةةتددات ا مثل للموارد المتاحة وفق 

 .(10، ص 2010)حمزة ، ،من ا محدد وجسن دف العملياا الدمسة التدطيا ،التنظيم ، التنظيم ،التوجيه والرقابة 
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 :يتضح من خلال تحليل مفهوم القيادة أن القيادة عملية ديناميكية تفاعلية وليست أحادية الاتجاه، حيث تتضمن مكونات مترابطة

 .هو الشدص الذي يوجه ويبادر ويشجل الآخرين :القائد

 .هي مجموعة من ا فراد الذين يعملوم معًا لتحايق هدف مشترك :الجماعة

 .هي الغاياا التي جسعى الجماعة لتحايا ا :الأهداف

 :يتفاعل هذه المكونات الثلاثة مع بعضها البعض

 .من خلال جوجي  ا وجحفيزها وإل ام ا :القائد يؤثر على الجماعة

 .من خلال جوفير الدعم والتعاوم والتغذية الراجعة :الجماعة تؤثر على القائد

 .ديناميكية جتطلة جفاعلًا مستمرًا بين جميل المكونااوبالتالي، فإم الايادة عملية  :الأهداف توجه سلوك كل من القائد والجماعة

 أهمية القيادة:  2.2.3

ازنة بين  جعُدّ الايادة البويلة التي جوُجّه مسار المنظمة نحو جحايق أهداف ا، من خلال جحفيز العاملين، وجوحيد ج ودهم، وجوايح الرؤية، والمو

 .الدلافاا، والتوازم بين اتحتياجااا هداف، ومواكبة التغيّراا، وإدارة 

دهارها على  وجعُدّ قدرة الايادة على جحايق هذه الم ات بنجاحٍ مؤشّرااٍ وااحةٍ على فعاليت ا وكفالج ا، ممّا يسُاهم في جحايق أهداف المنظمة واز

 .المد  الطويل

 :وتكمن أهميتها في

 .جحديد الرؤية وبلورة ا هداف •

 .جحفيز وإشراك ا فراد •

 .حلّ المشكلاا واجداذ الاراراا •

 .بنال العلاقاا وجعزيز التعاوم •

 .إحداث التغيير والتأثير •

 .يلُ م الااشدُ الفعّال ويحُفّز ويوُجّه، ويدلق بيئةً إيجابيةً جسُاهم في إطلاق إمكانياا ا فراد وجحايق إنجازااٍ عظيمة

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

 القيادة والإدارة :  2.2.4

ة ت يمكن  ي منظمة أم جنجح بدوم قيادة وإدارة فعالة. الاادة يضعوم اتججاه ويحفزوم الموففين، بينما يضمن المديروم سير العمل بسلاس

 .وكفالة

 .الواقل مف ومام مترابطام ومدتلفاموغالبًا ما يتم استددات مصطلحي "الايادة" و "الإدارة" بالتبادل، لكن ما في 

الآخرين الايادة هي الادرة على التأثير على الآخرين وإل ام م لتحايق أهداف مشتركة. الاادة هم رواد الرؤية الذين يضعوم استراجيجية ويحفزوم  

 .على اجباع ا

الإدارة هي عملية التدطيا والتنظيم والتوجيه والتحكم في الموارد لتحايق أهداف محددة. المديروم مسؤولوم عن امام سير العمل بسلاسة 

 .وكفالة
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نوع من  فلإدارةوجلتاي الايادة مل الإدارة في كثير من العناير لعل أهم ا جوجيه الج ود البشرية وجنسيا ا من اجل جحايق اهداف معينة ، 

 (1995التعاوم والتنسيق بين الج ود البشرية المدتلفة من اجل جحايق هدف معين )درويش وجكلا ،

 ت( 2002ولكن يمكن أم جزيد نسبة الايادة أو الإدارة لد  كل من الااشد أو المدير )ال واري ، %100أو مدير  %100يوجد قاشد  وت

 

 الفرق بين القيادة والإدارة 2.2.5

 

 اتدارة الايادة الدصاشص 

وال الرؤية وجوجيه الج ود نحو   ال دف 

 .جحايا ا
 . وجنفيذه بكفالة لتحايق ا هداف المحددةنظيم العمل 

جركز على المستابل وجحديد اتججاه   الرؤية 

 .اتستراجيجي
 جركز على اتحتياجاا الحالية وكيفية إدارج ا بكفالة

جؤثر الايادة على المشاعر والتحفيز  ا ثر 

 لتحايق ا هداف 
 يتمثل جأثيره في جنظيم العمل وجدطيطه بشكل فعال. 

 .جسم الإدارة بالتنظيم والتدطيا والتنسيق .جتسم الايادة بالإل ات والتحفيز والتوجيه الشدصية 

جبني الايادة علاقاا قوية داخل الفريق   العلاقاا الشدصية

 لتحايق ا هداف 

جركز الإدارة على العلاقاا الم نية وجوزيل الم ات بين  

 .ا عضال

التفكير الإبداعي  جشجل الايادة على  اتبتكار 

 .واستكشاف ا فكار الجديدة

جركز الإدارة على جطبيق الإجرالاا المعتمدة وجحايق  

 .النتاشا المتوقعة

 

 ساباة( اعداد الباحم استنادا لدراساا  المصدر: من) ( ماارنة جواح الفرق بين الايادة والإدارة03جدول )

 

 :للقيادةالوظائف الأساسية  2.2.6

 وهي:تتحدد الوظائف الأساسية للقيادة في مجموعة من المهام التي يقوم بها القائد 

 .وال أهداف وااحة ومل مة للفريق أو المنظمة :تحديد الرؤية والرسالة •

 .خطا محددة وجوجيه أعضال الفريق لتحايا اوال  :التخطيط والتوجيه •

 .جحفيز الفريق وجشجيعه على العمل بفعالية، وخلق قنواا جوايل فعّالة :التحفيز والتواصل •

 .جحليل المعلوماا واجداذ قراراا ياشبة في الوقت المناسة :اتخاذ القرارات •

 .جحديد المشكلاا وجطوير حلول إبداعية ل ا :حل  المشكلات •

 .بنال علاقاا قوية مل مدتلف ا طراف المعنية :العلاقاتبناء  •
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 .الفريق على التطور السعي المستمر لتطوير الم اراا والادراا، ومساعدة أعضال :تطوير الذات والآخرين •

 .لالمحاف جمثيل المصالح وجحايق ا هداف في مدتلف :تمثيل الفريق أو المنظمة •

 :بالإاافة إلى ذلك، يجة على الااشد أم يتمتل بصفااٍ مثل

 ا خلاق والنزاهة •

 الثاة بالنفس •

 الحزت •

 التعاطف •

 الذكال العاطفي •

 (2001وجتحد الوفاشف ا ساسية للايادة في مجموعة من الم ات التي ياوت ب ا الااشد وهي: )البدري ،

 .الإبداعية، ويشُارك خبراجهيادت الااشد المعرفة والنصاشح، ويلُ م الآخرين برؤيته  :خبير ومصدر للفكر •

 .يضل الااشد الدطا واتستراجيجياا، ويحُدد ا ولوياا، ويشُرف على التنفيذ وياُيّم النتاشا :مُبرما للسياسة •

 .يحُدد الااشد ا هداف ويطُور خططًا لتحايا ا ويشُرك الآخرين في التدطيا :مدطا •

 .يجُسّد الااشد السلوكياا والايم ويلُ م الآخرين من خلال جصرفاجه :نموذج وقدوة •

 .يبني الااشد علاقاا قوية، ويدلق بيئة من الثاة واتحترات، ويحُفز التعاوم :مؤثر على العلاقاا  •

 .ياُدت الااشد ملاحظاا إيجابية وسلبية، ويساعد على جحسين ا دال، ويعزز السلوكياا الإيجابية :مصدر للتاييم •

 .بالإاافة إلى ذلك، يلعة الااشد دورًا هامًا في التمثيل، وحل النزاعاا، وإدارة التغيير، وجطوير قدراا الفريق

 

 القيادة:عناصر    2.2.7

 .يلُ م ويوجه لتحايق ا هداف :القائد •

 .يلتزموم ويساهموم في جحايق ا هداف :مالمتابعو •

 .وااحة ومحددة وقابلة للتحايق ومحفزة :الأهداف •

 .الااشد وجوجي اا المجموعةيؤثر على قراراا  :قلسياا •

 .الادرة على إحداث جغيير وجحفيز :التأثير •

 .الادرة على إيدار ا وامر واكتساب اتحترات :النفوذ •

 .الحق في إيدار ا وامر وجوقل الطاعة :السلطة القانونية •

 .التوايل، التفاوض، حل المشكلاا، اجداذ الاراراا، التحفيز، الايادة :المهارات •

 .ا مانة، العدالة، النزاهة، الشجاعة، التواال الصدق، :الصفات •
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 الإداري:مهارات القائد    2.2.8

لكي يتمكن الااشد من جحايق ا هداف المرجوة بكفالة وفعالية، وفي نفس الوقت يساهم في جحايق أهداف ا فراد  •

 :التي جشمل وورفل مستو  رااهم، يجة أم يمتلك مجموعة من الم اراا الايادية 

 .مثل التفكير اتستراجيجي، وحل المشكلاا، واجداذ الاراراا، والإبداع :مهارات فكرية •

 .مثل التوايل، والتحفيز، والايادة، والعمل الجماعي، والتعاطف، والذكال العاطفي :مهارات إنسانية •

 .مثل المعرفة الفنية، والم اراا التانية، وإدارة الوقت، وإدارة المشاريل، وإدارة الموارد :مهارات فنية •

 .والتاييممثل التدطيا، والتنظيم، والإشراف، والتفويض،  :مهارات تنظيمية  •

بالإاافة إلى ذلك، قد يحتاج الااشد الإداري إلى م اراا أخر ، مثل م اراا التفاوض، وحل النزاعاا، وإدارة التغيير، وإدارة 

 .المداطر

 القيادة:محددات فاعلية      2.2.9 

الااشد على مجموعة متنوعة من العوامل. ير  الباحثوم أنه ت يوجد نما قيادي مثالي يصلح في جميل الظروف، حيم جعتمد فاعلية 

هذه العوامل جشمل جلك المتعلاة بالااشد نفسه، وكذلك المرجبطة بالمرؤوسين، والموقف، والبيئة، والضغوط الزمنية. إم النما الايادي 

خمس فئاا رشيسية، كما  يعد محصلة لتفاعل هذه المتغيراا مجتمعة وليس نتاجًا  ي من ا بمفرده. وقد جم جصنيف هذه العوامل إلى 

   ( 2018)رويدة منصور   :يلي

جشمل هذه العوامل الايم والميول التي يؤمن ب ا الااشد، مثل مد  اهتمامه بمشاركة المرؤوسين في اجداذ  :عوامل تخص القائد .أ

الاراراا التي جؤثر علي م، ومد  ثاته في المرؤوسين وقدرج م على التعامل مل المواقف. كما جتضمن فلسفة الااشد الايادية التي يشعر 

 .(1993ة أو جسلطية )العديلي، بالراحة في جبني ا، سوال كانت ديماراطي

يتفاوا المرؤوسوم في قيم م وميول م واججاهاج م وخبراج م، وكذلك في مد  التزام م برسالة  :عوامل تتعلق بالمرؤوسين .ب 

جحمل المسؤولية. وعليه، يدتلف النما الايادي المناسة من فرد لآخر بنالً على هذه المنظمة وإيمان م بالعمل الجماعي وقدرج م على 

 .(1993المتغيراا )العديلي، 

جؤثر طبيعة الموقف على نما الايادة المتبل. ومن بين المتغيراا المتعلاة بطبيعة الموقف: واوح  :عوامل تتعلق بالموقف .ا 

 .(2000الم ات، وجعايد الموقف، ومستو  الادراا والم اراا المطلوبة للتعامل معه )الاريوجي، 

جلعة المتغيراا البيئية خارج المنظمة دورًا هامًا في التأثير على سلوك الااشد. ومن أهم هذه المتغيراا:  :عوامل جتعلق بالبيئة .ث 

 .(1997الثاافة الساشدة في المجتمل، والظروف السياسية، واتقتصادية، واتجتماعية )حريم، 

يعُتبر عامل الزمن من أكثر العوامل اغطًا وجأثيرًا على الااشد. كلما كانت الحاجة تجداذ الارار سريعة، قلّ  :الضغوط الزمنية .ج

اعتماد الااشد على المرؤوسين في اجداذ الارار. وبالتالي، في المنظماا التي جواجه أزماا مستمرة، يزداد اعتماد الااشد على السلطة، 

 .(2001ميل الااشد إلى مشاركة المرؤوسين في الاراراا )البدري، بينما في المنظماا المستارة، ي 
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 مدارس ونظريات القيادة:   2.2.10

جعرات العديد من الدراساا لمف وت الايادة عبر العصور المدتلفة، مما نتا عنه جنوع وجعدد في وج اا النظر التي جبلورا إلى عدد من  

الفكر الإداري في جطور هذه النظرياا التي سعت لتحديد أهداف الايادة، وخصاشص الااشد الناجح، وا عمال التي ينبغي أم النظرياا. ساهم  

نظرية   مثل:  جاليدية  نظرياا  البداية  في  الإداري، حيم ف را  الفكر  جطور  بالتوازي مل  بشكل مستمر  الايادة  نظرياا  ب ا. جطورا  ياوت 

، ونظرية الموقف. تحااً، ف را نظرياا حديثة بارزة، من ا: نظرية الايادة التحويلية، نظرية الايادة التبادلية، السماا، النظرياا السلوكية

 .ونظرية الايادة التشاركية. فيما يلي، سيتم استعراض هذه النظرياا

 : الاتجاهات التقليدية في نظريات القيادة أولاً  2.2.10.1

السمات -1 الايادة. جستند هذه  :نظرية  لتفسير فاهرة  الفردي  المدخل  التي ف را في إطار  المحاوتا  السماا من أولى  جعد نظرية 

رية النظرية إلى فكرة أم فعالية الايادة جعتمد على جوفر سماا معينة يتميز ب ا الااشد عن غيره. وقد ركزا الدراساا التي اعتمدا هذه النظ

ن الاادة الناجحين، مثل الادرة الايادية، م ارة الإنجاز، جحمل المسؤولية، روح المشاركة، المكانة اتجتماعية،  على جحديد السماا المشتركة بي

أهمية والادرة على ف م الموقف. ورغم أم هذه النظرية لم جادت إجاباا عملية لكثير من ا سئلة المتعلاة بالايادة، إت أن ا أس مت في إف ار 

التي يمكن اكتساب ا وجعلم ا. جطورا هذه النظرية من مف وت "نظرية الوراثة"، لكن ا وسعت نطاق ا لتشمل سماا جسدية، عالية،   السماا

  ونفسية. استند الباحثوم في هذه النظرية على ملاحظة الاادة والزعمال، واستددموا ا سالية اتستاراشية واتستنتاجية للكشف عن السماا

 .(32، ص 2020رية التي جشترك في ا الاادة الناجحين )حلاق، الايادية الضرو

جم جحديد سبل سماا جوهرية يجة أم جتوافر في الااشد الناجح وهي: الذكال، النزاهة، الابول اتجتماعي، المبادرة،  :السمات الجوهرية للقائد

 .(5، ص 2012الثاة بالنفس، الحسم والعزت، والحيوية )سامي، 

 :من رواد هذه المدرسة

 .الاادة يتمتعوم بصفاا استثناشية مثل البطولة والشجاعة والكاريزمااعتاد أم  :توماس كارلايل •

 .ربا الايادة بالوراثة، مشيراً إلى أم الاادة ينحدروم من عاشلاا مميزة :فرانسيس غالتون •

جركز النظرياا السلوكية على دراسة سلوك الااشد أثنال ممارسته لعمله بدتً من التركيز على سماجه الشدصية.  :النظريات السلوكية -2

الايادي. جميزا   الداخلية، وجحديد المحاور ا ساسية في السلوك  التركيز على السماا  الااشد أكثر من  النظرية على ريد سلوك  جرجكز هذه 

 :يسيين في السلوك الايادي، سوال كام ذلك في المؤسساا التربوية أو الصناعية أو العسكريةالنظرياا السلوكية بين محورين رش

يركز على العمل ويتجاهل الموففين، حيم يوجه الااشد عمل الموففين بإعلام م بما يجة الايات به وكيفية الايات به،   :المحور الأول •

ي ويميل الااشد في هذا ا سلوب إلى اجداذ الاراراا بنفسه وحل المشكلاا دوم إشراك الموففين. يتوافق هذا ا سلوب مل النظرية العلمية ف

 .X يةالإدارة والمعروفة بنظر

يركز على الموففين ويسعى لتحايق اتنسجات بين م، ويشجل على التعبير عن الذاا والحرية الشدصية في العمل.  :المحور الثاني •

 .(8-7، ص 2012سامي،  Y (يتوافق هذا ا سلوب مل نظرية العلاقاا الإنسانية في الإدارة والمعروفة بنظرية

 :من رواد هذه المدرسة

 .ركز على أهمية بيئة العمل في جشكيل سلوك الااشد :روبرت أوين •

 .ميّز بين نمطين للايادة: الايادة اتستبدادية والايادة الديماراطية :دوغلاس ماكجريجور •
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جشةير النظرية الموقفية إلى أم أسةلوب الايادة الفعّال يعتمد على الموقف وفروفه، وليس على سةماا الااشد الثابتة.  :النظرية الموقفية  -3

يطلق على هذه النظرية أحيانًا "النظرية الظرفية"، وهي جركز على اسةتددات أسةلوب الايادة المناسةة حسةة الظروف المحيطة. وفااً 

نةاجحةاً في موقف معين إذا جوفرا لةه فروف معينةة، وقةد يفشةةةةل نفس الاةاشةد في مواقف أخر  إذا   ل ةذه النظريةة، يمكن أم يكوم الاةاشةد

( أم النظريةة الموقفيةة جركز على أم الاةاشةد النةاجح هو الاةاشةد الةذي يسةةةةتطيل جغيير  186، ص  2007اختلفةت الظروف. ير  عليةام )

موقف معين بفعةاليةة. من أبرز النظريةاا الموقفيةة هي نظريةة فيةدلر، التي جؤكةد أنةه ت   سةةةةلوكةه وجكييفةه مل متطلبةاا الجمةاعةة لمعةالجةة

يوجد أسةةةلوب قيادي واحد يناسةةةة جميل المواقف والظروف. الااشد المتميز هو الااشد المرم الذي يسةةةتددت أسةةةالية الايادة المدتلفة  

 .(20-19، ص 2017لتحايق النجاح المطلوب في كل فرف أو موقف )البنا، 

 :من رواد هذه النظرية

 .طور نموذجًا يربا بين أسلوب الااشد ومستو  نضا أجباعه :فريد فيدر •

يعتمد على جاييم مسةتو  كفالة أجباعه ومسةتو  رغبت م في المشةاركة تجداذ قرار بشةأم أسةلوب طور نموذجًا   :بول هيرسطي •

 .الايادة المناسة

 ثانياً: الاتجاهات الحديثة في نظريات القيادة 2.2.10.20

جتجةاوز مصةةةةالح م جركز هةذه النظريةة على قةدرة الاةاشةد على إل ةات أجبةاعةه وجحفيزهم لتحايق أهةداف سةةةةاميةة   :نظريطة القيطادة التحويليطة  -1

الشةةدصةةية. جاوت الايادة التحويلية على جوفير رؤية وااةةحة للعمل وجلبية احتياجاا الموففين وجحفيزهم لزيادة أداش م بشةةكل يؤدي إلى 

جحايق ا هداف المشةتركة للمؤسةسةة والموففين. يشةير هذا ا سةلوب إلى أهمية شةدصةية الااشد وقدرجه على جوحيد أهداف المؤسةسةة مل  

 .(2012ف العاملين في ا، مما يتيح جحايق أهداف الجميل في وقت واحد )حمدود، أهدا

 :من رواد هذه النظرية

 .ميّز بين خمسة مستوياا من الايادة التحويلية جشمل التحفيز، الإل ات، التمكين، النظرية، واتعتبار الفردي :جون كوتر •

 .طور نظرية التبادل الايادي، التي جشير إلى جبادل المنافل بين الااشد وأجباعه :برنارد باس •

جاوت الايادة التبادلية على بنال علاقة جبادلية بين الااشد والمرؤوسةين. يتعرف الااشد في هذا ا سةلوب على حاجاا   :القيادة التبادليةنظرية  -2

أدال م ات معينة. يحصةل المرؤوسةوم على  جابعيه ورغباج م، ثم يواةح كيف سةيتم جحايق هذه الحاجاا بالتبادل لتحايق أهداف محددة أو  

ار في مكافآا ماابل أداش م، بينما يسةتفيد الاادة من إنجاز الم ات. ومل ذلك، فإم الايادة التبادلية جركز بشةكل عات على الحفاف على اتسةتار

 .(2012المؤسسة بدتً من جعزيز التغيير )حمدود، 

جركز هذه النظرية على مشةةاركة أجباع الااشد في اجداذ الاراراا وجحمل المسةةؤولياا، مما يعزز شةةعورهم   :نظرية القيادة التشطططاركية  -3

بالملكية والإنجاز. يسةتمد الااشد سةلطته من مرؤوسةيه ويشةجع م على جحمل المسةؤولية، وياوت بتفويض السةلطاا ل م. في هذا ا سةلوب،  

 .(2018ا ا من قبل الااشد )رويدة منصور، جتُدذ الاراراا غالباً بشكل جماعي بدتً من فر

 :من رواد هذه النظرية

 .ميز بين نمطين للايادة: الايادة التوجي ية والايادة التشاركية :كريس أرجيريس •

 .ركز على أهمية بنال ثاافة جنظيمية داعمة للعمل الجماعي والمشاركة :وورن بينيس •
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( مقارنة نظريات القيادة 04جدول رقم )  

 أشهر المدارس والرواد العيوب المميزات  التعريف  التاريخ  النظرية 

نظرية 

 السمات
أواشل الارم  

 العشرين

جفترض أم الايادة جعتمد 

على سماا شدصية  

معينة مثل الذكال والثاة  

 .بالنفس

جركز على السماا  

الفطرية، جساعد في  

 .جحديد الاادة المحتملين

ججاهلت البيئة والسياق، لم  

جادت جفسيرًا لتطور 

 .السماا

وارم بينيس، رالف  

 ستوجديل 

النظريات  

 السلوكية

ا ربعيناا 

والدمسيناا من  

 الارم العشرين

جركز على سلوك الاادة  

 .وكيف يؤثر على أداش م

جوفر إطارًا لف م  

سلوكياا الايادة، جؤكد  

 .أم الايادة يمكن جعلم ا

ججاهلت العوامل  

الدارجية، لم جواح كيفية 

المناسة  اختيار السلوك 

 .في المواقف المدتلفة

جامعة أوهايو )روبرا  

بليك وجين موجوم(، 

جامعة ميشيغام )رينسيس  

 ليكرا( 

النظرية  

 الموقفية
الستيناا من 

 الارم العشرين

جعتمد فعالية الايادة على 

جوافق أسلوب الايادة مل 

الموقف أو الظروف  

 .المحيطة

جتيح مرونة أكبر في 

الايادة،  جطبيق أسالية 

جأخذ البيئة والمواقف في  

 .اتعتبار

يمكن أم جكوم معادة في  

التنفيذ، جتطلة جاييم  

 .مستمر للمواقف 

بول هيرسي وكنيم  

 بلانشارد، فريد فيدلر

نظرية 

القيادة  

 التحويلية 

الثمانيناا من 

 الارم العشرين

جركز على إل ات وجغيير  

ا جباع لتحايق نتاشا غير  

جاليدية من خلال الرؤية  

 .والتحفيز

جعزز اتبتكار والتغيير  

الإيجابي، جركز على 

جحفيز وجطوير  

 .الموففين

جتطلة وقتاً وج داً  

كبيرين، قد ت جكوم فعالة  

 .في المواقف التاليدية

جيمس ماكجريجور  

 بيرنز، برنارد بات

القيادة  

 التبادلية

السبعيناا 

والثمانيناا من  

 الارم العشرين

جبادل الموارد  جعتمد على 

بين الااشد والتابعين من 

خلال المكافآا  

 .والعاوباا

فعالة في المواقف التي  

جتطلة واوحًا في  

ا دوار، جعزز الكفالة  

 .والتنفيذ السريل

جركز على الحوافز  

قصيرة ا جل، قد جؤدي  

إلى جدهور العلاقة بين 

 .الااشد والتابعين

 ماكس ويبر، برنارد بات

نظرية 

القيادة  

 التشاركية 

الستيناا 

والسبعيناا من 

 الارم العشرين

جعتمد على إشراك ا جباع  

 .في عملية اجداذ الارار

جعزز روح الفريق  

واتلتزات، جحسن نوعية  

 .الاراراا

بطيئة في ينل الارار، قد  

ت جكوم فعالة في المواقف  

التي جتطلة قراراا  

 .سريعة

كورا لوين، فيكتور 

 فروت وفيلية ييتوم

 المصدر : من اعداد الباحم استنادا لدراساا ساباة 

•  ً  :ختاما

جاُةدتّ مةدارت ونظريةاا الايةادة المدتلفةة أطرًا مفةاهيميةة متنوعةة لف م طبيعةة الايةادة وخصةةةةاشص الاةادة الفعةّالين. جتبةاين هةذه النظريةاا 

علي ا، حيم جركز بعضة ا على السةماا الشةدصةية للااشد، بينما جتجه أخر  نحو جحليل سةلوكياجه أو  والمدارت في ا سةس التي جعتمد  

البيئة المحيطة به. لذا، من الضةةةروري اختيار النظرية أو ا سةةةلوب الذي يتوافق مل طبيعة العمل والموقف لضةةةمام جحايق أفضةةةل  

معادة ت يمكن جفسةيرها من خلال نظرية واحدة فاا، بل جتطلة ف مًا شةاملاً النتاشا. كما يجة أم نأخذ بعين اتعتبار أم الايادة فاهرة 

 .للموقف وفروفه وخصاشص الااشد وأجباعه

 أنماط القيادة : 2.2.11

. ويترك  يواج ون اجتميز أنماط الايادة بتنوع ا وجعددها، وذلك جبعًا تختلاف المؤسساا وشدصياا الاادة وأدوارهم ووفاشف م والمواقف التي  

 .كل نما قيادي بصمة مميزة جميزه عن غيره

البحم عن الااشد المناسة وجطوير م اراجه أولوية قصو  وجلعة الايادة دورًا محوريًا في فعالية المؤسساا ونجاح ا في جحايق أهداف ا. لذا، يعُدّ  

 .للااشمين على جطوير منظماا ا عمال وجحايق اتعتماد والجودة

 .فعندما جكوم الايادة فعّالة، جنعكس هذه الفعالية على أدال المنظمة بأكمل ا والعكس يحيح
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عض وقد سةعت العديد من الدراسةاا إلى جصةنيف أنماط الايادة المدتلفة. ورغم وجود بعض اتختلافاا بين هذه التصةنيفاا، إتّ أنّ ا جتفق في ب

وجتميز    .ويمكن للااشد أم يجمل بين أكثر من نما قيادي، مل ميله إلى نماٍ معينٍ يصُةةنّف على أسةةاسةةه  .الجوانة، ممّا قد يفُضةةي إلى جداخل بين ا

 .الايادة الناجحة بادرج ا على احتوال ثاافاا وممارساا متنوعة، ممّا يتُيح ل ا جنويل أنماط الايادة بما يتناسة مل مدتلف المواقف

 القيادية: مفهوم الأنماط  2.2.12

 .هي مجموعة من السلوكياا المتساة التي يتبع ا الااشد للتأثير على الآخرين وجحايق ا هداف أنماط الايادة •

 .أنواع الايادة أو أسالية الايادة جعُرف أيضًا باسم •

 .جركيزه على العلاقاا ودرجة درجة جركيز الااشد على الم ات جصُنف أنماط الايادة بنالً على •

   النمط في اللغة :

،ص  1425 ، ، ،الااهرة مصر ،مكتبة الشروق الدولية  الوسيا المعجم  ، مجمل اللغة العربية كما جال في المعجم الوسيا  " الطرياة"    -

955 

 النمط اصطلاحا: 

 (54ص 2017.)احمد ت ، ويعرف النما بانه سلوك الفرد كما يراه اتخروم وليس كما يراه ياحبه  -

 ( 74ص 2014)الشين ،ويعرفه سيد هوراي بأنه السلوك المتكرر للمدير في طرياة أداشه للعمل  -

وعرفه علي النمر: مجموعة من التصرفاا التي يبدي ا الااشد داخل التنظيم نتيجة الضغوطاا داخلية وخارجية ومن ثم يترك اثار   -

 (23،ص 2017)البنا مباشرة على سلوك العاملين بالسلة او بالإيجاب

 محددات النمط القيادي: 2.2.13

يتحدد نما الايادة بشةةكل أسةةاسةةي بشةةدصةةية الااشد، بما في ذلك ميوله نحو التسةةلا والسةةيطرة أو التحرر. وجلعة بعض اتعتباراا 

 :الايادة، جشمل ما يليالإاافية دورًا في جشكيل نما 

 عامل السن: -1

قةد يكوم من ا فضةةةةل اجبةاع ا سةةةةلوب الفواةةةةوي الةذي ياوت على حريةة العمةل مل الكبةار في السةةةةن بينمةا يكوم النما 

 ا وجوقراطي ا نسة لصغار السن.

 عامل الجنس: -2

قد يكوم من ا فضةل اسةتعمال ا سةلوب ا وجوقراطي مل اتناث واسةتعمال ا سةلوب الديماراطي او الفواةوي )الحر( مل 

 .الذكور

 عامل الخبرة: -3

يكوم اسةةتعمال ا سةةلوب الديماراطي او الفواةةوي مل المرؤوسةةين الذين يتمتعوم بدبرة كبيرة ،في حين ام قد يكوم من 

 .ا فضل استددات ا وجوقراطي مل حديثي الع د بالعمل 

 عامل الشخصية: -4

يجدي ا سةلوب الديماراطي مل الشةدص المتعاوم وذوي التفكير الجماعي بينما يجدي ا سةلوب ا وجوقراطي مل الشةدص  

العدواني ويكوم ا سةلوب الفواةوي افضةل مل الشةدصةياا ذاا النزعة الفردية مثل : اتنعزاليوم الذين يرغبوم في العمل  

 (22،ص2010)حريم ،بمفردهم ويكرهوم اتجصال بغيرهم  



32 
                                                                                                     
 

 :الديمقراطيعدم التعود على الأسلوب  -5

ا فضل ام  ججد ام عدت مادرة المرؤوسين على العمل مل ا سلوب الديماراطي قد يحتم استعمال ا سلوب ا وجوقراطي لكن من  

 الديماراطي. ياوت الااشد بتوحيد للمرؤوسين جدريجيا على العمل 

 قوة ثقة القائد في نفسه وخلفيته الثقافية:  -6

يتمتل الااشد بنظات قيمي راسة  يؤُمن بحرية ا فراد مل إيلال أهمية قصةو  لكفالة المنظمة ونمو موففيه وجحايق أهداف مؤسةسةته. 

