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: مقدمة

 

 والتكنولوجية الاقتصادية ابؼتغتَات تسارع مع التحديات من مضى، العديد وقت أي أكثر من اليوـ ابؼؤسسات تواجو        

 . وجديدة مغايرة معطيات من أفرزتو وما العوبؼة ظل في خاصة والتعقيد بالسرعة تتميز بيئة والسياسية، في

 من أصبح ابؼعرفة، عصر إلذ الصناعة عصر من التحوؿ وىي ابغديثة، اتؤسسالد تشهدىا التي البيئية ابؼستجدات ىذه إطار   وفي

 في الأىم العنصر بسثل لأنها البشرية ابؼوارد وتنمية رعاية على التًكيز وىو وابؼديروف، القادة دور في أساسية تعديلات إجراء الضروري

 .ابؼعرفة عصر

 لوجودىم ابغاجة فإف التغتَات، ىذه مع التكيف على ىؤلاء بقدرة يتحقق مؤسساتهم وقيادة إدارة في القادة بقاح أف وبدا      

 في يؤثروف بذعلهم التي ابغقيقية والقدرات ابؼهارات بيلكوف أنهم باعتبار وىذا فعاؿ، بشكل الإدارة لتسيتَ ضروريا أمرا أصبح

 . الآخرين

 ابؼستجدة، ابؼعطيات مسايرة من بسكنها التي التعديلات بعض إدخاؿ إلذ سعت الدوؿ من كغتَىا فابعزائر السياؽ ىذا  ضمن

 النظاـ فرضها التي التحولات إلذ نتيجة وىذا السوؽ، اقتصاد إلذ الدخوؿ في والشروع ابؼؤسسات، استقلالية ابؽيكلة، كإعادة

  .ابؼنشودة الأىداؼ برقيق دوف حالت مشكلات عدة من تعاني مؤسساتنا فمازالت المحققة الإبقازات بعض ورغم ابعديد، الدولر

 حيث من وىذا ابعزائري، برضا العماؿ في التنظيم مدى علاقة النمط القيادي وبرليل فهم من انطلقت الدراسة فهذه وعليو     

 ابزاذ على القدرة ىي القادة بها يتميز التي ابؼهارات أىم ابؼؤسسة، إف في السائد القيادي للنمط التأثتَ ىذا سلبية أو إبهابية

 للمعطيات وموضوعية علمية دراسة ىناؾ تكن لد ما الرشيد القرار إلذ يصلوا أف يستطيعوا ولن ابؼستويات، بصيع على القرارات

 . الصائب ابغل إلذ الوصوؿ وبالتالر ودقيق واضح بشكل ابؼشكلة فهم من بسكنهم كافية معلومات ابؼتوفرة، ووجود

 : كالتالر وىي فصوؿ ثلاثة إلذ الدراسة ىذه وتنقسم

 

 

 



 قمنا كذلك و أىدافو، أبنيتو، ابؼوضوع ىذا اختيار وأسباب الدراسة، ىذه تطرحها التي  الإشكالية:الأول الفصل في تناولنا

ابؼوضوع، وابؼدخل السوسيولوجي ابؼتبتٌ في ىذه  ىذا تناولت والتي السابقة الدراسات أىم بعرض وقمنا الأساسية ابؼفاىيم بتحديد

. الدراسة

و بؾالات الدراسة وكذا  البيانات، بصع أدوات و ابؼستخدـ ابؼنهج للدراسة، ابؼنهجية فيو الإجراءات  عرضنا:الثاني الفصل في أما

 .  عينة البحث

 إلذ الدراسة ىذه توصلت  ولقد.الفرضيات على بناءا الدراسة نتائج ومناقشة وبرليل لعرض خصص  فقد:الثالث الفصل أما

 ابؼتوصل النتائج أىم فيها تناولنا عامة خابسة الدراسة نهاية شملت الأختَ وفي السابقة، الدراسات بعض نتائج مع توافقت نتائج

 .ابؼيدانية خلاؿ الدراسة من إليها

 

 

  



 



طارها ألمفاهيمي: الفصل الأول  :إشكالية الدراسة وا 

 

.  ـ تمهيد

 .ـ إشكالية الدراسة1

. ـ أسباب اختيار الدراسة2

 .ـ أهمية الدراسة3

 .ـ أهداف الدراسة4

. ـ تحديد المفاهيم5

. ـ الدراسات السابقة6

.  ـ المدخل النظري السوسيولوجي7

. ـ خلاصة الفصل

 

 

 

 



 

 :تمهيـــــــــد

 

 

 جدير غتَ ابؼرحلة ىذه من بىلو الذي فالبحث العلمي، البحث مراحل أىم من أبؼفاىيمي الإطار و الإشكالية برديد مرحلة تعتبر

 الإطار غايةؿفا لذلك حل، عن تبحث وجود مشكلة في تكمن دراسة أية حوبؽا يدور التي الارتكاز فنقطة العلمية، بصفة

 ابؼفاىيم تعد كما بؿددة، حقيقة إلذ للوصوؿ وتوجهو الباحث، يسلكو الذي ابؼسار وبرديد ابؼوضوع فهم ىي أبؼفاىيمي

 أنواع من غتَه عن بسيزه التي العلم خصائص من وابؼوضوعية فالدقة العلمي، البحث في ابؽامة خطوات إحدى العلمية وابؼصطلحات

 برديد أف أي الباحث، يستعملو ومصطلح مفهوـ لكل وبؿددة واضحة ؼ تعاريوضع العلمية الدقة مستلزمات ومن ابؼعرفة،

 كبتَة أبنية بيثل أبما بالدراسة ابؼتناوؿ للموضوع ابؼختلفة الباحثتُ طرؼ من ذكرت التي التعاريف وعرض ابؼختلفة، الدالة الكلمات

 بؽا التي والافتًاضات والتعريفات ابؼصطلحات بؾموعة ىو السوسيولوجي النظري ابؼدخل أف كما وابؼوضوعية، الدقة برقيق في

 ووضع فهم بكو منها لينطلق الظاىرة حوؿ جيّدة نظرة أخذ للباحث بيكن خلالو فمن رؤية، وتقتًح البعض، ببعضها علاقة

 إثراء أجل من وىذا السابقة الدراسات من بؾموعة تستخدـ أف بهب دراسة كل فإف ذلك إلذ إضافة بؽا، عمق أكثر تفستَات

 .التالر في يتوضح وىذا ابغالية الدراسة مع الدراسات ىذه نتائج مطابقة مدى ما وكذا النظري ابعانب

 

 

 

 

 

 



 :    ـ تحديد وصياغة الإشكالية1

       يعدّ موضوع القيادة الإدارية من ابؼوضوعات التي كانت ولا تزاؿ موضع اىتماـ معظم الباحثتُ والدارستُ في كل العلوـ 

والتغيتَ  التطورات ظل في خاصة بالدراسات، مستهدفة اليوـ حد لاسيما منظرو علم الاجتماع التنظيمي، لأف ابؼنظمة لازالت إلذ

 من والتجديد جهة من التطوير إلذ الأسباب الدافعة أىم والعلمي التكنولوجي والتطور باتت العوبؼة إذ العالد، شهده الذي ابعذري

فالتسيتَ  الذاتي بالتسيتَ بدءا بابؼؤسسة الدولة اعتنت الاستقلاؿ فمنذ الأحداث، بؾمل ىذه عن بعيدة ابعزائر تكن ثانية، ولد جهة

 اىتماما يولر الذي الإداري بابعانب وقد اىتمت ىذا ابػوصصة، بسياسة الأختَة الآونة في لتنتهي ابؽيكلة إعادة ثم الاشتًاكي،

 بو الاىتماـ حتمية كانت ابؼنظمة في عنصر البشري أىم ابؼورد كاف  وبؼا.الإدارية والإنتاجية العملية في البشري بالعنصر كبتَا

 ىذا إلذ للوصوؿ بؾاؿ لا ولكن داخل ابؼنظمة، وفاعليتو كفاءتو ورفع تنمية خلاؿ من التنظيمي والتغيتَ التطوير مرحلة للوصوؿ إلذ

يتماشى  الذي ابؼرغوب السلوؾ الإبهابي بكو ابعماعة أفراد واستمالة التأثتَ وفعالة تستطيع ناجحة إدارية قيادة تبتٍ خلاؿ من إلا

 الذي الأساسي وابؼعيار الأولذ الركيزة الإدارية القيادة شؤونها، لأف تدبتَ و ابعماعة لاستمرار حيث أنها الضماف ابؼنظمة، وأىداؼ

 على البنائية منها والأزماتية الناجعة ابػطط لبناء ومؤشرىا ابؼؤسسات سبيل أنها إلذ إضافة والكفاءة، عملية النجاح بو تتحدد

 وبرفيزه، البشري ابؼورد توجيو في سلطة من بسلكو ما خلاؿ من رضا العماؿ بها، صياغة على القادر الإداري النشاط أنها اعتبار

 وموازنة بتُ جهودىم والتنسيق سلوكيا الأفراد توجيو أنها على القيادة الإدارية نعت في جليا يتضح ولعل ذلك الأزمة واحتواء

 لدى الوظيفي مستوى الرضا خفض أو رفع إلذ عالية للوصوؿ بكفاءة وابؼرغوبة ابؼسطرة الأىداؼ لتحقيق ورغباتهم دوافعهم

. العاملتُ فيها

 كل في الإدارة تستهدفو الذي التابع الشاغل، وابؼتغتَ الشغل ابغديثة الإدارات من إدارة أي في _الوظيفي  الرضا _والذي يعد

 تظل ينبغي أف التي ابؼوضوعات من يعتبر انو كما وكفاءتها، ابؼنظمة خلالو فعالية من الذي برقق ابعسر باعتباره استًاتيجياتها،

 أواصر بؽم، يعزز ابػدمات العامة توفتَ و العاملتُ احتياجات تلبية أف القادة، كما عند وأخرى فتًة بتُ والدراسة للبحث موضعاً 

 .أجلو الإدارة من وجدت الذي الرئيسي ابؽدؼ مع ىذا ينسجم و الوظيفي، الرضا درجة رفع و الانتماء و الألفة

 لأف خاصة، والإبهابية عامة، والقيادة الفعّالة القيادة بعنصر مرتبط منظمة لأي وابؼستقبلية ابغاضرة التوجهات ىنا فصياغة ومن

 الذي الرضا الوظيفي وصياغة ابؼستقبلي التخطيط في حتما يؤثر لسلوؾ بعينو القائد تؤىل بخصائص يتميّز القيادي الناجح النمط

 وخاصة ما حققتو من تقدـ وتطور في ،الإدارية الوظائف ضمن القيادة مكانة من انطلاقا ابؼؤسسة وتطوير على تنمية يعمل



مؤسسات العالد ابؼتقدـ إلا أنو بابؼقابل بقد أف مؤسسات العالد الثالث تعاني من مشاكل عدة في كيفية تسيتَىا وعراقيل بصةّ، 

وذلك نتاج للإستغلالات الشخصية للسلطة وعدـ كفاءات من بيلكونها، وتوجيهها بػدمة مصابغهم ابػاصة لا غتَ، وابعزائر من 

  :التالر التساؤؿ على لتجيب جاءت دراستنا ىنا دوؿ العالد الثالث التي تعاني مؤسساتها من ىذا التأخر، ومن

  الوظيفي لدى العامل الإداري في المؤسسة الخدماتية الجزائرية؟ القيادي بالرضا النمط ماعلاقة

: والذي تندرج برتو التساؤلات الفرعية التالية

الوظيفي لدى العامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية؟  ماعلاقة النمط القيادي الدبيقراطي بالرضا .1

ماعلاقة النمط القيادي الفوضوي بالرضا الوظيفي لدى العامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية؟  .2

 في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية؟ الوظيفي لدى العامل الإداري ماعلاقة النمط القيادي الدكتاتوري بالرضا .3

 

:  ـ أسباب اختيار الدراسة2

.  التطرؽ للمعرفة العلمية من خلاؿ التعريف بالنمط القيادي -

. تأكيد دور الرضا الوظيفي للنهوض بابؼؤسسة -

. إثراء مكتبة العلوـ الاجتماعية والإنسانية بدراسة جديدة في بزصص علم الاجتماع التنظيم والعمل -

. حداثة ابؼوضوع وجدتو في بعده السوسيو تنظيمي، وأبنيتو بالنسبة للعينة ابؼدروسة وتناسبو مع التخصص -

. تزايد الاىتماـ في ىذه الآونة بأبنية بالنمط القيادي ودوره برضا العاملتُ الإداريتُ وخاصة بابؼؤسسة ابػدماتية -

 .رغبة في معرفة موقع القائد داخل ابؼؤسسة ابػدماتية وتأثتَه على الرضا الوظيفي بها، وبرسيس ابؼؤسسة بقيمتو بداخلها -

 

 

 

 

 



:  ـ  أهمية الدراسة3

تكمن أبنية الدراسة فيما بسثلو من إضافة معرفية وعلمية في بؾاؿ دراسة النمط القيادي في ابؼنظمة ابعزائرية عامة، وعلى  -

مستوى ابؼؤسسة ابػدماتية بابػصوص، كما تسهم الدراسة في توسيع الدراسات السوسيولوجية البحثية وفهم الكثتَ من تأثتَ النمط 

. القيادي على رضا العاملتُ بابؼؤسسات

أبنية العينة ابؼدروسة وىي العماؿ الإداريتُ وذلك بؼعرفة مدى شعورىم بتأثتَ النمط القيادي على أدائهم وعلاقتهم بو  -

. كونو يؤثر على رضاىم الوظيفي إما بالسلب أو بالإبهاب

 .مستقبلية لدراسات ومسار السابقة للدراسات امتداد الدراسة ىذه تعد كما -

:    ـ أهداف الدراسة4

: لكل عمل منظم أىداؼ يرجو الباحث برقيقها، وىذه الدراسة تهدؼ إلذ

. الإجابة عن تساؤلات الدراسة الرئيسة والفرعية -

. تبتُ العلاقة الكامنة بتُ النمط القيادي والرضا الوظيفي داخل ابؼؤسسة -

. التعرؼ على ابؼعوقات اللاتي بروؿ دوف رضا العاملتُ داخل ابؼؤسسة -

 .بؿل الدراسة (بلدية الرويسات)التعرؼ على النمط القيادي في ابؼؤسسة ابػدماتية  -

 

 

 

 

 



  :المفاهيم ـ تحديد5
 :بأنها "عمر خليل معتُ" ويعرفها إشكالية البحث، في تظهر والتي البحث في ابؼتضمنة ابؼفتاحية الكلمات ابؼفاىيم بتحديد نقصد

 1.البحث ميداف واقع من واحد مؤشر من لأكثر ابؼباشرة ابؼلاحظة ابؼتشكلة بواسطة والإدراكية الذىنية الصورة"

 :ـ المفاهيم الأساسية1ـ5

 Stéréo : كلمة من لغويا يتكوف Stéréotype بالنوع  خاص مصطلح ىي :لغة أـ :ـ مفهوم النمط1ـ1ـ5

 في ابؼتصلب النمط عملية أو ابؼتصلب أو ابؼتتُ النمط :بو ويقصد   تعتٍ بمط Type: وكلمةSOLD" متتُ" وتعتٍ اليونانية

 2.ابعماعات من ابؼوقف

بمط من العلاقات ابؼتصورة وابؼلموسة التي يشاىدىا الإنساف في ملاحظتو للعالد  أنو:" يعرفو ابضد زكي بدوي :ب ـ اصطلاحا

 3".كالسلوكيات الاجتماعية أو أبماط البناء الاجتماعي

 4."وىو سلوؾ الفرد كما يراه الآخرين بفن بعمل معهم"

  بدا وترتبط ابؼؤسسة، عليها تقوـ التي الأشكاؿ من الشكل أو النوع وتعتٍ :ج ـ إجرائيا

. فيو القائمة للقوانتُ بزضع وىي وابذاىات، وتقاليد وعرؼ عادات من بؾتمع كل في

وقد ثبت في الكتاب . يقاؿ يقود الدابة من أمامها ويسوقها من خلفها,  ىي القود نقيض السوؽ:أـ لغة: القيادةـ 2ـ1ـ5

  5. الصحاح في اللغة باف كلمة قيادة مأخوذة من كلمة القياد وىو ابغبل الذي تقاد بو الدابة

 6.وظيفة القائد، ابؼكاف الذي يقيم فيو القائد: القيادة

                                                           
. 46-42ص ،2009ابعزائر،  منتوري، قسنطينة، جامعة والاتصاؿ، الاجتماع علم بـبر ،ابعامعية الرسائل كتابة في ابؼنهجية أبجديات غربي، علي 1
 307، ص1982، ابقليزي، فرنسي، عربي، مكتبة لبناف بتَوت، لبناف، معجم ابؼصطلحات للعلوـ الاجتماعيةابضد زكي بدوي،  2
. 386، ص 1972، 2، مكتبة أبقلو ابؼصرية، القاىرة، مصر، ط أصوؿ الإدارة العامة درويش عبد الكرنً، وتكلا ليلى، 3
. 936، ص1984، دار ابؼشرؽ، بتَوت، لبناف، فرنسي ػ عربي: ابؼنجد أنطواف نعمة وآخروف، 4
، رسالة مكملة بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ الأبماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملتُ طلاؿ عبد ابؼلك الشريف، 5

. 67ص.2003في العلوـ الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، ابؼملكة العربية السعودية، 
. 442، ص1997، ىيئة الأبحاث والتًبصة، دار الراتب ابعامعية، لبناف، الأداء القاموس العربي الشامل أمل عبد العزيز بؿمود، 6



أخذت القيادة كمفهوـ في سوسيولوجية التنظيم والعمل أبعادا متشعبة وتم التطرؽ إليها في حقوؿ اجتماعية  :ب ـ اصطلاحا

 ،  :فمن الناحية السياسية بـتلفة نظرا بػصوبة ابؼفهوـ

 تلك تكوف حيث السياسية القيادة وتوجد وتوجهيها، ابؼرغوبة الأىداؼ بكو بؾموعة جهود تنظيم غرضو السلوؾ من بمط القيادة"

 برقيق وطرؽ والأىداؼ والأنصار لقائدىا معينة أشكاؿ على القيادة تعتمد إذ وضعي سلوؾ إنها سياسية، ابؼرغوبة الأىداؼ

 سبيل على للقيادة المحتملة الكفاءة عن فضلا القائد شرعية احتًامهم على تعتمد للقيادة الأنصار قبوؿ إف معينة، بيئة في الأىداؼ

    .1"ربظية دور السلطة القائد تولر على الشرعية ىذه تعتمد وقد ابؼثاؿ،

 القيادة بهذا و الآخرين يهدي أو يرشد أو يوجو الذي الشخص تعتٍ قائد كلمة ىكذا عرفو علماء التحليل السياسي، ولكن إف

 برقيق يستهدؼ و الإرشاد و التوجيو ىذا أشخاص يتلقوف الأخر يرشد، والطرؼ و يوجو شخص طرفاىا رشيدة عملية ابؼفهوـ

   2.أغراض معينة

 ما شخص يقوـ أف العملية ىذه مشتًؾ ويتطلب عمل أداء بهدؼ الآخرين في التأثتَ عملية :"ىي القيادة أف "فيدلر "ويشتَ

أعضاء  إقناع بواوؿ قد أو الإذعاف لغرض مركزة قوة يستخدـ قد فالقائد لذلك عمل معتُ، إبقاز على ابعماعة أعضاء بتوجيو

 3".أوامره بتنفيذ بصاعتو

 على ابؼرؤوستُ التأثتَ في ابؼهارة أو القدرة من النوع :"على مهاـ القائد ابذاه مرؤوسيو فيعرفها على أنها "ماكوىي" وحيث ركز

 .4"القائد بودّده ما وإبقاز أداء في يرغبوف بحيث

 وبهدوف برقيقو، في كلهم يرغبوف لتحقيق ىدؼ يتعاونوف وجعلهم الناس في للتأثتَ العمل أو ابعهد ":ىي القيادة أف البعض يرى

 5 ."ومتعاونة واحدة بؾموعة في معا يرتبطوف وىم بصيعا صابغهم

                                                           
 .239ص1999 لبناف،  بتَوت، للموسوعات، العربية أبعلبي، الدار الرحيم عبد بظتَ تربصة ،السياسي للتحليل ابغديث ابؼعجم ، وأليزتار روبر جوفر 1
. 226ابؼكتب العلمي للكمبيوتر، الإسكندرية، مصر، صتنظيم المجتمع ابؼدخل والأجهزة، أبضد عبد ابغارس بخشوبقي وآخروف،  2
 .60، دار غريب، القاىرة، مصر، صعلم الاجتماع التنظيمي طلعة إبراىيم لطفي، 3
.  529، ص1997، الدار ابعامعية، الإسكندرية، مصر، السلوؾ التنظيمي وإدارة الأفراد عبد الغفار حنفي، 4
 .16، ص1965، تربصة عبد الفتاح إبراىيم، دار النهضة العربية، مصر، فن القيادة والتوجيو في إدارة الأعماؿ العامة إرداوي تيد، 5



 المجموعة أعضاء بتُ الارتباط قوة يركز على كما ابؼشتًؾ ابؽدؼ برقيق بكو ودفعهم الغتَ في التأثتَ فكرة على يركز التعريف ىذا إف
  .ابؼتعاونة

 

 يعمل التي وابؼنظمة الفرد من كل حاجات بتُ التوازف عليها يتم التي الركيزة ىي القيادة" :ابغاجات إشباع على آخر تعريف ويركز

 1"بها

 2 ".الآخرين من ردود الفعل على ابغصوؿ ومدى الآخرين على تأثتَىا مدى أساس على القيادة"WHYTE" عرؼ ولقد

 3 "ابؽدؼ بكو الناس برريك عملية ىي القيادة " :السويداف بؿمد طارؽ عرفها ولقد

 ذلك بهعل قائد وجود الأفراد، من بؾموعة وجود إليو، الناس بورؾ ىدؼ وجود :وىي أساسية عناصر ثلاثة التعريف ىذا يوضح

 . الناس في تؤثر عملية قوالب في

 طريق عن تنسيق، رقابة، توجيو، من الوسائل بصيع باستخداـ الأفراد إثارة عملية ىي القيادة :الإجرائي التعريف ج ـ

الدبيقراطية، الفوضوية، : ابؼنشودة، وىي ثلاثة أبماط الأىداؼ برقيق إلذ للوصوؿ الصحيح الابذاه في لتحريكهم والتأثتَ النفوذ

 . الدكتاتورية

ىو السلوؾ السائد أو الأسلوب الذي بيارسو القائد الأكادبيي في أغلب الأحياف وبييزه عن :"ـ النمط القيادي3ـ1ـ5

 4.الآخرين

 ىو ابؼنظمة أىداؼ برقيق بأف وإقناعهم بصاعتو تعاوف كسب يستطيع حتى القائد يتبعو الذي السلوؾ" بأنو السلمي علي ويعرفو

 5.لأىدافهم برقيق

 ومن خارجية أو داخلية لضغوط نتيجة التنظيم داخل القائد يبديها التي التصرفات من بؾموعة " ىو القيادي النمط أف النمر ويرى

 1." وإبهاباً سلبًا التنظيم في العاملتُ سلوؾ على مباشرة آثاراً يتًؾ ثم
                                                           

 318 .ص ،1969ابغديثة، مصر،  القاىرة مكتبة ،الإدارة في الإنسانية العلاقاتصالح الشبكشي،  1
 .39ص ،2003، 2ط الكويت، الإبداع، بؾموعة ،القائد صناعة السويداف، بؿمد طارؽ 2
 .40  مرجع نفسو، ص3
 أسر من لعينة ميدانية دراسة الأسرية العلاقات بمطية على(التًكية ابؼسلسلات)التلفزيوف برامج تأثتَعلي،  بن العشي، مرنً مبروكة بؿجوبي، سليمة 4

 .12، ص2013 ػ2012كلاسيكي،  اتصاؿ اجتماع علم بزصص الاجتماع علم في الليسانس شهادة لنيل مكملة ورقلة، مذكرة مدينة
. 274، ص2010، 5، دار وائل للنشر، الأردف، طالسلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ بؿمود سلماف العمياف، 5



 2."سلوؾ الفرد كما يراه الآخروف بفن يعمل معهم:" وىو

بأنو بموذج من السلوكيات القيادية ابؼميّزة عن غتَىا من السلوكيات الأخرى، والتي تتجو أساسا بكو الوصوؿ إلذ :" ويعرّؼ أيضا

   3."الأىداؼ المحدّدة وابؼسطرّة، وذلك بالتعاوف مع أفراد المجموعة سواء بالتسلط أو ابغوار أو غتَ ذلك

  .ينتهجها القائد داخل بلدية الرويسات في طريق أدائو للعمل التي التصرفات ىو بؾموع القيادي النمط :التعريف الإجرائي

 رضا موافقة، قبوؿ، عدـ بفانعة، لذة نابذة من أماـ ما كاف ابؼرء يطلبو ويتوقعو أو :أـ لغة :الرضا الوظيفي 4ـ1ـ5

 4. يرغب فيو و يتمناه

 5.ابؼهنية الفرد وخبراتو عمل تقونً عن تنتج سارة وجدانية بأنو حالة:« LOKEY » لوكي  يعرفو:ب ـ اصطلاحا

 بكو الفرد بها يشعر التي ابؼشاعر الوجدانية بؾموعة إلذ عامة بصفة يشتَ" بأنو الوظيفي الرضا  فيعرؼ "دويدار الفتاح عبد" أما 