يتمتل بثاة كبيرة بادراا موففيه ووتش م وخبرج م، ويميل إلى أسةةلوب الايادة التوجي ي مل جشةةجيل العمل الجماعي. يتمتل بثباا  

ة وغير المحددة النتاشا، ويتمتل بم اراا أخلاقية عالية وم اراا جوايةةل فعالة وقدرة على جحفيز فرياه  عالي في المواقف المالا

 .وجحفيزه على جحايق أفضل النتاشا، بالإاافة إلى م اراا ممتازة في حل المشكلاا واجداذ الاراراا

 قوته في الموقف وتشمل: -7

من خلال هذه وفاعلية المجموعة وقدرة العاملين على مواج ة الموقف نوع المؤسةةةةسةةةةة من حيم قيمت ا وجااليدها وأهداف ا 

جدتلف كل   العوامل السةةةاباة يتضةةةح لنا اننا ت نسةةةتطيل ام ندتار نمطا قياديا معينا ونطباه في كل المواقف تم هذه ا خيرة

 وطبيعته.موقف 

 (العوامل المؤثرة في نمط القائد 05جدول رقم )

 الخصائص  العوامل

 خصائص القائد 

 الايم والمعتاداا   -

 ا فكار والدبراا 

 طموحاا الااشد  

 الدافعية للإنجاز 

 خصائص المرؤوسين 

 المستو  العلمي  -

 طبيعة الاادة الساباين  

 الايم والمعتاداا  

 اتستعداد لتحمل المسؤولية 

 سلوك م مل الااشد  

 خصائص النسق التنظيمي

 الثاافة التنظيمية   - -

 حجم المنظمة وجماعة العمل  

 هدف المنظمة 

 ال يكل التنظيمي 

 اتجصاتا 

 خصائص المهمة

 طبيعة الم مة )نمطيّة ومتكررة أت جحتاج إلى إبداع وابتكار(   -

 ديمومة الم مة )مؤقتة أت داشمة( 

 طبيعة ا دال )جماعي أت فردي( 

 مد  واوح الم مة
 (  2023)دربال المصدر : من اعداد الباحث استنادا لدراسة 

 تصنيف الأنماط القيادية:  2.2.14

 :الأنماط القيادية بناءً على مصادر السلطةأوت :  -
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 :القيادة التقليدية  -1

الوتل والطاعة من ا فراد، وينتشر  يمُنح الااشد مكانة مميزة من قبل المجتمل، ويبُنى على احترات وجادير كبير السن والحكمة، ويتطلة   :السمات

 .في المجتمعاا الريفية والابلية، وجشُبه شدصية الااشد ا ب

 .يحُسّن من جماسك المجموعة ويشُجّل على الوتل :لمميزاتا

 .قد يعُيق التطور والتغيير وياُلّل من الإبداع :العيوب

 :القيادة الجذابة )الملهمة( -2

يتمتل الااشد بصةةةفاا شةةةدصةةةية محبوبة وجذابة، ويملك قدرة قوية على التأثير على أجباعه، وينُظر إليه كشةةةدص مثالي ت يدط ،  :لسطططماتا

  ويتطلة الوتل والطاعة من ا فراد  وامره، وت يصةةلح للمنظماا الرسةةمية، بل يناسةةة الزعامة الشةةعبية والحركاا اتجتماعية، ويعتمد على

 .ر من الاواعد وا نظمةالصفاا الشدصية أكث

 .يحُفّز على العمل الجاد ويشُجّل على الإبداع والتغيير :المميزات

 .قد يؤُديّ إلى اتعتماد المفرط على الااشد وياُلّل من المسؤولية الفردية :العيوب

 :القيادة العقلانية  -3

يسُةةتمد الااشد سةةلطته من مركزه الوفيفي ويةةلاحياجه، ويرُكز على جطبيق الاوانين وا نظمة والتعليماا في المؤسةةسةةة، ويتوقل من  :السططمات

بكونه  مرؤوسةيه نفس السةلوك، وجعتمد السةلطة والمسةؤولية والمعايير على سةلوكه الايادي، وقد يوُقل العاوباا على المدالفين، ويتميز هذا النما 

 .والوتل والطاعة مبنيام على المعايير والاواعد وليس على الصفاا الشدصية للااشد غير شدصي،

 .جحُسّن من الكفالة والفعالية وجاُلّل من الفواى :المميزاا

 .قد جثُبا الإبداع وجاُلّل من الدافعية :العيوب

 على نوع السلوك المتبع: ءً الأنماط القيادية بناثانيا :   

يحصر ياسةم الاادة بنال على سةلوك م وطريات م في التأثير يعتبر من أكثر التاسةيماا شةيوعا حيم جندرج جحته جميل التاسيماا ا خر  للايادة ،و

 هذا التاسيم ا نماط الايادية في ثلاثة أنواع وهي :النما الايادي الديماراطي ، النما الايادي اتجوقراطي ،النما الايادي الفضوي.

والسماا  يعُدّ جصنيف الاادة بنالً على السلوكياا وأسالية التأثير من أكثر ا سالية شيوعًا وفعاليةً، حيم يمُكن من خلاله حصر جميل ا سالية

 :الايادية ا خر . يناسم هذا التصنيف إلى ثلاثة أنواع رشيسية

 التوجي اا والدعم عند الحاجة.منح الفريق حرية العمل دوم رقابة يارمة، مل جاديم  :الفوضوي •

 جركيز السلطة في يد الااشد، واجداذ الاراراا دوم مشاركة الفريق، وجحديد الم ات والإشراف علي ا بدقة. :الأوتوقراطي •

 .إشراك الفريق في ينل الارار، وجشجيل المشاركة، وخلق بيئة جفاعلية :لديمقراطيا •

ة القيادة ( الفوضوي   القيادي أولا  : النمط  :) الحر 

العاملين كامل الح الااشد في هذا النما يعطي  الايادة اتستبدادية في جحايق ا هداف في اغلة ا حيام، حيم أم  رية  ف ر هذا النما بعد فشل 

ر  وكامل الثاة في بلوغ ا هداف بالطرياة التي يراها الفرد مناسبة عن طريق جفويض السلطة للمرؤوسين وإعطاش م الصلاحياا في اجداذ الارا 

ويتطلة اختيار الموففين المناسبين،  .ويكوم دور الااشد إبدال الري وجاديم المشورة. وهو نما فعال في بعض المواقف، سلبي في مواقف أخر 

 .جوفير التوجيه والدعم، خطا وأهداف وااحة، متابعة ا دال، ثاافة جوايل وجعاوم
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 )الحر( :  الفوضوي  وعيوب النمط  مميزات

 العيوب  المميزات 

 .تعزيز الإبداع والابتكار •

 .دفع المبادرة وروح المسؤولية •

 .تحسين الرضا الوظيفي •

 .رفع كفاءة وفعالية العمل •

 .تحفيز الموظفين •

 .نقص التنظيم والتنسيق •

 .عدم اتساق النتائج •

 .صعوبة حل النزاعات •

 .ازدياد احتمالية التنمر في مكان العمل •

 .الشعور بالمسؤوليةتقل ص  •

 من اعداد الباحم بنالً على دراساا ساباة  –(  مزيا وعيوب الفواويّ )الحر( 06جدول رقم )               

 ثانيا : النمط القيادي الاتوقراطي )السلطوي ( : 

حيم ينصة اهتمات الااشد على العمل واتنجاز، وقلما ي تم باتشداص أنفس م ويركز    الديكتاجورية أو التسلطّية أو باتستبدادية الايادة فيه جسمى

هذا النما على ايدار ا وامر ، واتشراف الدقيق ، واتقلال من سلطة المرؤسين ،وعدت التحاور مع م إنه نما استبدادي ،يعتبر ا شداص 

 (191- 190،ص 1995محمد رفيق الطيب ) مجرد عوامل للإنتاج

 

 

 

 

 

 

 

 

 48المصدر : لندة يرخة ، مرجل سبق ذكره ص : ، ( أسلوب الااشد اتجوقراطي02شكل رقم )  

 

 :النمط الأوتوقراطيوعيوب  مميزات

 العيوب  المميزات 

 .سرعة اتخاذ القرار -

 .السيطرة والتنظيم -

 .وضوح التوقعات -

 .سهولة التنفيذ -

 .الأزماتفعالية في حالات  -

 

 .قلة المشاركة -

 .قلة الإبداع -

 .ارتفاع مستويات التوتر -

 .قلة المسؤولية -

 .ضعف مهارات حل المشكلات -

 

 . من اعداد الباحم بنالً على دراساا ساباة –(  مزيا وعيوب النما ا وجوقراطي 07جدول رقم ) 

   ي لقائد الأوتوقراطا

ما أقول لكم  ااعملو  

 المرؤوسين  المرؤوسين  المرؤوسين 
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 ثالثا : النمط القيادي الديمقراطي :

هذا النما من الايادة هو الذي ياوت باشراك الجماعة في المسؤلية وجوزيع ا على الجميل برسم الدطوط وجحديد الوساشل وحل المشكلاا عن 

طريق المناقشة الجماعية ، ف و يشارك مل أعضال الجماعة كواحد من م ت كفرد متميز عن م ،يحاول أم يشجل كل من ياوت بإبدال الرأي وت 

.)كامل علون ،  العلاقات الإنسانيةم يفرض على جماعته أوامر معينة ويحاول أم يطلع م على الدطا المستابلية ويركز على مبدأ يحاول أ

 ( 219،ص

 

 

 

 

 

 

 

 

 

،مذكرة مكملة لمتطلباا   اثر أساليب القيادة الإدارية على إدارة الموارد البشرية في المنظمة: لندة يرخة ،  المصدر( أسلوب القائد الديمقراطي 3شكل رقم )

 48، ص 2008الحصول على ش ادة الماجستير في علوت التيسير ،إدارة اعمال ، كلية علوت التيسير جامعة جيجل ، الجزاشر ،

 

فعاّلة ونشر ويتضح من خلال الشكل أعلاه ، أم الااشد الديماراطي يتميز بتشجيعه لمشاركة مرؤوسيه في ينل الارار من خلال شبكة جوايلية 

 .الشفافية والتعاوم وحلّ المشكلاا

 .يؤُديّ ذلك إلى شعور الموففين بالمسؤولية واتلتزات، وزيادة الإنتاجية والإبداع، وجحسين بيئة العمل

 

 وعيوب النمط الديمقراطي : مميزات

 العيوب  مميزات 

 .تشجيع الإبداع والابتكار •

 .تحفيز الموظفين وزيادة الإنتاجية •

 .فرق قوية ومتماسكةبناء  •

 .تطوير قادة المستقبل •

 

 .بطء اتخاذ القرارات •

 .احتمالية حدوث صراعات •

 .إمكانية المماطلة •

 .عدم الملاءمة لجميع المواقف •

 

 من اعداد الباحم بنالً على دراساا ساباة –(  مزيا وعيوب النما الديماراطي 08جدول رقم )

 

 

 القائد الديمقراطي  

 نعمل معا

 المرؤوسين  المرؤوسين  المرؤوسين 
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 الأوتوقراطي والديمقراطي والحر: مقارنة بين الأنماط القيادية الثلاث  2.2.15

 النمط الديمقراطي  النمط الأوتوقراطي النمط الحر  موضوع المقارنة

اتخاذ القرارات 

 والسياسات 

السياساا جاُرر عبر موافاة الجماعة  

 .وبموافاة الااشد

يتدذ الااشد جميل الاراراا 

 .والسياساا بشكل فردي

جتُدذ الاراراا والسياساا عبر 

 .موافاة الجماعة بمشاركة الااشد

تحديد الأهداف 

 والمراحل

جتحدد أهداف وأسالية الجماعة من 

 .خلال المناقشاا بماترحاا متعددة

يحدد الااشد مراحل الفعالياا 

وأساليب ا، مل غموض حول  

 .المستابل

جحُدد المراحل الرشيسية وا هداف 

 .عبر مناقشاا بمشاركة الااشد

 توزيع المهام 
ا عضال أحرار في اختيار زملاش م 

 .وجاسيم العمل بين م

يحدد الااشد عمل ا فراد وجوزيل 

 .الم ات وفريق العمل

ا عضال أحرار في اختيار من 

 .يعملوم مع م وجوزيل الم ات بين م

أسلوب الإطراء 

 والنقد 

الااشد مواوعي وواقعي في  

الإطرال أو الناد، ويشارك بروح  

 .الفريق

الااشد للذاجية في الإطرال أو يميل 

 .الناد، ويتحفظ في جشجيل المشاركة

الااشد مواوعي وعالاني في 

الإطرال والناد، ويشارك بروح  

 .الفريق

 

 .(: مقارنة بين الأنماط القيادية الثلاث: الأوتوقراطي، الديمقراطي، والحر09جدول رقم )

 .80، ص. 2004الايادة: أساسياا ونظرياا ومفاهيم، دار الكندي، ا ردم، المرجل: ماهر محمد يالح حسن،       
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 ( : المتغير التابعالادبيات النظرية للرضا الوظيفي) المبحث الثاني :  .2.3

 
 :مقدمة 2.3.1

الحيوي الذي جلعبه الموارد  يحظى مواوع الراا الوفيفي باهتمات كبير من قبل علمال النفس وباحثي السلوك التنظيمي، وذلك نظرًا للدور  

 .البشرية في نجاح المؤسساا وزيادة إنتاجيت ا

 :أهمية دراسة الرضا الوظيفي

  جكمن أهمية دراسة الراا الوفيفي في جزويد الاادة بأدواا فعالة لتحسين اججاهاا العاملين نحو بيئة العمل ومدتلف جوانب ا، بما في ذلك 

 .التدريةالرواجة والإشراف وفرص 

 :تحديات دراسة الرضا الوظيفي

 .جحديدها بدقة ذاجية يصعةيعُدّ قيات الراا الوفيفي م مة معادة نظرًا لكونه حالة انفعالية 

جحايق    وعلى الرغم من أهمية هذا المواوع وكثرة الدراساا التي جناولته، إت أنه يظل مجاتً بحاجة إلى المزيد من البحم والدراسة لف م كيفية

 .راا وفيفي مستدات للعاملين

 جتناول هذه الدراسة الراا الوفيفي كأحد العوامل المتأثرة بأنماط الايادة.

وسيتم التطرق في هذا الفصل الى مف وت الراا الوفيفي وأهميته، والعوامل المؤثرة في الراا الوفيفي ونظرياجه، وأسالية قيات الراا  

 .سيتم استعراض علاقة ا نماط الايادية بالراا الوفيفي الن اية الوفيفي، وفي 

 

 الراا الوفيفي  هيهما   -1

 الوفيفي وأسالية قياسه نظرياا الراا  -2

 الوفيفي.: علاقة ا نماط الايادية بالراا   -3
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 :ماهية الرضا الوظيفي  2.3.2

 

على الرغم من   .عد الراا الوفيفي مف ومًا معادًا ومتعدد ا وجه، حيم يصعة جحديده بشكل دقيق نظرًا ترجباطه بمشاعر الفرد المتغيرةيُ 

وجعُد دراسة الراا الوفيفي ارورية   .اختلاف جعريفاا الراا الوفيفي بين الباحثين، إت أنه يتمحور حول جاييم الفرد لعمله وفروفه الم نية

 لف م سلوكياا الموففين وجحسين بيئة العمل، ولذلك جبُذل الج ود لف م العوامل المؤثرة عليه بشكل أفضل. 

 

 مفهوم الرضا الوظيفي : 2.3.3
مصةدره راةي ،راةا ، ومعناه : الابول والموافاة واترجياح  وجشةير بعض المعاجم اللغوية  هو : اةد السةدا ، وارجضةاه يعني رأه   :لغويا

 ( .42ص  1919)ابن منظور ،مصدر سابق ،أهلا ، وراي عنه احبه وأقبل عليه 

 (7،ص 2008.)مسعود بورغدة،الراا : من الفعل راي عن الشي أي اختاره وقنل به 

 

 اصطلاحا:

ف  يعُد الراا الوفيفي مف ومًا مُركبًا يشُابه مفاهيم أخر  مثل "الروح المعنوية" و "السعادة في العمل". هذا التداخل يجعل من وال جعري

 .دقيق للراا الوفيفي أمرًا يعبًا

العمل، إت أم شعور الفرد بالراا عن جانة معين  فعلى الرغم من وجود جأثير متبادل بين الراا الوفيفي وسلوكياا الموففين وفروف 

 .من عمله ت يضمن شعوره بالراا عن جميل جوانبه

 .لذلك، يعُتبر الراا الوفيفي ججربة نسبية جدتلف من شدص لآخر

عرف هوبوك الراا الوفيفي بأنه :عبارة عن مجموعة اتهتمات بالظروف النفسية والمادية والبيئية التي جس م متضافرة   1935في عات   -

 (1976)فرسوني ،في خلق الوال الذي يراى به الفرد 

 ( 40، يفحة  2011)ب نسي ،ويشار الى الراا في قاموت العلوت السلوكية بأنه عبارة عن حالة السرور لد  الكاشن عنما يتحاق الميل لديه  

وهيزربرغ يعتبر أم مصةطلح الراةا الوفيفي ت ياابله مصةطلح اخر على النايض حتى ولوكام "عدت الراةا الوفيفي " فالمف ومام  -

حسةةةة هيزربرغ مف ومام مدتلفام ويتأثرام بعوامل مدتلفة وهما أيضةةةا جانبام يمكن قياسةةة ما ، بمعنى أم الموفف يمكن ام يكوم 

 (.30،ص  2015)عزيزو ،رااي وغير رااي في نفس الوقت 

جعريف كاجزل : ام درجة الراا الوفيفي جمثل الفرق بين ما يحااه الفرد فعلا وما يطمح الى جحاياه فالراا قاشم على أسات ما يطمح  -

 (48،47،ص 2007)عزيوم ،اليه الفرد وما جم جحاياه فعلا  

ويعرف الراةا الوفيفي بأنه " الشةعور النفسةي بالاناعة واترجياح أو السةعادة لإشةباع الحاجاا والرغباا والتوقعاا مل العمل نفسةه  -

 (.15ص 2020)الدلبجي ، وبيئة العمل والمؤثراا ا خر  ذاا العلاقة. 

كما جم جعريف الراةةا الوفيفي على انه "هودرجة التطابق بين ما يشةةعر به الفرد بأنه يريده وبين ما يحصةةل عليه فعلا ،فكلما زادا   -

 (.873، ص 2004.)عبدالحميد ،درجة التطابق بين ما يشعر به الفرد بأنه يريده وبين ما يحصل عليه زادا درجة الراا " 

يعرف الراةةا بأنه يمثل حصةةيلة لمجموع العوامل ذاا الصةةلة والعمل الوفيفي والتي جاات أسةةات بابول الفرد ذلك بارجياح وراةةا   -

 (9،ص 2015)اللطيف ،النفس ،وفاعلية بالإنتاج نتيجة لشعور وجداني الذي يمكن للفرد من الايات به دوم ملل أو ايق 

" أنه يعني راا الفرد في العمل الذي ياوت به ويتوقف ذلك على مد  ما يجده الفرد في العمل من اشباع   "    Super" .1953وير  سوبر 

ة  لادراجه وميوله وما يتفق من سماا شدصية وقيمة ، كما يتوقف أيضا على الموقل العملي الذي يتميز به وطرياة الحياة التي من خلال ا يلع 

 (.9هة ص  1427)الحربي ،. الدور الذي يتماشى مل خبراجه وقدراجه

 (  2009)فاريد ،والراا الوفيفي هو موقف العامل ججاه العمل الذي يؤديه سوال كام إيجابيا أو سلبيا أي مادار حبه أو كراهيته له  -

وعرفه "طلعت إبراهيم لطفي ": )مجموعة المشاعر الوجدانية الإيجابية التي يشعر ب ا الفرد اججاه عمله أو وفيفته والتي جعبر عن  -

 .(134،ص  1985..)طلعت ،مد  اتشباع الذي يحااه العمل بالنسبة للفرد 

 

 :بناءً على استعراض التعاريف السابقة، يمكننا صياغة تعريف شامل للرضا الوظيفي على النحو التالي

 يعُرّف الراا الوفيفي بأنه حالة إيجابية يعيش ا الموفف نتيجة شعوره بتحايق احتياجاجه الجوهرية في بيئة العمل

 :، بما في ذلك

 .الشعور بالإنجاز والمساهمة في عمل ذي قيمة :تحقيق الذات •

 .العملالشعور باتندماج مل زملال العمل وفريق  :الانتماء •



39 
                                                                                                     
 

 .الشعور بالتادير من قبل المدير وزملال العمل :التقدير •

 .إجاحة الفرية للموفف للمشاركة في اجداذ الاراراا التي جؤثر على عمله :المشاركة •

ا ل ذا الغرض، حيم يتم احتسةةاب الدرجة الكلية التي جعكس مسةةتو  راةةا   ويمكن قيات الراةةا الوفيفي من خلال اسةةتبيام مُعد خصةةيصةةً

 .الموفف عن مدتلف جوانة عمله

 خصائص الرضا الوظيفي وآلية حدوثه  2.3.4

 أولاً: خصائص الرضا الوظيفي 

 :يمكن جحديد أبرز خصاشص الراا الوفيفي على النحو التالي

تختلاف وج اا أشار العديد من الباحثين في مجال الراا الوفيفي إلى جنوع التعريفاا وجباين ا، نظراً   :تنوع المفاهيم وطرق القياس .1

 .النظر بين العلمال واختلاف مداخل م وأسس م النظرية. وبالتالي، ت يوجد جعريف موحد للراا الوفيفي

ينُظر إلى الراا الوفيفي غالبًا على أنه مسألة فردية، حيم يمكن أم يشعر شدص ما بالراا عن  :الرضا الوظيفي كموضوع فردي  .2

شيل معين بينما قد يشعر شدص خخر بعدت الراا عن نفس الشيل. وهذا يعكس جعايد الطبيعة البشرية وجعدد حاجاا ودوافل ا فراد 

 .التي جتغير مل مرور الوقت

يرجبا الراا الوفيفي بالعديد من جوانة السلوك الإنساني المتداخلة والمعادة. لذا، جدتلف  :علاقة الرضا الوظيفي بالسلوك الإنساني .3

أنماط السلوك من موقف إلى خخر ومن دراسة  خر ، مما يؤدي إلى جباين نتاشا الدراساا التي جناولت الراا الوفيفي، حيم جعكس 

 (.48، ص 2007،  ماطل الجريد  ) .جلك الدراساا الظروف المدتلفة التي أجريت في فل ا

يتميز الراا الوفيفي بأنه حالة من الاناعة والابول جنتا عن جفاعل الفرد مل العمل ومل  :الرضا الوظيفي كحالة من القناعة والقبول .4

بيئة العمل المحيطة، وما يترجة على ذلك من إشباع للحاجاا والرغباا والطموحاا. ويساهم هذا الشعور في جعزيز الثاة في العمل 

 .ال والإنتاجوالوتل واتنتمال له، مما يؤدي إلى زيادة الفاعلية في ا د

يعتبر الراا الوفيفي نتيجة للعديد من الدبراا المتعلاة بالعمل، حيم  :ارتباط الرضا الوظيفي بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي .5

يظ ر من خلال جادير الفرد للعمل وإدارجه. يتأثر هذا التادير بشكل كبير بالنجاح أو الفشل الشدصي في جحايق ا هداف الفردية، وكذلك 

 .بالإس اماا التي يادم ا العمل وإدارة العمل لتحايق هذه ا هداف

راا الفرد عن عنصر معين في العمل ت يعني بالضرورة رااه عن باقي العناير. وما قد  :عدم شمولية الرضا عن عنصر معين .6

 .(386ص  2013، العبادي) .ميحاق الراا لفرد معين قد ت يكوم له نفس التأثير على فرد خخر، نظرًا تختلاف حاجاا ا فراد وجوقعاج 

 انياً: كيفية حدوث عملية الرضا الوظيفيث

من الضةروري ف م طبيعة الراةا الوفيفي على أنه ناجا عن سةلسةلة من المراحل التي جحدث بشةكل متسةلسةل ومنطاي. عندما ننظر إلى الراةا  

الوفيفي، سةوال كام على شةكل مشةاعر، أو جوج اا نفسةية، أو رد فعل، فإنه في جميل ا حوال يمثل نتيجة جتأجى من عملياا أخر  جسةباه.  

لراةةا.  يبدأ هذا التسةةلسةةل بحاجاا الفرد التي جوُلّد لديه الدافل للأدال، ومن ثم يؤدي ا دال إلى جحايق الإشةةباع، وعند جحاق الإشةةباع يتحاق ا

 .(29، ص 2009 عسلي، نور الدين )  متكاملعلاقة متداخلة ومترابطة بين هذه العملياا، التي جتفاعل مل بعض ا البعض امن إطار نساي   هناك

 

https://www.google.com.sa/search?hl=ar&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22%D8%B9%D8%A7%D8%B1%D9%81+%D8%A8%D9%86+%D9%85%D8%A7%D8%B7%D9%84+%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B1%D9%8A%D8%AF%22&source=gbs_metadata_r&cad=1
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(: عملية الرضا الوظيفي40الشكل رقم )   

  

  

  

  

 

 المصدر :شعبام عبدالعظيم أحمد ، علم النفس التجاري المعاير في اول متطلباا السوق ، ط 1 ،دار إيتراك للطباعة والنشر والتوزيل ،الااهرة ،2012، ص 342. 

 

فإم  ويعمل ا فراد عادةً لتحايق أهداف محددة، ويزداد نشاط م في العمل بنالً على اعتاادهم بأم ا دال سيحاق ل م جلك ا هداف. ومن هنا،  

العاملين إلى جحايق أهداف م يجعل م أكثر راا، حيم يؤدي ا دال إلى جحايق الراا الوفيفي. يتم ذلك من خلال المراحل  ويول 

 .(341شعبام عبد العظيم أحمد، مرجل سابق، ص )  :التالية

 .لكل فرد حاجاا يرغة في إشباع ا، ويعتبر العمل أحد أبرز مصادر هذا الإشباع :الحاجات .1

 .التي جشُبل جلك الحاجااجولّد الحاجاا دافعية معينة جحم الفرد على التوجه نحو ا مور أو المصادر  :الدافعية .2

 .جتحول الدافعية إلى أدال فعّال، خاية في العمل، حيم يعتاد الفرد أم هذا ا دال هو الوسيلة ا مثل لإشباع حاجاجه :الأداء .3

 .يؤدي ا دال الجيد إلى إشباع حاجاا الفرد :الإشباع .4

 .بالراا عن عمله، باعتباره الوسيلة التي مكنته من إشباع حاجاجهبعد جحايق الإشباع من خلال ا دال الجيد، يشعر الفرد  :الرضا .5

 

      أهمية الرضا الوظيفي 2.3.5

أولى العديد من الباحثين والمدتصةةين والمفكرين أهمية كبيرة لمف وت الراةةا الوفيفي في دراسةةاج م المتعلاة بالسةةلوك التنظيمي في مدتلف 

الةدور الحيوي الةذي يلعبةه الراةةةةا الوفيفي في جزويةد الإدارة العليةا بةالمفةاهيم وا فكةار والملاحظةاا المنظمةاا الإنسةةةةانيةة. يعود ذلةك إلى  

المرجبطة بمسةةتو  راةةا العاملين. يسةة م هذا في جحسةةين جوج اج م نحو جعزيز الوتل واتنتمال للمنظمة، بالإاةةافة إلى جحسةةين الرواجة 

تدريبية لتطوير الم اراا الفردية والجماعية للعاملين. يسعى هذا الن ا إلى جطوير الادراا  وا جور، والإشراف، وجاديم المزيد من الفرص ال

 .والكفالاا اللازمة لتحايق أهداف المنظمة

كما أم إعطال أهمية كبيرة للعاملين يعكس التوج اا الفكرية المعايةةةرة التي جعتبر الموففين أكثر عنايةةةر اتسةةةتثمار قيمةً في المنظمة، 

لادرج م على المساهمة في إنشال ما يعُرف بةةةةة"منظمة المعرفة". ج دف هذه المنظمة إلى جحسين الإنتاج من حيم الكمية والنوعية، وذلك من 

  حديثة،خلال جبني فكرة أسةةاسةةية جتمثل في التعلم والتكيف والتغيير. جعتمد هذه الفكرة على المشةةاركة في جعلم الم اراا والايم والتكنولوجيا ال

 والتكيف مل هذه المتغيراا، ثم إحداث التغيير المطلوب بنالً على أحدث المعارف التانية والتكنولوجية المعايةةةرة. هذا الفكر يسةةةتند بشةةةكل

أسةةاسةةي إلى جحايق مسةةتو  عالٍ من الراةةا الوفيفي لد  العاملين، إلى جانة جعزيز الوتل واتنتمال للمنظمة، ب دف جحفيز عملية التغيير  

 (117خيضر كافم حمود الفريجاا وخخروم، ص.  ).وير المستمر لتحايق ا هداف المرجوةوالتط

 دافعية  حاجات 

 عائد

 أداء رضا إشباع
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ويعُد الراةا الوفيفي من العوامل ا سةاسةية التي جؤثر بشةكل مباشةر على ا دال الفردي والتنظيمي والمجتمعي. يواةح الجدول التالي أهمية 

الراةا الوفيفي على ثلاثة مسةتوياا رشيسةية: العاملين، المنظمة، والمجتمل. يعكس الجدول كيف أم زيادة مسةتو  الراةا الوفيفي جسةاهم في  

 .تكيف مل بيئة العمل، وجشجيل الإبداع، وجعزيز الإنتاجية والوتل، فضلاً عن دعم النمو اتقتصادي واتجتماعيجحسين ال

 

    الرضا الوظيفي ( أهمية10)جدول رقم                                                       

 

 التفاصيل  المستوى

أهمية الرضا الوظيفي  

 للعاملين 

 .يس م في جحسين الادرة على التحكم في العمل وكل ما يتعلق به :القدرة على التكيف مع بيئة العمل

 .وفاشف م بتميزعندما جلُبى احتياجاا العاملين، جتزايد رغبت م في أدال  :تشجيع الإبداع والابتكار

 .كلما زاد الراا الوفيفي، زادا رغبة العاملين في جطوير مستابل م الوفيفي :زيادة الطموح والتقدم -

يعزز الراا الوفيفي الراا العات عن الحياة ويساعد في جلبية متطلباا الحياة   :تحسين جودة الحياة

 .المدتلفة

أهمية الرضا الوظيفي  

 للمنظمة

 .يجعل العاملين أكثر جركيزًا على أعمال م  :الفعالية والكفاءةزيادة 

 .يؤدي الراا الوفيفي إلى رفل مستو  الإنتاجية والإنجاز داخل المنظمة :تحسين الإنتاجية والأداء

 .يساهم في خفض معدتا الغياب، وجاليل اتاطراباا والشكاو  :تقليل تكاليف الإنتاج -

 .يزيد من جعلق العاملين بالمنظمة نتيجة لإشباع حاجاج م وارجفاع مستو  وتش م :للمنظمةتعزيز الولاء 

أهمية الرضا الوظيفي  

 للمجتمع

 .يساهم في جحايق الفعالية اتقتصادية :زيادة معدلات الإنتاج والنمو الاقتصادي 

 .الإنتاجيةيساهم في الاضال على البطالة وزيادة  :تعزيز نمو المجتمع وتطوره 

 .من خلال جطوير طباة عمالية واعية ومتميزة :تحقيق أهداف المجتمع
 

 ( .(. جأثير ا نماط الايادية على الراا الوفيفي للعاملين2020باديس. ) & ,عبيد , روميسة, بوشامة) 

 

المعيشي للأسر. يتضح من ذلك أم الراا الوفيفي بمدتلف  بالتالي، يعُتبر الراةا الوفيفي وسةيلة لتحايق النمو اتقتصةادي وجحسين المستو   

 .جوانبه يرجبا بشكل وثيق بعلاقاا اتجصال الفعالة داخل المنظمة، حيم ت يمكن جحايق الراا دوم وجود وساشل اجصال ملاشمة

 وأثارهما:مظاهر الرضا وعدم الرضا الوظيفي  2.3.6

م خلال مجموعة من المؤشراا التي جرجبا بسلوك م في العمل، مثل زيادة الإنتاج وجحسين جودجه، وجاليل  يسُتدل على الراا الوفيفي للعاملين  

لتطوير   ومبادراج م  العاملين  إبداع  في  الوفيفي  الراا  يتجلى  كما  والصراعاا.  الشكاو   وجاليل  الغياب،  واندفاض معدتا  والتالف،  الفاقد 

المو دورام  معدل  واندفاض  العمل،  التكنولوجيا  وجحسين  إدخال  ذلك  في  بما  التطويرية،  والإجرالاا  للتغييراا  السريعة  واستجابت م  ففين، 

 .(2001والمشاركة الفعالة في جعزيز ا دال )عبد الغني، 

معدتا الغياب، وزيادة دورام الموففين، والتظاهر من ناحية أخر ، يتجلى عدت الراا الوفيفي من خلال عدة مظاهر سلبية، مثل ارجفاع  

 .بالمرض، وجكرار الشكاو ، وهذه الظواهر جمثل جكاليف كبيرة  ي منظمة
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 مؤشرات الرضا الوظيفي  ( أنواع11جدول رقم )

 المؤشرات الإيجابية المؤشرات السلبية

لجول العاملين للتمارض للت رب من الم ات  :التمارض -

 .إلي م نتيجة للالق أو التوجرالموكلة 

جعُد من المؤشراا التي جدل على اندفاض  :الإصابات -

الراا لد  العاملين، حيم جستددت الإياباا كحجة 

لتفادي العمل. العديد من الدراساا جربا بين ارجفاع معدل 

 الإياباا واندفاض الراا بعلاقة عكسية 

يتمثل في عدت حضور العمل بشكل :  غياب ودوران العمل -

 إرادي وغير مبرر، مما يعكس سلوكًا إراديًا لعدت الراا 

جنشأ عندما يشعر العاملوم بعدت  :  التظلمات والشكاوي -

العدالة )مثل ا جر، الترقية، الإجازة المدفوعة(، مما 

يؤدي إلى اندفاض الروح المعنوية وف ور التظلماا  

والشكاو . قد جستددت الإدارة هذه التظلماا كوسيلة 

للتعرف على احتياجاا العاملين وإف ار جف م ا  

ين الإدارة لمتطلباج م، مما قد يالل من الصراعاا ب

 .والعاملين

يمثل أقصى درجاا عدت الراا الوفيفي  :الاضراب -

ويعكس خللًا في العلاقاا التنظيمية والإنسانية بين الإدارة 

والاو  العاملة. يعرف الإاراب بأنه جوقف عن العمل 

 جتحاق مطالة العاملين. حتى 

جتمثل في إلحاق الضرر بالموارد    :والتخريباللامبالاة  -

 .الموجودة في المنظمة وجدرية وساشل الإنتاج

يعُد ا دال من أهم مؤشراا الراا الوفيفي، حيم : الأداء  -

يؤدي اندفاض الراا إلى جراجل في رغبة العمل وبالتالي 

 .اندفاض مستو  الإنجاز والفعالية لد  العاملين

يتمثل في مشاعر الفرد نحو منظمته   : الولاء التنظيمي -

وقبوله  هداف ا وقيم ا ورغبته في الباال في ا. ويعزز 

الراا التنظيمي شعور الفرد باتنتمال والوتل ججاه  

 .المنظمة

 :  الصحة العضوية والصحة العقلية -

يؤثر الراا الوفيفي على الصحة العالية، حيم يساهم  -

محيا العمل الجيد في جحسين الحالة العالية واتبتعاد عن  

( إلى  1965اتاطراباا النفسية. جويل كورن اسر )

الراا  .وجود علاقة قوية بين الراا والصحة العالية

الوفيفي هو دليل عن الراا على الحياة بشكل عات 

 ومبعم على اتستارار في الحياة العملية والعاشلية .