 من بوققو أف يتصور الذي الإشباع مدى تعبر عن وىي إبهابية أو سلبية تكوف قد ابؼشاعر وىذه حاليا، يشغلو الذي العمل

 6."عملو

 والرغبات ابغاجات لإشباع أو السعادة والارتياح بالقناعة النفسي الشعور" :بأنو الوظيفي  الرضا "العديلي بؿمد ناصر" عرؼ كما

 7."العلاقة ذات وابػارجية الداخلية البيئية وابؼؤثرات العوامل ومع الثقة والولاء مع العمل وبيئة نفسو العمل من والتوقعات

 من ابغاجات وىذه الأساسية حاجاتو من والنابعة الفرد لدى تتحقق التي الإشباع درجة" بأنو   فعرفو "عباس فاضل أبضد" أما

 8."ذاتو برقيق إلذ وأختَا الاحتًاـ وإلذ الانتماء وحاجات ومسكن، ومشرب مأكل

                                                                                                                                                                                     
، رسالة مكملة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في العلوـ الإدارية، الرياض، أبماط القيادة الإدارية وعلاقتها بدستوى الرضا الوظيفي متٌ بنت بؿمد القزلاف، 1

. 6، ص2014ابؼملكة العربية السعودية، 
. 936 أنطواف نعمة و وآخروف، مرجع سابق، ص 2
 مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التًبية بمط القيادة في الإدارة ابؼدرسية وعلاقتو بالرضا الوظيفي لأساتذة التعليم الثانوي، مكفس عبد ابؼالك، 3

.  22، ص 2009ػ2008بزصص إدارة تربوية، جامعة ابغاج بػضر باتنة، ابعزائر، 
. 28ابؼرجع نفسو، ص  4
 .40ص ،1995طرابلس،  يونس قار جامعة منشورات ،ونظريات وبماذج مفاىيم والتنظيمي، الصناعي النفس  علمكشرود، طيب  عمار5
 .45ص بتَوت، لبناف، بدوف سنة النشر، والنشر، للطباعة العربية ضةھالن دار ،وتطبيقاتو نيھالد النفس علم دويدار، الفتاح  عبد6
. 189، ص 1995السعودية العربية ابؼملكة العامة، الإدارة دھمع ،مقارف كلي منظور من والتنظيمي الإنساني السلوؾ العديلي، بؿمد  ناصر7
 .10، ص 1972العربية، لبناف، بتَوت جامعة ،الأفراد إدارة في أساسية نًھمفا الشنواني،   صلاح8



 عملو، بذاه الفرد بها يشعر التي الإبهابية الوجدانية ابؼشاعر بؾموعة إلذ يشتَ" بأنو الرضا "ابغي عبد ابؼنعم عبد" عرّؼ جهتو من

 بغاجاتو كافيا إشباعا لو بوقق عملو بأف الفرد شعر فإذا للفرد، بالنسبة بوققو العمل الذي الإشباع مدى عن تعبر ابؼشاعر ىذه

 1."يؤديو الذي العمل عن راضيا الفرد يصبح أي العمل، ىذا بكو إبهابية مشاعره تصبح

 ابعماعة، أفراد بتُ الإنسانية لتلك العلاقات انعكاس إلذ يشتَ الوظيفي الرضا أف إلذ الإنسانية العلاقات مدرسة أشارت كما

 الذي بالعامل المحيطة الظروؼ و عملو ابذاه العامل موقف عن تعبتَ إلذ يشتَ كذلك وىو عليهم بابؼشرفتُ تربطهم التي والعلاقة

 .إطاره داخل يعمل

 و الرؤساء بتُ و العماؿ بتُ الاجتماعية العلاقات حيث من للعامل النفسية ابعوانب لبعض الاعتبار رد حاولت ابؼدرسة فهذه

 . ألعلائقي ابعانب في يكمن الوظيفي الرضا أف تؤكد و ابؼرؤوستُ،

 داخل بالعمل قيامهم أثناء وابؼعنوية، ابؼادية حاجاتهم برقيق نتيجة بلدية الرويسات بالارتياح عماؿ شعور :جـ ـ الإجرائي

 ميلهم عدـ و العمل، عن تغيّبهم معدلات ابلفاض إنتاجيتهم، مستوى ارتفاع مثل ابؼؤشرات ببعض عليو يستدلوف والذي البلدية،

 .الخ... ابػدمة تغيتَ أو لتًكو
  

تصرَّؼ معو في بيع أو غتَه، : عاملَ يعامل، معاملةً، فهو معامِل، وابؼفعوؿ معامَل، عامل فلاناً :أ ـ لغة:  العامل5ـ1ـ5

   2.مَن يعَمَل في مِهنة أوَ صنعة: عُمَّاؿٌ، وعَمَلَةٌ وعوامل، العَامِلُ  :وابعمع

أخذ العامل كمفهوـ في سوسيولوجية التنظيم والعمل أبعادا متشعبة، وتم التطرؽ إليو في حقوؿ اجتماعية  :اصطلاحاب ـ 

 ،  أو تصرؼ برت ابؼعتٍ ابؼشروع نشاطو أو جهده يضع الذي الإنساف ذلك ىو: فمن الناحية القانونيةبـتلفة نظرا بػصوبة ابؼفهوـ

  3.مقامو يقوـ من أو الغتَ بؼصالح أو وإشراؼ وبيارسو برت معينة بؼدة مشروع معتُ، بعوض الغتَ بؼصلحة

 بؾاؿ في العقلي البدني أو ابعهد يبذؿ من العمل اقتصاد في السبب أو ابؼؤثر على العامل كلمة وتطلق: "ومن الناحية الاقتصادية

 مستقلة وبصورة ذاتي النشاط بهذا القياـ كاف سواء لغرض الاكتساب الاقتصادية والسلع ابػدمات لإنتاج الاقتصادي النشاط
                                                           

. 134 ص ،1992رة، مصر، ھالقا غريب مكتبة الآداب، كلية ،التنظيم الاجتماع علم لطفي، نًھإبرا   طلعت1
2 ،  .  138، ص 1994، لبناف، 3، ط10، دار صادر، بؾلد لساف العرب ابن منظور بصاؿ الدين أبي الفضل بؿمد بن مكرـ
.  12 ، ص1980، دار النهضة العربية، بتَوت، لبناف، الوسيط في الإدارة العامة والنظرية وابؼمارسة  إبراىيم درويش، 3



 النشاط بؾاؿ في عملو يؤجر من  وىو.معتُ عوض مقابل وإشرافو توجيهو وبرت الغتَ بغساب كاف ذلك أو الفرد إدارة بتوجيو

 1".معتُ غرض تعيتُ دوف الغتَ بؼصلحة أو بأجر معتُ شخص بؼصلحة سواء كاف للعيش التكسب لغرض الاقتصادي

 يستخدـ ولا والفكري حاصل عملو من يعيش شخص كل عاملا يعتبر" الوطتٍ ابؼيثاؽ في جاء  وكما:ومن الجانب السياسي

 2.مهتٍ لنشاط بفارستو أثناء العماؿ من غتَه ابػاصة ابؼصلحة

العامل الإداري ىو كل شخص يقوـ بجهد عضلي أو ذىتٍ داخل إدارة بلدية الرويسات لإنتاج  :الإجرائي التعريف

. خدمات، بغرض الكسب مقابل الأجر من أجل برقيق أىدافو و أىداؼ ابؼنظمة

 الشيء حدود بناء على يدؿّ  وىو أسّس فعل من مشتقة العربية اللغة في مؤسسة كلمة :أـ لغة : ـ المؤسسة6ـ1ـ5

 instituer لاتيتٍ الأصل   من فعل مشتق لفظ   وىوinstitution الأجنبية لفظ اللغات في ويقابلها قواعده، ورفع وإقامتو

 اللغات ىذه في ابؼؤسسة فإف وبالتالر العربية، اللغة في الأمر يبدو  كما بساما البناء على الفعل ىذا معتٌ ، يدؿétablirبدعتٌ 

 الضمنية التفاصيل في ابؼؤسسة بؼفهوـ بـتلفة تعريفات جاءت ذلك على وبناءا والتشييد، والبناء التأسيس معتٌ على تدؿ إبما كلها

  3 .الخ...والتأسيس  والتشييد البناء مضموف عن بصيعها بزرج لا العاـ معناىا في لكنها ابؼعتٌ

أخذت ابؼؤسسة كمفهوـ في سوسيولوجية التنظيم والعمل أبعادا متشعبة وتم التطرؽ إليها في حقوؿ اجتماعية  :ب ـ اصطلاحا

،  الإيديولوجيات بـتلفة نظرا لتعدد  ابؼوارد فيها تتجمع التي الاقتصادية الوحدة تعتبر" : بقد أنهااقتصادياالبحثية وبػصوبة ابؼفهوـ

 4 " الاقتصادي للإنتاج ابؼادية اللازمة و البشرية

 أف بيكن لا التجمع ىذا لكن و ابؼادي و البشري ابؼورد ىو و أساسي عنصر على التًكيز تم أنو الطرح ىذا خلاؿ من نلاحظ

 M. LEBRETON))يعرؼ  :التعريف التالر في نلاحظو ما ىو و بتسيتَه تقوـ تنظيمية آلية وجود بدوف فعالا يكوف

 5 " للسوؽ خدمات أو سلع لإنتاج نفسو يقتًح الذي و ماليا اقتصادي، مستقل تنظيم شكل  ىي كل " :ابؼؤسسة

                                                           
 مذكرة لنيل شهادة ابؼاجستتَ علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملتُ، نور الدين بوراس، 1

.    22، ص2014ػ2013بؿمد خيضر، بسكرة، ابعزائر، 
. 138 ص ، 2005 ابعزائر، والتوزيع، للنشر الغرب دار ،1 ج ،التًبية اجتماع علم في بؿاضرات نوار، بوبغباؿ مربوحة 2
. 138 ص  ابؼرجع نفسو،3
. 24، ص2008، 6، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر، طاقتصاد ابؼؤسسةعمر صخري،  4
. 10، ص 1998، دار المحمدية العامة، ابعزائر، اقتصاد ابؼؤسسةناصر دادي عدوف،  5



 .إنشائها من غايات و وظائف للمؤسسة أف إلا للمؤسسة ابؼالية الاستقلالية ىي و ىامة نقطة يبرز التعريف ىذا أف رغم

كل مؤسسة عمومية بستلك الدولة أو بصاعات عمومية أخرى كل رأبظابؽا أو أغلبيتو، ويرجع ذلك لطبيعة " ىي Dragoيعرفها 

  1."نشاطها الصناعي أو التجاري، كابؼؤسسة ابػاصة، ولطبيعتها العمومية بزضع لعلاقات ومراقبة السلطات العمومية

 دمج ىدفو معتُ، اجتماعي و قانوني إطار في ماليا مستقل اقتصادي تنظيم: عن عبارة ىي الاقتصادية الناحية من ابؼؤسسة إذف

 ىذا و ، ملائمة نتيجة برقيق بغرض ، آخرين اقتصاديتُ أعواف مع خدمات و سلع تبادؿ و الإنتاج أجل من الإنتاج عوامل

 . نشاطو نوع و بغجم تبعا و فيو، يوجد الذي ألزماني و ابؼكاني ابغيز باختلاؼ بزتلف اقتصادية شروط ضمن

 لأعضائها تسمح التي القيم و القواعد تنتج اجتماعية بصاعة أنها " في ابؼؤسسة مفهوـ  يتحددالأنثروبولوجية أما من الناحية

  " 2بصاعية ىوية بامتلاؾ

 قليلا يعطي أنو إلا ابعماعة، يوحّد ما و التنظيمي السلوؾ فهم بؿاولة على يركز التصور ىذا أف التعريف ىذا في الانتباه وابؼلفت

 .الربظية للعمليات العناية من

 من بؾموعة على بوتوي وظائفي بتَوقراطي تركيب بأنها ":"فيبر ماكس" يعرفها :والإدارية التنظيمية الناحية من والمؤسسة

 العلاقات بودد معتُ تركيبي ىيكل وجود إلذ بالإضافة منظمة كل في و مكتب في ابؼؤسسة شكل بردد التي الإجراءات و القواعد

 3".الوظائفية بالقواعد الرقابة يضمن أوتوقراطي سلم في البتَوقراطيتُ تركيب يتم حيث قسم كل حدود و السلطة وتدفقات

 العلاقات ابؼتبادلة من بؾموعة عن عبارة أنها على ابؼؤسسة يعرفوف الاجتماع ، فعلماءمن ناحية اجتماعيةولكن ىناؾ تعريف آخر 

 اجتماعي نسق أنها على تعرؼ كما سلفا، الأىداؼ المحدّدة برقيق أجل من تعاونهم إلذ تؤدي التي و ابعماعات و الأفراد بتُ

 أجل من ىيكل ربظي وفق يستَ مفتوح، واعي، تفاعلي، تعاوني، اجتماعي، نظاـ ىي واضحة وبؿدّدة، أىداؼ برقيق إلذ يسعى

.  ابؼؤسسة أىداؼ برقيق

 نوعية اجتماعية تكوين علاقات إلذ يؤدي الذي الناس بتُ التعاوف من النوع بأنها ذلك:" ابؼؤسسة يعرؼ BRIEFS بريفيس

 4."متميزة

                                                           
1  Revus : L’entrepris publique , CIEP , vol1 , n 1 , 1985 , p : 145. 

. 23 ،ص2008، 2، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، ط(ابؼفهوـ والتطور)التنظيم ابغديث للمؤسسةبلقاسم سلاطنية وإبظاعيل قتَة،  2
. 148 ص ،1976الكويت،  الكتب، دار مؤسسة ،الأعماؿ إستًاتيجيات و الإدارية السياسات النجار، بؿمد راغف،  فريد3
. 221 ، ص1975 مصر، القاىرة، ابعامعية، الكتب دار ،الصناعي الاجتماع علم في مقدمةابعوىري،  بؿمد 4



                               "1 برقق أىداؼ بؿدّدة لكي معتُ بنائي لنموذج وفقا تقوـ وحدات بأنها :" (بارسونز ) ويعرفها

 من بؿدودة بؾموعة تنظمهم العلاقات من شبكة خلاؿ بينهما فيما أعضاؤىا ترتبط اجتماعية وحدة كل ابؼؤسسة اعتبر وبهذا

 .ابؼعايتَ و الاجتماعية القيم

 تقوـ أكثر أو شخصتُ منظمة من قوى أنها أو شعوريا ابؼنسقة الأنشطة من نسق  بأنها " :فيقوؿ (شيستً برنارد) أيضا ويعرفها

 2" الشعوري و ابؼدروس ابؽادؼ التنسيق خلاؿ من الأنشطة من بؾموعة بإبقاز

 ابعوانب إبناؿ مع الإنساني جانب على يركز الاجتماع علم و الأنثروبولوجيا من كل في ابؼؤسسة تعريف أف الانتباه يلفت وما

 أكبر بل فقط الأفراد بتُ بذمع عن عبارة ليست ابؼؤسسة أف نعلم لكننا و كما اىتم علم الاقتصاد على ابعانب ابؼادي، الأخرى

     .ذلك من أعقد و

ىيكل ربظي  يستَ وفق ماليا، مستقل وظائفي بتَوقراطي وتركيب اجتماعي خدماتي نظاـ  ىي:جـ ـ التعريف الإجرائي

 وتدفقات العلاقات بودد معتُ تركيبي وىيكل مكتب، في ابؼؤسسة شكل بردد الإجراءات التي و القواعد من بؾموعة على بوتوي

 من قانوني إطار الوظائفية في بالقواعد الرقابة يضمن أوتوقراطي سلم في البتَوقراطيتُ تركيب يتم حيث قسم، كل حدود و السلطة

. سلفا الأىداؼ المحدّدة برقيق أجل

:  ـ المفاهيم المساعدة2ـ5

  :ـ القيادة الديمقراطية1ـ2ـ5

عامة الناس، :  وتعتDémosٍ أو Δήμοςالأولذ مشتقة من الكلمة اليونانية :  الدبيقراطيّة كلمةٌ مركبة مِن كلمتتُ:أـ لغة

حكم 'أو ' حكم الشعب' تعتٍ لغةً Demoacratiaوبهذا تكوف الدبيقراطية . حكم:  وتعتkratiaٍ أو Κρατίαوالثانية 

 .'الشعب لنِفسوِ 

                                                           
. 43، ص2002، منشورات باجي بـتار،عنابة، ابعزائر،مؤسسة التنشئة الاجتماعيةمراد زعيمي،  1
، ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكندرية، مصر، بدوف سنة  الإدارة ابؼعاصرة في ابؼنظمات الاجتماعية جابر عوض سيد و أبو ابغسن عبد ابؼوجود،2

  .56النشر، ص



السلطة،  وتفويض وابؼشاركة الإنسانية، العلاقات على تعتمد التي بالقيادة الدبيقراطية القيادة أسلوب  يتمثل:ب ـ اصطلاحا

 أساسا الأسلوب ىذا يقوـ و. ومرؤوسيو القائد بتُ والاحتًاـ، التعاوف يسوده مناخ وخلق ابؼرؤوستُ، ورغبات حاجات وإشباع

 أما ،"الإنسانية العلاقات" باسم يعرؼ ما وىذا مشاكل العماؿ، حل ابؼرونة، ابغسنة، ابؼعاملة :بنا مهمتُ عنصرين برقيق على

 للمشكلات، ابؼناسبة البدائل ووضع القرارات ابزاذ وعملية العمل، شؤوف في مناقشة مرؤوسيو القائد مشاركة فيمكن :الثاني العنصر

 النفسي ابعو بزلق أف  بيكنها":الدبيقراطية القيادة إطار في ابؼشاركة أف": David Emery ديفيد إمري " ذلك في يرى و

 مصالح بتُ التوفيق بيكنها كما للإنتاج، مستوى أعلى لتحقيق جهودىم أقصى بذؿ على العاملتُ بوفز الذي ابؼلائم وابؼوقف

 طريق عن إلا يأتي لا ذلك إمكانية وأف ابؼرؤوستُ، بو يقوـ الذي الدور توزيع خلاؿ من التنظيم، ومصالح العاملتُ ورغبات

 الأىداؼ برديد بالتالر لو ييسر والتي ابؼرؤوستُ يبذبؽا وابعماعية الفردية والاقتًاحات بالتوصيات القائد أخذ في تتمثل التي ابؼشاركة

 1 "يقوده الذي التنظيم لأقساـ ابؼتعددة النشاطات بتُ التكامل برقيق من وبيكنو القرارات وابزاذ وابؼسؤوليات

 الكافية ابؼهارة لديهم أف يعتقد فهو عنهم إبهابي تصور ولديو مرؤوسيو، في يثق الأوتوقراطي للقائد نقيض قائد الدبيقراطي والقائد"

 وىذا التنفيذ، قبل معهم مناقشتها يفضل ولكن ابؼرؤوستُ، على الأفكار يفرض لا الدبيقراطي فالقائد لذا الإبداع، على والقدرة

 2 "ابؼناسبة العمل طرؽ برديد في وبابغرية القرارات ابزاذ عملية في وبابؼشاركة السلطة بتفويض يتميز النموذج
 

 ينعكس ما وىذا ابؼؤسسة في ومكانتهم بأبنيتهم ويشعرىم للعاملتُ، ابؼعنوية الروح رفع على إبهابي انعكاس لو الدبيقراطي النمط

 لذا فعالية، الأكثر الأسلوب ىي الدبيقراطية القيادة أف "لفتُ كورت"الباحث الإنتاج، ورضا العاملتُ ويرى في الأداء مستوى على

 . ابؼؤسسات بـتلف في تطبيقو ضرورة على بوث

 العلاقات على أساسا تعتمد فالقيادة السلطة، وتفويض وابؼشاركة الإنسانية العلاقات على تعتمد التي بالقيادة أسلوبها يتمثلو

 على تعتمد مشكلاتهم كما وحل بينهم فيما التعاوف وخلق بغاجاتهم إشباعو على تقوـ التي ومرؤوسيو القائد بتُ السليمة الإنسانية

 .القرارات وابزاذ ابؼشكلات بعض كحل القيادية ابؼهاـ بعض في ابؼرؤوستُ إشراؾ

                                                           
 .128 ، ص 2001قسنطينة، ابعزائر، جامعة مطبوعات ،البشرية ابؼوارد إدارة ، بوبطخم الفتاح   عبد1
 219 . ص 1996 ،4عماف، ط والتوزيع، للنشر الثقافة دار مكتبة ، الإدارية القيادةكنعاف،   نواؼ2



 العلاقات إقامة تشجيع يعمل على كما الأعضاء على ابؼسؤوليات توزيع على يعمل وإبما يده في السلطة تركيز إلذ بييل لا والقائد

ابؼوجّو  أو المحرّؾ موقف ىو ويقف أنفسهم، الأعضاء طريق عن ابعماعة أىداؼ برقيق إلذ ويسعى ابعماعة أعضاء بتُ الودية

 العمل رفاؽ اختيار حرية بؽم الاجتماعي التفاعل في الابهابية مسابنتو بأبنية منهم كل فيشعر الأفراد أما الأعضاء لنشاط

 بساسكا أكثر ابعماعة قدراتو، حسب منهم كل ويفيد للعمل واندفاعا بضاسا أكثر وميوبؽم قدراتهم حسب يرغبوف التي والأعماؿ

 1.قوي بابعماعة وإحساسهم ترابطا

 ورغبات حاجات السلطة، وإشباع وتفويض وابؼشاركة الإنسانية، العلاقات على تعتمد التي وىي بمط القيادة: جـ ـ الإجرائي

ومرؤوسيو ومباشرة الأعماؿ من خلاؿ بصاعية التنظيم، ويؤدي إلذ رفع  القائد والاحتًاـ بتُ التعاوف يسوده مناخ وخلق ابؼرؤوستُ،

. الروح ابؼعنوية للعاملتُ، ويدفع ابؼنظمة إلذ أقصى درجة من الإنتاج والكفاية

 .اسم مؤنَّث منسوب إلذ فػَوْضى: فوضوية ": أـ لغة: القيادة الفوضوية2ـ2ـ5

. مَنْ بُوْدِثُ الْبػَلْبػَلَةَ وَبىُِلُّ بنِِظاَِـ الُأمُور، وَبُياَرِسُ الْفَوْضَى :رَجُلٌ فػَوْضَوِييٌّ 

.  حالة بصاعة لا رأس بؽا ولا سلطة تدير أمورىا :فوضوية

  2."وىو مَذْىَبٌ سِيَاسِييٌّ قاَئمٌِ عَلَى إِلْغَاءِ الْقَوَانِتُِ وكَُللِّ أنَػْوَاعِ السُّلَطِ وَإِقاَمَةِ عَلاقَاَتٍ بػَتَُْ النَّاسِ عَلَى أُسُسٍ فػَرْدِيَّةٍ حُرَّةٍ 

 في الاستبدادية القيادة فشل بعد ظهر ىذا النمط انو حيث أو ابؼتحررة ابؼتساىلة القيادة عليها أيضا يطلق" :ب ـ اصطلاحا

الأىداؼ  بلوغ في الثقة وكامل ابغرية كامل العاملتُ يعطي النمط ىذا في أف القائد حيث الأحياف، اغلب في الأىداؼ برقيق

 القائد دور ويكوف القرار ابزاذ في إعطائهم الصلاحيات و للمرؤوستُ السلطة تفويض طريق عن الفرد مناسبة يراىا التي بالطريقة

.  ابؼشورة وتقدنً الرأي إبداء

 : كالتالر وىي النمط ىذا في القائد سلوؾ بسيز خصائص عدة ىناؾ

 . التاـ الوجو على الأعماؿ لإبقاز يرونو ملائم وما القرارات إصدار في للمرؤوستُ الكاملة ابغرية بإعطاء القائد يقوـ -

إبقاز الأعماؿ  من ابؼرؤوستُ بيكن واسع نطاؽ على للمرؤوستُ السلطة تفويض -
                                                           

 ابؼوارد تنمية الاجتماع علم في ابؼاجستتَ ادهھش لنيل  مذكرةابعزائري، الصناعي التنظيم في القرارات ابزاذ عملية على القادة تأثتَفريد،  بوبللة1
  .86،87، ص(2006،2007)،جامعة منتوري قسنطينة البشرية

. 20، دار ابؼعرفة ابعامعية، مصر، بدوف سنة النشر، صقاموس علم الاجتماع بؿمد عاطف غيث، 2



 1".الاتصالات في ابؼفتوح الباب سياسة إتباع -

." ىذا النوع من القيادة يتسم بتولر القائد إمداد المجموعة بابؼعلومات والتوجيهات ولكنو لا يشتًؾ في برمل أية مسؤولية فيها"
حيث يتًؾ القائد للمسؤولتُ حرية ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بهم، وبرديد الأىداؼ ويظهر القائد ىنا بدظهر سلبي إذ يتًؾ ابغبل 2

وبفا لاشك فيو أف ىذا النمط تغيب عنو فاعلية الأدوار وابؼهاـ  "3".على الغارب، بفا ينتج عنو نوع من التسيب في ىذه ابؼؤسسة

ابؼخولة لكل دور، وكذلك انفراد كل طرؼ بأعمالو الشخصية، وبالتالر خسارة العلاقات الإنسانية السائدة والروح ابعماعية، 

 4."إضافة إلذ خسارة الإنتاجية والعمل ابؼنتج

القيادة الفوضوية أو ابغرةّ أو القيادة غتَ ابؼوجهة، على أساس أف المجموعة العاملة تكوف متحررة من سلطة : جـ ـ الإجرائي