قد جبدأ المؤشراا كتدريا بين السلبية  :مؤشرات الرضا -

 .والإيجابية بنالً على مستو  الراا

 ( 160ص 2020، رومنيسة  66،يفحة   2017المصدر : من اعداد الباحم باتعتماد على دراساا ساباة )باسل 

  :  ابعاد ومحددات الرضا الوظيفي 2.3.7

 أبعاد الرضا الوظيفي أولاً: 

على الرغم من اختلاف الباحثين في جحديد العناير التي جساهم في جشكيل الراا الوفيفي لد  ا فراد، إت أم هذه العناير يمكن جصنيف ا  

 :【44، ص 2008 الطية، إي اب 】 امن ثلاثة أبعاد رشيسية

 .ويشمل هذا البعد سياساا ا جور، الترقياا، وا مام الوفيفي :الرضا عن سياسات العمل في المؤسسة -1
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العمل -2 علاقات  عن  والمرؤوسين،  :الرضا  الرؤسال  بين  العلاقاا  ذلك  في  بما  العمل،  بيئة  داخل  العلاقاا  البعد  هذا  يتضمن 

 .والزملال، والتعامل مل الجم ور

العمل بحد ذاته -3 العمل ومحتوياجه من واجباا ومسؤولياا، ومد  ملالمت ا مل مؤهلاا   :الرضا عن  البعد أهمية  يشمل هذا 

 .وقدراا العامل البدنية والذهنية، بالإاافة إلى قدرة الوفيفة على إشباع دوافعه وحاجاجه

التي يشعر ب ا الفرد العامل ججاه عمله جعكس الناجا الن اشي لمد  رااه عن مدتلف جوانة الوفيفة التي يشغل ا. يمكن جصوير  م درجة الراا  إ

 :العلاقة بين الراا العات وعوامل الراا الفرعية من خلال الشكل التالي

يتأثر بعدة عوامل من ا الراا عن فروف العمل، جماعة العمل، فرص الترقية، محتو  العمل، ونما   :الرضا العام عن العمل -4

 .(172، ص 2010، المومنيوالحميري، ) الإشراف

   انياً: محددات الرضا الوظيفيث

 :(260، ص  2013، العبيدي، ) للراا الوفيفي عدة محدداا جساهم في جكوينه لد  الفرد، ويمكن جصنيف ا إلى ثلاثة أنواع

ذاتية .1 الفئة  :عوامل  العلمي،  المؤهل  العوامل  هذه  وجشمل  لدي م،  الدافعية  وقدراج م ومستو   م اراج م  مثل  أنفس م،  بالعاملين  جتعلق 

 .العمرية، والدبرة

جرجبا بالمؤسسة وفروف العمل في ا، مثل العلاقاا الوفيفية مل الزملال والرؤسال، ومستو  الوفيفة ومحتواها  :عوامل تنظيمية .2

 .ومسؤولياج ا

جتعلق بالبيئة المحيطة بالعمل وجأثيرها على الموفف، مثل المرافق والددماا المتوفرة في مكام العمل، ونظرة المجتمل   :عوامل بيئية .3

 .إلى الموفف

 :بالإضافة إلى ذلك، هناك بعض المحددات الإضافية التي تؤثر على تحقيق الرضا الوظيفي

يشير التباعد إلى الفرق بين ما هو قاشم بالفعل وبين رغباا الفرد المتعلاة بالجوانة المدتلفة للعمل، مثل الترقية. كلما زاد هذا   :التباعد .1

 .(131، ص 2007بوخلف خديجة، )الفرق، شعر الفرد بعدت الراا

جتعلق بشعور الموفف بالإنصاف في ما يحصل عليه من مكافآا وج ود ماارنة بما يبذله من عمل. شعور الفرد بالعدالة يزيد  :العدالة .2

 .(44، ص 2006، دوباخ سعيدة )من رااه الوفيفي

قد جؤثر شدصية الفرد ومواقفه الساباة على مد  شعوره بالراا، بغض النظر عن التغييراا الإيجابية في  :الوضع الشخصي المسبق .3

 .(131خلف خديجة، مرجل سابق، ص  بو)العملبيئة 

التي يريدها، أو عندما يدرك عدالة نواجا العمل ماارنة كدلايةة، يمكن الاول أم الفرد يشةعر بدرجة أعلى من الراةا عندما يحاق نواجا العمل  

اا بما يحصةةةل عليه الآخروم، أو عندما يعتاد بأم الإجرالاا التي جحدد هذه النواجا عادلة. الراةةةا الوفيفي يمثل بالتالي مجموعة من اتججاه

 .المتعلاة بالعمل والتي جنبثق من معتاداا وقيم الفرد
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 الوظيفي:عناصر الرضا  2.3.8

 يعد الراا الوفيفي نتيجة لتفاعل عدة عناير جؤثر بشكل مباشر على مشاعر الموففين ججاه وفاشف م. وفيما يلي عرض  هم هذه العناير:

يشةكل ا جر وسةيلة لإشةباع الحاجاا ا سةاسةية، ولكنه ت يمثل مصةدرًا رشيسةيًا للراةا أو السةعادة. بدتً من ذلك،   :  :(Wage) الأجر •

 ا جر شعور اتستيال من السيطرة على الفرد، خايةً في بيئة عمل جوفر مستو  أجور يغطي اتحتياجاا ا ساسية.يمنل  

 :جلعة طبيعة الم ات وجكوين ا دورًا م مًا في التأثير على راا الموفف. وجتأثر مشاعر الراا بعوامل مثل  ::(Job Content) محتوى العمل

 .كلما زاد جنوع الم ات وقلة جكرارها، زاد الراا عن العمل :تنوع المهام •

 .زيادة الحرية في اختيار طرق أدال العمل وسرعته جعزز من راا الموفف :السيطرة الذاتية •

 .استددات الموفف لادراجه يعزز من شعوره بتحايق الذاا :استغلال القدرات •

 .الفشل إلى اتستيالجحايق النجاح يعزز مشاعر الراا، بينما يؤدي  :خبرات النجاح والفشل •

 .(262- 261فاروق عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد، ص. )

يسةةةعى ا فراد داشمًا إلى جحسةةةين أواةةةاع م، وجوفر فرص الترقية يرجبا   : :(Promotional Opportunities) فرص الترقية •

 .(5، ص 2011)أمزياني الونات، بشكل طردي بمستو  الراا الوفيفي 

يعُد نما الإشةةةةراف من العوامل الحاسةةةةمة التي جحدد طبيعة العلاقة بين المسةةةةؤولين    ::(Supervision Style) نمط الإشططططراف •

جأثيرهم في جحايق ا هداف المحددة. كما يعكس مد  اهتمات المشةرفين بشةؤوم موففي م وحرية م على حمايت م  ومرؤوسةي م، وكيفية  

(. وقد أكدا معظم الدراسةاا في هذا المجال على وجود علاقة قوية بين نما الإشةراف ومسةتو  راةا العاملين،  2010)الشةرايدة، 

 .ثير كبير على رااهم الوفيفيحيم أم التعامل اليومي للمشرفين مل الموففين له جأ

يتفق غالبية الباحثين على جعريف الإشةراف كونه "علاقة عمل رسةمية ججمل بين شةدص موجه )المشةرف( وعدد من ا فراد )المشةرف علي م( 

الذين يعملوم في مجموعاا. وج ةدف هذه العلاقة إلى مسةةةةاعدة المشةةةةرف علي م في جحايق ا هداف المحةددة. ويمُيز البةاحثوم بين ثلاثة أنمةاط 

ويواةح   ".اف، وهي: الإشةراف الفواةوي )الحر(، الإشةراف ا وجوقراطي )اتسةتبدادي(، والإشةراف الديماراطي )التشةاركي(رشيسةية للإشةر

 نما.وخصاشص كل  للإشرافالجدول التالي ا نماط الرشيسية 

 للإشرافالأنماط الرئيسية                

 التشاركي(اتشراف الديماراطي ) اتستبدادي(اتشراف اتوجوقراطي )  اتشراف الفواوي )الحر(   

قيام المشرف بمنح المشرف عليهم   -

 صلاحيات واسعة في اتخاذ القرار 

عدم القدرة على إحكام السيطرة على   -

 المشرف عليهم 

 ينتج عنه حالة من الفوضى  -

تطُاع  لقرارات الصادرة عن المشرف  -

 دون نقاش 

احتكار المشرف للصلاحيات وعدم إتاحة  -

المشاركة للمرؤوسين في اتخاذ  

 القرارات. 

 .يؤدي إلى قمع الحريات والابتكار -

لمشرف يشجع المشرف عليهم على  ا -

 .المشاركة الفع الة في صنع القرارات

إتاحة الفرصة للمشرف عليهم للبحث عن  -

وتحليلها وتقديم اقتراحات   مشاكل العمل

 وبدائل. 

 المساهمة في اتخاذ القرارات  -

 

 ( 2020المصدر ) عبيدي روميسة  فللإشرا( ا نماط الرشيسية   12جدول رقم )  
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جؤثر جماعة العمل على راا الفرد حسة قدرج ا على جحايق منفعة أو جوليد جوجر له. التفاعل :    :(Work Group) جماعة العمل   •

 .بين الموففين يعزز الراا إذا كام إيجابياً، بينما يؤدي إلى اتستيال إذا كام مصدراً للتوجر أو يعيق جحايق أهداف الفرد 

جحديد مستو  الراا من خلال جأثيرها على وقت الراحة. كلما زاد جساهم ساعاا العمل في    :  :(Work Hours) ساعات العمل   •

)فاروق  التوازم بين ساعاا العمل ووقت الراحة، زاد الراا، بينما قد يؤدي العمل لساعاا طويلة إلى الإج اد واتندفاض في الراا  

 .(262عبده فليه، السيد محمد عبد المجيد، ص 

جشمل الظروف المادية مثل الإاالة، الت وية، والنظافة، التي   ::(Physical Working Conditions) ظروف العمل المادية   •

 .(264، ص السابق )نفس المرجلجؤثر على مد  جابل الفرد لبيئة العمل وبالتالي على رااه. 

 .و الجدول التالي يوضح العناصر الأساسية التي تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملين في مختلف البيئات التنظيمية

 الوصف العنصر 

 .يحاق الحاجاا ا ساسية، ويمنل اتستيال دوم أم يكوم مصدرًا رشيسيًا للراا )Wage( الأجر

 )Job Content( محتوى العمل
يشمل جنوع الم ات، السيطرة الذاجية، واستغلال الادراا، مما يزيد الراا  

 .الوفيفي

 .جوفر فرص الترقية يزيد من مستو  الراا الوفيفي )Promotional Opportunities( فرص الترقية

 .يتأثر راا الموففين بمد  استجابة المدير تحتياجاج م وجوفير الحوافز )Supervision Style( نمط الإشراف

 .جودة التفاعل مل الزملال جؤثر على الراا أو التوجر )Work Group( جماعة العمل

 )Work Hours( ساعات العمل
التوازم بين العمل ووقت الراحة يعزز الراا، بينما ساعاا العمل الطويلة قد  

 .جسبة الإج اد

 Physical Working( ظروف العمل المادية

Conditions( 
 .جشمل بيئة العمل مثل الإاالة والت وية، والتي جؤثر على راا الموففين

 . المصدر : من اعداد الباحم  العناصر الأساسية التي تؤثر على الرضا الوظيفي(   13جدول رقم   )   

 

 يقدم احمد صقر عاشور نموذج للرضا الوظيفي بالشكل التالي :و

 

 

    

 ( 24،ص2007)عزيوم ،  :المرجل ( عناصر الرضا الوظيفي العام 05شكل ) 

 :الوظيفي في الرضاالعوامل المؤثرة    2.3.9

 :راا العاملين. من أهم هذه العواملجوجد العديد من العوامل التي جؤثر على الراا الوفيفي، والتي يجة على الإدارة التركيز علي ا لتحايق 

 العوامل الشخصية )العوامل المتعلقة بالفرد(  أولا:

 .كل فرد لديه حاجاا غير مشبعة، فإذا كام العمل يساهم في إشباع هذه الحاجاا، يزيد مستو  الراا الوفيفي :حاجات الفرد .1

 الراا عن العمل الراا عن اتجر 
الراا عن فرص  

 الترقية 

الراا عن  

 الزملال

الراا عن الايادة 

 واتشراف

الراا عن  

ساعاا وفروف 

 العمل

 الرضا عن العمل  
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الذات .2 باحترام  وعن  :الشعور  نفسه  عن  رااه  يعزز  مما  وللمؤسسة،  له  بالنسبة  م م  عمله  بأم  يشعر  عندما  بالراا  الفرد  يشعر 

 .(49حسين مراي الدوسري، مرجل سابق، ص )العمل

، ص 2007،    أشرف رياض حرز الله )جزيد درجة الراا الوفيفي عندما يتوافق العمل مل قيم الفرد ومعتاداجه :اتفاق العمل مع قيم الفرد .3

44). 

 .جزداد درجة الراا الوفيفي بزيادة قدرة الفرد على جحمل اغوط العمل والتكيف مع ا :تحمل الضغوط .4

 .جزداد درجة الراا الوفيفي بارجفاع مكانة الفرد اتجتماعية أو نتيجة جادمه الوفيفي :المكانة الاجتماعية .5

 .(36، ص 2004 الغامدي،) واتجتماعيةيرجبا الراا الوفيفي براا الفرد عن حياجه العاشلية  :الرضا عن الحياة .6

جدتلف العلاقة بين جنس الفرد )ذكر أو أنثى( ورااه الوفيفي حسة درجة التمييز بين الجنسين في العمل. فكلما زاد التمييز،  :الجنس .7

 .(180س يلة محمد عبات، علي حسين علي، مرجل سابق، ص )قلّ الراا الوفيفي للمرأة

لكل مرحلة عمرية خصاشص ا، وجتطلة حاجاا نفسية واجتماعية معينة للإشباع. يدتلف مستو  الراا الوفيفي حسة المرحلة   :العمر .8

 .【67، ص 2001، الاحطاني، )العمرية، حيم يكوم الطموح والدوافل للعمل أكبر في بداية الحياة العملية

س يلة محمد )يعتبر مستو  التعليم عاملاً مؤثراً في الراا الوفيفي. كلما زاد مستو  التعليم، زاد الراا الوفيفي :المؤهل التعليمي .9

 .(181عبات، علي حسين علي، مرجل سابق، ص 

جزداد درجة الراا الوفيفي مل زيادة فترة الددمة، حيم يكتسة الفرد خبرة ومعرفة أعلى بالعمل، مما يزيد من  :طول فترة الخدمة .10

 .(181س يلة محمد عبات، علي حسين علي، مرجل سابق، ص )جكيفه ورااه عن العمل

 : العوامل التنظيميةثانيا ً 

يعُرف ا جر بأنه الماابل المادي الذي يدُفل للعامل ماابل الج د البدني أو الفكري الذي يبذله لإنتاج السلل والددماا. يمثل ا جر  :الأجر .1

شاطر 】وسيلة فعالة لإشباع الحاجاا المدتلفة مثل ا كل والشرب والسكن، كما يساعد المؤسسة في جذب الكفالاا والحفاف علي ا

 .(7، ص  2010شفيق، 

يعبر محتو  العمل عن مد  ما يوفره العمل للفرد من فرص للتعلم، المتعة، وزيادة المسؤولية. جؤثر طبيعة الم ات التي  :محتوى العمل .2

يؤدي ا الفرد على درجة رااه عن عمله، وجشمل العوامل المؤثرة جنوع الم ات، درجة السيطرة الذاجية المتاحة للفرد، واستددات الفرد 

 .(262فاروق عبده فليه، محمد عبد المجيد، مرجل سابق، ص )لادراجه

جعُد الترقية انتااتً للعامل إلى مركز أو وفيفة أعلى، وغالباً ما جتم بنالً على جاييم الوفاشف أو جصنيف الم ات. جوجد علاقة   :الترقية .3

والكفالة ا قدمية  مثل  معايير مواوعية  على  مبنية  الترقية  جكوم  أم  بشرط  الوفيفي،  والراا  الترقية  بين فرص  مزياني )طردية 

 .(5، ص 2011 الونات، 

يؤثر نما الايادة على راا العاملين؛ حيم يزيد الراا عندما يكوم المشرف حساساً لحاجاا مرؤوسيه ومشاعرهم، مما   :نمط القيادة .4

 .(13، ص  2011، إيمام )يكسبه وتلهم ورااهم عن العمل

جؤثر جماعة العمل على راا الفرد بادر ما جحاق له منافل أو جسبة له جوجراً. كلما كام التفاعل بين أفراد العمل يحاق  :جماعة العمل .5

 .(264فاروق عبده فليه، محمد عبد المجيد، مرجل سابق، ص )جبادل المنافل، كلما كام ذلك مصدرًا للراا
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 الوفيفيكلما شعر الفرد بأم المؤسسة جعمل من أجل أهداف ذاا قيمة ومعنى ونفل للمجتمل، كلما زاد رااه  :قيم وأهداف المؤسسة .6

 .(50، ص 2013مراي الدوسري،  حسين)

جتعلق بأنظمة العمل واللواشح والإجرالاا والاواعد المنظمة له. كلما كانت هذه السياساا وااحة، كام لذلك جأثير  :سياسة المؤسسة .7

 .(202، ص 2003سعيد أنور سلطام، السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  محمد)إيجابي على الراا الوفيفي

جشمل الظروف المحيطة بالفرد أثنال قيامه بأعمال وفيفية والتي ت يستطيل التحكم في ا، مثل الحرارة  :ظروف العمل المادية .8

والضواال. جؤثر هذه الظروف على جابل الفرد لبيئة العمل ورااشه عن ا، كما جؤثر على بعض الظواهر السلوكية مثل معدتا  

 .(62، ص 2008، فاجح  العبودي) والغيابااالدورام 

( العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي14جدول رقم )  

 الوصف العامل نوع العامل 

العوامل 

 الشخصية

 احترات الذاا
يرجبا بتادير الذاا؛ ا فراد الذين يتمتعوم بتادير عالٍ لذاج م أكثر ميلاً للراا الوفيفي، بينما  

 ( 2011)الشاويش،  .أكثر عراة لعدت الرااالذين يشعروم بانتااص في قيمت م 

 الراا العات عن الحياة
ا فراد الرااوم في حياج م الشدصية يكونوم أكثر راا في وفاشف م، بينما غير الرااين  

 ( 2011)الشاويش،  .ينالوم شعورهم السلبي إلى بيئة العمل مما يؤدي إلى مشاكل جنظيمية

 مستو  الإنجاز 
بمستو  الإنجاز في العمل، ويتأثر بتوازم الطموح مل الإنجازاا الفعلية  يرجبا الراا 

 (1984)منصور،  .والمكافآا، مما يولد شعوراً بالسعادة

 جحمل الضغوط
ا فراد الذين يتحملوم اغوط العمل ويتكيفوم مع ا يكونوم أكثر راا، بينما يعاني الآخروم  

 .من التوجر ويصبحوم أكثر عراة لفادام الراا الوفيفي

 قيم الفرد 
جدتلف الايم التي يسعى ا فراد لتحايا ا، وكلما ساعدا فروف العمل على إشباع هذه الايم، 

 (2010)هاشم،  .زاد راا الفرد عن عمله

 جمكين العاملين
جمكين العاملين يعني إطلاق قواهم الكامنة ومنح م الفرص للمشاركة في اجداذ الاراراا، مما 

 (1984)منصور،  .رااهم الوفيفييزيد من 

العوامل 

 التنظيمية

ا جور والمكافآا  

 والحوافز والترقياا

جشكل العاشد المادي والمعنوي الذي جادمه المنظمة، وجوزيع ا العادل يحاق الإشباع ويزيد من 

 .راا الموفف

 .للمجتمل يزيد من رااه عن العملشعور الفرد بأم أهداف المنظمة ذاا قيمة أو نفل  قيم وأهداف المنظمة

ا نظمة والاوانين  

 المنظمة للعمل

جؤثر مرونة الاوانين وا نظمة على راا الموففين؛ ا نظمة المرنة والمتكاملة جساهم في 

 .امام راا وفيفي أعلى

فروف وشروط بيئة 

 العمل

جؤثر عوامل مثل الإاالة، الت وية، الحرارة، مسافة المكام، وساعاا العمل على سلوك  

 .الموفف وجابله لبيئة العمل، مما يؤثر على رااه الوفيفي

 محتو  العمل 
يتأثر الراا بمستو  التنوع في الم ات، الصلاحياا الممنوحة، والمبادرة، وسيطرة الفرد على 

 .م امه مل جاليل الرقابة وزيادة التفويض

 نما الإشراف 
المسؤولين بمرؤوسي م وكيفية جحايق ا هداف. يؤثر نما الإشراف يحدد نما الإشراف علاقة 

 ( 2010)الشرايدة،  .بشكل كبير على راا الموففين

 

 المصدر )من اعداد الباحم  استنادا الى دراساا ساباة (
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 : وطرق قياسه  نظريات الرضا الوظيفي 2.3.10

الوفيفي، مما أد  إلى ف ور العديد من النظرياا والرؤ  واتججاهاا التي نظرًا  همية العنصر البشري، جعددا الدراساا المتعلاة بالراا  

الراا  جفسير  التي حاولت  النظرياا  أهم  المبحم، سنستعرض  العاملين. وفي هذا  لد   قياسه  أسالية  الوفيفي وجحديد  الراا  جفسير  حاولت 

 الوفيفي وطرق قياسه.

 نظريات الرضا الوظيفي  :  2.3.10.1

الوفيفي باهتمات كبير من قبِل العديد من الباحثين، كلٌّ حسة جدصصه. ومما ت شك فيه أم هذا المواوع يرجبا بشكل وثيق  قد حظي الراا  

التي بالموارد البشرية ويعتبر عنصرًا حاسمًا في نجاح أو فشل أي منظمة. لذلك، من الضروري الإلمات الجيد بنظرياا الراا الوفيفي ا ساسية  

ديد من النظرياا لتفسير راا العاملين عن وفاشف م أو عدمه، إت أم الراا الوفيفي يعُد فاهرة معادة نظرًا لتضمنه العديد  جفسره. ف را الع

 .من العناير

 :وير  بعض المفكرين والباحثين أم النظرياا المتعلاة براا الفرد عن وفيفته جناسم إلى نوعين

جركز بشكل عات على العوامل التي جؤثر في راا الفرد عن وفيفته، سوال كانت هذه     (Content Theories) :  نظريات المحتوىأولا :  

المؤثرة عل التي جحفز السلوك وجدفل الفرد للعمل، وجساعد في جحديد العوامل  ى العوامل داخلية أو خارجية. ج تم نظرياا المحتو  بالعوامل 

 :العامل وجحفيزه. من بين نظرياا المحتو 

 .نظرية التسلسل ال رمي للحاجاا 

 .نظرية العاملين

 .نظرية الباال والنمو والحاجة للإنجاز

جركز على الطرياة التي جتفاعل ب ا مكوناا العمل ومتغيراجه وكيفية جأثير ذلك على الفرد   (Process Theories) : نظريات العملياتثانيا :  

 .ووفيفته

 اعداد الباحم المصدر : من   ( نظريات الرضا الوظيفي15الجدول رقم )

 عملية ( الدافعيةالنظرياا معرفية ) نظرياا الحاجاا )المحتو  ( 

 نظرية التوقل )فروت ( نظرية سلم الحاجاا )ماسلو( 

 نموذج بورجر ولولر  (  هيرزبيرغنظرية ذاا العاملين )

 نظرية العدالة أو المساواة )أدمز( نظرية ماكليلاند )الحاجة للانجاز(

 لهذه النظريات :وفيما يلي عرض 

 (Content Theories) أولا : نظريات المحتوى 

 (Maslow's Hierarchy of Needs) نظرية ماسلو للحاجات  -1

نظرية جفسةر سةلوك الإنسةام اسةتناداً إلى حاجاجه الإنسةانية. وفاًا ل ذه النظرية، جصةبح الحاجاا غير المشةبعة العامل  طور عالم النفس أبراهات ماسةلو

لى  الرشيسةي الذي يحدد السةلوك الفردي حتى يتم إشةباع ا، حيم جؤدي هذه الحاجاا إلى عدت جوازم الفرد، مما يدفعه إلى اجداذ سةلوكياا ج دف إ 

التوازم الداخلي. يشةةير ماسةةلو إلى أم الحاجاا ا كثر أهمية في أي وقت معين هي جلك التي لم جشُةةب،ل بعد، وت يمكن للفرد جاليل التوجر وإعادة  

 :ا يلياتنتاال إلى إشباع حاجاا أخر  إت بعد جلبية الحاجاا ا كثر أهمية وفاًا للتسلسل ال رمي. قسّم ماسلو الحاجاا إلى خمسة مستوياا كم
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هي حاجاا أسةةاسةةية يطلب ا الفرد، وجلعة دورًا فعاتً في دفل ا فراد نحو العمل. جعمل   :(Physiological Needs) الحاجات الفسططيولوجية •

هذه الحاجاا على حفظ التوازم الجسةةةدي للفرد من أجل بااشه ونموه. بمجرد إشةةةباع هذه الحاجاا، جبدأ الحاجاا ا خر  في الظ ور. يشةةةير  

فسةةيولوجية هي أول حاجة جظ ر ويجة جلبيت ا من خلال ا جر الكافي واتمتيازاا  ماسةةلو إلى أنه إذا كانت كل الحاجاا مشةةبعة، فإم الحاجة ال

 .المدتلفة

بعد إشةةباع الحاجاا الفسةةيولوجية، جظ ر الحاجة إلى ا مام واتسةةتارار. جسةةتند هذه الحاجة إلى بيئة خمنة  :(Safety Needs) حاجات الأمان •

 .جدعم العمل وجوفر للفرد وفيفة مستارة جكفل له دخلًا كافيًا لتلبية متطلباا الحياة

يحتاج الفرد بطبيعته إلى أم يحُترت وياُدَّر من قبل الآخرين، مما يدفعه إلى جاديم يةةةورة  :(Esteem Needs) الحاجة إلى الاحترام والتقدير •

 (29 ص ، 2018 الحوجى،(. .إيجابية عن نفسه ليتم اتعتراف به كعنصر مفيد في المجتمل

جمثل قمة هرت ماسةلو، وت جظ ر هذه الحاجة إت بعد إشةباع جميل الحاجاا السةاباة. ير   :(Self-Actualization) الحاجة إلى تحقيق الذات •

 ماسةلو أم إشةباع الحاجاا يتم بشةكل متزايد ومسةتمر، وأم الحاجاا غير المشةبعة جعتبر محركاا رشيسةية لسةلوك الفرد. عدت جلبية هذه الحاجاا 

بل الفرد، مثل اتعتدال المادي أو المعنوي وغيرها من الظواهر التي جعتبر مؤشةةراا  لفترة طويلة قد يؤدي إلى ردود فعل سةةلوكية سةةلبية من ق

 (30 ،ص 2018 الحوجى،(. .على عدت الراا الوفيفي

 : (Herzberg's Two-Factor Theory) نظرية هيرزبيرغ للعاملين -2

 :الوفيفي إلى مجموعتينجاسم هذه النظرية العوامل المؤثرة على الراا 

جشمل هذه العوامل المحيطة بالعمل مثل اتستارار الوفيفي، عدالة نظم المؤسسة، المنزلة   :(Hygiene Factors) العوامل الصحية •

ناص هذه الوفيفية، الدخل المادي الكافي، الإشراف الذاجي، العلاقاا اتجتماعية الجيدة، وفروف العمل المناسبة. جشير النظرية إلى أم  

 .العوامل يؤدي إلى عدت الراا، ولكن وجودها ت يعتبر محفزًا، بل يجعل العاملين رااين عن بيئت م الوفيفية فاا

جشمل هذه العوامل الجوانة المتعلاة بالوفيفة نفس ا مثل العمل المثير، التادير من  :(Motivational Factors) عوامل التحفيز •

وجعزز رااهم   للعاملين  إيجابيًا  جحفيزًا  العوامل  هذه  جوفر  والإنجازاا.  المسؤولياا،  جحمل  والترقية،  النمو  فرص  والزملال،  الرؤسال 

 . (29 ،ص  2018 - الغريز،( الوفيفي

 (McClelland's Achievement Theory) نظرية الإنجاز لدافيد ماكليلاند -3

  :نظرية الإنجاز التي جركز على ثلاثة احتياجاا رشيسية غير متسلسلة، والتي جعتبر محركاا للسلوك الإنساني لتحايا ا اقترح دافيد ماكليلاند

 . (  226، ص  2011، دار يفال للنشر والتوزيل ،عمام ، 1)إحسام دهش جلاب ، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير ، ط

جتعلق بتطوير علاقاا جفاعلية مل الآخرين والحفاف علي ا. ا فراد الذين لدي م  :(Need for Affiliation) الحاجة إلى الانتماء •

 .حاجة قوية للانتمال يميلوم إلى النجاح وجوسيل داشرة أيدقاش م

 .جتعلق بالرغبة في التأثير والسيطرة على الآخرين :(Need for Power) الحاجة إلى القوة •

جتعلق بالرغبة في جحمل المسؤولية، السعي للتفوق، وجحايق ا هداف  :(Need for Achievement) الحاجة إلى الإنجاز •

 .المطلوبة

 

 



50 
                                                                                                     
 

 انيا : النظريات العملية : ث

 (Victor Vroom's Expectancy Theory) نظرية التوقع لفيكتور فروم   -1

وبين يفُسةر فروت الراةا الوفيفي من خلال فكرة أم عملية الراةا أو عدت الراةا جنشةأ نتيجة ماارنة الفرد بين ما يتوقعه من عواشد نتيجة سةلوكه 

المتوقل،  الفواشد الشةةدصةةية التي يحاا ا بالفعل. هذه الماارنة جاود الفرد إلى المفااةةلة بين عدة بداشل مدتلفة تختيار النشةةاط الذي يحاق العاشد

 ً .)فريق البحوث والدراسةاا بالمكتة ، مسةتو  الراةا   .بحيم جتطابق الفواشد الفعلية مل التوقعاا. وجشةمل هذه الفواشد الجوانة المادية والمعنوية معا

 (5، ص  1433الوفيفي وعلاقته ببعض المتغيراا الديمغرافية لد  منسوبي مكتة التربية والتعليم بشرق جدة دراسة ويفية ماارنة ،

 (2014)بوزيد  :وجشير هذه النظرية إلى وجود علاقاا أساسية جشمل

 .العلاقة بين الج ود المبذولة والإنجاز المراد جحاياه .1

 .العلاقة بين الإنجاز المراد جحاياه والعواشد المتحااة من خلاله .2

 .إنجازهاالعلاقة بين المكافأة المراد منح ا للفرد وبين جحايق ا هداف المراد  .3

 (Porter and Lawler's Model) نظرية بورتر ولولر -2

قات بورجر ولولر بتطوير نموذج يسةةةتند إلى نظرية فروت، حيم ربطا الراةةةا الوفيفي بكل من الإنجاز والعواشد. يضُةةةيف هذا النموذج مف ومًا  

جم م مةًا يتمثةل في أم اسةةةةتمراريةة ا دال جعتمةد على قنةاعةة العةامةل وراةةةةاه، وهةذه الانةاعةة والراةةةةا يتحةددام بمةد  جوافق العواشةد الفعليةة التي 

 (2020)روميسة  .صول علي ا مل جوقعاا الفردالح

في اةةول هذه النظرية، يعتمد الراةةا الوفيفي على مد  جوافق المكافآا التي يحصةةل علي ا الفرد مل جلك التي يطمح في الحصةةول علي ا؛ فإذا  

الراةةا.  كانت المكافآا الفعلية جتماشةةى مل جوقعاجه، فإم الفرد يكوم رااةةياً عن عمله. أما إذا كانت المكافآا أقل من جوقعاجه، فإنه يشةةعر بعدت  

يتألف نموذج  يعتمد إدراك الفرد ل ذه المكافآا على خبراجه السةاباة، مما يجعله قادرًا على جوقل نتاشا المسةتابل واختيار سةلوكياجه بنالً على ذلك. 