القائد، الذي يتنازؿ بؼرؤوسيو عن سلطة ابزاذ القرارات وبرديد الأىداؼ وأساليب التنفيذ مع أدنى حد من مشاركتو أو تدخلو، 

ومن عيوب ىذه القيادة ازدواجية ابعهود وكثرة الفاقد من الوقت وابعهد وابؼاؿ، وانعداـ الرقابة، ويغلب على ىذه القيادة التوسع في 

 .      تفويض السلطات والصلاحيات والتهرب من ابؼسؤوليات والفشل في إدارة الأزمات والتًدد في ابزاذ القرارات

 

: ـ القيادة الدكتاتورية3ـ2ـ5

. الفرد حكم معناه يوناني أصل ذو الأوتوقراطي مصطلح يعتبر: أـ لغة

 راغبتُ غتَ وحذرين متزمتتُ ابغالة ىذه في القادة بقد حيث التسلطية أو الاستبدادية أيضاً بالقيادة ويسمى":ب ـ اصطلاحا

 والثقة العاملتُ في الثقة وعدـ العمل على حرصهم الغالب إلذ في ذلك ويعود قراراتهم، في غتَىم مشاركة أو سلطاتهم تفويض في

 سواء بعض ابؼنظمات في السائد القيادي النمط ىو النمط ىذا بؽم، ومازاؿ العامة النفسية للبنية يعود وربدا أنفسهم، في ابؼتزايدة

 أف كما نقاش، دوف ىي كما الأوامر تنفيذ اللازـ من يكوف مباشرتها لأعماؿ عند وبرديدا وجو ابػصوص على والعسكرية ابؼدنية

 لفرؽ ابؼباشر بالتوجيو حيث يقوـ ابؼطلقة ابؼركزية على خلابؽا من يعتمد واحد شخص يد في متًكزة تكوف السلطة النمط ىذا

                                                           
 .40، ص 2011، إثراء للنشر والتوزيع، الأردف، الطريق بكو النجاح: القيادة والتغيتَالعتوـ وآخروف،   1
 .32، ص2001، دار الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، عماف، الأساليب القيادية والإدارية في ابؼؤسسات التعليميةطارؽ عبد ابغميد ألبدري،   2
 .151، ص1994، تربصة سيد عبد ابغميد موسى، دار النهضة، مصر، السلوؾ الإنساني في العمل كت ديقز،  3
4
. 309، ص1999، دار الراتب ابعامعية، بتَوت، لبناف، علم النفس والتًبية والاجتماععبد الربضن بؿمد العيسوي،   



 في ابؼرؤوستُ لأحد العمل صلاحيات من أي يفوض فلا الإدارية كافة العمليات وفي الكاملة الصلاحيات لديو وتكوف العمل

 فهو ابؼرؤوستُ في ثقتو ضعف ذلك الأوامر ويصاحب من أمر أي في ابؼناقشة يقبل لا انو كما القرار عملية صنع أو مباشرة ابؼهاـ

 ما وانو بعض ابؼنظمات عنو يستغتٍ لد القيادي الأسلوب ىذا أف آخروف  يرى.العمل إبقاز اجل من عليهم بالضغط سلطتو بيارس

 1".ابؼواقف في بعض وناجح لتطبيقو صالح وانو ابغديثة الإدارة في يطبق يزاؿ

الرئيس : النمط ابؼتسلط يهدؼ إلذ التأثتَ غتَ ابؼباشر وبضغوط خارجية، واف ىذا النوع يشتمل على شكلتُ وبنا: وحسب فيبر"

ذو الأىداؼ : الرئيس الأبوي. الذي يفرض نفسو بالتخويف والتهويل والعقاب دوف أف يهتم بردود فعل الآخرين: الأوتوقراطي

 2."الأكثر تعقيدا لأنو يسعى في وقت واحد على أف يطاع وبوتـً ويكوف بؿبوبا

وتسمى فيو القيادة بالاستبدادية أو التسلّطية أو الديكتاتورية نظراً لأف القائد يتخذ من سلطتو الربظية أداة  :جـ ـ الإجرائي

وفي ظل ىذا النمط من القيادة بواوؿ القائد إخضاع الأمور التي يريدىا . بركّم وضغط على ابؼرؤوستُ لإجبارىم على إبقاز العمل 

في التنظيم لسلطتو وأف يتم عمل ابعماعة بدعرفتو أو بتوجيهو ابؼباشر بحيث تنتهي عنده كافة العمليات الإدارية، فلا يشرؾ غتَه من 

العاملتُ في مباشرة مهامو أو صنع قراراتو ولا يقبل من أحدىم مراجعتو أو مشاورتو في أي أمر من الأمور ولا يعُتَ العلاقات 

الإنسانية مع مرؤوسيو أية اىتماـ وغالباً ينَسب كل بقاح بُوقق في إدارتو لنفسو وليس بؼرؤوسيو، وكأف الفرد في نظر ىذا النمط بؾرد 

برغم ذلك . آلة يديرىا القائد للاستفادة منها بأكثر ما بيكن من إنتاجية دوف النظر إلذ الاعتبارات الأخرى ابؼتعلقة بآدمية الفرد 

ما زاؿ مطبقاً ويؤخذ بو في كثتَ من القيادات في العصر ابغاضر خاصة القيادات الأمنية و العسكرية وبرديداً عند مباشرتها لبعض 

. ابؼهاـ التي تتطلب درجة عالية من الضبط والربط وتنفيذ الأوامر كما ىي دوف نقاش أو جداؿ
 

 :ـ الدراسات السابقة6

 و وابؼقاييس بابؼعايتَ تزوده فهي الكثتَ، الباحث في تساعد فهي ومهمة أساسية خطوة العلمي البحث في السابقة الدراسات تعتبر

  دراسة ابغالية في عليها ابؼتحصل بالنتائج النتائج تلك ناحية مقارنة من نتائجها من بشة يستفيد ومن بوتاجها التي الإجرائية ابؼفاىيم

 :التالر نوجزىا في و دراستنا تناولت و مسّت التي الدراسات بعض إلذ التطرؽ ينبغي وعليو
                                                           

في كلية رسالة مكملة بؼتطلبات ابغصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في العلوـ الإدارية،  الأبماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، حستُ مرسي الدوسري،1
 .27ػ26، ص 2013التقنية بابػرج، من وجهة نظر ابؼوظفتُ، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، ابؼملكة العربية السعودية، 

. 84، ص1994، 3، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر، طعلم النفس الاجتماعي فؤاد حيدر،  2



أبماط القيادة الإدارية وعلاقتها بدستوى الرضا الوظيفي :" أجرتها الباحثة متٌ بنت بؿمد القزلاف وىي بعنواف :الأولى الدراسة

  . جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، ابؼملكة العربية السعودية2014في العلوـ الإدارية ،  ابؼاجستتَ شهادة لنيل ، مذكرة"

 كانت الدراسة مركزة حوؿ إشكالية أبماط القيادة الإدارية وعلاقتها بدستوى الرضا الوظيفي للموظفتُ بوكالة :إشكالية الدراسة

:  ةوالتي احتوت الأسئلة الفرعية التالر .وزارة الداخلية لشؤوف ابؼناطق بابؼملكة العربية السعودية

ما الأبماط القيادية الإدارية التي بيارسها ابؼديروف بوكالة وزارة الداخلية لشؤوف ابؼناطق وفقا لنظرية الشبكة الإدارية؟   -

ما مستوى الرضا الوظيفي لدى ابؼوظفتُ بوكالة وزارة الداخلية لشؤوف ابؼناطق؟  -

ىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الأبماط القيادية الإدارية ومستوى الرضا الوظيفي ابؼوظفتُ بوكالة وزارة الداخلية  -

 لشؤوف ابؼناطق؟ 

ىل ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية في آراء ابؼبحوثتُ حوؿ بؿاور الدراسة تعزي بؼتغتَاتهم الشخصية والوظيفية؟    -

 . الدراسة في ابؼستخدمة البيانات بعمع استعملت الاستبانة و الوصفي، ابؼنهج على الباحثة واعتمدت: الدراسة منهج

موظف بوكالة  165 من أصل 119بفثل بػ الدراسة عينة حجم كاف و البسيطة العشوائية العينة الباحث واختار :الدراسة عينة

 .وزارة الداخلية لشؤوف ابؼناطق

ىناؾ أبماط قيادية إدارية، حيث يسود ثلاثة أبماط من القيادة بوكالة وزارة  أف دراستها إلذ نتائج خلصت :الدراسة نتائج

الداخلية لشؤوف ابؼناطق، وىي النمط القيادي الذي يهتم بالإدارة ابعماعية وابؼمارس بدرجة عالية، والنمط القيادي الوسط 

 .ابؼعتدؿ، والنمط القيادي الذي يهتم بابؼوظفتُ

 وبزصص الدراسة، والعينة وأدوات بصع البيانات، وكما منها من حيث نوعية الدراسة، الاستفادة بست  وقد:أوجو الاستفادة

 .دراستنا بنتائج الدراسة ىذه نتائج مقارنة بيكننا

الأبماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي في :"أجراىا الباحث حستُ مرضي الدوسري، وىي بعنوافالتي  :الدراسة الثانية

نايف للعلوـ الأمنية،  شهادة ابؼاجستتَ في العلوـ الإدارية، جامعة لنيل ، مذكرة"كلية التقنية بابػرج من وجهة نظر ابؼوظفتُ 

. 2013ابؼملكة العربية السعودية، 



نظر  من وجهة الأبماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي كانت ىذه الدراسة مركزة على إشكالية دراسة :إشكالية الدراسة

نظر ابؼوظفتُ بكلية  ماعلاقة الأبماط القيادية بالرضا الوظيفي من وجهة :التساؤؿ الرئيسي التالر عن خلاؿ الإجابة من ابؼوظفتُ

 :التالية الفرعية عنو التساؤلات تفرع ابػرج؟ وقد

 ؟ ابؼوظفتُ نظر وجهة من بابػرج التقنية كلية في السائدة القيادية الأبماط ما -

 نظر ابؼوظفتُ؟ وجهة من بابػرج التقنية كلية في للموظفتُ الوظيفي الرضا مستوى ما -

 نظر وجهة من بابػرج التقنية في الكلية الوظيفي والرضا القيادية الأبماط إحصائية بتُ دلالة ذات علاقة توجد ىل -

 ؟ ابؼوظفتُ

 ؟  والوظيفية الشخصية بؼتغتَاتهم الدراسة تعزى بؿاور حوؿ ابؼوظفتُ آراء في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد ىل -

 . الدراسة في ابؼستخدمة البيانات بعمع استعمل الاستبانة ابؼغلقة و الوصفي، ابؼنهج على الباحث واعتمد: الدراسة منهج

 .  موظف125أصل  من109أخذ الباحث بصيع وحدات بؾتمع البحث ووزعّ عليهم الاستبانة وتم استًجاع  :الدراسة عينة

  والنمط ،50 من 3.30حسابي  بدتوسط وذلك متوسطة بدرجة الوظيفي الرضا خلص الباحث إلذ توفر :نتائج الدراسة

 .ابغر النمط ثم ألتشاوري، النمط ثم السائد، النمط ىو الأوتوقراطي

 . الأوتوقراطي القيادي والنمط الوظيفي الرضا مستوى بتُ القوة متوسطة عكسية علاقة ػ وجود

 . ألتشاوري القيادي والنمط الوظيفي الرضا مستوى بتُ القوة متوسطة طردية علاقة ػ وجود

 . ابغر القيادي والنمط الوظيفي الرضا مستوى بتُ القوة ضعيفة طردية علاقة ػ وجود

بست الاستفادة من ىذه الدراسة من حيث نوعية الدراسة، وتشابو ابؼتغتَات، وكذا مؤشرات ابؼتغتَ ابؼستقل، : أوجو الاستفادة

 .ومقارنة نتائجها بالنتائج ابؼتحصل عليها

دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى : " نور الدين بوراس مذكرة بعنوافالباحث  :أجراىا :الدراسة الثالثة

 جامعة بؿمد خيضر 2014 ػ 2013تنظيم وعمل، للموسم الدراسي  الاجتماع علم في ابؼاجستتَ شهادة لنيل ، مذكرة"العاملتُ

 .ببسكرة



كانت ىذه الدراسة مركزة على إشكالية دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية، والتي احتوت على  :إشكالية الدراسة

 منو التساؤلات وتفرعت ابؼؤسسة؟  في العاملتُ لدى التنظيمية الثقافة تنمية في الإدارية القيادة دور ىو ما: التساؤؿ الرئيسي

 :التالية

 ؟ التنظيم داخل الإداري السلم احتًاـ تنمية في الناجحة الإدارية القيادة دور ىو ما 1-

 ؟ للمؤسسة الداخلي النظاـ وتفعيل تنمية في الناجحة الإدارية القيادة دور ىو ما 2-

 ؟ التنظيم داخل الاتصاؿ وتفعيل تنمية في الناجحة الإدارية القيادة دور ىو ما 3-

 الثقة العامل لدى يوفر العاملتُ مع وتفاعلها الإدارية القيادة تعامل إلذ أف:  خلص الباحث إلذ نتائج دراستو:نتائج الدراسة

 من  وبذعل.العاملتُ لدى قوية وتنمي ثقافة بزلق أف تستطيع خلالو من الذي ابعسر بدثابة بؽم، وىي وابؼصداقية والاطمئناف

 أداء إلذ يؤدي ما احتياجاتهم لقراءة منهم وتقتًب العاملتُ معاملة برسن التي ىي ابغكيمة القيادة متًابطة، وأف حلقة العاملتُ

 بالرضا العامل بوسن ما وابؼشاورة والاحتًاـ بالتعاوف تتسم جيدة علاقات تبتٍ التي ىي الناجحة القيادة  وإف.بانضباط أعمابؽم

 عملية حسب بؽم التنظيمية الثقافة تنمية في والعاملتُ الإدارية القيادة بتُ الاتصالية العملية بابؼسؤولية، وتساىم والإحساس

. التنظيم داخل الرئاسي التسلسل

 بست الاستفادة من ىذه الدراسة في التحليل، وابؼتغتَ ابؼستقل، وبعض النتائج لتدعيم إجابتنا ومقارنتها مع :أوجو الاستفادة

.  النتائج التي توصلنا إليها

 

 

 

 

 

 

 

 



 (L'initiation théorique sociologique): :ـ المدخل النظري السوسيولوجي7

 متغتَ، أو عامل إلذ بالاستناد لتفستَىا وذلك وبرليلها اكتشافها بعد ابؼعنية من الظاىرة للاقتًاب الطريقة " ىو النظري ابؼدخل

  " 1.العلمي البحث بؾاؿ في اكتسبها التي خبرتو على بناءا مسبقا الظاىرة حركة في دوره برديد تم قد كاف

 دراستها؛ بصدد ىو الذي الظاىرة من الباحث لتقريب ويهدؼ ابؼدروسة الظاىرة من للاقتًاب الطرؽ أحد النظري ابؼدخل ويعتبر

  .الوظيفي البنائي المدخل ىو دراستنا إلذ الأقرب النظري وابؼدخل

 وتفستَات مفاىيم يعطي أف حاوؿ حيث الاجتماع علم في البارزة والنظريات الابذاىات أكبر من الوظيفي البنائي ابؼدخل يعد

 "و...) ميلز أريت و متَتوف روبرت بارسونز و تالكوت ( من كل الطرح ىذا دعائم أرسى لقد و الاجتماعية، الظواىر بؼختلف

 ىذه بها تقوـ التي الوظائف و ناحية من المجتمع بتٌ دراسة و برليل إلذ تهدؼ سوسيولوجية رؤية على الوظيفي البنائي ابؼدخل يعبّر 

 العلاقات بؾموعة ىو بالبناء ابؼراد بينما ، الكل في ابعزء بو يساىم الذي الدور بالوظيفة ابؼقصود و أخرى ناحية من البتٌ

 2."الاجتماعية الأدوار خلاؿ من تتسق و تتكامل التي ابؼتباينة الاجتماعية

 أنو بدعتٌ الوظيفة ىو فالدور الاجتماعي، البناء مكونات لفهم أو الآثار أو النتائج لفهم سواء بؿورياً  مفهوماً  الدور مفهوـ يعدّ 

 البناء جوىر الشخصية الأدوار بتُ الاجتماعية العلاقات أبماط تشكل و الكل، بقاء أجل من ابعزء يؤديو الذي السلوؾ

 . الاجتماعي

 القياـ ىي النظرية ىذه في القيادة إف ":على فيها مركزا القيادة دراسة في سابنوا الذين الوظيفية البنائية رواد أحد ) بارسونز ( يعد و

 ىذه النظرية وتلخص تنظيمية وظيفة أنها بصلتها في ىنا للقيادة فينظر أىدافها برقيق ابعماعة على تساعد التي ابعماعية بالوظائف

 :يلي بدا وأدوار القائد وظائف أىم

 .ابؼدى وبعيدة ابؼدى قريبة للأىداؼ التخطيط -

 .نفسو القائد من أو التحتية وابؼصادر الفوقية ابؼصادر خلاؿ من السياسة وضع -
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 .العسكرية ابعماعة في كما للجماعة العليا السلطات من فوقية مصادر -

 .ككل ابعماعة أعضاء قرار من تابعة برتية مصادر -

 .السياسة فينفرد بوضع نفسها ابعماعة أو العليا السلطة تفرضو حيث نفسو القائد من مصادر -

 . ابعماعة قيم و ومعتقدات لأفكار مصدرا يعتبر  الإيديولوجية -

 .وابؼعرفة والفنية الإدارية ابػبرة ابؼصدر لو ينظر كخبتَ القائد :ابػبرة -

 .وابؼراقبة ابعماعة وأىداؼ سياسة وتنسيق الاجتماعي التفاعل برريك والتنفيذ الإدارة -

 . خلاؼ أو صراع من ابعماعة بتُ ينشب فيما الوسيط ابغكم فهو :والوساطة ابغكم -

 .ابعماعة داخل الربط و الضبط على المحافظة إلذ يؤدي وىذا والعقاب الثواب مصدر ىو القائد يكوف :والعقاب الثواب -

 .ابعماعة لأعضاء بالنسبة للسلوؾ أعلى ومثل :بوتذي بموذج -

 1.للتوحيد مثالر ورمزا للأب صورة مهامها تأدية في واستمرارىا :ابعماعة رمز -
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 : الفصل خلاصة

 

 ابؼدخل إلذ وإضافة السابقة والدراسات ابؼفاىيم برديد تناولنا كما اختيارىا ومبررات الدراسة إشكالية إلذ الفصل ىذا في   تطرقنا

 وبرليل تفستَ في ابغالية الدراسة تدعيم في ابػطوات ىذه تلعبو الذي ابؽاـ الدور الفصل ىذا بتُ فقد السوسيولوجي، النظري

 حوؿ يدةدج نظرة أخذ للباحث بيكن ابػطوات ىذه خلاؿ فمن أي إليها، توصلنا التي والنتائج الدراسات ىذه نتائج ومقارنة

 وذلك للظاىرة، منظمة رؤية وتقتًح وىذا ابؼيداف من إليو توصل وما بؽا أكثر عمق تفستَات ووضع فهم بكو منها لينطلق الظاىرة

 .ابؼتبعة ابؼنهجية يوضح ابػطوات ابؼوالر التنبؤ بدظاىرىا، والفصل و أعرضو بهدؼ

 

 

 

 

  



 



 :الإطار المنهجي لمدراسة:  الفصل الثاني

 

 .تمهيد

 .المستخدم المنهج 1- 

 .البيانات جمع أدوات 2- 

  . الملاحظة 1-2

 .الاستبيان 2-2 

 .الدراسة  مجالات 3- 

 .الزماني  المجال 1-3

 .المكاني  المجال 2-3

 .البشري  المجال 3-3

 .العينة 4- 

. خلاصة الفصل -

 

 

 

 



 

 

 :تمهيـــد

 

 بؽا، ابؼناسبة ابغلوؿ واقتًاح ابؼشاكل تلك فهم في تساعده وأساليب وسائل تطوير اقتضى الإنساف، تواجو التي ابؼشاكل ازدياد إف

 تطور ومع وظواىر، حوادث من الكوف في يدور ما لتفهم كوسيلة والتخمتُ ابغدس على يعتمد الأمر بداية في الإنساف كاف وقد

 مناىج وتلعب بههلها، التي الظواىر  من العديد عن الكشف في تساعده أساليب إلذ الإنساف اىتدى وابؼعرفة العلم وتقدـ ابغياة

 . بو بويط ما فهم في الباحث ومساعدة الظواىر تلك عن الكشف في أساسيا دورا العلمي البحث

 الإبؼاـ لأف البحث مراكز وفي ابؼعاىد في والطالب للباحث أبنية أكثر فهي العادي للإنساف مهمة ابؼناىج ىذه معرفة كاف وإذا

 مردود من بؽا بؼا وتقاريره أبحاثو كتابة في العلمية القواعد إتباع على حرصا أكثر وبذعلو الباحث مهمة تسهل وقواعدىا ابؼناىج بهذه

 . منظمة بطريقة والأحداث الظواىر تفستَ بؿاولة بالتالر و العقل ستَ تنظيم في ابهابي

 مثل البيانات بعمع أدوات من بؾموعة إتباعنا وكذلك الدراسة بؽذه ابؼناسب ابؼنهج إتباع بؿاولتُ الفصل ىذا خصصنا وبؽذا

: التالر في يتوضح وىذا حسابها وكيفية بالعينة الفصل ىذا وختمنا الدراسة بؾالات عرض ثم ذلك إلذ وإضافة والاستبياف ابؼلاحظة

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  :(METHODOLOGIE) المستخدم ـ المنهج1
       

 ىو       إف أوؿ أساس تنطلق منو الدراسة العلمية ىو اختيار ابؼنهج الذي تتم بدوجبو ابؼعابعة ابؼيدانية للمشكلة البحثية، وابؼنهج

.     "1 وتنظتَىا وبرليلها وتصنيفها ابغقلية أو ابؼكتبية والبيانات ابؼعلومات بصع في الباحث يعتمدىا البحث التي طريقة"

إلذ ثلاثة مناىج بمطية في العلوـ الإنسانية وىي ابؼنهج التجريبي، ابؼنهج التاربىي ومنهج البحث ابؼيداني،  " موريس أبقرس"ويشتَ 

طريقة لتناوؿ موضوع بحث "فهذا الأختَ ىو الذي يتماشى مع الدراسة التي بكن بصدد القياـ بها، ويعرفو نفس الباحث بكونو 

 ونظرا إلذ أف ابؼناىج بزتلف باختلاؼ ابؼواضيع، فإف طبيعة الدراسة من حيث 2،"بإتباع وسائل بحثية بالقرب من بؾتمع معتُ

تشابكها واختلاؼ توجهاتها وعلاقاتها التًابطية في سياقها الاجتماعي ألزمت الاعتماد على منهج البحث ابؼيداني، على اعتبار انو 

. (الرضا الوظيفي- النمط القيادي)بيكّننا من وصف تأثتَ متغتَ مستقل بأخر تابع 

فهذا ابؼنهج يسمح بدراسة طرؽ السلوؾ والتفكتَ، وىو ابؼنهج ابؼستعمل في معظم الرسائل العلمية، فنحن ننطلق من طرح تساؤلر 

حوؿ الواقع الاجتماعي، بكاوؿ بناءه علميا وذلك بإدراجو في مقاربة نظرية معينة ثم نواجو ىذا البناء مع الواقع عن طريق وسائل 

بحثية متعارؼ عليها علميا في ميداف العلوـ الإنسانية، لنصل إلذ نتائج معينة عن طريق ابؼلاحظة والاستبياف، وينقسم منهج 

البحث ابؼيداني في العلوـ الاجتماعية بصفة خاصة إلذ منهجتُ فرعيتُ بنا ابؼنهج الكمي وابؼنهج الكيفي، اللذاف يتحدداف كطرؽ 

. بحثية من طبيعة ابؼوضوع فالأىداؼ ابؼتبعة وابؼادة ابؼتوفرة بردد درجة التكميم وابؼقاربة الكيفية بطريقة بهب إتباعها

لقد تم اختيارنا بؽذا ابؼنهج لأنو يتلاءـ وطبيعة الدراسة التي تصنف ضمن الدراسات الاستطلاعية، حيث تتطلب بصع أكبر قدر 

 ىذه في الغوص خلاؿ بفكن من ابؼعلومات وابغقائق عن مدى تأثتَ رضا العاملتُ بالنمط القيادي في ابؼؤسسة ابػدماتية، من

 . العماؿ الإداريتُ بلدية الرويسات بورقلة آراء تفستَ و وبرليل وصف و الظاىرة
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 :(Outils pour rassembler les données): البيانات جمع ـ أدوات2

 ابؼوضوع طبيعة أف إلا والنتائج، الدوافع والوقائع، وفهم لاكتشاؼ والأساليب التقنيات من بؾموعة والباحثوف العلماء يستخدـ

 .للدراسة ابؼناسبة بالأداة البيانات بصع الباحث على تفرض وخصوصيتو

البيانات وبحسب  بصع في ابؼستخدمة والأدوات التقنيات تعدد إلذ بعأنا فإننا للدراسة اللازمة البيانات وبعمع لبحثنا وبالنسبة

  :خصوصية ابؼوضوع وحساسيتو، ارتأينا لاستخداـ

 L’observation) ): الملاحظة1ـ2

 بؼوضوع اللازمة وابؼعلومات البيانات على للحصوؿ أساسياً  مصدرا تعتبر التي الرئيسية الأدوات أىم من" :أنها على ابؼلاحظة تعرؼ