 .(2014)بوزيد  .بورجر ولولر من جسعة عناير جشمل الج د، قدرة الفرد، ا دال، المكافآا، والراا

 

 (Equity Theory) نظرية العدالة  -3

وجسةةتند إلى افتراض أسةةاسةةي مفاده أم ا فراد لدي م دافعية قوية   (J. Stacey Adams) جم جطوير هذه النظرية بواسةةطة جاي سةةتايسةةي خدامز

ن لتحايق جوازم بين ج دهم وإسةةة ام م في العمل وبين العواشد التي يتلاون ا. جوهر هذه النظرية يتمثل في أم الفرد داخل المؤسةةةسةةةة ياارم بي

 .عواشد التي يتلااهاج ده والعواشد التي يحصل علي ا وبين ج د فرد خخر يعمل في فروف مماثلة وال

صةةاشص  جشةةمل العواشد عادةً الراجة، العلاواا، المنافل ا خر ، الترقية، واتهتمات الذاجي بالعمل. يشةةمل ج د الفرد الادراا، الم اراا، والد

نة بما رالتي يبذل ا في العمل. جعتمد نسةةةبة العواشد إلى الج د على إدراك الفرد لما يبذله من ج د )مدخلاا( وما يتلااه من عواشد )مدرجاا( ماا

سةةعي يبذله الآخروم من ج د وما يتلاونه من عواشد. إذا كانت النسةةبة غير متسةةاوية مل نسةةبة الفرد الآخر، ينشةةأ جوجر داخلي يدفل الفرد إلى ال

 .(2014)بوزيد  .لإعادة التوازم
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( مقارنة بين نظريات الرضا الوظيفي 16جدول رقم )  

 اسم النظرية السنة
صاحب  

 النظرية 
 العيوب المميزات  تعريف أو مفهوم النظرية 

1943 
نظرية ماسلو  

 للحاجات 

أبراهام 

 ماسلو

جفترض أم احتياجاا الإنسام مرجبة 

في هرت يبدأ بالحاجاا الفسيولوجية 

جحايق الذااوينت ي بالحاجة إلى  . 

جوفر جسلسلاً هرمياً  

وااحاً للاحتياجاا 

 .الإنسانية

ت جنطبق داشماً على جميل  

ا فراد، وجفترض أم الجميل 

يتبل نفس التسلسل ال رمي 

 .للاحتياجاا

1959 

نظرية 

هيرزبيرغ  

 للعاملين 

فريدريك  

 هيرزبيرغ 

جفرق بين العوامل المحفزة والعوامل 

العوامل المحفزة الصحية، حيم جؤدي 

إلى الراا بينما جؤدي العوامل  

 .الصحية إلى عدت الراا عند غياب ا

جواح الفرق بين 

العوامل التي جؤدي إلى  

الراا وجلك التي جمنل 

 .عدت الراا

جفتار إلى التمييز بين مستو   

جأثير العوامل الصحية 

والعوامل المحفزة على  

 .الراا

1961 
نظرية 

 الإنجاز 

دافيد  

 ماكليلاند 

جركز على الحاجاا المكتسبة التي 

جشمل الحاجة إلى الإنجاز، الحاجة إلى  

 .اتنتمال، والحاجة إلى الاوة

جركز على الدوافل  

الفردية والمحفزاا  

 .الشدصية

جتجاهل جأثير البيئة والعوامل  

 .الدارجية على الدوافل

 نظرية التوقع  1964
فيكتور  

 فروم 

التوقعاا جعتمد على الماارنة بين 

والعواشد المحااة، وجر  أم الراا 

يتولد عندما جتطابق العواشد الفعلية مل 

 .التوقعاا

جعتمد على التوقعاا 

الفردية وجراعي  

 .اتختلافاا الشدصية

جعتمد بشكل كبير على 

التوقعاا الفردية، والتي قد  

 .جكوم غير واقعية

1968 
نظرية بورتر  

 ولولر 

إدوارد 

بورتر  

 وليلور 

جربا بين ا دال والراا من خلال 

العواشد المتحااة، حيم يعتمد الراا 

على جوافق العواشد الفعلية مل جوقعاا  

 .الفرد

جربا بين ا دال والراا  

 .بشكل مباشر

جعاد عملية التاييم وجفترض 

أم ا دال يتوقف فاا على  

 .العواشد

1963 
نظرية 

 العدالة

جاي  

ستايسي 

 آدامز

جفترض أم ا فراد يسعوم لتحايق 

جوازم بين الج د المبذول والعواشد 

المتلااة ماارنة بج ود وعواشد 

 .الآخرين

جعزز مف وت العدالة  

والمساواة في بيئة  

 .العمل

قد يصعة جطبيا ا في بيئاا  

العمل التي جدتلف في ا 

 معايير العدالة 

 

 المصدر )من اعداد الباحث  استنادا الى دراسات سابقة ( 

 

 قياس الرضا الوظيفي: طرق 2.3.10.2

فة،  ياصد بعملية قيات الراا الوفيفي عملية جمل البياناا الدالة على مستولى راا جماعة العمل الموجودة في المنظمة عن عناير الراا المدتل

 .وقيات الراا الوفيفي عملية مستمرة جتطلة التزامًا من الايادة والإدارة

من معدل دورام    وجاللمن خلال اجباع ن ا شامل لف م وجحسين ججربة الموففين، يمكن للمنظماا خلق بيئة عمل إيجابية جحُفز الإنتاجية واتبتكار  

 .الموففين، مما يسُاهم في جحايق أهداف ا اتستراجيجية على المد  الطويل

وا ساسية في الدراساا المتعلاة بالراا الوفيفي، حيم جساعد نتاشا هذه العملية إدارة المنظماا  وجعد عملية قيات الراا الوفيفي الدطوة ا ولى  

ة في  على اجداذ الإجرالاا اللازمة لزيادة وجحسين الراا الوفيفي بين الموففين في حال كام مستواه مندفضًا، أو الحفاف على مستوياجه الحالي

 .حال كانت مابولة
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 .يقسم الباحثون أساليب قياس الرضا الوظيفي إلى نوعين: مقاييس موضوعية ومقاييس ذاتية

 :المقاييس الموضوعية للرضا الوظيفي •

جشير إلى المااييس التي جعتمد على بياناا ثانوية متاحة في المنظمة، مثل معدتا الغياب، وحجم شكاو  العاملين، ومعدل دورام 

العمل، ومستو  إنتاجية الموففين. جتميز هذه المااييس بالطابل المواوعي، حيم جعتمد على ريد وجحليل سلوك الموففين بدقة. 

 .يكوم عادة أكثر التزامًا بعمله، وأقل غيابًا، وأكثر إنتاجية وانضباطًا فالموفف الذي يشعر بالراا 

 :المقاييس الذاتية للرضا الوظيفي •

جعتمد على جمل خرال ا فراد حول مستو  رااهم الوفيفي، إما شف يًا من خلال الماابلاا الشدصية، أو كتابيًا عبر استبياناا  

موج ة للحصول على المعلوماا. جعد هذه المااييس ذاجية  ن ا جعتمد على جاييم ا فراد أنفس م لشعورهم بالراا الوفيفي )الشرايدة،  

2010). 

 :قياس الرضا الوظيفي وتشمل طرق تتنوعو

. 

 التفاصيل  الأسلوب

 استطلاعات الرأي 

 .أداة شاشعة لجمل بياناا حول جوانة مدتلفة من العمل -

جشمل جوانة مثل ا جر، فرص التطوير، بيئة العمل، العلاقاا مل الزملال والمديرين، والتوازم   -

 .بين العمل والحياة الشدصية

 المقابلات 
 .ودقيقٍ أكثرجتُيح للموففين التعبير عن خراش م بشكلٍ مُفصلٍ  -

 .يمكن إجراؤها بشكل فردي أو جماعي، مل الحرص على السرية لضمام يراحة الموففين -

 المراقبة
 .جحليل سلوك الموففين لايات رااهم -

 .جشمل معدل الحضور والغياب، الإنتاجية، والتوايل -

 مقابلات الخروج 
 .أسباب المغادرةججُر  مل الموففين بعد مغادرة وفاشف م لمعرفة  -

 .جسُتددت للحصول على ملاحظاا حول جوانة العمل -

 .جاييم الموففين من قبل زملاش م، مما ياُدت معلوماا قيمة عن م اراج م وسلوك م وجفاعل م - تقييمات الأقران 

 صافي نقاط الترويج للموظفين

)eNPS( 
 .للآخرينقيات مد  استعداد الموففين للتويية بالشركة  -

 مؤشرات الأداء الرئيسية

)KPIs( 

استددات مؤشراا مثل معدل دورام الموففين، عدد الشكاو ، ومستو  التغية لايات الراا بشكل  -

 .غير مباشر

 تحليل النتائج واتخاذ الإجراءات

 .جحليل بياناا الراا الوفيفي بانتظات وف م أسبابه -

 .اجداذ إجرالاا ملموسة لتحسين جوانة العمل التي جظ ر في ا مستوياا راا مندفضة -

 .التوايل مل الموففين حول نتاشا اتستطلاعاا والماابلاا وشرح الدطواا المتدذة للتحسين -

 .متابعة التطوراا بمرور الوقت لايات جأثير الإجرالاا المتدذة -

 نهج شامل لقياس الرضا الوظيفي

 .لجمل بياناا من مصادر متعددةاستددات مزيا من ا سالية  -

 .امام سرية الموففين وجشجيع م على التعبير عن خراش م بصراحة -

 .جحليل البياناا بشكلٍ دقيق وف م العوامل المؤثرة على الراا -

 .اجداذ إجرالاا مستدامة لتحسين بيئة العمل وجعزيز راا الموففين -

 .بأهداف المنظمة واستراجيجيت ا لضمام استمرارية التحسينربا ج ود قيات الراا الوفيفي  -

 ( .من اعداد الباحم استنادا الى دراساا ساباة )أساليب قياس الرضا الوظيفي (   17جدول رقم )  
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 )الأنماط القيادية  والمتغير التابع )الرضا الوظيفي ( العلاقة بين المتغير المستقل .2.4
 : تمهيد    

فيفي "ا نماط الايادية وعلاقت ا بالراا الوفيفي" باهتمات كبير من قبل الباحثين منذ أواخر الارم العشرين، نظرًا  همية جأثير الراا الوحظيت دراسة  

 .على العديد من المؤشراا الحيوية لصحة المنظماا، مثل الوتل، ومعدل دورام العمل، والغياب، والإنتاجية، ومستوياا اغوط العمل

ن،  ذلك، جنوعت نتاشا الدراساا حول هذه العلاقة؛ فاد أشارا بعض البحوث إلى عدت وجود ارجباط وثيق بين النما الايادي ومستو  راا العامليومل 

 .بينما أف را دراساا أخر  جأثيرًا وااحًا ل ذه ا نماط على الراا الوفيفي

ال والدصاشص  المدتلفة،  الايات  الدراساا، وطرق  في  المستددمة  العيناا  جباين  مثل  متعددة،  إلى عوامل  النتاشا  في  اتختلافاا  هذه  فريدة وجعُز  

 .للمنظماا التي جمت دراست ا

ن بيئة العمل وجذب إلى جانة البحم ا كاديمي، جولي العديد من المؤسساا اهتمامًا كبيرًا بف م العلاقة بين ا نماط الايادية والراا الوفيفي، ب دف جحسي 

علاقة لتعزيز بيئة العمل وزيادة  الموففين المتميزين واتحتفاف ب م. وعلى الرغم من التباين في نتاشا البحوث، إت أم هناك إجماعًا على أهمية ف م هذه ال

 .الإنتاجية

 

 علاقة الأنماط القيادية بالرضا الوظيفي:  2.4.1

النما أف را العديد من الدراساا وا بحاث، بما في ذلك جلك التي أجريت في جامعتي "ميتشغام" و"أوهايو" ا مريكيتين، وجود علاقة وثياة بين  

الااشد الذي يبني علاقة قاشمة على المساندة الشدصية مل مرؤوسيه، ويسعى إلى الدراساا إلى أم  جف م    الايادي والراا الوفيفي. حيم أشارا هذه 

ل مرؤوسيه احتياجاج م، قادر على كسة ثات م ووتش م، مما يؤدي إلى جحايق راا وفيفي عالٍ. في الماابل، الااشد الذي يركز على الإنتاج فاا ويعام

اشد الذي يف م مشاعر كأدواا لتحايق أهداف العمل يعزز من مشاعر اتستيال بين م. وجتفق دراساا جامعة "أوهايو" مل هذه النتاشا، حيم أكدا أم الا

إلى أم  مرؤوسيه ويايم علاقاا مبنية على الثاة واتحترات المتبادل يؤدي إلى رفل مستو  الراا الوفيفي بين مرؤوسيه. كما أشارا جلك الدراساا  

ا فراد في ا قسات التي يركز الاادة في ا  راا ا فراد العاملين في ا قسات التي يمارت في ا الاادة نما السلوك الايادي الم تم بالعمل كام أعلى من راا  

 . (54، ص 2013فاا على الإنتاج )افادي سامي راشد اسليم، 

شعورهم أواح كنعام أم العديد من الدراساا أكدا أم الااشد الذي يمارت دوره بشكل ديماراطي يدلق جواً من الراا الوفيفي بين العاملين، ويعزز  

رية جعد عوامل بالتابل لنما العلاقاا الساشدة بين الرشيس والمرؤوت. في حين أم التسلا، وانعدات اتستالالية، والصراع، والغموض في الاراراا الإدا

ط، والدوف، مؤثرة بشكل كبير في درجة ومستو  الراا الوفيفي للعاملين. هذه العوامل جنعكس سلباً على أدال العاملين، وقد جؤدي إلى شعورهم بالإحبا

، ص  2012غياب )اكسات نريمام،  والغضة، مما يجعل م يميلوم إلى العدوانية وعدت الرغبة في العمل، أو محاولت م للانتاال إلى عمل خخر، أو كثرة ال

112). 

ح والإنتاج  يشير عويضة إلى أم نجاح العملية الإنتاجية يرجبا بالعديد من المتغيراا التي جس م في جحايق الراا الوفيفي، وبالتالي في جحايق النجا

في جحايق ا هداف الجيد. كما أم طبيعة العمل داخل مكام العمل، ونوع العلاقاا والتفاعلاا التي جتم بين ا فراد وبين رؤساش م جلعة دوراً كبيراً  

موكل ل م، كلما والإنتاجية. وكلما كام مناخ العمل يتسم بروح الديماراطية وس ولة التفاعل، مل مراعاة احتياجاا العاملين وإشراك م في جدطيا العمل ال

ا العاملين عن عمل م، وجعتبر درجة نجاح زاد إقبال م على أعمال م ورااهم ب ا. لذا، هناك علاقة وثياة بين النما الايادي الذي ينظم العمل وبين را

 .(54، ص 2013العمل وجحايق المؤسسة  هداف ا متوقفة على نوع النما الايادي المتبل )افادي سامي راشد اسليم،  

 علاقة النمط الحر بالرضا الوظيفي  2.4.2

ا سلبية مثل  أثبتت بعض الدراساا أم الحرية المطلاة في العمل قد ت جكوم بالضرورة مدعاة للسرور والراا الوفيفي. إذ قد جؤدي هذه الحرية إلى نتاش

زملاشه لعدت وجود غياب التنافس الجماعي والعمل بروح الفريق، حيم يعمل الفرد بعيداً عن إشراف وجوجيه قاشده، مما يدفعه إلى محاولة السيطرة على  

العاملين خبراا وم اراا جديدة الايادة يعتبر غير مجدي  نه ت يساهم في اكتساب  النما من  افتاار للضبا والتنظيم. هذا  جرفل من   قيود رادعة أو 

الم التعاوم، وايق العلاقاا اتجتماعية، واعف الروح  عنوية، وبالتالي اندفاض مستو  أداش م، مما يؤدي إلى جفكك مجموعة العمل وفادام روح 

 .(33، ص  2013الإنتاجية )افادي سامي راشد اسليم، 

عملية التي يسودها في الدتات، يرجبا نجاح المؤسسة في جحايق أهداف ا بنوعية النما الايادي المتبل ومد  جأثيره على الراا الوفيفي للعاملين. فالبيئة ال 

س البيئة التي يسودها  التسلا والرقابة الشديدة وانعدات الحرية جؤدي بالضرورة إلى اندفاض الرغبة في العمل وجدني مستو  الراا الوفيفي، على عك

 .(52العدل والتعاوم، حيم جعزز من الروح المعنوية وجرفل مستو  الراا الوفيفي لد  العاملين )حسين مراي الدوسري، ص 
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 علاقة النمط الأوتوقراطي بالرضا الوظيفي 2.4.3

ا وجوقراطي يؤدي إلى جذمر العاملين وارجفاع عدد الشكاو ، بالإاافة إلى زيادة معدتا الغياب. كما أم أف را نتاشا البحوث أم استددات النما  

 ة استمرارية العمل جعتمد بشكل كبير على وجود الااشد، مما يضعف من ثاة المرؤوسين بأنفس م ويجعل م غير قادرين على حل المشكلاا أو مواج

جؤدي إلى جدهور الروح المعنوية للعاملين، وجاليل رااهم عن العمل، وبالتالي اندفاض إنتاجيت م، وقتل مواهب م   التحدياا بشكل مستال. هذه الظروف

)افادي سامي   وإبداعاج م وطموحاج م. إم استددات الحوافز السلبية كالت ديد بفادام الوفيفة أو خصم ا جر يؤدي إلى انعدات الراا الوفيفي بشكل كامل

 .(29، ص 2013راشد اسليم، 

 

 : علاقة النمط الديمقراطي بالرضا الوظيفي 2.4.4

لعمل بنشاط  يلعة النما الديماراطي دوراً م ماً في جحايق مستو  عالٍ من الراا الوفيفي بين العاملين، حيم يعزز شعورهم باتنتمال، ويدفع م إلى ا

والحوافز الإيجابية.    وحمات. هذا النما يلبي حاجاا العاملين المدتلفة مثل الشعور با مام والطمأنينة، والمحبة واتنتمال، واتحترات في مجال العمل،

ااشد والمرؤوسين،  وال الفرد في المكام الذي يتناسة مل قدراجه وميوله، وإفساح المجال أمامه لإبراز كفالاجه، يؤدي إلى جحايق اتنسجات والتفاهم بين ال

لمباشرة علي م، مما يعزز الراا والابول في العلاقة مما يدلق شعوراً قوياً بالمسؤولية واتنضباط الذاجي بين العاملين، ويغني الااشد عن فرض الرقابة ا

 (24، ص 2007)لميال بنت عبد الرحيم علي قااي، بين الااشد ومرؤوسيه 

 . 

 الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي ملخص تأثير 2.4.5

 النمط القيادي  التأثير على الرضا الوظيفي 

 ا نماط الايادية  .وفيفي عالٍ، بينما التركيز على الإنتاج فاا يزيد من اتستيالدعم الااشد لمرؤوسيه وكسة ثات م يؤدي إلى راا  

 النما الحر .قد يؤدي إلى اعف التنافس الجماعي والعمل بروح الفريق، مما يضعف الروح المعنوية والإنتاجية

 النما ا وجوقراطي  .وإنتاجيت ميولد التذمر والشكاو  بين العاملين، ويضعف ثات م بأنفس م، مما يالل من رااهم 

 النما الديماراطي .يعزز الشعور باتنتمال، ويدفل العاملين للعمل بحمات، مما يؤدي إلى زيادة الراا الوفيفي

 

 ( )من اعداد الباحم استنادا على دراساا ساباة  ملخص تأثير الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي(   18جدول رقم )                       

 

اشر مع يتضح من خلال ما سبق أن الرضا الوظيفي، بكل مكوناته، يتأثر بشكل مباشر بنمط القيادة السائد في المنظمة. فالقائد، بحكم تفاعله المب

 .الموظفين، يمتلك قدرة قوية على التأثير على سير العمل ومشاعرهم
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 حول أنماط القيادة والرضا الوظيفي :الدراسات السابقةالمبحث الثالث :    .2.5
 

قصةةد التعرف على  الدراسةةة، وذلكسةةنحاول في هذا المبحم التعرض لبعض الدراسةةاا السةةاباة التي ل ا علاقة مباشةةرو بمتغيراا  

 المساهماا الساباة فيما يتعلق بمواوع الدراسة الحالية.

الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي )دراسة ميدانية بالمؤسسة ) .2023.( محمد & ,عثمان, حليمة, بن رحيل)دربال, جيهان حياة,  

  .(Doctoral dissertation) الاستشفائية الدكتور بن زرجب(

هدفت هذه الدراسة إلى البحم في مواوع "أنماط الايادة وعلاقت ا بالراا الوفيفي"، واستندا إلى العلاقة بين أنماط الايادة والراا  

موففاً بطرياة طباية من مديرية الموارد البشرية الفرعية بمؤسسة مستشفى "دكتور بن زرغاب" بوتية   160الوفيفي، لذا جم اختيار  

دمت المن ا الويفي، واعتمدا الدراسة على ويف وجفسير العلاقة بين مفاهيم الدراسة، واستددت الطلبة استبانة عين جشنت، واستد

عدت وجود ارجباط دال إحصاشياً بين أنماط الايادة والراا  -أنماط الايادة والراا الوفيفي، وجويلت الدراسة إلى عدة نتاشا أبرزها: هة 

ت جوجد   -صاشياً في راا الموففين بمديرية الموارد البشرية الفرعية جعز  لمتغير الجنس )ذكر/أنثى(.  ت جوجد فروق دال إح   -الوفيفي  

 .فروق دال إحصاشياً في الراا الوفيفي بين موففي مديرية الموارد البشرية الفرعية جعز  لمتغير المؤهل العلمي

 تأثير الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للعاملين  )2020)دراسة عبيدي، روميسة، بوشامة، و باديس، 

 :الهدف

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف جأثير ا نماط الايادية المدتلفة على مستو  الراا الوفيفي للعاملين في مؤسسة سونلغاز بوتية سوق 

 .ا وجوقراطية، والحرّة، وكيفية جأثيرها على الراا الوفيفي للعاملينأهرات، مل التركيز على ا نماط الايادية الديماراطية، 

 :عينة الدراسة

موففًا، جضم  65شملت الدراسة جميل العمال في مؤسسة سونلغاز بوتية سوق أهرات، حيم جم اختيار عينة عشواشية مكونة من 

 .رؤسال ا قسات كاادة، والعاملين في الوفاشف التنفيذية كمرؤوسين

 :منهج الدراسة

اعتمدا الدراسة على المن ا الويفي التحليلي، الذي ي دف إلى جمل الحااشق والمعلوماا وماارنت ا وجحليل ا للويول إلى استنتاجاا 

 .حول جأثير ا نماط الايادية على الراا الوفيفي

 :أدوات الدراسة

استددمت الدراسة أدواا بحم متعددة، بما في ذلك الملاحظة المباشرة واتستبيام. جم جصميم اتستبيام لايات جأثير ا نماط الايادية 

 .المدتلفة على الراا الوفيفي للعاملين

 :النتائج

 :أف را نتاشا الدراسة ما يلي

 .النما الايادي الديماراطي له جأثير إيجابي في رفل مستو  الراا الوفيفي لد  العاملين •

 .النما ا وجوقراطي يؤدي إلى اندفاض مستو  الراا الوفيفي لد  العاملين •

 .الحوافز والعلاواا جلعة دورًا كبيرًا في جعزيز الراا الوفيفي •

 .النما الايادي الساشد في مؤسسة سونلغاز هو النما ا وجوقراطي الصارت •

 .النما الايادي المتبل في المؤسسة يؤثر بشكل مباشر على راا العاملين ومستو  إنتاجيت م •

 :التوصيات

الدراسة بضرورة اعتماد النما الايادي الديماراطي في المؤسساا، وجشجيل المشاركة في اجداذ الاراراا، وفتح قنواا اجصال  أويت  

 .فعالة بين الإدارة والعاملين لتعزيز الراا الوفيفي واتبتكار
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 ( 2018)دراسة رويده محمد منصور،

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

 هدف الدراسة :

بين  التعرف على مستوياا ا نماط الايادية والراا الوفيفي في المؤسسة العامة للتأميناا اتجتماعية من وج ة نظر العاملين، وإلى العلاقة  

 اتنماط الايادية والراا الوفيفي .

 عاملاً وعاملة    292:جميل العاملين في المؤسسة والبالغ عددهم   عينة الدراسة

 : استددت الباحم المن ا الويفي  منهج الدراسة

 اعتمد الباحم على اتستبانة كأداة لجمل البياناا . أدوات الدراسة :

العلاقة مل   – ا جر والترقية والحوافز المادية والمعنوية    -وجألف اتستبيام الداص بالراا الوفيفي من عدة أبعاد وهي )بيئة ومحتو  العمل

 العلاقة مل الزملال( –اتدارة 

 نتائج الدراسة: 

 جويلت الدراسة إلى مجموعة من النتاشا وهي:

تيوجد نما قيادي وحيد في المؤسسة العامة للتأميناا اتجتماعية حيم جال بالمرجبة ا ولى نما الايادة التحويلية بمتوسا حسابي قدره  .1

وفي المرجبة  3.68ثم نما الايادة اتجراشية بمتوسا قدره    3.76وبالمرجبة الثانية نما الايادة الديماراطية بمتوسا حسابي قدره  3.79

 .2.36رة نما الايادة بعدت التدخل بمتوسا قدره ا خي

قدره   .2 متوسا  العات  الوفيفي  الراا  الزملال   3.40مستو   مل  العلاقة  الراا عن  الوفيفي  الراا  بمستوياا  ا ولى  بالمرجبة  وجال 

ثم الراا عن بيئة العمل بمتوسا قدره     3.60جلاه الراا عن العلاقة مل اتدارة بمتوسا حسابي قدره    3.71بمتوسا حسابي قدره  

 .2.85لترقية بمتوسا حسابي قدره ثم الراا عن ا جر وا  3.46

من جباين الراا الوفيفي، وفسرا   %25.6يوجد علاقة بين ا نماط الايادية الساشدة والراا الوفيفي العات حيم فسرا الايادة التحويلية   .3

من جباين الراا الوفيفي، والايادة بعدت التدخل   %30%من جباين الراا، والايادة اتجراشية فسرا ما نسبته    37.5الايادة الديماراطية  

 من جباين الراا الوفيفي. %19.4نسبته فسرا ما 

 (  2014 -) دراسة إيمان، 

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

 :التعرف على جأثير الايادة الإدارية على الراا الوفيفي   هدف الدراسة

 عامل  53:بلغت العينة  عينة الدراسة

 :استددمت الباحثة المن ا الويفي . منهج الدراسة

 : استددمت اتستبانة كأداة لجمل البياناا .  أدوات الدراسة

 نتائج الدراسة : توصلت الدراسة الى :

 النما الديماراطي هو النما الساشد  -1

 جوفر الراا الوفيفي بدرجة مرجفعة  -2
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 والراا الوفيفي .جوجد علاقة طردية موجبة بين النما الايادي الديماراطي  -3

   )2013 (الدوسري، دراسة 

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

 : معرفة العلاقة بين ا نماط الايادية والراا الوفيفي للعاملين هدف الدراسة

 عامل .  109:بلغت  العينة  عينة الدراسة

 :استددت الباحم المن ا الويفي . منهج الدراسة

 :اعتمد على اتستبانة كأداة لجمل البياناا .  أدوات الدراسة

 : جويلت الدراسة الى :  نتائج الدراسة

 جوفر الراا الوفيفي بدرجة متوسطة . -1

 النا اتوجوقراطي هو النما الساشد ثم النما التشاركي الحر . -2

 وجود علاقة عكسية بين مستو  الراا الوفيفي والنما الايادي اتجوقراطي . -3

 وجود علاقة طردية بين مستو  الراا الوفيفي والنما الايادي التشاركي .  -4

 والنما الايادي الحر .وجود علاقة طردية بين مستو  الراا الوفيفي  -5

 2012دراسة حمدود محمد ،

 أثر الأنماط القيادية على الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة وحدة البليدة 

 هدف الدراسة :

 التعرف على العلاقة التي جربا ا نماط الايادية بالراا الوفيفي للعاملين في المؤسسة. وإشتملت هذه الدراسة على جانة نظري جطرقنا من

خلاله بالعرض والتحليل لمتغيراا الدراسة (الايادة، ا نماط الايادية، الراا الوفيفي)، كما جم جدعيم هذه الدراسة بجانة جطبياي على  

 حالة مؤسسة جزاشرية.  دراسة

 عينة الدراسة : 

أجريت هذه الدراسة على مستو  مؤسسة نفطال بوتية البليدة وشملت جميل رؤسال ا قسات (المدرال) ورؤسال المصالح (المرؤوسين) ب ذه  

 مرؤوت 61) مدرال ( 7) فرد من م (  32المؤسسة، وقد بلغ إجمالي أفراد العينة ( 

 : استددت الباحم المن ا الويفي  منهج الدراسة

: اعتمد الباحم على اتستبانة كأداة لجمل البياناا بتصميم استبيانين، حيم قدت الإستبيام ا ول للمدرال من أجل التعرف على   أدوات الدراسة

النما الايادي الذي يمارسونه في المؤسسة، وقدت الإستبيام الثاني للمرؤوسين من أجل التعرف على رؤيت م إججاه ا نماط الايادية التي 

 هم، وكذلك قيات رااهم الوفيفي على النما ( الايادي الممارت من طرف مدرالهم .يمارس ا مدرال

 :نتائج الدراسة

النما الايادي ا كثر انتشار في المؤسسة هو النما الديماراطي يليه النما ا وجوقراطي، على اعتبار   - :  وتوصلت الدراسةإلى النتائج التالية.  

أم حوالي ثلاثة أرباع المستجوبين يروم أم النما الايادي الديماراطي هو الساشد. كما أم الدصاشص التنظيمية لمؤسسة نفطال وما جتميّز  

لى اختلاف جوج اج م وجعدد منايب م ممارسة النما الايادي الديماراطي، من أجل المحافظة به من خصويياا، يفرض على مدرالها ع

على التوازناا الداخلية للمؤسسة في جوانب ا التنظيمية والبشرية، والاضال على عدت الراا الوفيفي، وجحايق وتل ا فراد للمؤسسة. 
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الايادي  النما  اتستغنال عن  الضروري جدا  ججعل من  ل ا  البشرية  الدصاشص  وكذا  نفطال  في مؤسسة  ا فراد  جفكير  أم طبيعة  كما 

الماابلة.   الج ة  من  ورؤساش م  ج ة  من  العمالية  الفئاا  بين  اتنسجات  جحايق  لغرض  الديماراطي  النما  لصالح  ير    -ا وجوقراطي 

م مدرالهم يمارسوم كل من النما الديماراطي والنما ا وجوقراطي، حيم أم النما الايادي الواسل المرؤوسوم في مؤسسة نفطال أ 

اه  الإنتشار حسة رؤيت م هو النما الديماراطي يليه النما ا وجوقراطي، وهذه النظرة متوافاة جماما مل النتاشا الداية برؤية المدرال إجج

النتاشا يفسر أم النما الايادي الذي يمارسه المدرال في المؤسسة يستند إلى الدصاشص التي   ا نماط التي يمارسون ا. وهذا التوافق في

سة. يمتاز ب ا المرؤوسين. فبما أم رؤيت م جميل إلى النما الايادي الديماراطي فإن ا جعكس الواقل الحاياي للنما الايادي الساشد في المؤس

رس ا المدرال والراا الوفيفي للمرؤوسين في مؤسسة البليدة. حيم كانت هذه العلاقة إيجابية جوجد علاقة بين ا نماط الايادية التي يما  -

نفطال وكانت هذه . والذي عبر عنه جل المرؤوسين برااهم الوفيفي والذين قدرا  GPL من خلال ممارسة المدرال للنما الديماراطي

 .65.78اا المرؤوسين والذين قدرا نسبت م ب وذلك لممارسة العلاقة سلبية من خلال عدت ر  56.38نسبت م ب 

 (  2009Wen Tsai  –Chien)دراسة  

 نمط القيادة والرضا الوظيفي للموظفين في الفنادق السياحية الدولية 

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

 موفف . 300:  عينة الدراسة 

 : استددت الباحم اتستبانة كأداة لجمل البياناا .  أدوات الدراسة

 نتائج الدراسة : 

 أف را النتاشا أم الموففين أكثر راا عن نما الايادة الذي يحترت فيه الااشد لمرؤوسيه ويركز على جنمية العلاقاا مع م عن نما الايادة  -1

 الذي يركز الااشد فيه على العمل . 

 جوجد فروق بين إجاباا العاملين جعز  لمستو  التعليم وسنواا الدبرة .  -2

 ( 1999المزروع ،)دراسة 

 الأنماط القيادية للمديرين وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملين 

 : معرفة العلاقة بين ا نماط  هدف الدراسة

 الايادية الساشدة لد  المديرين في كل من الاطاع الحكومي والاطاع الداص ومستو  الراا الوفيفي في كل من ما   

 موفف.  496بلغت العينة  الدراسة:عينة 

 استددت الباحم المن ا الويفي  :الدراسةمنهج 

 البياناا. اعتمد الباحم على اتستبانة كأداة لجمل  :الدراسةأدوات 

   الى:جويلت الدراسة   الدراسة:نتائج 

بدرجة كبيرة بينما يمارت المدرال في   وا وجوقراطييمارت المدرال في الاطاع الحكومي النما الديماراطي والحر بدرجة متوسطة   -1

 والحر بدرجة قليلة   وا وجوقراطيالاطاع الداص الديماراطي بدرجة عالية 

 الداص.ومرجفل في الاطاع  عامة،مستو  الراا الوفيفي في الاطاع الحكومي متوسا بصفة  -2
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 ملخص الدراسات السابقة 2.5.1

منهج   عينة الدراسة  الهدف  الدراسة 

 الدراسة 

أدوات  

 الدراسة 

 النتائج 

دربال, جي ام 

حياة, عثمام, 

 ,حليمة, بن رحيل

 .محمد &

(2023).   