 منها تنبثق ت، ودلالا معاني ذات عبارات إلذ وتلّمسو لاحظو ما تربصة على الفائقة وقدرتو الباحث حواس على وتعتمد الدراسة،

 1 " التجريب طريق عن صدقها عدـ أو صدقها من التحقق بيكن ، مبدئية فروض وضع

 ببلدية 2016ولقد تم الاستعانة بهذه الأداة خلاؿ كل فتًات الدراسة ابؼيدانية بدأ بالزيارة الاستطلاعية والتي بدأت في جانفي 

الرويسات بورقلة، ومن خلاؿ تتبعنا للملامح العامة بؼوضوع دراستنا وابؼتمثلة في دراسة علاقة النمط القيادي في ابؼؤسسة ابػدماتية 

بالرضا الوظيفي للعاملتُ بها، استطعنا أف بميز بتُ العلاقات الاجتماعية للعماؿ في ابؼؤسسة فيما بينهم من جهة، وبينهم وبتُ 

مرؤوسيهم من جهة أخرى، وكذا نظرة ابؼسؤوؿ نفسو بؽذه العلاقة، ومن الأكيد أنو لا بيكن فهم ذلك إلا من خلاؿ ملاحظتنا 

ومعايشتنا ولو بشكل جزئي بؽم، وىذا ليس بالأمر السهل لأف ابؼلاحظة مرتبطة بأىداؼ الدراسة وىي شرط مسبق لبناء أحسن 

.  بحث ميداني بواسطة الاستبيانات

ولقد بظحت لنا ىذه الأداة بتكوين تصور مؤقت عن الأبماط القيادية في ابؼؤسسة، وعلاقة كلا من العماؿ وىذا النمط بالأخر، 

 من والتي ومكّنتنا ابؼلاحظة على صياغة أسئلة الاستمارة حيث لفتت انتباىنا إلذ بعض الأسئلة التي لد تكن مبربؾة في الاستمارة،

ومن خلاؿ توزيعنا للاستمارة لاحظنا أف بعض ابؼبحوثتُ برسّسوا من  ابؼلاحظة، في ىذه نشارؾ أف بابغيادية ودوف بكتفظ جرائها

.                            ىذه الدراسة لكونها بسسّ ابؼشرؼ ابؼباشر عليهم الذي يعد جهة حساسة بالنسبة بؽم

 
                                                           

قسنطينة،  البعث، دار قسنطينة، منتوري جامعة منشورات الاجتماعية، العلوـ ، سلسلةالاجتماعية العلوـ في ابؼنهجية أسس ،وآخروف دليو  فضيل1
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 :(Le questionnaire ):الاستبيان  استمارة2-ـ2

 بابؼبحوثتُ اتصاؿ في للدخوؿ وسيلة " فهي السوسيولوجية البحوث في خاصة البيانات بصع في استعمالاً  الأدوات أكثر من تعتبر

 الأفراد، من كبتَة بؾموعة وسلوكيات استخلاص ابذاىات بهدؼ ، الطريقة وبنفس واحداً  واحدا عليهم الأسئلة طرح بواسطة

 ابغصوؿ أجل من الأفراد إلذ توجو أسئلة بؾموعة يضم بموذج " : أنها على تعرؼ كما " 1عليو،  ابؼتحصل الأجوبة من انطلاقاً 

 إلذ ترسل أف أو ، الشخصية ابؼقابلة طريق عن إما الاستمارة تنفيذ ويتم ، موقف أو مشكلة أو موضوع حوؿ معلومات على

 2" .البريد طريق عن ابؼبحوثتُ

 ابؼغلقة الأسئلة بتُ تتًاوح بالاستمارة سؤاؿ 31وضع  وتم بؾتمع البحث، إلذ وجهت بحث استمارة إعداد تم ذلك على وبناءاً 

 حوبؽا أثتَ وما ونصائحها، توجيهاتها على وبناءاً  ملاحظاتها، أبدت التي ابؼشرفة الأستاذة إلذ الاستمارة أسئلة وابؼفتوحة، قدمت

 01ابؼلحق رقم  ، انظر2016-04-19: يوـ في النهائي شكلها في الاستمارة إعداد تم وابؼضموف، الشكل شملت نقاشات من

  :التالر النحو على الاستمارة وقسمت

ابغالة العائلية، الأقدمية في العمل،  التعليمي، السن، ابؼستوى ابعنس، :في بسثلت  بيانات7 تضمنت  و :الشخصية البيانات

  . ، طبيعة العمل(الرتبة)منصب العمل

 .الوظيفي لدى العامل الإداري حوؿ علاقة النمط القيادي الدبيقراطي بالرضا كاف :الأول المحور -

. الوظيفي لدى العامل الإداري  علاقة النمط القيادي الفوضوي بالرضا يدور حوؿ:المحور الثاني -

 . الوظيفي لدى العامل الإداري علاقة النمط القيادي الدكتاتوري بالرضايدور حوؿ :المحور الثالث -
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التنمية، جامعة منتوري قسنطينة ، ابعزائر،  الاجتماع علم في ابؼاجستتَ شهادة لنيل ، مذكرة، دور القيادة ابؼباشرة في رضا العماؿأعراب   حكيم2

  .182 ص 2007/2008



 (Les cadres d'étude) ::الدراسة ـ مجالات3

: (Le cadre temporal)ألزماني   المجال1ـ3

 ديسمبر من شهر النظري القسم :قسمتُ إلذ الدراسة تنقسم  حيث2015/2016 ابعامعي ابؼوسم في ابغالية الدراسة أجريت

 جانفي بسثل 08من  ابؼيداني ، والقسم...حيث تم برديد ابؼفاىيم والدراسات السابقة وابؼدخل النظري 2015 جانفي نهاية إلذ

في الزيارة الاستطلاعية للمؤسسة قصد التعرؼ عليها وابغصوؿ على ابؼعلومات التي بزدـ موضوعنا، وكيفية بناء الإشكالية وكذا 

 ما وتعديل ابؼشرفة الأستاذة توجيهات مراعاة فيها قمنا حيث الاستمارة، إبقاز توضيح الفئة التي سنطبق عليها الاستبياف، ومرحلة

 .2016-04-19يوـ   وذلك من  (01 رقم ابؼلحق أنظر)النهائي  شكلها في لتصبح منها، تعديلو يلزـ

 (Le cadre spatial) :المكاني  المجال2ـ3

أجريت الدراسة ابؼيدانية في مقر المجلس الشعبي البلدي بالرويسات ورقلة، بلدية الرويسات التي انبثقت عن التقسيم الإداري لعاـ 

 في الناحية ابعنوبية بؼقر الولاية ورقلة، وبظيت 04/02/1984 بتاريخ 09/1984 بدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقم 1984

 وتبعد عن 3 كل ـ7331الرويسات نضرا لتضاريسها و لوجود الارتفاعات على شكل رؤوس تتًبع على مساحة إبصالية تقدر بػ 

 كم وتعتبر امتداد طبيعي بؽا لأنها أقرب بلدية، لوجودىا في ىذا ابؼوقع تقع عليها كثتَا من ابؼسؤوليات وأعباء مدينة 3مقر الولاية بػ

ورقلة بصفتها عاصمة الولاية و العاصمة ابعهوية للجنوب الشرقي و إقليم ألوحات سابقا وعاصمة البتًوؿ ابعزائري و مقر الناحية 

بلدية حاسي مسعود، : تبسبست ومنصورة وحاسي لفحل ومنيعة، وجنوبا:بلدية ورقلة، وغربا: العسكرية الرابعة، بودىا شمالا

حيث تتكوف بلدية الرويسات من بطسة بذمعات سكنية .  ألف نسمة56,500عتُ البيضاء، يبلغ عدد سكانها : وشرقا

 .الفرع البلدي ابغدب و الفرع البلدي سكرة: وكفروع بلدية (الرويسات، سكرة، الزياينة، ابغدب، الزاوية)

ويتكوف من بطس مصالح ىي مصلحة الكتابة العامة، مصلحة ابؼستخدمتُ، مصلحة : ابؽيكل التنظيمي للمجلس الشعبي البلدي

 بيثل ابؽيكل التنظيمي لبلدية الرويسات 02ابؼلحق رقم). التجهيز والأشغاؿ، مصلحة التعبتَ، مصلحة التنظيم والشؤوف الاجتماعية

. (بورقلة

 

 
مصلحة التنظيم 

والشؤون 

 الاجتماعية

مصلحة الشؤون 

 ةالاقتصادي

 والمالية



 (Le cadre humain) :البشري  المجال3ـ3

 579ابؼتمثل في بؾتمع البحث الذي سنجري عليو الدراسة وىو العماؿ الإداريتُ من بلدية الرويسات وابؼقدر عددىم الإبصالر بػ

 .عامل وعاملة 303، وعماؿ بصيغة الإدماج ابؼهتٍ 276عامل وعاملة، منهم عماؿ دائمتُ وعددىم 

 (l'échantillon d'étude):الدراسة  ـ عينة4

 بالعينة البحث أسلوب ابؼيدانية ويستخدـ البيانات منو بذمع الذي المجتمع ىي لأنها الدراسة في ابؼنهجية العناصر أىم من تعتبر

 إلذ ذلك يؤدي أف دوف ابؼدروس، المجتمع لطبيعة أو الوقت أو بالكلفة تتعلق لظروؼ المجتمع أفراد بصيع دراسة استحالة عند

 و الباحثتُ تواجو التي الأمور أصعب من يعتبر ابؼبحوث للمجتمع ابؼمثلة العينة اختيار أف إلا ، معرفتو ابؼراد الواقع عن الابتعاد

 تكوف وىي عليها دراستو بتطبيق الباحث يقوـ التي ابعزئية المجموعة ىي ":أنها على ابؼقدمة تعريفاتها أبسط في والعينة الدارستُ،

 من منتقاة و ، المجتمع في الواردة النسب بنفس المجتمع خصائص فيها تتوزع العينة ىذه إذف ، الكلي الدراسة بؾتمع بػصائص بفثلة

  1"  بؿددة أساليب و وفق إجراءات الدراسة بؾتمع من انتقائها يتم أنو حيث

 التي الأصلي للمجتمع بفاثلة عينة اختيار أي البسيطة العشوائية العينة اختيار تم الدراسة بؾتمع خصائص و ابؼوضوع لطبيعة ونظرا

 بعدة وتتميز عناصره (متجانس غتَ) متباين المجتمع كاف إذا ما حالة في العينات من النوع ىذا يطبق .المجتمع ىذا عليها يشمل

 .بفيزات و خصائص

 بعميع متكافئة انتقاء فرص يهيئ أساس على بها ابػاص الإطار من وحداتها بزتار التي العينة ىي " :العشوائية العينة وتعرؼ

 2 " منو ابؼسحوبة المجتمع وحدات

 عامل، قمنا بسحب عشوائي بؼفردات العينة بنسبة 579وبعد أخذ قائمة بأبظاء العاملتُ من المجتمع الأصلي ابؼقدر عددىم بػ 

      :وفق التالر (س ) العينة حساب  عامل، وتم58 ومنو قدرت عينة الدراسة بالتقريب بػ 10%

 %100ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ579     

  %10      س ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ

 ، منها فقط54 استمارة على أفراد العينة عشوائيا وتم استًجاع 58وقد تم توزيع              % 57.9= 100÷10×579=       س 
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 : خلاصة الفصل

 

 ابؼناسب ابؼنهج أف وجدنا وحيث ىذه، دراستنا في اعتمدناىا التي ابؼنهجية ابػطوات وىي الأساسية للقاعدة الفصل ىذا في تطرقنا

 أجل من منظم، علمي بشكل والتفستَ التحليل من طرؽ طريقة أو الأسلوب ىو الذي البحث ابؼيداني ابؼنهج ىو الدراسة بؽذه

 ملاحظة من والأساليب التقنيات من بؾموعة استخدمنا كما اجتماعية، أو مشكلة اجتماعية لوضعية بؿددة أغراض إلذ الوصوؿ

 ىذا في تم كما الدراسة، بؿل بدوضوع متعلقة نتائج إلذ الوصوؿ بغية الدوافع والوقائع وفهم لاكتشاؼ وىذا واستمارة الاستبياف

 يوضح العلمي البحث للخطوات وإبساما العينة ونوعها، بتحديد قمنا وأختَا والبشري وابؼكاني الزمتٍ الدراسة بؾالات برديد الفصل

 .للدراسة ابؼيداني ابعانب القادـ الفصل

 

 

  



 

 

 

  



. الإطار التطبيقي لمدراسة: الفصل الثالث

 

 .تمهيد -

 .الميدانية البيانات ومناقشة عرض .1

 .الشخصية البيانات ومناقشة   عرض1-1

 . الأول الفرعي بالسؤال المتعمقة البيانات ومناقشة عرض2-1

. الفرعي الثاني بالسؤال المتعمقة البيانات ومناقشة عرض3-1

 .الفرعي الثالث بالسؤال المتعمقة البيانات ومناقشة   عرض14-

 