البحم في مواوع "  

ا نماط الايادية و  

علاقت ا بالراا 

الوفيفي" ،  

 وارجكزا على 

العلاقة بين كل من 

ا نماط الايادية و  

 الراا الوفيفي

موفف  160

 بطرياة طباية 

المن ا  

 الويفي 

عدت وجود علاقة ارجباطية دالة إحصاشيا بين   .1 استبانة

 اتنماط الايادية وعلاقت ا بالراا الوفيفي

ت جوجد فروق ذاا دتلة احصاشية في الراا   .2

الوفيفي لد  موففي المديرية الفرعية للموارد  

 البشرية

بعين جموشنت جعز  لمتغير الجنس(ذكور   .3

 .)إناث/

ت جوجد فروق ذاا دتلة احصاشية في الراا   .4

الوفيفي لد  موففي المديرية الفرعية للموارد  

بعين جموشنت جعز  لمتغير المؤهل   - البشرية

 العلمي

عبيدي، روميسة،  

بوشامة، و  

 )2020باديس، 

استكشاف جأثير 

ا نماط الايادية 

المدتلفة على مستو   

الراا الوفيفي 

 للعاملين  

عينة عشواشية 

 65مكونة من 

 ً  موففا

المن ا  

الويفي  

 .التحليلي

الملاحظة  

المباشرة 

 واتستبيام 

الديماراطي له جأثير إيجابي على الراا  النما  -4

 الوفيفي،

 بينما يؤدي النما ا وجوقراطي إلى اندفاض الراا.   -5

كما أم الحوافز والعلاواا جساهم في جعزيز الراا   -6

 .الوفيفي

دراسة رويده  

محمد منصور،  

2018 

التعرف على 

مستوياا ا نماط  

الايادية والراا  

 الوفيفي 

عاملاً   292

 وعاملة 

عدت وجود نما قيادي وحيد، الايادة التحويلية  -1 استبانة ويفي 

 والديماراطية ا كثر شيوعاً. 

مستو  الراا الوفيفي متوسا بالراا عن العلاقة   -2

 مل الزملال هو ا على 

 . وجود علاقة بين ا نماط الايادية والراا الوفيفي -3

 

دراسة إيمان،  

2014 

جحليل جأثير الايادة  

الإدارية على الراا  

 الوفيفي 

 النما الديماراطي هو النما الساشد.   -1 استبانة ويفي  عاملاً  53

 الراا الوفيفي متوفر بدرجة مرجفعة.   -2

وجود علاقة طردية موجبة بين النما الايادي   -3

 .الديماراطي والراا الوفيفي

دراسة الدوسري، 

2013 

جحليل علاقة ا نماط  

الايادية بالراا 

 الوفيفي 

 الراا الوفيفي متوفر بدرجة متوسطة. . -1 استبانة ويفي  عامل 109

 النما ا وجوقراطي هو النما الساشد.  -2

وجود علاقة عكسية مل النما الايادي ا وجوقراطي   -3

 .وعلاقة طردية مل النما التشاركي والحر

دراسة حمدود  

 2012محمد، 

العلاقة بين ا نماط  

الايادية والراا  

 الوفيفي 

مديرًا و  32

 مرؤوسًا  61

 النما الديماراطي ا كثر انتشارًا.   -1 استبانة ويفي 

االعلاقة الإيجابية بين ا نماط الايادية والراا  -2

 .الوفيفي

 – Chien دراسة

Wen Tsai ،

2009 

جحليل علاقة نما  

الايادة بالراا 

 الوفيفي 

الموففوم أكثر راا عن الايادة التي جحترت   -1 استبانة ويفي  موفف  300

 المرؤوسين وجركز على جطوير العلاقاا. 

 .فروق بين العاملين جعز  لمستو  التعليم والدبرة   -2

دراسة المزروع، 

1999 

العلاقة بين ا نماط  

الايادية والراا  

 الوفيفي 

المدرال في الاطاع الحكومي يمارسوم الديماراطية    .1 استبانة ويفي  موفف  496

يمارسوم  وا وجوقراطية، في الاطاع الداص 

 الديماراطية بشكل أكبر.

مستو  الراا الوفيفي متوسا بالاطاع الحكومي   .2

 .ومرجفل بالاطاع الداص

                                        

 )من اعداد الباحم (  ( ملخص الدراسات السابقة19جدول رقم )                                               
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 التعقيب على الدراسات السابقة  2.5.2

الدراساا الساباة من حيم دراسة العلاقة بين ا نماط الايادية والراا الوفيفي، ومن حيم استددام ا المن ا الويفي  جتشابه الدراسة الحالية مل  

في حين اختلفت دراستنا مل دراساا ساباة من حيم مجاتا جطبيق الدراسة واغلب ا جناولت الدراسة بأبعاد مدتلفة عن الشكل    واتستبيام أداة البحم.

جشترك هذه  الذي سنتناوله هذه الدراسة. واستفاد الباحم من هذه الدراساا في اثرال الإطار النظري للدراسة الحالية وبنال من جية وأداة للدراسة.  

البيانااالدراسة م المن ا الويفي وأداة اتستبيام لجمل  الايادية والراا الوفيفي، واستددات    .ل دراساا ساباة في استكشاف العلاقة بين ا نماط 

 .سةفاد جناولت غالبية الدراساا الساباة أبعاداً مدتلفة عن جلك التي ستتناول ا هذه الدرا .وجدتلف هذه الدراسة عن سابااج ا في مجاتا جطبيا ا

 .وقد استفاد الباحم من هذه الدراساا الساباة في جثبيت إطاره النظري لبنال من جية وأداة مناسبة ل ذه الدراسة

 الاستفادة من الدراسات السابقةمجالات  2.5.3

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

 .جحديد وجطوير متغيراا الدراسة بدقة، وف م المفاهيم المتعلاة ب ا :بناء متغيرات الدراسة 

 .جاديم إطار مفاهيمي غني لف م العلاقاا بين المتغيراا :إطار مفاهيمي

 .ف م ا نماط الايادية في الشركة وجحديد مساهمت ا في الراا الوفيفي :الأنماط القيادية  تحليل

 .جحديد وجطوير من جية بحثية مُحكمة تختيار مجتمل البحم، وعينة الدراسة، ونوعية الدراسة، والمن ا المناسة :منهجية البحث

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

 .ف م اتججاهاا البحثية، وجحديد الفجواا المعرفية، ويياغة أسئلة بحثية مُناسبة :باةنتائج الدراسات السا

 القيمة المضافة للبحث  2.5.4

 .النما الديماراطي هو ا كثر فعالية لتحايق الراا الوفيفي :تحديد النمط القيادي الأفضل

 .شرح العوامل المؤثرة على الراا الوفيفي بشكل أفضل :نظريات الرضا الوظيفيفهم  

 .ربا النما الايادي بمِستوياا الراا الوفيفي للموففين :العلاقة بين الرضا الوظيفي والنمط القيادي

 .جاديم حلول عملية لتحسين الراا الوفيفي من خلال ممارساا إدارية فعّالة :دراسة تطبيقية

 الخاتمة  .2.6
العاملين جعُدّ الايادة الإدارية من أهمّ العوامل المؤثرة على العنصر البشري في أيّ منظمة. ف ي جمتلك الادرة على التأثير على سلوك ا فراد 

 .وجوجي  م نحو جحايق أهداف المنظمة

البيئة  وجفرض المسؤولية على الااشد م مة إثارة اهتمات الموففين بأعمال م ودفع م إلى ا دال الجيد بإرادج م. وجتعدد أنماط الايادة باختلاف

 .والثاافة، ممّا يلُاي على عاجق الااشد مسؤولية جوحيد اججاهاا ا فراد وجنمية وتش م للمنظمة، ممّا ينعكس على رااش م عن العمل

 :النتائج النظرية

جعُتبر الايادة الإدارية من الوفاشف ا ساسية  يّ منظمة، ف ي العملية التي يتم من خلال ا التأثير على ا فراد   :أهمية الايادة الإدارية •

 .وجوجي  م وإرشادهم للحصول على جعاون م وجحفيزهم على العمل لتحايق ا هداف المحددة

 .الااشد، المرؤوسوم، الموقف، ال دف، ووساشل التأثير :جتكوم الايادة الإدارية من عناير رشيسية هي :عناير الايادة الإدارية •

 .النما الديماراطي، النما ا وجوقراطي، والنما الحر :جتنوع أنماط الايادة الإدارية، من بين ا :أنماط الايادة الإدارية •
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يجة أم يتمتل الااشد بم اراا متعددة، من ا الم اراا الفنية )إجاام العمل واكتسةةةةاب المعارف( والم اراا الإنسةةةةانية   :م اراا الااشد •

 ) متكاملإلى المنظمة كنظات  التنظيمية( النظر)التوايل والتفاعل( والم اراا 

، والنظرياا ) الااشدنظرية السةةةةماا )جركيزها على يةةةةفاا  :جتنوع نظرياا الايادة الإدارية، من أبرزها :نظرياا الايادة الإدارية •

، ونظرية (دما النظرياا السةاباة)، ونظرية التفاعلية  )أخذ المواقف بعين اتعتبار (، ونظرية الموقف )سةلوك الااشد  السةلوكية( جفسةير

 )التوايح المتبادل  هداف العمل والمكافآا(التركيز على ا هداف بعيدة المد  وجحفيز الموففين(، ونظرية التبادلية (التحويلية 

يعُدّ الراةةةا الوفيفي من العوامل المؤثرة على حياة الموفف، وقد ف را العديد من النظرياا التي جفسةةةره  :أهمية الراةةةا الوفيفي •

 .وجدرسه

 .يشُير الراا الوفيفي إلى حالة نفسية إيجابية يشعر ب ا الفرد ججاه عمله :جعريف الراا الوفيفي •

ا جر، جماعة العمل، فروف العمل، نما  :جتضةةةةمن العوامل المؤثرة على الراةةةةا الوفيفي :عوامل جؤثر على الراةةةةا الوفيفي •

 .الإشراف، المؤهل العلمي

 .جدتلف درجة الراا الوفيفي بين ا فراد حتى لو كانوا يمارسوم نفس الوفيفة :اختلاف الراا الوفيفي بين ا فراد •

الوفيفي، جشُةةير الدراسةةاا إلى وجود علاقة إيجابية بين ا نماط الايادية الديماراطية والراةةا   :علاقة أنماط الايادة بالراةةا الوفيفي •

 .بينما جظُ ر ا نماط ا وجوقراطية علاقة عكسية
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة  . 3
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 المقدمة  .3.1
الدراسة، ثم أداة الدراسة وحتى نصل إلى    من ا وعينةسوف نتطرق في هذا المبحم إلى الإطار المن جي للدراسة من خلال المطالة التالية،  

لنتعرف على من ا   الواقل  في  الفراياا نجسد عملنا  الدراسة واختبار  إشكالية  البياناا     البحم،الإجابة عن  أدواا جمل  ثم  الدراسة،  عينة 

 وأسالية المعالجة الإحصاشية المعتمدة.  

 منهجية البحث  .3.2
المن ا الويفي  - الايادة على الراا الوفيفي ، جم  استددات  الدراسة في بيام أثر  الدراسة وأهداف ا ونظرا لطبيعة  انطلاقا من أسئلة 

للباحم   جوفرلدراسة ا نماط الايادية الساشدة لد  المديرين في شركة الميم المتحدة وعلاقت ا بالراا الوفيفي للموففين من خلال ما  

بالشركة  العاملين  لد   الساشدة  الايادة  أنماط  العاملين عن  ارال  استبيام تستطلاع  بياناا واحصالاا وجاارير وكذلك من خلال  من 

 وعلاقت ا بالراا الوفيفي الدراسة بغية جفسير العلاقاا اترجباطية بين متغيراا البحم اذا جم دراسة وجحليل البياناا وماارنة متغيراا

متغيراا غير الكمية الى متغيراا كمية قابلة للايات وذلك ب دف التعامل مع ا في الإجابة على جساؤتا اسة من خلال جحويل الالدر

يحاق أهداف الدراسة ويعتمد هذا المن ا على ويف الظاهرة   اترجباطي    المن ا الويفي التحليلي  والدراسة وبيام نتاشج ا وجويياج ا .

  ويفا دقياا بغرض التأكد من فراياا الدراسة والويول إلى نتاشا يمكن جعميم ا. 

 متغيرات البحث : 3.2.1

 لد  الايادة الإدارية في شركة الميم المتحدة . الاياديةا نماط    المتغير المستقل :

 : الراا الوفيفي لد  العاملين في الشركة .  المتغير التابع

 سنواا الدبرة –المؤهل العلمي –: النوع المتغيرات الديمغرافية 

 البحث:مبررات اختيار موضوع  3.2.2

 المبررات الذاتية:  -1

 الميول الشدصي واتحسات بالمشكلة لتحديد العلاقة بين النما الايادي والراا الوفيفي ونوع ا. -

يندرج مواةةوع الايادة والراةةا الوفيفي اةةمن التدصةةص ويعتبر من الموااةةيل ال امة التي جتطلة الدراسةةة ومحاولة جاديم بعض  -

 المفاهيم عن الايادة والراا الوفيفي.

 المبررات الموضوعية:  -2

 بيام ا سباب الحاياة لعدت راا الموففين.  -

 السعي لمعرفة النوع الايادي المؤثر في الراا الوفيفي. -

إف ار مد  أهمية الراةا الوفيفي في الشةركة باعتباره من المؤشةراا ال امة التي جحكم على مد  نجاح أو فشةل أية منظمة في جحايق  -

 أهداف ا.

 .بيام أثر النما الايادي على الراا الوفيفي للعاملين -

طبيعة الايادة التي جدعم مسةتوياا الراةا الوفيفي و معرفة مد  راةا العامل عن    وعلىالتعرف الى واقل الشةركة وما يحصةل داخل ا   -

 الايادة داخل الشركة.

 حل العواشق التي جصادف م من خلال وج اا نظر العاملين ب ا. الرغبة في افادة إدارة الشركة بدراسة جس م في -
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 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.3
 

 البحث:مفاهيم ومصطلحات 

 استددت عدد من المصطلحاا وهي كما يلي:

 القيادة:  

 (33ص 2006العملية التي يتم من خلال ا التأثير في اتخرين لتحايق اهداف معينة )ادت ،

 النمط القيادي:

الااشد حتى يسةةةتطيل كسةةةة جعاوم جماعته وإقناع م بأم جحايق أهداف المنظمة هو جحايق  هداف م )ال اشةةةمي يعرف بأنه السةةةلوك الذي يتبعه  

 (55ص 2010

 وياصد به النشاط الذي يمارسه الااشد داخل التنظيم للتأثير في سلوك العاملين معه وجعل م يتعاونوم لتحايق ا هداف المرغوبة.

 الأنماط القيادية:

 (18ص 2017هو مجموع ا سالية واتفعال التي جصدر من المديرين وجحم العاملين على جحايق اهداف المنظمة )احمد ت ،

 النمط الديمقراطي:

وجنمية علاقاا الإنسةانية وجفويض السةلطة )البارودي   المسةؤولياا،أسةلوب قيادي يعتمد على اشةراك المرؤوسةين في اجداذ الاراراا، وجوزيل  

 (85ص 2015،

 النمط الأوتوقراطي:

 (22، ص2015نما قيادي ي تم بالعمل واتنجاز ومركزية السلطة واتعتماد على ا سالية الرسمية والرقابة الشديدة على المرؤوسين )كيرد

 النمط القيادي الحر )الفوضوي(:

أسةةلوب قيادي يعطي كامل الحرية للمرؤوسةةين، كما يتميز بعدت إعطال المعلوماا للمرؤوسةةين وعدت المشةةاركة في اتعمال واةةيق العلاقاا 

 (55ص 2015الرسمية )احمد ت،

: يعبر عن السةعادة التي جتحاق عن طريق العمل، ف و يشةير الى مجموع المشةاعر الوفيفية أو الحالة النفسةية التي يشةعر ب ا الفرد  الرضطا الوظيفي

 (2011نحو العمل )خطاب ،

ة يعرف بةأنةه شةةةةعور الموفف نحو العمةل الةذي ينتمي اليةه نتيجةة لتةأثره بمجموعةة من المتغيراا المةاديةة والمعنويةة والنفسةةةةيةة التي جحيا في بيئة 

 العمل.
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الوضعية

استنتاجي

دراسة حالة-مسحي 

كمي

مستعرضة

التحليل 
الاحصائي
لنتائج 
المسح

 ( تصميم البحث )بصلة البحث .3.4
 

 : الواعية   فلسفة البحث -

 : استنتاجي   منهج البحث -

 : دراسة حالة  استراتيجية البحث -

 : كمي   اختيار البحث -

 : مستعراة   الأفق الزمني -

 : اتستبياناا   تقنيات وجمع وتحليل البيانات -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( بصل البحث 6شكل) 

 من اعداد الباحث 

                              

 فلسفة البحث

 منهج البحث

 استراتيجية البحث

 اختيار البحث

 الأفق الزمني

 تقنيات جمع وتحليل البيانات
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 وتقنيات أخذ العينات مجتمع البحث وطرق  .3.5
 

 من العاملين لد  شركة الميم المتحدة المحدودة في مدينة الرياض، المملكة العربيةعشواشية : عينة مجتمع البحث   -1

 

 عدد الموظفين  التصنيفات  اسم الشركة 

 شركة الميم المتحدة

 6 الإدارة

 45  الموففين

 60 العمال
 (  مجتمل البحم   20 جدول رقم )                                                               

 (2024المصدر الباحم )                                                                   

 عينة البحث :   -2

 حجم العينة  عينة البحث

 موفف  40 -30 المتحدةنستهدف الموظفين في شركة الميم 

 ( عينة  البحم   21جدول رقم )                                                                 

 (2024المصدر الباحم )                                                                   

 

 : طرق وتقنيات أخذ العينات  -3

والتي جعرف على   )اتسةتبانة ( الحصةول على المعلوماا والبياناا اللازمة لمواةوع الدراسةة اعتمدنا على اتسةتمارة: من أجل أداة الدراسطة 

مارة  أن ا:  " جانية مباشةرة لجمل المعلوماا بشةأم معتاداا ورغباا المسةتجيبين وكذلك الحااشق التي هم على علم ب ا ول ذا فام اسةتددات اتسةت

)فوزي عرابية .  بشةةكل رشيسةةي في مجال الدراسةةاا التي ج دف إلى اكتشةةاف حااشق عن الممارسةةاا الحالية واسةةتطلاع الرأي وميول ا فراد

2008 .)  

طرياة العينة العشةةةواشية البسةةةيطة تختيار المشةةةاركين من  طرياة اخذ العيناا هي اتحتمالية  وجانياا اخذ العيناا هي طريقة أخذ العينات :

  مجتمل الدراسةةة. هذه الطرياة جضةةمن أم كل فرد في المجتمل لديه فريةةة متسةةاوية ليكوم جزلًا من العينة، مما يالل من التحيز ويعزز من دقة

 .افٍ للعينةالنتاشا. سيتم جحديد حجم العينة بنالً على قواعد الإحصال المناسبة لضمام جمثيل ك
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 طريقة جمع البيانات  .3.6

 :مقدمة

ية  ج دف هذه الدراسةةة إلى جحليل ا نماط الايادية وجأثيرها على الراةةا الوفيفي لد  موففي شةةركة الميم المتحدة بمدينة الرياض. جعتمد من ج

ية  يادجمل البياناا على اسةتددات اسةتبيام مصةمم بدقة لايات المتغيراا المطلوبة، والذي يتضةمن بياناا ديموغرافية ومااييس مدتلفة للأنماط الا

 .والراا الوفيفي. جم جصميم اتستبيام بنالً على مايات ليكرا الدماسي لضمام س ولة التحليل ودقة النتاشا

 :خطوات جمع البيانات

 :تصميم الاستبيان .1

بمواةةةةوع الدراسةةةةة وقات الباحم  ةالمتعلا ةالنظري يااقات الباحم ببنال اتسةةةةتبانة وجطويرها كأداة لجمل المعلوماا من خلال مراجعة ا دب 

( و   2015( )سططلامة   2013)روان  دراسةةة   بمراجعة ا بحاث والدراسةةاا التي بحثت في ا نماط الايادية وعلاقت ا بالراةةا الوفيفي مثل 

 وقد جكونت أداة الدراسة من ثلاثة أجزال:  ( 2021( ) رميسة   2019( و )هشام  2018( )منصور    2015( و )بوزيد    2015)هواريه 

الم نيةة؛   الدبرة،؛ المؤهةل العلمي؛ الحةالةة اتجتمةاعيةة: الجنس؛ الجزء الأول: البيطانطات الشططططخصططططيطة والوظيفيطة لعينطة الطدراسططططة وتمثلطت في  •

  الوفيفي.المستو  

  • الجزء الثاني: محاور الدراسة  

  بالشركة ماسم إلى ثلاث أبعاد:   أنماط القيادة الإداريةب يتعلق ( عبارة  30: ام )المحور الأول

  . ااعبار  10قسم إلى    الفواوي )الحر( البعد ا ول: النما الايادي  •

  ا.  اعبار 10قسم إلى   اتوجوقراطي البعد الثاني: النما الايادي •

  . عباراا  10قسم إلى   الديماراطيالبعد الثالم النما الايادي  •

 ماسم الى  خمسة ابعاد :  الرضا الوظيفيب علق يت المحور الثاني:

  رااعبا6وقسم الى   الرضا عن الوظيفةالبعد ا ول :  -

 عباراا6وقسم  الرضا عن الأجر والمكافآتالبعد الثاني :  -

 عباراا   6وقسم الى  الرضا عن نمط الإشراف الثالم :البعد  -

 عباراا   6وقسم الى  الرضا عن الاتصال البعد الرابل : -

 عباراا  6وقسم الى  الرضا عن ظروف العملالبعد الدامس :  -

-  
 المتغير المستقل   عدد فقرات  (  22جدول رقم )                                                      

 المصدر الفقرات عدد  ابعاد المتغير  المتغير

 الأنماط

 القيادية

(  )هواريه   2015( )سلامة  2013روام ) 10 الديمقراطي

(    2018( )منصور  2015(  )بوزيد  2015

 10 الأوتوقراطي ( 2021( ) رميسة  2019)هشات 

 10 الحر 

 (  2024المصدر الباحث )                                                    -
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 المتغير التابع فقرات (    23جدول رقم )                                                   

 المصدر الفقرات عدد ابعاد المتغير  المتغير

 الرضا الوظيفي 

 6 الرضا عن الوظيفة 

(  )هواريه  2015)سلامة (   2013)روان 

(    2018( )منصور  2015(  )بوزيد  2015

 ( 2021( ) رميسة  2019)هشام 

 6 الرضا عن الأجر والمكافآت 

 6 الرضا عن نمط الإشراف 

 6 الرضا عن الاتصال 

 6 الرضا عن ظروف العمل 

 (  2024المصدر الباحث )                                                   

 :اختبار الاستبيان .2

o الاختبار التجريبي: 

يتم إجرال اختبار ججريبي للاسةتبيام على عينة يةغيرة من الموففين لضةمام واةوح ا سةئلة ودقت ا، ولتحديد أي   ▪

 .مشكلاا محتملة قد جواجه المشاركين أثنال الإجابة

o التعديلات: 

يتم جعديل اتسةتبيام بنالً على ملاحظاا اتختبار التجريبي لتحسةين جودة ا سةئلة واةمام جغطية جميل الجوانة  ▪

 .ال امة للدراسة

 :توزيع الاستبيان .3

o العينة المستهدفة: 

 .شركة الميم المتحدة بمدينة الرياض  من موففيجشمل العينة عينة  ▪

o طرق التوزيع: 

اتسةتبيام بشةكل إلكتروني عبر البريد الإلكتروني أو من خلال منصةاا اتسةتبياناا الإلكترونية لضةمام  يتم جوزيل   ▪

 .ويوله إلى جميل الموففين بس ولة

o السرية والخصوصية: 

يتم التةأكيةد على سةةةةريةة الإجةابةاا وعةدت اسةةةةتدةدات البيةانةاا إت  غراض البحةم العلمي فاا، وذلةك لتعزيز الثاةة   ▪

 .والمشاركة الفعالة من قبل الموففين

 :جمع البيانات .4

o فترة الجمع: 

 ت 15/8/2024الى  15/7/2024)من  جحديد فترة زمنية محددة لجمل الإجاباا  جم ▪

o متابعة المشاركة: 

 .اا دورية للموففين خلال فترة جمل البياناا لزيادة معدل اتستجابةيتم إرسال جذكير ▪

 :تحليل البيانات .5

o تنظيف البيانات: 

 .يتم مراجعة البياناا المجمعة للتأكد من اكتمال ا ودقت ا، واستبعاد الإجاباا غير المكتملة أو غير الصالحة ▪

o التحليل الإحصائي: 

لتحليل الإجاباا واسةتدلاص النتاشا باسةتددات أسةالية  (Excel أو SPSS مثل) يتم اسةتددات براما جحليل البياناا ▪

 .إحصاشية مثل اتنحدار والتحليل العاملي
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 :الخاتمة

جساعد هذه الدطواا المن جية في جمل بياناا دقياة وموثوقة جعكس واقل ا نماط الايادية ومستو  الراا الوفيفي لد  موففي شركة الميم 

  ل العاتالمتحدة. جساهم النتاشا المستدلصة في جاديم جويياا فعالة لتحسين ا نماط الايادية وجعزيز الراا الوفيفي، مما يؤدي إلى جحسين ا دا

 .للشركة

 أنواع البيانات  .3.7
 :البيانات الأولية

ة في البياناا ا ولية هي البياناا التي يتم جمع ا مباشرة من المصدر ا يلي ب دف محدد في الدراسة. في هذا البحم، جتمثل البياناا ا ولي

 .المعلوماا التي جم جمع ا من خلال اتستبياناا الموزعة على موففي شركة الميم المتحدة بمدينة الرياض

 :الخصائص

 .موففو الشركة المست دفوم :مصدر البيانات •

 .استبياناا جعتمد على مايات ليكرا الدماسي :طريقة الجمع •

 .جمل معلوماا مباشرة حول ا نماط الايادية ومستو  الراا الوفيفي :الغرض •

 :الأمثلة •

o  (الحر، ، اتوجوقراطيالديماراطيإجاباا الموففين على أسئلة اتستبيام المتعلاة با نماط الايادية )مثل،. 

o جاييم الموففين لمستو  الراا الوفيفي من خلال مايات ليكرا. 

 :البيانات الثانوية

الحالية ويمكن استددام ا لدعم أو جحليل نتاشا البحم. في هذا  البياناا الثانوية هي البياناا التي جم جمع ا مسباًا  غراض أخر  غير الدراسة 

يادية البحم، جشمل البياناا الثانوية المصادر المدتلفة مثل ا دبياا الساباة، المااتا العلمية، والتاارير ذاا الصلة بمواوع ا نماط الا

 .والراا الوفيفي

 :الخصائص

 .مصادر خارجية مثل الكتة، المااتا العلمية، التاارير، ا بحاث الساباة :مصدر البيانات •

 .مراجعة ا دبياا وجمل البياناا المنشورة ساباًا :طريقة الجمع •

 .دعم وجحليل البياناا ا ولية، وجوفير خلفية نظرية للدراسة :الغرض •

 :الأمثلة •

o  الوفيفيمراجعة ا بحاث الساباة المتعلاة با نماط الايادية وجأثيرها على الراا. 

o استددات جاارير ا دال والبياناا المنشورة عن شركة الميم المتحدة لتعزيز ف م السياق. 

o استعراض ا دبياا المتعلاة بنظرياا الايادة المدتلفة وأثرها على الموففين. 

 :تطبيق البيانات في البحث

 :استخدام البيانات الأولية •

o  اتستبياناا لتحديد ا نماط الايادية ا كثر شيوعًا وجأثيرها على الراا الوفيفيجحليل استجاباا الموففين على. 

o )استددات التحليل الإحصاشي لف م العلاقاا بين المتغيراا المدتلفة )مثل نوع الايادة ومستو  الراا. 

 :استخدام البيانات الثانوية •

o مراجعة ا دبياا لتعزيز الإطار النظري للبحم وجاديم سياق شامل لمواوع الدراسة. 

o ماارنة النتاشا المستدلصة من البياناا ا ولية مل نتاشا ا بحاث الساباة للتأكد من اتجساق أو اتختلافاا. 

 :خلاصة

 .يتم جمع ا خصيصًا للبحم الحالي مباشرة من المشاركين عبر استبياناا :البيانات الأولية •

مسةةةباًا من مصةةةادر خارجية وجسةةةتددت لدعم وجحليل البياناا ا ولية وجعزيز الإطار النظري  هي بياناا جم جمع ا   :البيانات الثانوية •

 .للبحم
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 إجراءات التحليل الإحصائي .3.8
الإحصةاشية المعتمدة    يةا سةالييعتمد أسةلوب التحليل الإحصةاشي على نوع المشةكلة محل الايات والتحليل ونوع البياناا وفيما يلي جواةيح أهم 

 .في الدراسة

  الفرع الأول: الأساليب الوصفية. 

  ■ التكرار والنسة المئوية: للتعرف بالتفصيل على السماا الشدصية والوفيفية  فراد عينة الدراسة. 

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

  ■ اتنحراف المعياري: للتعرف على مد  انحراف استجاباا أفراد الدراسة ندو كل عبارة أو بعد. 

  الفرع الثاني: الأساليب الاستدلالية. 

 المتغيراا التي اشتملت علي ا الدراسة. معامل الثباا ألفا كرونباخ: وذلك تختبار مد  اتعتمادية على أداة جمل البياناا المستددمة في قيات 

واترجباط  معامل اترجباط بيرسوم: لتأكيد الصدق وإثباا أم المايات يايس ما وال لاياسه، كما جم استددات معامل  ■  العلاقة  لتحديد  اترجباط 

  بين متغيراا الدراسة.  

 ■ معامل اتنحدار البسيا: معرفة درجة جأثير المتغير المستال على المتغير التابل.  

 الخاتمة   .3.9

ل  يمكن الاول إم اختيار ا سةةةالية الإحصةةةاشية الملاشمة يلعة دورًا حاسةةةمًا في جحايق أهداف الدراسةةةة وجحليل البياناا بدقة وفعالية. من خلا 

اسةةتددات ا سةةالية الويةةفية واتسةةتدتلية، يتمكن الباحم من جاديم يةةورة شةةاملة ووااةةحة عن السةةماا الشةةدصةةية والوفيفية  فراد عينة  

بالإاةافة إلى ف م أعمق للاججاهاا واتنحرافاا في اسةتجاباج م. كما جسةاهم ا سةالية اتسةتدتلية، مثل معامل الثباا "ألفا كرونباخ"  الدراسةة،  

ومعةامل اترجبةاط "بيرسةةةةوم" ومعةامل اتنحةدار البسةةةةيا، في جاييم موثوقيةة ويةةةةدق أدواا الايةات، فضةةةةلاً عن جحةديد طبيعةة العلاقاا بين 

روسةة. هذه الإجرالاا جضةمن أم النتاشا المسةتدلصةة جسةتند إلى بياناا دقياة وموثوقة، مما يسة م في جاديم اسةتنتاجاا ذاا قيمة المتغيراا المد

 .علمية وعملية

 

 

 

 

 

 

 

 



71 
                                                                                                     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج . 4
 

 

 

 المادمة •

 خصاشص عينة الدراسة •

 قيات يدق وثباا البحم  •

 التحليل الويفي لمتغيراا الدراسة •

 معاملاا اترجباط الدطي بين متغيراا الدراسة  •

 نتاشا اختبار يحة فروض الدراسة •

 الدلاية •

 

 

 

 

 

 

 



72 
                                                                                                     
 

 المقدمة  .4.1

التحليل . يتضةمن 29الإيةدار   SPSS يادت هذا الفصةل جحليلاً شةاملاً لنتاشا الدراسةة الميدانية التي جم جحليل ا إحصةاشيًا باسةتددات برناما •

الإحصةةاشي في هذا الفصةةل ويةةفًا إحصةةاشيًا للعينة المسةةت دفة في الدراسةةة، وجم قيات يةةدق وثباا اتسةةتبياناا المسةةتددمة في جمل  

. بالإاةةافة إلى ذلك، جم اسةةتددات جحليل اتنحدار الدطي البسةةيا تختبار فراةةياا 29الإيةةدار   SPSS البياناا من العينة باسةةتددات

. ي دف هذا الفصل إلى جاديم جفسير 29الإيدار   SPSS الدراسة وجاييم مد  ملالمة النموذج الإحصاشي الماترح، وذلك أيضًا باستددات

دقيق وشةامل للنتاشا وجحليل ا في سةياق ا هداف البحثية المحددة مسةباًا، مما يسةاهم في اسةتدلاص جويةياا ذاا قيمة جسة م في جحسةين 

 .الشركةممارساا الايادة والراا الوفيفي في 

 خصائص عينة الدراسة  .4.2

جم في هذا الاسةةةم جحليل خصةةةاشص عينة الدراسةةةة من خلال جوزيل مفرداا العينة وفاًا للمتغيراا الديموغرافية الرشيسةةةية، وهي  -

الجنس، والمسةةتو  التعليمي، والحالة اتجتماعية، والمسةةتو  الوفيفي، ومدة الددمة في الشةةركة. جم حسةةاب التكراراا والنسةةة  

 :ا، وجتمثل هذه المعلوماا الديموغرافية في الآجيالمئوية لكل فئة امن هذه المتغيرا

 .يشمل )ذكر، أنثى( :الجنس -

 .يشمل )أقل من الثانوي، ثانوي، جامعي، دراساا عليا، أخر ( :المستو  التعليمي -

 .جشمل )أعزب، متزوج( :الحالة اتجتماعية -

 .جشمل )مدير، موفف( :طبيعة العمل -

 .يشمل )موفف، مدير( :المستو  الوفيفي -

سةنة، أكثر من  20إلى   16سةنة، من   15إلى   11سةنواا، من   10إلى   5سةنواا، من   5جشةمل )أقل من  :مدة الددمة في الشةركة -

 .سنة( 20

ي دف هذا التحليل إلى جاديم يةورة شةاملة لدصةاشص العينة التي جم دراسةت ا، مما يسةاعد في ف م الدلفية الديموغرافية للمشةاركين  -

 .وجأثيرها المحتمل على النتاشا

 الجدول الرسوماا والفاراا التالية جواح جصنيف العينة محل الدراسة كما لما يلي:  -
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 Description table for the study sampleالجدول الوصفي لعينة الدراسة   (    24جدول رقم )  

 

مفردة( 40المصدر: من إعداد الباحم باتعتماد على النتاشا الإحصاشية للدراسة الميدانية )م = (     24جدول رقم )         

 

  من بيانات الجدول أعلاه  تم استخلاص النتائج الآتية: 

من إجمالي العينة. يعكس هذا التوزيل اهتمات الدراسة بمجموعة  %100جتألف العينة بالكامل من الذكور، حيم يشكلوم نسبة   بالنسبة للجنس:

الدراسة. عدت وجود إناث في العينة يشير إلى أم النتاشا المستدلصة  معينة من الذكور نتيجة لطبيعة العمل أو التدصص الذي جم است دافه في 

  : . كما مواح بالشكل التالي.ستكوم محدودة للجنس الذكوري فاا

 

 

من اعداد الباحث  . المصدر :    تصنيف العينة وفقاً للجنس( 07شكل  رقم )

 SPSS v.29بالاعتماد على برنامج   

 

 

 

 

 

Variable 

 المتغير 

Variable classes 

 فئات المتغير

The number 

 العدد 

Percentage of the total 

sample 

 نسبة العينة الإجمالية 

 الجنس 
% 100 40 ذكر  

%0 0 أنثى   

% 100 40 الإجمالي   

 المستوى التعليمي

 

%0 0 أقل من الثانوي   

% 30 12 ثانوي   

% 65 26 جامعي  

%5 2 دراساا عليا   

%0 0 أخر   

% 100 40 الإجمالي   

% 15 6 أعزب  

 الحالة الاجتماعية

 

% 85 34 متزوج  

% 100 40 الإجمالي   

% 100 40 موفف   

 المستوى الوظيفي 

 

%0 0 مدير  

% 100 40 الإجمالي   

سنواا  5أقل من   7 17.50%  

 مدة الخدمة في الشركة

 

 

سنواا  10- 5من   12 30 %  

سنة 15  - 11من   15 37.50%  

سنة 20  - 16من   5 12.50%  

سنة 20أكثر من   1 2.50%  

% 100 40 الإجمالي   
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من العينة يحملوم    %65جشةةير البياناا إلى أم غالبية المشةةاركين يحملوم مؤهلاا جعليمية عليا، حيم أم  : أما فيما يتعلق بالمسططتوى التعليمي -

بينمةا يحمةل   مؤهلاً جةامعيةًا. هةذا يعكس وجود أغلبيةة من المشةةةةاركين يمتلكوم جعليمةًا يتيح ل م التعةامةل مل الم ةات المعاةدة والمتطلبةة في بيئةة العمةل.

ة، مما يشةير إلى أم هذه الفئة قد جكوم محدودة في التعامل مل بعض الم ات التي جتطلة م اراا أعلى، لكن ا قد جكوم  من العينة شة ادة ثانوي  30%

جعل م ا كثر جأهيلاً  من العينة فتشةمل المشةاركين الذين يحملوم شة اداا دراسةاا عليا، مما ي  %5مناسةبة للم ات الروجينية أو المتدصةصةة. أما نسةبة  

 .وربما ا كثر جأثيرًا في اجداذ الاراراا أو الايادة في الشركة

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS v.29المصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج    تصنيف عينة الدراسة وفقا للمستوى التعليمي ( 08شكل رقم )               

 

من المشةةةةاركين في الدراسةةةةة متزوجوم، مما يشةةةةير إلى أم الغالبية لدي م   %85أف را النتاشا أم   وفيما يتعلق بالحالة الاجتماعية : •

التزاماا عاشلية قد جؤثر على جوازن م بين العمل والحياة الشةدصةية، وبالتالي على مسةتو  راةاهم الوفيفي. في الماابل، يشةكل العزاب 

عامل مل اةغوط العمل نظرًا لالة التزاماج م العاشلية، مما يمكن م من جكريس وقت  من العينة. هذه الفئة قد جكوم أكثر مرونة في الت  15%

 .أكبر للعمل والتطور الم ني

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS v.29المصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج    . للحالة الاجتماعيةتصنيف عينة الدراسة وفقا (   09شكل رقم  )
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من العينة هم موففوم عاملوم   %100جميل المشاركين في الدراسة يشغلوم مناية وفيفية، حيم أم     فيما يتعلق بالمستوى الوظيفي: -

داخل الشركة. يعكس هذا التركية است داف الدراسة لفئة محددة من الموففين الذين يتعاملوم مل اغوط ومسؤولياا العمل بشكل يومي،  

 الوفيفي وسلوكياج م في العمل.مما يعزز من قيمة البياناا المجموعة حول مستو  رااهم 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS v.29المصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج    .   تصنيف عينة الدراسة وفقا للمستوى الوظيفي( 10شكل رقم  )

 :يظ ر جوزيل مدة الددمة في الشركة جنوعًا ملحوفًا في مستوياا الدبرة بين المشاركين : لمدة الخدمة في الشركةإما بالنسبة 

الفئة لدي ا خبرة كبيرة داخل الشركة، وربما جلعة دورًا  سنة، مما يشير إلى أم هذه    15إلى -11من العينة لدي م خبرة جتراوح بين   37.5% -

 .مؤثرًا في الاراراا التنظيمية والثاافة المؤسسية

سنواا، مما يعكس أم هؤتل ا فراد في منتصف مسارهم الم ني، يجمعوم بين الدبرة والرغبة   10إلى  5من العينة لدي م خبرة من   30% -

 .في التطوير والتادت داخل الشركة 

سنواا، وهم من الفئاا الجديدة نسبيًا في الشركة، مما يشير إلى أن م قد يكونوم في مراحل التكيف  -5من العينة لدي م خبرة أقل من   17.5% -

 .مل بيئة العمل والتعرف على متطلباج ا

سنة، مما يدل على أم هذه الفئة جمثل الفئة ا كثر استارارًا داخل الشركة، وقد جكوم  20إلى  16من العينة لدي م خبرة جتراوح بين  12.5% -

 .مسؤولة عن أدوار قيادية أو إشرافيه

سنة، وهم ا كثر خبرة واستمرارية داخل الشركة، ومن المرجح أم يكونوا امن الفئاا  -20فاا من العينة لدي م خبرة جزيد عن   2.5% -

 .الايادية أو المستشارين الذين يلعبوم دورًا محوريًا في جوجيه الشركة نحو أهداف ا

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS v.29المصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج    ( تصنيف العينة وفقا لمدة الخبرة في الشركة .11شكل رقم )
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 الصدق واثبات لأداة الدراسةقياس  .4.3
 

لايات مد  دقة وموثوقية  الدراسة، جم استددات مجموعة من ا سالية الإحصاشية  المستددمة في  المااييس  التحاق من يدق وثباا  من أجل 

لتااربي ا دواا البحثية. جم التركيز على اختبار يدق اتجساق الداخلي للاستباناا المستددمة لايات متغيراا الدراسة، إاافة إلى قيات الصدق ا

 .(Average Variance Extracted - AVE) خلال حساب متوسا التباين المستدرج من

 الدراسةصدق المقاييس المستخدمة في 

 :صدق الاتساق الداخلي

اتجساق  ياصد بصدق اتجساق الداخلي مد  جوافق كل عبارة من عباراا اتستبانة مل المتغير الذي جنتمي إليه. لتحايق ذلك، قات الباحم بايات 

 .الداخلي من خلال حساب معاملاا اترجباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير الذي جنتمي إليه

، فإنه يوُيى بحذف العبارة من اتستبيام  ن ا ت جساهم بشكل كبير في 0.5، إذا كام معامل اترجباط أقل من (Kaiser, 1974) وفاًا لدراسة

 :قيات المتغير بدقة. بنالً على ذلك، جم حذف العباراا التالية

 :النمط الحر

 : LA1  = جم حذف ا( 0.129معامل اترجباط( 

 : LA2  = جم حذف ا( 0.487معامل اترجباط( 

LA3  = جم حذف ا( 0.152: معامل اترجباط( 

LA4  = جم حذف ا( 0.023: معامل اترجباط( 

 :النمط الأوتوقراطي

 : AU8  = جم حذف ا( 0.467معامل اترجباط( 

 :الرضا عن الوظيفة

 : JO5 = جم حذف ا( 0.468معامل اترجباط( 

 :الرضا عن الاتصال 

 : CO6  = جم حذف ا( 0.492معامل اترجباط( 

 :الرضا عن ظروف العمل

 : WO6 = جم حذف ا( 0.441معامل اترجباط( 

 .، تم تحديث البيانات وإعادة تحليل الاتساق الداخلي0.5بعد حذف العبارات ذات معامل الارتباط الأقل من 
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 :(Convergent Validity) لصدق التقاربيا

 Hair et) بين العباراا التي جايس نفس المايات. وفاًا لدراسة (AVE) جم قيات الصدق التااربي من خلال حساب متوسا التباين المستدرج

al., 2006)يجة أم جكوم قيمة ، AVE  لتحايق الصدق التااربي. جم إجرال هذا التحليل باستددات التحليل اتستكشافي العاملي 0.50أكبر من. 

 :نتائج التحليل الإحصائي 

بين درجة كل عبارة والدرجة   P-valueالجداول التالية جواح النتاشا الإحصاشية الداية بمعاملاا اترجباط، واتنحراف المعياري، وقيمة 

درج الكلية للمتغيراا المدتلفة، مما يساهم في قيات يدق اتجساق الداخلي للاستباناا. كما جواح الجداول احتساب قيمة متوسا التباين المست

(AVE .لايات الصدق التااربي للاستباناا ) 

  Validity of the measures used in the study  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

 

 

 اختبار صدق الاتساق الداخلي والتقاربي لمقاييس متغيرات الدراسة  نتائج  (    25جدول رقم )  

Variable 

 المتغير 

Statements 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loadings 

معامل  

 الارتباط 

Standard 

deviation 

الانحراف  

 المعياري

P 

Values 

Average variance 

extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

المتغير 

الأول  

)الأنماط  

 القيادية (

 البعد الأول 

 )النمط الحر ( 

LA5 

0.769 

0.566**  1.154 0.001 

0.841 

0.833 

LA6 0.879**  1.317 0.001 

LA7 0.601**  1.197 0.001 

LA8 0.674**  1.095 0.001 

LA9 0.870**  1.421 0.001 

LA10 0.88**  1.509 0.001 

الثاني البعد   

)النمط  

 الاوتوقراطي(

AU1 0.857**  1.059 0.001 

0.820 

AU2 0.714**  1.318 0.001 

AU3 0.739**  1.037 0.001 

AU4 0.862**  1.292 0.001 

AU5 0.955**  1.277 0.001 

AU6 0.659**  1.152 0.001 

AU7 0.959**  1.414 0.001 

AU9 0.795**  1.145 0.001 

AU10 0.785**  1.176 0.001 

 البعد الثالث 

 

)النمط الديمقراطي   

) 

DE1 0.814**  1.150 0.001 

0.840 

DE2 0.890**  1.145 0.001 

DE3 0.858**  1.000 0.001 

DE4 0.867**  1.047 0.001 

DE5 0.916**  1.030 0.001 

DE6 0.913**  1.118 0.001 

DE7 0.872**  1.219 0.001 

DE8 0.939**  1.037 0.001 

DE9 0.867**  1.033 0.001 

DE10 0.871**  1.059 0.001 
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ariable 

 المتغير 

Statements 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loadings 

معامل  

 الارتباط 

Standard 

deviation 

الانحراف  

 المعياري

P 

Values 

Average variance extracted 

 متوسط التباين المستخرج 

المتغير الثاني  

)الرضا  

 الوظيفي (

البعد الأول )لرضا  

 عن الوظيفة ( 

 

JO1 

0.704 

0.816**  1.154 0.001 

0.806 

0.750 

JO2 0.878**  1.006 0.001 

JO3 0.892**  1.185 0.001 

JO4 0.794**  1.125 0.001 

JO5 0.834**  0.992 0.001 

البعد الثاني  

)الرضا عن الأجر  

 والمكافآت( 

PA1 0627**  1.125 0.001 

0.688 

PA2 0.727**  1.209 0.001 

PA3 0.887**  1.109 0.001 

PA4 0.910**  1.261 0.001 

PA5 0.861**  1.192 0.001 

PA6 0.736**  1.172 0.001 

البعد الثالث  

)الرضا عن نمط  

 الإشراف(

 

SU1 0.920**  1.130 0.001 

 

0.809 

 

SU2 0.942**  1.163 0.001 

SU3 0.945**  1.102 0.001 

SU4 0.806**  0.984 0.001 

SU5 0.922**  1.125 0.001 

SU6 0.812**  1.051 0.001 

البعد الرابع  

)الرضا عن  

 ( الاتصال

CO1 0.703**  0.677 0.001 

0.648 

CO2 0.770**  0.899 0.001 

CO3 0.731**  1.109 0.001 

CO4 0.551**  0.903 0.001 

CO5 0.752**  0.934 0.001 

البعد الخامس  

)الرضا عن  

 ( :ظروف العمل

WO1 0.857**  1.145 0.001 

0.799 

WO2 0.899**  0.874 0.001 

WO3 0.863**  0.928 0.001 

WO4 0.701**  0.807 0.001 

WO5 0.620**  1.108 0.001 

 مفردة(  40( ). م=    0.01دال إحصاشياً عند مستو  الدتلة ) **

 على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانيةالمصدر: من إعداد الباحث بناءً   (     25جدول رقم ) 

  يتضح من الجدول أعلاه أم جميل معاملاا اترجباط لكل العباراا التي جايس أبعاد ا نماط الايادية جرجبا ارجباطًا قويًا مل المتغيراا  •

اترجباط ل ذه العباراا دالة إحصاشيًا عند مستو  معنوية ، بالإاافة إلى أم قيم جميل معاملاا  0.566التابعة ل ا بايم جزيد عن  

 . وفاًا لذلك، فاد جحاق يدق اتجساق الداخلي لمايات ا نماط الايادية بأبعاده الثلاثة. 0.001أقل من 

للعباراا بايم مرجفعة، مثل   • للبعد ا ول )النما الحر(، جالا جميل معاملاا اترجباط  التي حاات معامل ارجباط   LA6بالنسبة 

، مما يشير إلى قوة اترجباط بين العباراا والمتغير التابل ل ا. كما أف را النتاشا أم قيمة متوسا التباين المستدرج  0.879بايمة 

(AVE ل ذا البعد هي )مما يدل على جحايق الصدق التااربي ل ذا البعد. 0.5، وهي قيمة جزيد عن 0.833 ، 

التي حاات معامل ارجباط   AU5أما البعد الثاني )النما ا وجوقراطي(، فاد أف را العباراا معاملاا ارجباط مرجفعة أيضًا، مثل   •

، مما 0.820. كما أم قيمة متوسا التباين المستدرج ل ذا البعد هي  0.001، مل دتلة إحصاشية عند مستو  أقل من  0.955بايمة  

 يؤكد جحايق الصدق التااربي له. 
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التي   DE8فيما يدص البعد الثالم )النما الديماراطي(، أف را النتاشا أم جميل معاملاا اترجباط للعباراا كانت مرجفعة، مثل  •

. وقد بلغت قيمة متوسا التباين المستدرج ل ذا 0.001، ودتلة إحصاشية عند مستو  أقل من  0.939حاات معامل ارجباط بايمة  

 ، مما يشير إلى جحايق الصدق التااربي ل ذا البعد.0.840البعد 

بالنسبة لمتغير الراا الوفيفي بأبعاده المدتلفة، فإم جميل معاملاا اترجباط للعباراا التي جايس هذه ا بعاد كانت مرجفعة ودالة   •

 ، مما يشير إلى جحايق يدق اتجساق الداخلي للمايات بأبعاده المتعددة.0.001إحصاشيًا عند مستو  أقل من 

، مما يدل على قوة اترجباط بين 0.892معامل ارجباط بايمة    JO3على سبيل المثال، في بعد الراا عن الوفيفة، حاات العبارة   •

، مما يشير إلى جحايق الصدق التااربي 0.750( ل ذا البعد  AVEالعبارة والمتغير التابل. كما بلغت قيمة متوسا التباين المستدرج ) 

 له. 

التي حاات   PA4بالنسبة لبعد الراا عن ا جر والمكافآا، أف را النتاشا أم جميل العباراا جحاق معاملاا ارجباط عالية، مثل  •

 ، مما يؤكد جحايق الصدق التااربي له. 0.688، وقيمة متوسا التباين المستدرج ل ذا البعد هي 0.910معامل ارجباط بايمة 

، مل دتلة إحصاشية 0.857حاات معامل ارجباط بايمة    WO1وأخيرًا، أف را النتاشا في بعد الراا عن فروف العمل أم العبارة   •

، مما يدل على جحايق الصدق التااربي 0.799، وقد بلغت قيمة متوسا التباين المستدرج ل ذا البعد  0.001عند مستو  أقل من  

 له. 

بنالً على ما سبق، فإم النتاشا جشير إلى أم مايات ا نماط الايادية ومايات الراا الوفيفي قد حااا يدق اتجساق الداخلي والتااربي  •

 . بشكل جيد، مما يعزز من موثوقية ا دواا المستددمة في الدراسة

 

لكل من    لكل لهأبعاد المتغير والدرجة الكلية له    منكل بعد    الارتباط بينمصفوفة الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة من خلال حساب معامل  

 . المتغير والمتغير التابع  والجدول التالي يوضح ذلك 

أبعاد المتغير والدرجة الكلية له  منكل بعد  الارتباط بينمعامل  ( 26ل رقم  )  وجد  

Correlations 

 
الانماط  
 القيادية

النمط  
 الحر

النمط  
 الاوتوقراطي 

النمط  
 الديمقراطي 

الرضا 
 الوظيفي 

الدرجة  
 الكلية

الانماط  
 القيادية

Pearson 

Correlation 
1 ٫846** ٫938** ٫943** ٫786** ٫956** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

 النمط الحر 

Pearson 

Correlation 
٫846** 1 ٫705** ٫706** ٫526** ٫743** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

النمط  
 الاوتوقراطي 

Pearson 

Correlation 
٫938** ٫705** 1 ٫828** ٫773** ٫914** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

النمط  
 الديمقراطي 

Pearson 

Correlation 
٫943** ٫706** ٫828** 1 ٫794** ٫927** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 
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N 40 40 40 40 40 40 

الرضا 
 الوظيفي 

Pearson 

Correlation 
٫786** ٫526** ٫773** ٫794** 1 ٫933** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

Sig. (2-tailed) <.001 004٫  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

Sig. (2-tailed) 012٫  164٫  021٫  004٫  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

  الدرجة الكلية
 للاستبيان

Pearson 

Correlation 
٫956** ٫743** ٫914** ٫927** ٫933** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 SPSSمن اعداد الباحث اعتمادا على برنامج 

رتباطات الثنائية المبينة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن لابعاد المحور الأول أنماط القيادة من خلال أبعاد )النمط الحر  لامن خلال معاملات ل   

تمتاز بالاتساق الداخلي حيث ان العلاقة الارتباطية بين الدرجة الكلية لكل بعد من المحور الأول   ،النمط  الاوتوقراطي ،النمط الديمقراطي (  

)مستوى المعنوية ( للقيم الإحصائية لمعاملات الارتباط بيرسون المحسوبة في كل بعد هي أقل من مستوى     SIGدالة إحصائيا ، إذ أن قيمة  

ومنه أبعاد المحور الأول صادقة ومتسقة لما وضعت لقياسه . كما يتبين لنا ان هناك ارتباط بين محاور الدراسة المحور الأول   0٫05دلالة   

( وبالتالي هناك اتساق داخلي  Sig = < 0.001والمحور الثاني الرضا الوظيفي حيث قدرت قيمة مستوى المعنوية بين المتغيرين  )   أنماط القيادة

 لمحاور الاستبيان .

 

 ثبات أداة الدراسة :

خلال  يشير ثباا اتستبيام إلى مد  استارار نتاشا اتستبيام وعدت جغيرها بشكل كبير إذا جم إعادة جوزيعه على أفراد العينة نفس ا عدة مراا

 .(Cronbach's Alpha) ألفا كرونباخفتراا زمنية محددة. لايات ثباا اتستباناا المستددمة في قيات متغيراا الدراسة، جم احتساب قيم 

 .لضمام جحايق الثباا الكافي للأداة البحثية 0.7، يجة أم جكوم هذه الايم أكبر من  Hair et al. (2010) وفاًا لة

، والتي جظُ ر مد  الثباا للمااييس المستددمة في  ألفا كرونباخيواح الجدول التالي الايم المستدرجة من التحليل الإحصاشي فيما يتعلق بايم 

 الدراسة . 
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 Reliability of the study toolثبات أداة الدراسة     (     27جدول رقم )   

Variable 

 المتغير 

Number of 

Statements 

 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

المتغير الأول  

 )الأنماط 

 القيادية( 

 البعد الأول 

 )النمط الحر( 
6 0.849 

0.968 
 البعد الثاني 

 )النمط الاوتوقراطي( 
9 0.937 

 الثالث البعد  

 )النمط الديمقراطي ( 
10 0.967 

المتغير الثاني  

)الرضا  

 الوظيفي( 

 0.896 5 البعد الأول )الرضا عن الوظيفة( 

0.941 

 0.881 6 البعد الثاني )الرضا عن الأجر والمكافآت( 

 0.949 6 البعد الثالث )الرضا عن نمط الإشراف( 

 0.732 5 البعد الرابع )الرضا عن الاتصال( 

 0.838 5 البعد الخامس )الرضا عن ظروف العمل( 

 مفردة (  40المصدر: من إعداد الباحم بنال على نتاشا التحليل الإحصاشي لبياناا الدراسة الميدانية.     )م = 

 يوُاح الجدول أعلاه أم قيم معاملاا الثباا لمااييس الدراسة جالا على النحو التالي:  •

، مما يشير إلى أم الثباا العات للمايات 0.968مايات ا نماط الايادية: أف را النتاشا الإحصاشية أم قيمة ألفا كرونباخ للمايات ككل هي   •

، مما يعني جحاق ثباا المايات. أما بالنسبة  بعاد    Hair et al(     2010وفاًا لة )  0.7مرجفل جداً ويتجاوز الايمة المرجعية المابولة  

 ا نماط الايادية فاد جالا قيم ألفا كرونباخ كما يلي:

 0.849البعد ا ول )النما الحر(:  •

 0.937البعد الثاني )النما ا وجوقراطي(:  •

 0.967البعد الثالم )النما الديماراطي(:  •

، مما يؤكد أم المايات موثوق وقابل 0.7جشير هذه الايم إلى أم جميل ا بعاد جتمتل بدرجة عالية من الثباا، حيم أم جميل الايم أكبر من   •

 للاستددات في التحليلاا الإحصاشية المتعلاة بفروض الدراسة. 

، مما يدل على أم الثباا العات للمايات 0.941مايات الراا الوفيفي: أف را النتاشا الإحصاشية أم قيمة ألفا كرونباخ للمايات ككل هي   •

 مرجفل، مما يتيح اتعتماد على نتاشجه. وبالنسبة  بعاد الراا الوفيفي، فاد جالا قيم ألفا كرونباخ كما يلي: 

 0.896البعد ا ول )الراا عن الوفيفة(:  •

 0.881البعد الثاني )الراا عن ا جر والمكافآا(:  •

 0.949البعد الثالم )الراا عن نما الإشراف(:  •

 0.732البعد الرابل )الراا عن اتجصال(:  •

 0.838البعد الدامس )الراا عن فروف العمل(:  •

قيم ا   • إلى أم معظم ا بعاد جتمتل بثباا جيد حيم ججاوزا  النتاشا  المايات بشكل عات موثوق ويمكن   0.7جشير هذه  أم  ، مما يعني 

 اتعتماد عليه. 
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اتعتماد على نتاشج ا ويلاحية وفاًا ل ذه النتاشا، جم التأكد من يدق وثباا المااييس المستددمة في الدراسة الحالية، مما يعني إمكانية   •

 هذه اتستباناا للتطبيق والوثوق ب ا، واستددام ا في إجرال التحليلاا الداية باختبار فروض الدراسة. 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة  .4.4
 

 قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت الخماسي وفقا لما يلي: 

Strongly disagree 

 غير موافق إطلاقا 

Disagree 

 غير موافق 

Neutral 

 محايد 

Agree 

 موافق 

Strongly agree 

 موافق تماما 

1 2 3 4 5 

 الحماسي  مقياس ليكرت    (     28جدول رقم )  

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية : 

 ( %20)المقياس الخماسي ( = 5÷  100تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في )

 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية كمايلي : 

 

 المتوسطاا الحسابية دتلة     (    29جدول رقم )   

level (degree) 

Practice/importance 

 )مستوى (درجة

 الممارسة / الأهمية 

Relative weight % 

 % الوزن النسبي

Result (general 

trend) 

 )النتيجة (الاتجاه العام

The value of the arithmetic 

mean 

 قيمة المتوسط الحسابي 

very low 

 مندفض جدا 

From 20 to less than 36% 

 % 36إلى أقل من  20من 

Strongly disagree 

 غير موافق إطلاقا 

From 1 to less than 1.80 

 1.80إلى أقل من  1من 

Low 

 مندفض 

From 36 to less than 52% 

 % 52إلى أقل من  36من 

Disagree 

 غير موافق 

From 1.80 to less than 2.60 

 2.6إلى أقل من  1.80من 

Middle 

 متوسا 

From 52 to less than 68% 

 % 68إلى أقل من  52من 

Neutral 

 محايد 

From 2.60 to less than 3.40 

 3.40إلى أقل من  2.60من 

High 

 مرجفل

From 68 to less than 84% 

 % 84إلى أقل من  68من 

Agree 

 موافق 

From 3.40 to less than 4.20 

 4.20إلى أقل من  3.40من 

very high 

 مرجفل جدا 

From 84 to less than 100% 

 % 100إلى أقل من  84من 

Strongly agree 

 موافق جماما 

From 4.20 to less than 5 

 5إلى أقل من  4.20من 

 المصدر : من اعداد الباحث 

التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة فى الأوساط الحسابية بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي، والانحرافات المعيارية   يوضح الجدول التالى 

مستوي   للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة

 لوجهة نظر عينة الدراسة. وذلك كما يلي:  وذلك وفقا الرضا الوظيفي وأبعادها وكذلك مستوى الأنماط القيادية وابعدها  
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة (    30جدول رقم )    

  Variable 

 المتغير 

Arithmetic 

Mean 

 المتوسط الحسابي 

Standard 

deviation 

 الانحراف المعياري 

General trend 

 الاتجاه العام 

Level of 

importance 

 مستوى الأهمية 

 تفسير النتائج

First 

variable 

المتغير الأول  

 )الأنماط 

 القيادية ) 

 البعد الأول 

 )النمط الحر ( 

) 

3.17 

3.42 

0.657 

0.777 

Neutral 

 محايد

Agree 

 موافق 

Middle 

 متوسا 

High 

 مرجفل 

الموففوم  

محايدوم ججاه 

النما الحر،  

مما يشير إلى 

جوازم بين  

الحرية  

 .والإشراف

 البعد الثاني 

)النمط  

 الاوتوقراطي( 

 

3.46 .935 
Agree 

 موافق 

High 

 مرجفل 

هناك ميل  

نحو النما  

ا وجوقراطي،  

مل بعض 

التحكم في  

 .الإدارة

 البعد الثالث 

)النمط  

 الديمقراطي 

3.62 0.954 
Agree 

 موافق 

High 

 مرجفل 

الموففوم  

يفضلوم 

النما 

الديماراطي، 

مل مشاركة  

الاادة في  

اجداذ 

 .الاراراا

Variable 

 المتغير 

Arithmetic 

Mean 

 المتوسط الحسابي 

Standard 

deviation 

 الانحراف المعياري 

General trend 

 الاتجاه العام 

Level of 

importance 

 الأهمية مستوى 

 تفسير النتائج

Second 

variable 

المتغير  

الثاني  

)الرضا  

 الوظيفي ( 

 البعد الأول 

)الرضا عن  

 الوظيفة( 

 

3.67 

3.41 

0.839 

0.642 

Agree 

 موافق 

Agree 

 موافق 

High 

 مرجفل 

High 

 مرجفل 

الموففوم  

يشعروم براا  

عات عن 

 .وفاشف م

 البعد الثاني 

)الرضا عن  

الأجر  

 والمكافآت( 

 

2.56 0.934 
Disagree 

 غير موافق 

Low 

 مندفض

الموففوم غير  

رااين عن 

ا جر  

 .والمكافآا

 البعد الثالث 

)الرضا عن  

نمط 

 الإشراف( 

3.45 0.977 
Agree 

 موافق 

High 

 مرجفل 

الموففوم  

رااوم عن  

نما الإشراف  

ويتلاوم التوجيه  

والدعم 

 .المناسة

البعد الرابع  

)الرضا عن  

 الاتصال( 

3.71 0.602 
Agree 

 موافق 

High 

 مرجفل 

الموففوم  

رااوم عن  

قنواا اتجصال  
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الفعاّلة في  

 .العمل

البعد  

الخامس  

)الرضا عن  

ظروف  

 (  العمل

3.86 0.681 
Agree 

 موافق 

High 

 مرجفل 

الموففوم  

رااوم عن  

فروف العمل  

الداعمة  

 .لإنتاجيت م

 spss(المصدر من اعداد الباحم استنادا الى برناما     30جدول رقم )  

 

  يتضح من الجداول أعلاه الخاص بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة ما يلى :  

عينة الدراسة هو الموافقة، مما يدل على توازن  : إلى أن الاتجاه العام لمفردات     القياديةتظهر نتائج  توصيف المتغير المستقل الانماط   

(، بنسبة  3.42نسبي بين مختلف الأنماط القيادية مع تفضيل طفيف للنمط الديمقراطي. حيث كان المتوسط الحسابي لآراء أفراد العينة هو ) 

يظ ر أم هناك ميلًا عامًا نحو التادير المتوسا إلى العالي للايادة، مل جفضيل للنما   (. و0.777(( عند انحراف معياري%68.4موافقة بلغت )

 .الديماراطي يليه النما ا وجوقراطي. يشير هذا إلى جوازم نسبي بين الايادة الديماراطية والايادة التي جتميز بالتحكم

الأنماط القيادية  )النمط الحر . النمط الاوتوقراطي .  لمتغير  لثلاثةأن الأبعاد االأنماط القيادية  كذلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد  

 جاء الاتجاه العام لها كالتالي :  النمط الديمقراطي (

 النمط الحر:   -

الحر"   "النمط  البعد  توصيف  نتائج  متوسا من  تظهر  مستو   جحايق  على  يدل  مما  المحايد،  هو  الدراسة  عينة  لمفرداا  العات  اتججاه  أم  إلى 

( عند  %62.3(، بنسبة موافاة متوسطة بلغت ) 3.17اتستالالية في العمل بين أفراد العينة. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

يعني أن م ت يشعروم بأم هذا النما هو المسيطر أو المشاركوم لدي م رأي محايد حول النما الحر في الايادة. هذا  (. و0.657انحراف معياري )

 .يشير إلى وجود جوازم بين الحرية والإشراف في العملالمناسة بشكل خاص، مما 

 النمط الأوتوقراطي:   -

إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو الموافاة، مما يدل على جحايق مستو  مرجفل من  تظهر نتائج توصيف البعد "النمط الأوتوقراطي"  

( عند انحراف  %69.2(، بنسبة موافاة عالية بلغت )3.46التحكم الإداري والصرامة في الايادة. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

التحكم  (. ويتضح ام هناك ميل أ0.935معياري ) الايادة جتسم بدرجة من  النما ا وجوقراطي، مما يعني أم المشاركين يشعروم بأم  كبر نحو 

 والإدارة الصارمة. هذا النما يظ ر أنه مابول إلى حد ما من قبل الموففين. 

 النمط الديمقراطي:   -

إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو الموافاة، مما يدل على جحايق مستو  مرجفل من تظهر نتائج توصيف البعد "النمط الديمقراطي"  

(، بنسبة موافاة عالية بلغت 3.62المشاركة والتفاعل في ينل الاراراا بين الاادة والموففين. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

يعتبر ا كثر قبوتً بين ا نماط، حيم يشعر المشاركوم بأم الاادة يشاركون م في اجداذ الاراراا.   و(.0.954( عند انحراف معياري )72.4%)

 هذا يشير إلى أم الموففين يفضلوم بيئة عمل ديماراطية. 

إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو الموافاة، مما يدل على جحايق مستو  جيد من :      الرضا الوظفي  لتوصيف المتغير التابع  بالنسبة  

العينة هو ) المتوسا الحسابي لآرال أفراد  العات بين الموففين. حيم كام  ( عند انحراف %68.2(، بنسبة موافاة بلغت )3.41الراا الوفيفي 
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هناك مستو  مابوتً من الراا بين الموففين، إت أم هناك مجاتا جحتاج إلى جحسين، خاية في ما يتعلق با جر  (.و، يظ ر أم  0.642معياري )

 والمكافآا.

 

الرضا الوظيفي )الرضا عن الوظيفة ،الرضا عن أن الأبعاد الخمسة لمتغير  الرضا الوظيفي  كذلك أوضحت النتائج الإحصائية الوصفية لأبعاد  

 كالتالي :  الاجر والمكافآت ،الرضا عن نمط الاشراف ،الرضا عن الاتصال ،الرضا عن ظروف العمل (

 الرضا عن الوظيفة:   -

إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو الموافاة، مما يدل على جحايق مستو   تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل "الرضا عن الوظيفة"  

(  %73.4(، بنسبة موافاة عالية بلغت )3.67مرجفل من الراا عن طبيعة العمل والم ات الموكلة. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

( معياري  انحراف  ي0.839عند  الموففوم  ام  جوقعاج م  (.يتضح  مل  جتماشى  العمل  أم طبيعة  إلى  يشير  مما  عات عن وفاشف م،  براا  شعروم 

 .واحتياجاج م الم نية

 الرضا عن الأجر والمكافآت:   -

إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو عدت الموافاة، مما يدل على  تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل "الرضا عن الأجر والمكافآت" 

(، بنسبة 2.56وجود درجة من عدت الراا عن مستو  ا جر والمكافآا المادمة للموففين. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

كس عدت راا الموففين عن ا جر والمكافآا. قد يشير ذلك إلى أم الرواجة (. هذا البعد يع 0.934( عند انحراف معياري )%51.2موافاة بلغت )

 والحوافز المادمة ليست كافية لتلبية جوقعاج م أو احتياجاج م المالية. 

 الرضا عن نمط الإشراف:  -

" إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو الموافاة، مما يدل على جحايق  تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل "الرضا عن نمط الإشراف

(، بنسبة موافاة عالية 3.45مستو  مرجفل من الراا عن التوجيه والدعم المادت من المشرفين. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

وففوم رااوم إلى حد كبير عن نما الإشراف في المؤسسة، مما يعني أن م يشعروم  (. يتضح ام الم0.977( عند انحراف معياري )%69بلغت )

 بأن م يتلاوم التوجيه والدعم المناسبين من رؤساش م. 

 الرضا عن الاتصال:   -

" إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو الموافاة، مما يدل على جحايق مستو   تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل "الرضا عن الاتصال

(، بنسبة موافاة عالية  3.71مرجفل من الراا عن قنواا اتجصال الفعّالة داخل المؤسسة. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

ا وجود راا جيد عن قنواا اتجصال في مكام العمل، حيم يشعر الموففوم بأم  (.ويعكس هذ0.602( عند انحراف معياري )%74.2بلغت )

 التوايل يتم بشكل فعال وبنال 

 الرضا عن ظروف العمل:   -

إلى أم اتججاه العات لمفرداا عينة الدراسة هو الموافاة، مما يدل على جحايق تظهر نتائج توصيف المتغير المستقل "الرضا عن ظروف العمل"  

(، بنسبة موافاة عالية بلغت 3.68مستو  مرجفل من الراا عن بيئة وفروف العمل العامة. حيم كام المتوسا الحسابي لآرال أفراد العينة هو )

رااوم عن فروف العمل، مما يعني أم البيئة المادية والمعنوية للعمل جلبي (. يشير هذا ام الموففوم  0.681( عند انحراف معياري )73.6%)

 جوقعاج م وجدعم إنتاجيت م. 
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 الخلاصة: 

هناك جوازم بين ا نماط المدتلفة، مل ميل بسيا نحو الايادة الديماراطية التي جوفر بيئة جشاركية، يلي ا النما الاتجاه العام للأنماط القيادية:   -

ا وجوقراطي. يشير هذا إلى أم الموففين يفضلوم بيئة عمل جوفر ل م بعض السيطرة والمشاركة في الاراراا، ولكن م ت يمانعوم في وجود 

 بعض التوجيه الصارت. 

الراا الوفيفي جيد بشكل عات، ولكن هناك بعض العوامل التي جحتاج إلى جحسين، وخاية فيما يتعلق با جر  الاتجاه العام للرضا الوظيفي:  

 .والمكافآا. على الرغم من ذلك، يبدو أم بيئة العمل والإشراف واتجصال جس م بشكل إيجابي في راا الموففين

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة .4.5
 

وذلك على النحو التالى:    SPSS—V.29يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطى )لبيرسون( بين متغيرات الدراسة والتي تم قياسها بإستخدام 

  

 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة  (    31جدول رقم )    

Correlations 

 المتغيرات / المعنوية 

الانماط  

القيادي

 ة

النمط 

 الحر 

النمط 

الاوتوقراط 

 ي

النمط 

الديمقراط 

 ي

الرضا  

الوظيف

 ي

الرضا  

عن  

الوظيفي 

 ة

الرضا  

عن  

 الاجر 

الرضا  

عن نمط  

الاشرا 

 ف

الرضا  

عن  

الاتص 

 ال

الرضا  

عن  

ظروف 

 العمل

اتنماط  

 الايادية

Pearson 

Correlatio

n 

1 
.846*

* 
.938** .943** .786** .515** 

.578*

* 
.859** .640** .394* 

Sig. (2-

tailed) 
 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 012.  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

 النما الحر 

Pearson 

Correlatio

n 

.846*

* 
1 .705** .706** .526** .318* .394* .606** .447** 224.  

Sig. (2-

tailed) 
<.001  <.001 <.001 <.001 045.  012.  <.001 004.  164.  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

النما  

اتوجوقراط 

 ي

Pearson 

Correlatio

n 

.938*

* 

.705*

* 
1 .828** .773** .510** 

.622*

* 
.807** .628** .363* 

Sig. (2-

tailed) 
<.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 021.  
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N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

النما  

 الديماراطي 

Pearson 

Correlatio

n 

.943*

* 

.706*

* 
.828** 1 .794** .533** 

.530*

* 
.884** .636** 

.443*

* 

Sig. (2-

tailed) 
<.001 <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 004.  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

الراا  

 الوفيفي 

Pearson 

Correlatio

n 

.786*

* 

.526*

* 
.773** .794** 1 .776** 

.810*

* 
.872** .629** 

.737*

* 

Sig. (2-

tailed) 
<.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

الراا عن 

 الوفيفية

Pearson 

Correlatio

n 

.515*

* 
.318* .510** .533** .776** 1 

.641*

* 
.539** 216.  

.512*

* 

Sig. (2-

tailed) 
<.001 045.  <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 182.  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

الراا عن 

 اتجر 

Pearson 

Correlatio

n 

.578*

* 
.394* .622** .530** .810** .641** 1 .579** 288.  

.459*

* 

Sig. (2-

tailed) 
<.001 012.  <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 071.  003.  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

الراا عن 

نما  

 اتشراف 

Pearson 

Correlatio

n 

.859*

* 

.606*

* 
.807** .884** .872** .539** 

.579*

* 
1 .660** 

.538*

* 

Sig. (2-

tailed) 
<.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

الراا عن 

 اتجصال

Pearson 

Correlatio

n 

.640*

* 

.447*

* 
.628** .636** .629** 216.  288.  .660** 1 

.442*

* 

Sig. (2-

tailed) 
<.001 004.  <.001 <.001 <.001 182.  071.  <.001  004.  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
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الراا عن 

فروف 

 العمل 

Pearson 

Correlatio

n 

.394* 224.  .363* .443** .737** .512** 
.459*

* 
.538** .442** 1 

Sig. (2-

tailed) 
012.  164.  021.  004.  <.001 <.001 003.  <.001 004.   

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 spssالى برنامج استنادا المصدر :من اعداد الباحث  

 الارتباط الخطي بين الأنماط القيادية وأبعاد الرضا الوظيفي:

 

 : ارتباط معنوي قوي بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي

والراا الوفيفي الإجمالي )كمتغير ( بين ا نماط الايادية )كمتغير مستال(  0.786جبين من التحليل وجود ارجباط معنوي قوي موجة ) •

 (. 0.01جابل( عند مستو  دتلة أقل من )

 ارتباط معنوي قوي بين الأنماط القيادية وأبعاد الرضا الوظيفي: 

 أظهرت النتائج ارتباطًا معنوياً قوياً موجباً بين الأنماط القيادية وأبعاد الرضا الوظيفي المختلفة: 

 (. 0.01( عند مستو  دتلة أقل من )0.515الراا عن الوفيفة: معامل ارجباط ) •

 (.0.01( عند مستو  دتلة أقل من )0.578الراا عن ا جر والمكافآا: معامل ارجباط ) •

 (. 0.01( عند مستو  دتلة أقل من )0.859الراا عن نما الإشراف: معامل ارجباط ) •

 (. 0.01( عند مستو  دتلة أقل من )0.640الراا عن اتجصال: معامل ارجباط ) •

 ارتباطات معنوية بين الأنماط القيادية الفردية وأبعاد الرضا الوظيفي: 

 النمط الحر: 

( عند مستو  دتلة أقل من 0.526جبين وجود ارجباط معنوي موجة بين النما الحر والراا الوفيفي الإجمالي بمعامل ارجباط ) •

(0.01 .) 

 (. 0.01( عند مستو  دتلة أقل من )0.523( والراا عن اتجصال )0.606كما وُجد ارجباط موجة مل الراا عن نما الإشراف ) •

 النمط الأوتوقراطي: 

( عند 0.773أف را النتاشا وجود ارجباط معنوي قوي موجة بين النما ا وجوقراطي والراا الوفيفي الإجمالي بمعامل ارجباط ) •

 (.0.01مستو  دتلة أقل من )

النما ا وجوقراطي والراا عن نما الإشراف ) • ( عند 0.723( والراا عن اتجصال )0.807كما جبين وجود ارجباط قوي بين 

 (.0.01مستو  دتلة أقل من )
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 لنمط الديمقراطي:ا

( عند مسةةةةتو  0.794جبين وجود ارجباط معنوي قوي موجة بين النما الديماراطي والراةةةةا الوفيفي الإجمالي بمعامل ارجباط ) •

 (.0.01دتلة أقل من )

( عند  0.636( والراةا عن اتجصةال )0.884كما جبين وجود ارجباط قوي جداً بين النما الديماراطي والراةا عن نما الإشةراف ) •

 (.0.01مستو  دتلة أقل من )

 الخلاصة:

مرتفعة، مما يدل على قوة الارتباط بين الأنماط القيادية وأبعاد الرضطا الوظيفي. يشطير قيم معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسطة   •

هذا إلى أن تحسططين الأنماط القيادية المختلفة يمكن أن يسططهم بشططكل كبير في تعزيز مسططتويات الرضططا الوظيفي بين الموظفين في 

 الشركة.

 

 تائج اختبار صحة فروض الدراسةن .4.6

 

الإحصائية التي تم التوصل إليها    يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرضية الرئيسية للدارسة وما يتبعه من فرضيات فرعية, ويتم عرض النتائج

 :على النحو التالي  SPSS V.29 باستخدام 

 

  :الفرضية الرئيسية للدراسة

العاملين بشطركة الميم المتحدة توجد علاقة ذات دلالة إحصطائية بين الأنماط القيادية والرضطا الوظيفي لدى   -

 بمدينة الرياض

 ويندرج امن الفراية الرشيسية الفراياا الفرعية التالية: -

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الديمقراطي والرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة الميم   -

 المتحدة بمدينة الرياض. 

الأوتوقراطي والرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة الميم توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط   -

 المتحدة بمدينة الرياض. 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط الحر والرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة الميم المتحدة   -

  بمدينة الرياض. 
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 :نتائج اختبار الفرضية الرئيسية للدراسة

 

 مدينة الرياض"تنص هذه الفرضية على أنه " توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي لدى العاملين بشركة الميم المتحدة ب

 بين الأنماط  Simple Linear Regression Analysis ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط 

 .كمتغير تابع) القيادية محل الدراسة كمتغير مستقل والرضا الوظيفي )إجمالا 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 10.766 1 10.766 61.554 <.001b 

Residual 6.646 38 .175   

Total 17.412 39    

a. Dependent Variable: الراا الوفيفي 

b. Predictors: (Constant), ا نماط  الايادية 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.352 .269  5.035 <.001 

 001.> 7.846 786. 075. 589. الايادية  اتنماط

a. Dependent Variable:  الراا الوفيفي 
 

 

 

 

 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي: 

 

 من اعداد الباحث  - ( نتيجة اختبار الفرضية الرئيسة  12شكل رقم ) 

 

(، مما يشةةةير إلى معنوية نموذج اتنحدار الدطي البسةةةيا عند  0.01( أقل من )sig. F( وهو )Fيشةةةير مسةةةتو  المعنوية تختبار ) •

 (.0.01)مستو  دتلة 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .786a .618 .608 .41821 

a. Predictors: (Constant), ا نماط  الايادية 

 الرضا الوظيفي الأنماط القيادية

R =0.786 

R² =0.618 

0.66=0.77
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 ( إلى وجود ارجباط موجة قوي بين ا نماط الايادية والراا الوفيفي )إجماتً(.R = 0.786جشير قيمة معامل اترجباط ) •

( من التباين الحايةل في الراةا الوفيفي )إجماتً( يمكن جفسةيره من %61.8( إلى أم )R Square = 0.618يشةير معامل التحديد ) •

 خلال التباين في ا نماط الايادية.

 (.0.01( أقل من )T(، حيم أم مستو  الدتلة المحسوب تختبار )β( إلى معنوية معامل اتنحدار بيتا )T. Valueجشير قيمة ) •

ط وبنالً على النتاشا السةةاباة، يتم قبول يةةحة الفراةةية الرشيسةةية التي جنص على وجود علاقة ارجباط إيجابية ذاا دتلة إحصةةاشية بين ا نما

 الايادية )كمتغير مستال( والراا الوفيفي )إجماتً( كمتغير جابل.

 

 :نتائج اختبار الفرضيات الفرعية  

جنص الفراياا الفرعية  على : جوجد علاقة ذاا دتلة إحصاشية بين النما الديماراطي والراا الوفيفي لد  العاملين بشركة الميم  -

 المتحدة بمدينة الرياض.

 إحصاشية بين النما ا وجوقراطي والراا الوفيفي لد  العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض.جوجد علاقة ذاا دتلة  -

 جوجد علاقة ذاا دتلة إحصاشية بين النما الحر والراا الوفيفي لد  العاملين بشركة الميم المتحدة بمدينة الرياض. -

 
 Simple Linear Regression Analysis ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط        

 

 

 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 11.949 3 3.983 26.251 <.001b 

Residual 5.462 36 .152   

Total 17.412 39    

a. Dependent Variable: الوفيفي الراا 

b. Predictors: (Constant), النما الديماراطي ,النما ا وجوقراطي ,النما الحر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .828a .686 .660 .38953 

a. Predictors: (Constant),  النما الديماراطي ,النما ا وجوقراطي ,النما الحر 

 اتوجوقراطي
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.358 .252  5.389 <.001 

 222. 1.243- 172.- 095. 118.- الحر النما

 النما

 اتوجوقراطي

.294 .118 .435 2.493 .017 

 النما 

 الديماراطي

.389 .122 .555 3.173 .003 

a. Dependent Variable: الراا الوفيفي 

 

 

 
 

 

 

 

 من اعداد الباحث  -( نتيجة اختبار الفرضية الفرعية    13شكل رقم )

 

 جضح من الجداول با على ما يلي: 

اتنحدار الدطي المتعدد عند  (، مما يشةةةةير إلى معنوية نموذج  0.01( أقل من )sig. F( وهو )Fيشةةةةير مسةةةةتو  المعنوية تختبار ) •

 (.0.01مستو  دتلة )

( إلى وجود ارجباط موجة قوي بين ا نماط الايادية )الديماراطي، الحر، ا وجوقراطي( R = 0.8288جشةةةير قيمة معامل اترجباط ) •

 والراا الوفيفي.

من التباين الحايةل في الراةا الوفيفي يمكن جفسةيره من خلال التباين   %68.6( إلى أم  R Square = 0.686يشةير معامل التحديد ) •

 في ا نماط الايادية الثلاثة.

(، مما 0.01( أقل من )T(، حيم أم مسةتو  الدتلة المحسةوب تختبار )β( إلى معنوية معامل اتنحدار بيتا )T. Valueجشةير قيمة ) •

يؤكد على أم النمطين الديماراطي وا وجوقراطي ل ما جأثير معنوي على الراا الوفيفي، في حين أم جأثير النما الحر لم يكن معنويًا  

(p = 0.238.) 

ط  وبناءً على النتائج السطابقة، يتم قبول صطحة الفرضطية الرئيسطية التي تنص على وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة إحصطائية بين الأنما 

 اطي،القيادية )الديمقراطي، الحر، الأوتوقراطي( والرضطا الوظيفي. كما يتم قبول الفرضطيات الفرعية المتعلقة بالنمطين الديمقراطي والأوتوقر

 بينما لا يتم قبول الفرضية الفرعية المتعلقة بالنمط الحر لعدم وجود تأثير معنوي له على الرضا الوظيفي

 

 النمط الحر

الاوتوقراطيالنمط   

 النمط الديمقراطي

 الرضا الوظيفي

R =0.828 

R² =0.686 

0٫66=0٫77

8 
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   مقارنة نتائج الدراسة بنتائج الدراسات السابقة .4.7

 الدراسة الحالية 
دراسة رويده محمد  

 )2018( منصور

 دراسة إيمان

)2014( 

 دراسة الدوسري 

)2013( 

دراسة حمدود  

 (2012) محمد

 دراسة

Chien – 

Wen Tsai 

)2009( 

 دراسة المزروع

(1999) 

 العنصر

أشارا النتاشا إلى 

جأثير معنوي لكل من 

النما الديماراطي  

وا وجوقراطي، بينما  

لم يكن للنما الحر 

 .جأثير معنوي

التحويلي هو  النما 

الساشد، يليه  

الديماراطي، ثم  

الإجراشي وأخيرًا  

 .عدت التدخل

النما  

الديماراطي  

 .هو الساشد

النما ا وجوقراطي  

هو الساشد، يليه  

 .التشاركي الحر

النما الديماراطي  

كام الساشد، يليه 

 .ا وجوقراطي

لم جحدد  

الدراسة نمطًا  

محدداً ولكن 

أشارا إلى  

جفضيل النما  

الذي يركز 

على 

 .العلاقاا

في الاطاع الحكومي:  

الديماراطي والحر 

بدرجة متوسطة 

وا وجوقراطي بدرجة  

كبيرة. في الاطاع  

الداص: الديماراطي  

بدرجة عالية  

وا وجوقراطي والحر  

 .بدرجة قليلة

النما 

الايادي 

 الساشد

جوجد علاقة ارجباط  

إيجابية قوية بين  

ا نماط الايادية  

والراا  المدروسة 

الوفيفي، مل جأثير  

كبير للنمطين 

الديماراطي  

 .وا وجوقراطي

مستو  الراا  

الوفيفي متوسا، 

والراا عن العلاقة  

مل الزملال هو  

 .ا على

الراا  

الوفيفي كام  

مرجفعاً بشكل 

 .عات

الراا الوفيفي  

 .كام متوسطًا

جوجد علاقة  

إيجابية بين النما  

الديماراطي  

والراا الوفيفي، 

وعلاقة سلبية مل  

النما  

 .ا وجوقراطي

الموففوم 

كانوا أكثر 

راا عن 

النما الذي  

يركز على  

 .العلاقاا

الراا الوفيفي كام 

متوسطًا في الاطاع  

الحكومي ومرجفعاً في 

 .الاطاع الداص

مستو   

الراا  

 الوفيفي

ثبت وجود علاقة 

ارجباط إيجابية ذاا 

دتلة إحصاشية بين  

ا نماط الايادية  

والراا الوفيفي، مل  

جميز النمطين 

الديماراطي  

 .وا وجوقراطي

وجدا علاقة بين 

ا نماط الايادية  

والراا الوفيفي، 

حيم فسرا الايادة  

التحويلية  

والديماراطية  

والإجراشية نسبة  

كبيرة من التباين في  

 .الراا الوفيفي

علاقة طردية  

موجبة بين  

النما  

الديماراطي  

والراا  

 .الوفيفي

علاقة عكسية بين  

الراا الوفيفي  

والنما  

ا وجوقراطي،  

وعلاقة طردية بين 

الراا الوفيفي  

والنمطين التشاركي  

 .والحر

علاقة إيجابية بين 

النما الديماراطي  

والراا الوفيفي، 

وسلبية مل النما 

 .ا وجوقراطي

العلاقة بين  

النما الذي  

يركز على  

اتحترات  

وجنمية  

العلاقاا  

والراا  

الوفيفي  

 .كانت إيجابية

العلاقة بين ا نماط 

الايادية الساشدة  

والراا الوفيفي  

كانت متفاوجة، مل  

جفوق الاطاع الداص  

 في مستو  

العلاقة  

بين 

ا نماط  

الايادية 

والراا  

 الوفيفي

 (   ماارنة نتاشا الدراسة بنتاشا الدراساا الساباة   .المصدر : من اعداد الباحم     32جدول رقم )  

 

 الخلاصة .4.8
 

. قات الباحم بتحليل البياناا باسةةتددات التحليل  29الإيةةدار   SPSS لإجرال التحليل الإحصةةاشي لبياناا الدراسةةة الحالية، جم اسةةتددات برناما

الدراسةةة، وكذلك جحليل المتغيراا الدايةةة بالدراسةةة. بنالً على نتاشا التحليل الإحصةةاشي، جم التأكد من جحايق الصةةدق والثباا الويةةفي لعينة  

وجم  .للمااييس المسةتددمة في قيات متغيراا الدراسةة. بالإاةافة إلى ذلك، جم إثباا الفراةية الرشيسةية للدراسةة وكذلك الفروض الفرعية الثلاثة

 ماارنة نتاشا الدراسة بنتاشا دراساا ساباة
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات  الفصل الخامس: . 5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية: .5.1

 

 حدود الدراسة   

 الحدود الموضوعية

الدراسة على استكشاف العلاقة بين ا نماط الايادية )الديماراطي، ا وجوقراطي، والحر( ومستو  الراا الوفيفي لد  الموففين  هذهاقتصرا 

أثير  في شةةةةركة الميم المتحدة. لم جتناول الدراسةةةةة جوانة أخر  قد جكوم ذاا يةةةةلة مثل جأثير الثاافة التنظيمية العامة، ال يكل التنظيمي، أو ج

لدارجية مثل الواةل اتقتصةادي العات. يعُد جحديد هذه المتغيراا ا سةاسةية اةرورياً لضةمام دقة النتاشا، ولكن هذا اتختيار يمثل في  العوامل ا

 .الوقت ذاجه قيداً على شمولية النتاشا وجعميم ا على نطاق أوسل

 الحدود البشرية .

شةةةةركة الميم المتحدة بمدينة الرياض، مما يحد من إمكانية جعميم النتاشا على كافة  اقتصةةةةر نطاق الدراسةةةةة على عينة محددة من الموففين في 

بلة  الموففين في قطاعاا أو شةةةركاا أخر . بالرغم من أم العينة قد جكوم كافية لتمثيل الشةةةركة المعنية، إت أم نتاشا الدراسةةةة قد ت جكوم قا

خل المملكة العربية السةةعودية أو خارج ا. هذا الايد يتطلة جوخي الحذر عند  للتطبيق على مسةةتو  أوسةةل من الموففين في شةةركاا أخر  دا

 .محاولة جعميم النتاشا على نطاق أوسل

 الحدود المكانية

ي أم  ججُر  هذه الدراسةةة في بيئة عمل محددة وهي شةةركة الميم المتحدة في مدينة الرياض، المملكة العربية السةةعودية. هذه الحدود المكانية جعن

اا  ئالنتاشا قد جعكس خصةاشص ثاافية وجنظيمية خايةة بالموقل الجغرافي المحدد، وبالتالي قد ت جكوم قابلة للتطبيق في سةياقاا أخر  أو في بي

 .عمل جدتلف من حيم الثاافة التنظيمية أو اتجتماعية

 الحدود الزمانية

. هذا التحديد الزمني يعني أم الدراسةةة  2024أغسةةطس  15يونيو إلى  15جعتمد نتاشا هذه الدراسةةة على البياناا التي جم جمع ا خلال الفترة من 

  جعكس الظروف والمتغيراا التي كانت سةاشدة خلال جلك الفترة، مما قد يؤثر على اسةتدامة ويةحة النتاشا في فتراا زمنية تحاة، خصةويةاً إذا

 .طرأا جغييراا في البيئة الداخلية أو الدارجية للشركة

 الدراسات المستقبلية

شركاا  بالنظر إلى الحدود الساباة، هناك العديد من الفرص للدراساا المستابلية. يمكن للباحثين مستابلاً جوسيل نطاق العينة لتشمل موففين من

وقطاعاا أخر ، مما سةةيسةةمح بتعميم أكبر للنتاشا. بالإاةةافة إلى ذلك، يمكن اسةةتكشةةاف جأثير العوامل ا خر  غير المدروسةةة مثل الثاافة  

ر تنظيمية، الظروف اتقتصةادية، وجغيراا ال يكل التنظيمي. كما يمكن أم جشةمل الدراسةاا المسةتابلية متغيراا أخر  كا دال الوفيفي المباشة ال

 .واتبتكار، ودراسة كيفية جأثير ا نماط الايادية على هذه المتغيراا على المد  الطويل
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 مناقشة النتائج والاجابة على أسئلة البحث وتوصيات الدراسة:  .5.2
 

 مناقشة النتائج 5.2.1

 تحليل العلاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي

ذه جشةةير نتاشا الدراسةةة إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين النمطين الاياديين الديماراطي وا وجوقراطي ومسةةتو  الراةةا الوفيفي للموففين. ه

النما الديماراطي يعزز الشةعور بالمسةؤولية واتنتمال لد  الموففين من خلال إشةراك م في  النتاشا جتماشةى مل ا دبياا السةاباة التي جؤكد أم  

اجداذ الارار، مما يؤدي إلى جحسةةةين مسةةةتو  الراةةةا الوفيفي. على الجانة الآخر، يظ ر النما ا وجوقراطي فعالية في فروف معينة حيم 

 .العلاقة الإيجابية بين هذا النما والراا الوفيفي في بعض الحاتاجكوم الحزمية والاراراا السريعة ارورية، مما يفسر أيضاً 

  من ناحية أخر ، أف را الدراسةةة أم النما الايادي الحر لم يكن له جأثير إيجابي وااةةح على الراةةا الوفيفي. هذا قد يعز  إلى طبيعة العمل

رك في شةركة الميم المتحدة التي قد جتطلة جوجي اً وإشةرافاً أكثر يةرامة لتحايق أهداف العمل، وهو ما يتعارض مل طبيعة النما الحر الذي يت

 .موففين حرية أكبر في اجداذ الاراراا دوم جدخل مباشر من الااشدلل

 مقارنة النتائج بالدراسات السابقة

في جحايق عند ماارنة النتاشا الحالية بالدراسةاا السةاباة، يتضةح أم النتاشا جتماشةى مل غالبية الدراسةاا التي أكدا على أهمية النما الديماراطي 

راةا وفيفي أعلى. مل ذلك، جدتلف بعض الدراسةاا في جأثير النما ا وجوقراطي، حيم أف را بعض ا بحاث الساباة أم هذا النما قد يؤدي 

ية إلى اندفاض الراةا الوفيفي في البيئاا التي جادر الحرية الشةدصةية والمشةاركة. هذه الفروقاا قد جكوم ناججة عن اختلاف الثاافاا التنظيم

 .والمكانية بين الدراسة الحالية والدراساا الساباة

 مدى تحقق فرضيات الدراسة

ما أثبتت نتاشا الدراسةة يةحة الفراةية الرشيسةية التي جفترض وجود علاقة ذاا دتلة إحصةاشية بين ا نماط الايادية ومسةتو  الراةا الوفيفي. ك

جحاق يةةةةحةة الفراةةةةيةاا الفرعيةة التي جشةةةةير إلى وجود علاقةة إيجةابيةة بين النما الةديماراطي ومسةةةةتو  الراةةةةا الوفيفي، وكةذلةك النما 

 .مل ذلك، لم جدعم النتاشا الفراية المتعلاة بالنما الحر، مما يفتح المجال لمزيد من الدراساا تستكشاف هذا الجانةا وجوقراطي. و
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 الإجابة على أسئلة البحث 5.2.2

 الرئيسي: هل هناك علاقة بين الأنماط القيادية والرضا الوظيفي في شركة الميم المتحدة؟السؤال 

موففين. جشُير النتاشا إلى وجود علاقة إيجابية ذاا دتلة إحصاشية بين ا نماط الايادية )الديماراطي وا وجوقراطي( ومستو  الراا الوفيفي لل

 .جعزز هذه النتيجة الفراية الااشلة بأم اختيار النما الايادي المناسة يلعة دوراً محورياً في جحسين راا الموففين وبالتالي أداش م

 :الأسئلة الفرعية

جظ ر النتاشا أم النما الديماراطي هو السةاشد وا كثر جأثيراً إيجابياً في الشةركة، مما يعكس    ما هو النمط القيادي السطائد في الشطركة؟ •

 .جوجه الإدارة نحو إشراك الموففين في عملية اجداذ الارار وجعزيز التعاوم الجماعي

جشةير النتاشا إلى أم مسةتو  الراةا الوفيفي بشةكل عات جيد، مل جفاوا بسةيا    ما هو مسطتوى الرضطا الوظيفي للعاملين في الشطركة؟ •

 .حسة النما الايادي المتبل

نعم، أكدا النتاشا أم النما الديماراطي له جأثير إيجابي كبير على الراةةا   هل يسططاهم النمط الديمقراطي في تحقيق الرضططا الوظيفي؟ •

 .الوفيفي

نعم، ولكن بدرجة أقل ماارنة بالنما الديماراطي، خصةويةاً في المواقف    هل يسطاهم النمط الأوتوقراطي في تحقيق الرضطا الوظيفي؟ •

 .التي جتطلة قراراا حاسمة وسريعة

 التوصيات 5.2.3

 تعزيز النمط الديمقراطي

هي جعزيز النما الايادي الديماراطي في الشةركة، حيم أف را الدراسةة أم هذا النما يسةاهم بشةكل كبير في زيادة  التوصطية الرئيسطية •

الراةا الوفيفي. يمكن جنفيذ هذه التويةية من خلال براما جدريبية جسةت دف جطوير م اراا الايادة الديماراطية مثل التوايةل الفعال،  

  .اراا، وجعزيز الشفافيةالتشجيل على المشاركة في اجداذ الار

 مراجعة وتعديل أساليب القيادة الأوتوقراطية

إجرال مراجعة دورية  سةالية الايادة ا وجوقراطية المسةتددمة في الشةركة لضةمام أن ا جطُبق في المواقف المناسةبة فاا.  :التوصطية •

ا يجة جاديم جوجي اا وااةةحة للاادة حول كيفية اسةةتددات السةةلطة بحذر دوم   التأثير سةةلبًا على الروح المعنوية للموففين. يمكن أيضةةً

جطوير خطا للتحول التدريجي نحو أسةةةالية أكثر جشةةةاركية حيثما كام ذلك ممكنًا، مل التركيز على جاليل الضةةةغوط النفسةةةية التي قد  

 .يسبب ا النما ا وجوقراطي
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 لحد من استخدام النمط القيادي الحرا

جأثير النما الايادي الحر على الراةةا الوفيفي، جويةةي الدراسةةة بتاليل اتعتماد على هذا النما في شةةركة نظرًا لضةةعف  :التوصططية •

الميم المتحدة. يجة جاديم براما جدريبية للاادة جواةةح مداطر هذا النما وجدريب م على كيفية جاديم التوجيه المناسةةة والدعم المسةةتمر 

 .بكفالة وفعاليةللموففين لضمام جحايق ا هداف المؤسسية 

 تطوير برامج لقياس وتحسين الرضا الوظيفي

جنفيذ براما منتظمة لايات مسةةتو  الراةةا الوفيفي باسةةتددات أدواا اسةةتاصةةال متطورة جأخذ في اتعتبار مدتلف أبعاد  :التوصططية •

الراةا الوفيفي، مثل الراةا عن بيئة العمل، ا جور، والتوايةل الداخلي. يجة اسةتددات نتاشا هذه اتسةتاصةالاا لتحديد نااط الاوة 

 .مل الموففين، وجطوير خطا عمل لتحسين مستوياا الراا الوفيفي بشكل مستمروالضعف في سياساا الايادة والتفاعل 

 تحفيز الابتكار والتطوير المهني

جعزيز بيئة عمل جشةجل على اتبتكار والتطوير الم ني من خلال جشةجيل الاادة على جبني اسةتراجيجياا جدعم التعلم المسةتمر   :التوصطية •

وجوفير الفرص للموففين لتطوير م اراج م وقدراج م. يمكن جحايق ذلك من خلال جنظيم ورش عمل وبراما جدريبية متدصةصةة جعزز 

 .شجع م على المشاركة في جحسين العملياا الداخليةمن الادراا اتبتكارية للموففين وج

 تعزيز قنوات الاتصال الفعالة

جطوير وجحسةةين قنواا اتجصةةال داخل الشةةركة لضةةمام جدفق المعلوماا بشةةكل فعال وسةةلس بين الاادة والموففين. يمكن  :التوصططية •

جحايق ذلك من خلال إنشةال منصةاا جوايةل داخلية جتيح للموففين التعبير عن خراش م وماترحاج م بشةكل مباشةر مل الإدارة، وجعزيز  

 .ثاافة اتستماع والتفاعل الإيجابي

 تفعيل نظام المكافآت والتقدير

جطوير نظات متكامل للمكافآا والتادير في شةةركة الميم المتحدة يعكس ا دال المتميز ويحفز الموففين على جاديم أفضةةل ما  :التوصططية •

لدي م. يجة أم يرجكز هذا النظات على معايير مواةوعية وعادلة ويشةمل مكافآا مادية ومعنوية جتناسةة مل مسةاهماا الموففين في  

 .جحايق أهداف الشركة

 تفعيل برامج المسؤولية الاجتماعية

جعزيز اتلتزات بمسةؤولية الشةركة ججاه المجتمل من خلال جبني براما مسةؤولية اجتماعية جسةاهم في جحسةين سةمعة الشةركة   :التوصطية •

وجعزز من وتل الموففين وراةةاهم عن العمل. يمكن أم جشةةمل هذه البراما مبادراا لتطوير المجتمل المحلي، وجحسةةين الظروف  

 . م الموففين والمجتمل ككلالبيئية، ودعم الاضايا اتجتماعية التي ج

 تعزيز استراتيجيات التوازن بين العمل والحياة

جطوير سةياسةاا مرنة جدعم التوازم بين العمل والحياة الشةدصةية للموففين، مثل براما العمل من المنزل أو جداول العمل   :التوصطية •

المرنة. هذه السةةةياسةةةاا يمكن أم جسةةة م في جحسةةةين الراةةةا الوفيفي وزيادة الإنتاجية من خلال خلق بيئة عمل جراعي احتياجاا 

 .الموففين الشدصية واتجتماعية
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 لتوسع في الأبحاث المستقبليةا

لتوسةيل نطاق النتاشا وجعميم ا، جويةى الدراسةة بإجرال أبحاث مسةتابلية جشةمل عيناا أكبر ومتنوعة جشةمل قطاعاا وشةركاا مدتلفة.  •

  بالإاافة إلى ذلك، يمكن دراسة جأثير ا نماط الايادية على متغيراا أخر  مثل ا دال الوفيفي المباشر، واتبتكار، والوتل التنظيمي. 

 .باحثين استكشاف جأثير الثاافة التنظيمية على العلاقة بين ا نماط الايادية والراا الوفيفي في بيئاا عمل مدتلفةأيضاً، يمكن لل

هذه الماترحاا مبنية على نتاشا الدراسةةة الحالية وجسةةعى إلى جاديم جويةةياا عملية وقابلة للتنفيذ لتعزيز الراةةا الوفيفي من خلال  

 .الايادة الفعالة في الشركاا المماثلة

   ملخص توصيات الدراسة

 الشرح التوصية رقم 

 جعزيز النما الديماراطي 1
جعزيز النما الايادي الديماراطي من خلال براما جدريبية جست دف جطوير م اراا الايادة مثل 

 .التوايل الفعال، وجشجيل المشاركة في اجداذ الاراراا، وجعزيز الشفافية

2 
مراجعة وجعديل أسالية  

 الايادة ا وجوقراطية

إجرال مراجعة دورية  سالية الايادة ا وجوقراطية لضمام استددام ا في المواقف المناسبة فاا، 

 .وجاديم جوجي اا للاادة حول كيفية استددات السلطة بحذر وجطوير خطا للتحول نحو أسالية جشاركية

3 
الحد من استددات النما 

 الايادي الحر 

للاادة حول مداطر هذا النما جاليل اتعتماد على النما الايادي الحر من خلال جاديم براما جدريبية 

 .وجدريب م على جاديم التوجيه المناسة والدعم المستمر لتحايق ا هداف المؤسسية بكفالة وفعالية

4 
جطوير براما لايات  

 وجحسين الراا الوفيفي

جنفيذ براما منتظمة لايات الراا الوفيفي باستددات أدواا استاصال متطورة وجطوير خطا عمل  

 .لتحسين مستوياا الراا الوفيفي بشكل مستمر بنالً على نتاشا اتستاصالاا

5 
جحفيز اتبتكار والتطوير  

 الم ني

جعزيز بيئة عمل جشجل على اتبتكار والتطوير الم ني من خلال جشجيل الاادة على جبني استراجيجياا 

جدعم التعلم المستمر وجوفير فرص للموففين لتطوير م اراج م وقدراج م من خلال ورش عمل وبراما 

 .جدريبية

6 
جعزيز قنواا اتجصال 

 الفعالة 

جطوير قنواا اتجصال داخل الشركة لضمام جدفق المعلوماا بشكل فعال بين الاادة والموففين من 

 .خلال إنشال منصاا جوايل داخلية وجعزيز ثاافة اتستماع والتفاعل الإيجابي

7 
جفعيل نظات المكافآا  

 والتادير

جطوير نظات مكافآا وجادير متكامل يعكس ا دال المتميز ويحفيز الموففين على جاديم أفضل ما لدي م، 

 .يعتمد على معايير مواوعية وعادلة جشمل مكافآا مادية ومعنوية 

8 
جفعيل براما المسؤولية 

 اتجتماعية

جعزيز اتلتزات بالمسؤولية اتجتماعية من خلال جبني براما جس م في جحسين سمعة الشركة وجعزز من 

 .وتل الموففين، مثل مبادراا جطوير المجتمل المحلي وجحسين الظروف البيئية

9 
جعزيز استراجيجياا  

 التوازم بين العمل والحياة

جطوير سياساا جدعم التوازم بين العمل والحياة الشدصية للموففين، مثل براما العمل من المنزل أو 

 .جداول العمل المرنة، لتحسين الراا الوفيفي وزيادة الإنتاجية

10 
التوسل في ا بحاث  

 المستابلية 

إجرال أبحاث مستابلية جشمل عيناا أكبر ومتنوعة لدراسة جأثير ا نماط الايادية على متغيراا أخر  

 .مثل ا دال الوفيفي المباشر، واتبتكار، والوتل التنظيمي، واستكشاف جأثير الثاافة التنظيمية
 

 . من اعداد الباحم  (   ملدص جويياا الدراسة   33جدول رقم  )  
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 الخاتمة:  .5.3
 

مكن  في ختام هذا البحث، الذي تناول العلاقة بين الأنماط القيادية والرضطططا الوظيفي لدى العاملين في شطططركة الميم المتحدة بمدينة الرياض، ي

النمط القيطادي  القول إن القيطادة تمثطل عنصططططرًا حيويطًا في تحقيق الأهطداف التنظيميطة وتعزيز بيئطة العمطل الإيجطابيطة. أظهرت الطدراسطططططة أهميطة 

الديمقراطي في تعزيز مسطتوى الرضطا الوظيفي، مما يشطير إلى ضطرورة تبني أسطاليب قيادة تشطاركية تسطاهم في إشطراك الموظفين في عملية  

 .اتخاذ القرار، وتدعيم التواصل الفع ال بينهم وبين الإدارة

 كما أوضطحت النتائج أن النمط الأوتوقراطي قد يكون له بعض التأثير الإيجابي في مواقف معينة، ولكن يجب اسطتخدامه بحذر لتجنب التأثيرات

  السططططلبيطة على الروح المعنويطة للموظفين. في المقطابطل، لم يظهر النمط القيطادي الحر تطأثيرًا ملحوظطًا على الرضططططا الوظيفي، ممطا يعكس أهميطة

 .ر التوجيه والدعم المستمر للموظفين لضمان تحقيق الأداء الأمثلتوفي

من خلال هذا البحث، تم تسطططليط الضطططوء على الحاجة إلى إعادة النظر في اسطططتراتيجيات القيادة المتبعة في الشطططركة وتطوير برامج تدريبية 

طوير  للقطادة لتعزيز قطدراتهم في اسططططتخطدام الأنمطاط القيطاديطة الأكثر فعطاليطة. كمطا تم التطأكيطد على أهميطة خلق بيئطة عمطل تشططططجع على الابتكطار والت

 .هني، وتحسين نظام المكافآت والتقدير لزيادة ولاء الموظفين ورضاهم عن العملالم

ى  وفي النهاية، يوصططططي البحث بإجراء المزيد من الدراسططططات في بيئات عمل مختلفة للتأكد من تعميم النتائج، وفهم تأثير الأنماط القيادية عل

متغيرات أخرى مثل الأداء الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والابتكار. هذه الدراسطططات المسطططتقبلية يمكن أن توفر رؤى أعمق وأسطططاليب جديدة  

 ن القيادة داخل المؤسسات وتعزيز رضا الموظفين بشكل مستدام.لتحسي
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 المتحدة  الميم  بشركة  للعاملين  الوظيفي  بالرضا  وعلاقتها  القيادية  الأنماط  حول  استبيان 

 جحية طيبة 

كم على مشاركتكم في هذا اتستبيام. ي دف هذا اتستبيام إلى ف م العلاقة بين ا نماط  الايادية التي يتبع ا المديروم في شركة الميم نودّ شكر،

المتحدة ومستو  الراا الوفيفي لد  الموففين. ستسُتددت معلوماجكم للمساعدة في جحسين بيئة العمل وجعزيز الراا الوفيفي لد  جميل  

 .الموففين

مل الإشارة الى أم  من أجل ذلك نرجوا من سيادجكم التفضل باتجابة على ا سئلة التي جتضمن ا اتستمارة ليتسنى لنا إجمات هذا البحم العلمي 

 اجاباجكم ستحظى بالسرية التامة 

 *:التعليماا *

يرجى قرالة كل سؤال بعناية واختيار الإجابة التي جمُثل وج ة نظرك بشكل أفضل. ت جوجد إجاباا يحيحة أو خاطئة، لذا يرجى أم جكوم 

 .يادقًا قدر الإمكام

 الديموغرافية المعلومات

 :الجنس .1

 ذكر  ☐ -   

 أنثى ☐ -   

 المستو  الوفيفي  -2

 موفف  ☐ -   

 مدير  ☐ -   

 :العلمي المؤهل  . -3

 دكتوراه  ☐ -      ماجستير     ☐ -     بكالوريوت      ☐ -  دبلوت ☐ -           ثانوي ☐ -   

 :العمل في الدبرة سنواا .- 4

 فأكثر  سنة 20 ☐ -       سنة 19-15 ☐ -        سنة 14-10 ☐ -      سنواا       9-5 ☐ -      سنواا 5 من أقل ☐ -   
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 استمارة الأنماط القيادية
 

 يرجى التفضل بتحديد رأيك حول خايية ا نماط الايادية بدتلة كل عبارة مما يلي :

 

 العباراا

أوافق  

 بشدة

(1) 

 أوافق

(2) 

 محايد

(3) 

 ت أوافق

(4) 

ت 

أوافق  

 بشدة

(5) 

الحر النمط         

      .مديري ت يتدخل في عمل الموففين حتى عند ف ور مشكلاا بسيطة 1

      .مديري ت يتدذ أي إجرالاا اد الموففين غير الملتزمين بأدال م ام م 2

      .مديري يفوض جميل المسؤولياا للموففين ويسمح ل م باجداذ الاراراا 3

      .مديري يترك الموففين يعملوم بشكل مستال دوم جدخل أو متابعة 4

      .مديري يعطي الموففين م ات كبيرة دوم التأكد من استعدادهم 5

      .مديري يتردد في اجداذ الاراراا حتى في الحاتا الطارشة 6

      .مديري يسمح للموففين بالدروج أثنال العمل دوم متابعة 7

      .مديري يعطي ملاحظاا عامة دوم جوجي اا محددة 8

      .مديري يت رب من مسؤولياجه ججاه المشكلاا والاراراا 9

      .مديري ت يتبل أي سياسة ثابتة لإدارة العمل 10

      الاوتوقراطي النمط  

      .مديري يتدذ كل الاراراا بنفسه دوم مناقشة 1

      .الت ديد بالعاوباا لتحايق ا هداف مديري يستددت  2

مديري يصُدر جعليماا وااحة حول ما يجة فعله وكيفية الايات به، دوم إعطال الفريق   3

 فرية للاقتراح 

     

      .مديري ي تم بتحايق ا هداف دوم اتهتمات براحة الموففين 4

ويتمسك بالطرق التاليدية حتى مديري يرفض أي جغييراا ارورية لتحسين ا دال  5

 عندما جكوم غير فعالة

     

      .مديري ير  أم جبادل الآرال مضيعة للوقت وت يشجل النااش 6

      .مديري يتجاهل احتياجاا الموففين الشدصية والم نية 7

      .مديري يطبق قواعد العمل بصرامة دوم أي مرونة 8

      .المساعدة من الموففين وت يادت أي دعم لحل مشكلاج ممديري يتجاهل طلباا  9

      .مديري يتحكم في كل جوانة العمل مباشرة 10

      الديمقراطي النمط  

      .مديري يشجل الموففين على المشاركة في الاراراا وطرح ا فكار 1

      .مديري يراعي قدراا وخبراا الموففين عند جوزيل الم ات 2

      .مديري يحترت الموففين باتستماع لآراش م وجادير إنجازاج م 3

      .مديري يمنح الموففين مرونة لتحسين أداش م وجطوير م اراج م 4

      .مديري يادت الدعم والتوجيه اللازمين لحل المشكلاا الم نية 5

      .بالإنجازاامديري يعزز الروح المعنوية بالدعم واتعتراف  6

      .مديري يشجل العمل الجماعي وجبادل الدبراا 7

      .مديري يوفر بيئة جدعم حرية التعبير عن الآرال والماترحاا 8

      .مديري يعزز التوايل الفعاّل ويشرك الموففين في جنفيذ الماترحاا 9

      .وجاديم فرص للنمو الم نيمديري يظ ر ثاته بالموففين بتفويض بعض سلطاجه  10
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  استمارة الرضا الوظيفي  

 

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

 العبارات  

أوافق  

 بشدة

)1( 

 )2( أوافق
 محايد

)3( 

 لا أوافق

)4( 

 لا أوافق بشدة

)5( 

      الرضا عن الوظيفة  

1 
مُتحمّس للعمل في هذه الشركة  م طبيعة العمل والم ات التي أؤدي ا جلُبي  أنا 

 .احتياجاجي وجحُاق جطلعاجي، ماارنة بالفرص المتاحة في أماكن أخر 
     

      .أشعر أنني أستطيل أدال م امي الوفيفية بكفالة وس ولة دوم مواج ة معوقاا كبيرة 2

      . وأر  أم هناك فريا للتطور والنمو الم نياشعر باتستارار في عملي  3

      .أشعر أنني أمتلك حرية كبيرة في اختيار الطرياة التي أنُجز ب ا عملي 4

5 
أحرص على التواجد في العمل بانتظات وفااً لجدول العمل المحدد، إت في حاتا 

 .المرض أو الظروف الطارشة
     

      .ومتطلباجه وااحة ومف ومة بالنسبة ليأعتاد أم سياساا العمل  6

      الرضا عن الأجر والمكافآت  

1 
أعتاد أم راجبي عادل بالنظر إلى خبرجي وم اراجي ومسؤولياجي ماارنة بوفاشف 

 .مماثلة في السوق
     

2 
أر  أم هناك فريًا عادلة للحصول على زياداا في الراجة أو المكافآا بنالً على 

 .ا دال
     

      .أر  ام هناك عدالة في جوزيل المكافآا والحوافز بين الموففين 3

      .أر  أم الترقياا في الشركة جتم بنالً على الجدارة واتستحااق 4

      .أعتاد أم الفترة الزمنية اللازمة للحصول على الترقية مناسبة وواقعية 5

      .فرص عمل أخر  برواجة ومزايا أفضلأفكر أحياناً في البحم عن  6

      الرضا عن نمط الإشراف  

1 
أشعر أم مديري يوفر لي الدعم والتوجيه اللازمين  دال عملي بشكل فعال،  

 .ويشجعني على اجداذ المبادراا وطرح أفكار جديدة
     

2 
وااحة ومحددة لي  أشعر أم المدير يعامل الموففين بإنصاف وعدالة، ويحدد أهدافاً 

 .وللفريق
     

      .أشعر أم جاييم ا دال الذي أجعرض له من قبل المدير يتم بشكل عادل ومواوعي 3

      .أشعر أم المدير يتعامل بجدية مل شكاو  الموففين وفااً للأنظمة المعمول ب ا 4

      .التعاوم بين أعضال الفريقأشعر أم المدير يساهم في خلق بيئة عمل إيجابية جشجل  5

      .أشعر أم مديري يادرّ ج ودي وإنجازاجي ويعترف بمساهماجي في العمل 6

      الرضا عن الاتصال  

1 
أشعر بأم لدي قنواا اجصال مفتوحة مل المسؤولين والزملال، ويمكنني الويول 

 .إلى المعلوماا اللازمة  دال عملي بشكل فعال
     

      .أر  أم جبادل المعلوماا بين الإدارة والموففين يتم بشكل فعاّل وبنال 2

      .أشعر أم الإدارة جستمل لآراشي وماترحاجي بجدية، ويمكنني التوايل مع ا بس ولة 3

      .أشعر بالتادير واتحترات من زملاشي في بيئة العمل 4

      .ياوت زملاشي بمساعدجيعندما أواجه عبئا كبيرًا في العمل،  5

      .علاقتي بزملاشي جاتصر على نطاق العمل وجعاوننا ينت ي بن اية ساعاا العمل 6

      الرضا عن ظروف العمل  

1 
أشعر أم مكام العمل مريح ويوفر بيئة مناسبة من حيم الإاالة والت وية والتكييف  

 .ويوجد به مستو  اواال مابول
     

      .مكام عملي نظيف ويحياشعر أم  2

3 
جوفر الشركة ا دواا والمعداا اللازمة )بما في ذلك ا ج زة والبرمجياا(  دال 

 .عملي بشكل فعاّل
     

4 
أشعر بأم هناك إجرالاا مناسبة للحفاف على يحة وسلامة الموففين في مكام 

 .العمل
     

5 
الموايلاا، مما يس ل عليّ الويول إليه موقل العمل مناسة من حيم س ولة  

 .والعودة منه
     

6 
أشعر أنني قادر على جحايق جوازم جيد بين العمل والحياة الشدصية في وفيفتي 

 .الحالية
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KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .769 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1189.361 

df 300 

Sig. <.001 
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .769 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1189.361 

df 300 

Sig. <.001 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.849 6 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.967 10 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.968 25 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.896 5 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.881 6 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.732 5 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.941 27 

 

Rotated Component Matrixa 

 

 

Component 

1 2 3 4 5 

DE5 .864     

DE7 .855     

DE3 .852     

DE8 .838 .392    

DE4 .808     

DE6 .792  .439   

DE9 .792 .333    

DE2 .770  .455   

LA9 .724 .447  .307  

AU9 .708 .396    

DE10 .668 .502 .318   

DE1 .654 .522    

LA10 .653 .334   .489 

AU5 .488 .785    

AU1 .308 .761 .389   

AU10 .402 .759    

AU3  .720   .359 

AU4 .559 .706    

AU7 .627 .669    

AU2 .309 .645  .355  

LA8 .303  .839   

LA5    .779  

LA6 .549   .588  

AU6 .422 .380 .407 -.473  

LA7     .922 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.a 

a. Rotation converged in 8 iterations. 
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Rotated Component Matrixa 

 

Component 

1 2 3 

DE4 .867   

DE6 .849   

DE5 .840 .334  

DE7 .833   

DE2 .831   

DE8 .826 .442  

DE3 .770 .350  

DE9 .725 .493  

DE10 .700 .479 .321 

LA9 .668 .489 .427 

AU9 .658 .533  

AU2 .461 .344 .361 

AU5 .466 .803  

AU3  .788  

AU7 .616 .711  

DE1 .547 .706  

AU1 .379 .681 .334 

AU10 .348 .649  

AU4 .535 .634  

AU6 .406 .607  

LA10 .510 .532 .439 

LA7  .511 .509 

LA5   .809 

LA6 .517  .681 

LA8 .437  .533 

Extraction Method: Principal Component 

Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser 

Normalization.a 

a. Rotation converged in 10 iterations. 
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Communalities 

 Initial Extraction 

LA5 1.000 .681 

LA6 1.000 .819 

LA7 1.000 .916 

LA8 1.000 .887 

LA9 1.000 .891 

LA10 1.000 .854 

AU1 1.000 .849 

AU2 1.000 .762 

AU3 1.000 .742 

AU4 1.000 .826 

AU5 1.000 .920 

AU6 1.000 .769 

AU7 1.000 .936 

AU9 1.000 .738 

AU10 1.000 .842 

DE1 1.000 .825 

DE2 1.000 .856 

DE3 1.000 .830 

DE4 1.000 .815 

DE5 1.000 .853 

DE6 1.000 .897 

DE7 1.000 .798 

DE8 1.000 .888 

DE9 1.000 .805 

DE10 1.000 .834 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 
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Communalities 

 Initial Extraction 

LA5 1.000 .657 

LA6 1.000 .796 

LA7 1.000 .591 

LA8 1.000 .499 

LA9 1.000 .866 

LA10 1.000 .736 

AU1 1.000 .719 

AU2 1.000 .461 

AU3 1.000 .702 

AU4 1.000 .705 

AU5 1.000 .897 

AU6 1.000 .565 

AU7 1.000 .927 

AU9 1.000 .718 

AU10 1.000 .579 

DE1 1.000 .798 

DE2 1.000 .806 

DE3 1.000 .730 

DE4 1.000 .802 

DE5 1.000 .837 

DE6 1.000 .858 

DE7 1.000 .772 

DE8 1.000 .885 

DE9 1.000 .771 

DE10 1.000 .822 

Extraction Method: Principal 

Component Analysis. 
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Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 15.001 60.003 60.003 15.001 60.003 60.003 9.616 38.464 38.464 

2 1.917 7.670 67.673 1.917 7.670 67.673 5.556 22.225 60.689 

3 1.583 6.331 74.004 1.583 6.331 74.004 2.074 8.296 68.985 

4 1.262 5.050 79.054 1.262 5.050 79.054 1.818 7.274 76.259 

5 1.069 4.276 83.330 1.069 4.276 83.330 1.768 7.071 83.330 

6 .770 3.078 86.408       

7 .496 1.985 88.393       

8 .481 1.924 90.317       

9 .407 1.628 91.945       

10 .327 1.307 93.252       

11 .295 1.179 94.430       

12 .258 1.032 95.463       

13 .223 .893 96.356       

14 .179 .715 97.070       

15 .160 .641 97.712       

16 .139 .556 98.268       

17 .113 .452 98.720       

18 .095 .382 99.102       

19 .065 .259 99.360       

20 .054 .217 99.577       

21 .049 .196 99.773       

22 .025 .101 99.874       

23 .013 .054 99.928       

24 .011 .045 99.973       

25 .007 .027 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

 

 

 

 



115 
                                                                                                     
 

 

Total Variance Explained 

Component 

Initial Eigenvalues 

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% Total 

% of 

Variance 

Cumulative 

% 

1 15.001 60.003 60.003 15.001 60.003 60.003 9.355 37.421 37.421 

2 1.917 7.670 67.673 1.917 7.670 67.673 6.315 25.261 62.683 

3 1.583 6.331 74.004 1.583 6.331 74.004 2.830 11.321 74.004 

4 1.262 5.050 79.054       

5 1.069 4.276 83.330       

6 .770 3.078 86.408       

7 .496 1.985 88.393       

8 .481 1.924 90.317       

9 .407 1.628 91.945       

10 .327 1.307 93.252       

11 .295 1.179 94.430       

12 .258 1.032 95.463       

13 .223 .893 96.356       

14 .179 .715 97.070       

15 .160 .641 97.712       

16 .139 .556 98.268       

17 .113 .452 98.720       

18 .095 .382 99.102       

19 .065 .259 99.360       

20 .054 .217 99.577       

21 .049 .196 99.773       

22 .025 .101 99.874       

23 .013 .054 99.928       

24 .011 .045 99.973       

25 .007 .027 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation Analysis N Missing N 

LA5 3.28 1.154 40 0 

LA6 3.40 1.317 40 0 

LA7 3.45 1.197 40 0 

LA8 3.33 1.095 40 0 

LA9 3.08 1.421 40 0 

LA10 2.93 1.509 40 0 

AU1 3.43 1.059 40 0 

AU2 3.58 1.318 40 0 

AU3 3.48 1.037 40 0 

AU4 3.15 1.292 40 0 

AU5 3.40 1.277 40 0 

AU6 3.83 1.152 40 0 

AU7 3.28 1.414 40 0 

AU9 3.65 1.145 40 0 

AU10 3.28 1.176 40 0 

DE1 3.60 1.150 40 0 

DE2 3.65 1.145 40 0 

DE3 3.78 1.000 40 0 

DE4 3.68 1.047 40 0 

DE5 3.63 1.030 40 0 

DE6 3.68 1.118 40 0 

DE7 3.53 1.219 40 0 

DE8 3.45 1.037 40 0 

DE9 3.60 1.033 40 0 

DE10 3.58 1.059 40 0 
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Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation Analysis N Missing N 

JO1 3.45 1.154 40 0 

JO2 3.75 1.006 40 0 

JO3 3.33 1.185 40 0 

JO4 3.63 1.125 40 0 

JO6 3.80 .992 40 0 

PA1 2.63 1.125 40 0 

PA2 2.78 1.209 40 0 

PA3 2.50 1.109 40 0 

PA4 2.73 1.261 40 0 

PA5 2.63 1.192 40 0 

PA6 2.10 1.172 40 0 

SU1 3.43 1.130 40 0 

SU2 3.33 1.163 40 0 

SU3 3.38 1.102 40 0 

SU4 3.58 .984 40 0 

SU5 3.38 1.125 40 0 

SU6 3.65 1.051 40 0 

CO1 4.05 .677 40 0 

CO2 3.75 .899 40 0 

CO3 3.50 1.109 40 0 

CO4 4.18 .903 40 0 

CO5 4.00 .934 40 0 

WO1 3.65 1.145 40 0 

WO2 3.83 .874 40 0 

WO3 3.60 .928 40 0 

WO4 3.63 .807 40 0 

WO5 3.45 1.108 40 0 
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Correlations 

 LA5 LA6 LA7 LA8 LA9 LA10 LA 

LA5 Pearson 

Correlation 

1 .432** .316* .333* .253 .321* .566** 

Sig. (2-tailed)  .005 .047 .036 .116 .043 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

LA6 Pearson 

Correlation 

.432** 1 .355* .548** .874** .700** .879** 

Sig. (2-tailed) .005  .025 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

LA7 Pearson 

Correlation 

.316* .355* 1 .218 .311 .530** .601** 

Sig. (2-tailed) .047 .025  .176 .051 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

LA8 Pearson 

Correlation 

.333* .548** .218 1 .511** .496** .674** 

Sig. (2-tailed) .036 <.001 .176  <.001 .001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

LA9 Pearson 

Correlation 

.253 .874** .311 .511** 1 .852** .870** 

Sig. (2-tailed) .116 <.001 .051 <.001  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

LA10 Pearson 

Correlation 

.321* .700** .530** .496** .852** 1 .888** 

Sig. (2-tailed) .043 <.001 <.001 .001 <.001  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

LA Pearson 

Correlation 

.566** .879** .601** .674** .870** .888** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Correlations 

 AU1 AU2 AU3 AU4 AU5 AU6 AU7 AU9 AU10 AU 

AU1 Pearson 

Correlation 

1 .647** .721** .645** .819** .504** .793** .570** .624** .857** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU2 Pearson 

Correlation 

.647** 1 .414** .580** .652** .287 .642** .392* .557** .714** 

Sig. (2-tailed) <.001  .008 <.001 <.001 .072 <.001 .012 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU3 Pearson 

Correlation 

.721** .414** 1 .558** .704** .436** .660** .511** .499** .739** 

Sig. (2-tailed) <.001 .008  <.001 <.001 .005 <.001 <.001 .001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU4 Pearson 

Correlation 

.645** .580** .558** 1 .786** .431** .819** .678** .782** .862** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 .005 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU5 Pearson 

Correlation 

.819** .652** .704** .786** 1 .606** .946** .730** .744** .955** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU6 Pearson 

Correlation 

.504** .287 .436** .431** .606** 1 .644** .613** .339* .659** 

Sig. (2-tailed) <.001 .072 .005 .005 <.001  <.001 <.001 .032 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU7 Pearson 

Correlation 

.793** .642** .660** .819** .946** .644** 1 .821** .678** .959** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU9 Pearson 

Correlation 

.570** .392* .511** .678** .730** .613** .821** 1 .511** .795** 

Sig. (2-tailed) <.001 .012 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

AU10 Pearson 

Correlation 

.624** .557** .499** .782** .744** .339* .678** .511** 1 .785** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 .001 <.001 <.001 .032 <.001 <.001  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
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AU Pearson 

Correlation 

.857** .714** .739** .862** .955** .659** .959** .795** .785** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 JO1 JO2 JO3 JO4 JO6 JO 

JO1 Pearson Correlation 1 .585** .734** .568** .506** .816** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

JO2 Pearson Correlation .585** 1 .779** .617** .745** .878** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

JO3 Pearson Correlation .734** .779** 1 .536** .689** .892** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

JO4 Pearson Correlation .568** .617** .536** 1 .620** .794** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

JO6 Pearson Correlation .506** .745** .689** .620** 1 .834** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

JO Pearson Correlation .816** .878** .892** .794** .834** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 CO 

CO1 Pearson Correlation 1 .611** .478** .069 .446** .703** 

Sig. (2-tailed)  <.001 .002 .671 .004 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

CO2 Pearson Correlation .611** 1 .617** .182 .306 .770** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 .262 .055 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

CO3 Pearson Correlation .478** .617** 1 .064 .297 .731** 

Sig. (2-tailed) .002 <.001  .695 .063 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

CO4 Pearson Correlation .069 .182 .064 1 .608** .551** 

Sig. (2-tailed) .671 .262 .695  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

CO5 Pearson Correlation .446** .306 .297 .608** 1 .752** 

Sig. (2-tailed) .004 .055 .063 <.001  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

CO Pearson Correlation .703** .770** .731** .551** .752** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 WO1 WO2 WO3 WO4 WO5 WO 

WO1 Pearson Correlation 1 .758** .613** .493** .451** .857** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 .001 .004 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

WO2 Pearson Correlation .758** 1 .797** .741** .322* .899** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 .043 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

WO3 Pearson Correlation .613** .797** 1 .616** .429** .863** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 .006 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

WO4 Pearson Correlation .493** .741** .616** 1 .079 .701** 

Sig. (2-tailed) .001 <.001 <.001  .629 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 
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WO5 Pearson Correlation .451** .322* .429** .079 1 .620** 

Sig. (2-tailed) .004 .043 .006 .629  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 

WO Pearson Correlation .857** .899** .863** .701** .620** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 PA1 PA2 PA3 PA4 PA5 PA6 

 عن الراا

 اتجر

PA1 Pearson 

Correlation 

1 .313* .503** .377* .390* .437** .627** 

Sig. (2-tailed)  .049 <.001 .016 .013 .005 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

PA2 Pearson 

Correlation 

.313* 1 .602** .615** .563** .342* .727** 

Sig. (2-tailed) .049  <.001 <.001 <.001 .031 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

PA3 Pearson 

Correlation 

.503** .602** 1 .834** .727** .552** .887** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

PA4 Pearson 

Correlation 

.377* .615** .834** 1 .851** .626** .910** 

Sig. (2-tailed) .016 <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

PA5 Pearson 

Correlation 

.390* .563** .727** .851** 1 .541** .861** 

Sig. (2-tailed) .013 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

PA6 Pearson 

Correlation 

.437** .342* .552** .626** .541** 1 .736** 

Sig. (2-tailed) .005 .031 <.001 <.001 <.001  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 عن الراا

 اتجر

Pearson 

Correlation 

.627** .727** .887** .910** .861** .736** 1 
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Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 40 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 SU1 SU2 SU3 SU4 SU5 SU6 

 نما عن الراا 

 اتشراف

SU1 Pearson 

Correlation 

1 .887** .837** .628** .860** .690** .920** 

Sig. (2-tailed)  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

SU2 Pearson 

Correlation 

.887** 1 .902** .728** .864** .641** .942** 

Sig. (2-tailed) <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

SU3 Pearson 

Correlation 

.837** .902** 1 .742** .855** .714** .945** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

SU4 Pearson 

Correlation 

.628** .728** .742** 1 .634** .621** .806** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

SU5 Pearson 

Correlation 

.860** .864** .855** .634** 1 .699** .922** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

SU6 Pearson 

Correlation 

.690** .641** .714** .621** .699** 1 .812** 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  <.001 

N 40 40 40 40 40 40 40 

 نما عن الراا 

 اتشراف

Pearson 

Correlation 

.920** .942** .945** .806** .922** .812** 1 

Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001  

N 40 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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