 .الميدانية الدراسة نتائج .2

 .الرئيسي بالتساؤل المتعمقة النتائج 1-2

 .الشخصية بالبيانات المتعمقة النتائج 2-2

 .الفرعي الأول بالسؤال المتعمقة النتائج 3-2

.  الثاني الفرعي بالسؤال المتعمقة النتائج 4-2

 . الثالث الفرعي بالسؤال المتعمقة   النتائج25-

 .العامة النتيجة .3

  . الدراسة وآفاق الاقتراحات



 

 

 

 :تمهيد

 

 وتكوف ابؼيدانية، الدراسة إجراءات إلذ الفصل ىذا في نتعرض وسوؼ والنظرية، ابؼنهجية ابعوانب بـتلف تناولنا السابقة الفصوؿ في

 بصع عملية تلي خطوة فهي الاجتماعي، البحث عليها يعتمد التي الأساسية ابؼراحل من وتفستَ النتائج البيانات برليل عملية فيها

 . ابؼدروسة العينة أفراد من البيانات

 العرض على ذلك في معتمدين الاستمارة، بواسطة بصعت التي ابؼيدانية البيانات ومناقشة عرض إلذ نهدؼ الفصل ىذا خلاؿ ومن

 .مئوية ونسب تكرارات من الأساسية الإحصائية بالعمليات والقياـ وابؼركب البسيط أبعدولر

 .العامة النتيجة إلذ وصولاً  إليها توصلنا التي الدراسة نتائج عرض إلذ الفصل ىذا خلاؿ من نهدؼ كما

 

 

 

  



 : الميدانية البيانات مناقشة و عرض 1
 :الشخصية البيانات مناقشة و عرض 1-1.1

، بينما وصلت النسبة % 66،66إف من خصائص بؾتمع البحث ىو الارتفاع ابؼلاحظ في نسبة الإناث إذ وصل إلذ حد 
:  وىذا ما يوضحو ابعدوؿ التالر % 33،34الذكورية إلذ 

: يبرز توزيع المبحوثين حسب الجنس (01)الجدول رقم

 ابعنس التكرار النسبة ابؼؤوية
 إناث 36 % 66،66
 ذكور 18 % 33،34
 المجموع 54 100%

.  فقط54 مفردة وزّعت من خلابؽا الاستمارة على ىذا العدد وتم استًجاع 58 بوتوي بؾتمع البحث على :ملاحظة

وابؼلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف الطابع الغالب ىو الطابع الأنثوي على الذكري، حيث يعود سبب الارتفاع إلذ أف الإناث 
 وىذا عائد إلر أف ابؼرأة اكتسبت أكثر حرية من ذي قبل، ففي ابؼاضي القريب ،دوار عدة داخل المجتمعأب يستطعن القياـأصبحن 

ا نلاحظ أنهن يتزايدف في كل الأعماؿ، ففقط كنا نلاحظ أف الرجل يشتًط على ابؼرأة أف لا تعمل، ولكن في الوقت الراىن أصبح
وخاصة الإدارية، وذلك راجع إلذ العامل ابؼادي و الثقافي لاحتياجات المجتمعات اليوـ لعمل ابؼرأة و ابؼشاركة في النهوض و التقدـ 

في  1* (متٌ بنت بؿمد القزلاف )ة إليو الباحثتو التطور، وىذا ما يزيد في حبهم لعملهم وابػلاص لو، وىذا نفس ما توصل
كما يتوزع بؾتمع البحث  الداخلية، ة على ابؼوظفتُ بوزاردراستها ابؼيدانية حوؿ أبماط القيادة الإدارية وعلاقتها بابؼستوى الرضا الوظيفي

، وىذا ما % 25، 98أي ما يقارب  [40-36]من حيث السن على بطسة فئات، وأف الفئة الأكثر انتشارا ىي الفئة 
: يوضّحو

 
 
 
 
 
 
 

                                                           

.    32، صالدراسة السابقة الأولى بعنوان أنماط القيادة الإدارية وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي: أنظر إلذ*



 

 :الذي يبرز توزيع المبحوثين حسب السن (02)الجدول رقم
 السن التكرار النسبة

51 ،18 % 10 [  26-30] 
39 ،20 % 11 [31-35] 
98 ،25 % 14 [36-40] 
51 ،18 % 10 [41-45 ]
61 ،16 % 9 [46-50 ]

 المجموع 54  %100
 أف أغلبية العماؿ ما يوضّحوىذا ، سنة40 و 36من خلاؿ ىذا ابعدوؿ نلاحظ أف غالبية بؾتمع البحث ينحصر سنّهم ما بتُ  

 إلا القليل منهم كما تدؿّ ابؼعطيات على ابؼستوى التعليمي ،لا بيارسوف وظيفتهم بالإدارة حتى بوصلوا على شهادتهم ابعامعية
 : للمبحوثتُ، وبؼعرفة ىذا يبرز ابعدوؿ التالر توزيع بؾتمع البحث حسب ابؼستوى التعليمي

 :التعليمي المستوى حسب العينة توزيع يبين الذي (03)رقم  الجدول
النسبة ابؼئوية التكرار ابؼستوى التعليمي 

 % 22، 22 12متوسط 
 % 27، 77 15ثانوي 
 % 50 27جامعي 
 100% 54المجموع 

 ، بينما الثانوي فقدر بنسبة%50نلاحظ أف ابؼستوى الأكثر انتشارا ىو ابعامعي بنسبة   (03)من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم
 وذلك يعود إلذ طبيعة العمل الإداري ومتطلبات الوظيفة في البلدية كونها مؤسسة خدماتية، و يفسّر لنا ىذا أف 27،77%

لأف ، % 22،22ابؼتوسط فتقدر نسبتهم ب ابؼستوى الوظيفة داخل البلدية تستلزـ مستوى عالر من التعليم نظرا لأبنية العمل، و
نور ) ما توصل إليو الباحث نفس وىذا أغلبهم يعمل في مناصب إشرافية لا برتاج إلذ معرفة علمية بقدر ابػبرة ابؼهنية الطويلة،

 ،وبؼعرفة ابغالة العائلية لمجتمع البحث في دراستو حوؿ دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملتُ، 1*(الدين بوراس
 : يبرز الشكل التالر توزيع ابؼبحوثتُ حسب ابغالة العائلية

                                                           
1

    .32، صالدراسة السابقة الثالثة بعنوان دور القيادية الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين:  إلذأنظر* 



 
، وفي حتُ بقد أف %77، 23أف معظم بؾتمع البحث متزوجتُ أي ما بسثلو نسبة  (04)ابؼلاحظ من خلاؿ ىذا الشكل رقم 

فقط بسثل العزاب، و فيما بىص فئتي ابؼطلقوف و الأرامل فهي منعدمة بساما، وىذا ما يدؿّ على أف ىناؾ  % 22.77نسبة 
. استقرار اجتماعي بدجتمع البحث

سنة و  [11-6]منو سنوات 5أفل من ويتوزع بؾتمع البحث على حسب الأقدمية على أربع بؾالات، والمجالتُ الغالبتُ بنا من 
: ، وىذا ما يوضحو%22.22سنة و اللتتُ بسثلاف  [23_18]و [17-12]، تليهما الفئة %77.27بسثل نسبتهما ب 

 : الذي يبين توزيع العينة حسب الأقدمية(05)الجدول رقم

 النسبة التكرارالاقدمية 
 % 27.77 15  سنوات5أقل من 

[6-11 ]15 27.77 % 
[12_17 ]12 22.22 % 
 % 22.22 12  فما فوؽ18من 

 % 100 54 المجموع
 12 سنة، وما بتُ 11 إلذ 5أقل من أف معظم بؾتمع البحث ذوو خبرة مهنية تنحصر من  (05)يتّضح من خلاؿ ابعدوؿ رقم 

 سنة بنسب غتَ متفاوتة، وتعبر ىذه ابؼعطيات على أف معظم بؾتمع البحث لديو أقدمية في بؾاؿ العمل، وىذا ما 18ما فوؽ إلذ 
يدؿّ على أف ابؼوظفتُ يتمتعوف بابػبرة الكافية في بؾاؿ نشاط ابؼؤسسة، و لقدـ توظيفهم فيها، و ىذا ما سيؤدي إلذ برقيق 

 . النوعية في العمل و الأداء الأفضل داخل ابؼؤسسة
:  وىذا ما يوضحو% 33، 33كما لمجتمع البحث رتبة عوف إدارة بنسبة 

 

متزوج
77,23%

أعزب

22,77%

:يمثل التوزيع حسب الحالة العائلية( 40)الشكل رقم 

أعزب

متزوج

مطلق

أرمل



(: الرتبة)يبين توزيع العينة حسب منصب العمل  (06)الجدول رقم

النسبة التكرار  (الرتبة)منصب العمل
 % 16, 66 9مهندس 

 % 11، 11 6مكلف بالدراسات 
 % 33، 33 18عوف إدارة 
 % 5، 55 3تقتٍ سامي 

 % 27، 77 15رئيس مصلحة 
 % 5، 55 3سائق 
 100% 54: المجموع

، ثم % 33، 33، أف بؾموع مناصب العمل في البلدية أغلبهم من رتبة عوف إدارة بنسبة (06)نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم
، أما مهندس فكاف بنسبة أقل (عماؿ إداريتُ)، ويرجع ىذا إلذ خصائص العينة % 27، 77تليها رتبة رئيس مصلحة بنسبة 

لكل % 5، 55، وكانت نسب كل من تقتٍ سامي و سائق بنسبة %11، 11 ونسبة مكلف بالدراسات % 66.16تقدر بػ 
منهما، يفسّر ذلك طبيعة الوظيفة التي بوتلّها العماؿ، أف تكوف لديهم مستويات معرفية عالية بسكّن من برقيق الأىداؼ ابؼرجوة 

:         بابؼؤسسة، وبؼعرفة طبيعة العمل لمجتمع البحث يتبتُّ ىذا في

 

على عكس ابؼؤقتتُ التي % 83.33 نلاحظ أف معظم ابؼبحوثتُ يتمتعوف بطبيعة عمل دائمة بنسبة 07من خلاؿ الشكل رقم 
، و ىذا راجع إلذ طبيعة العمل السائد داخل البلدية، لأنها تسعى لتوفتَ الاستقرار في العمل بؼوظفيها، %16.66تبلغ نسبتهم 

  . بؽم مناصب دائمة وىذا سيدفعهم بالضرورة لزيادة إنتاجهم وبرستُ أدائهم ابؼهتٍ كما ضماف حياة مستقرة وفّرتبؽذا فلقد

مؤقت

16.66%

دائم

83.33%

:يمثل توزيع العينة حسب طبيعة العمل) 07)الشكل رقم 

مؤقت

دائم



علاقة النمط : الأول الفرعي بالسؤال المتعمقة البيانات مناقشة و عرض 1-1.2
  .القيادي الديمقراطي بالرضا الوظيفي لمعامل

:  الذي يبرز كيفية إيصال المقترحات الخاصة بالعمل لإدارة مؤسسة؟  (08)الجدول رقم 

 النسبة التكرار كيفية إيصاؿ ابؼقتًحات
 % 38، 88 21 أنت شخصيا

 % 27، 77 15 ابؼشرؼ
 % 11، 11 6 الاتصاؿ بابؼسؤولتُ

 % 33، 33 18 الاجتماعات
 % 00 0النقابة 
 % 111، 09 *60المجموع 

 .ىذه النسبة بسثل أف أفراد بؾتمع البحث أجابوا بأكثر من بديل :ملاحظة*

، أف أغلب ابؼبحوثتُ يتّصلوف بدديرىم مباشرة دوف واسطة والذين قدرت نسبتهم ب (08)يتّضح من خلاؿ ابعدوؿ رقم
بفا يساعد على استمرار العملية الإدارية وضماف   وىذا من أجل ابغصوؿ علي ابؼعلومات الكافية من ابؼسؤوؿ شخصيا38.88%

 للمبحوثتُ اللذين يوصلوف مقتًحاتهم عن طريق الاجتماعات، كما تشتَ نسبة %33.33الستَ ابغسن للعمل، تليها نسبة 
 للذين يوصلوف مقتًحاتهم عن طريق ابؼشرؼ، وىذا راجع إلذ وجود بعض ابغواجز التي بروؿ دوف إيصاؿ ابؼعلومات 27.77%

، أما نسبة النقابة فهي معدومة، %11،11إلذ ابؼسؤوؿ وضرورة الاتصاؿ بابؼشرؼ ابؼباشر، ونسبة الاتصاؿ بابؼسؤولتُ قدرت ب 
ىذا ما يفسّر أف العماؿ لا يلجئوف إلذ النقابة لإيصاؿ ابؼعلومات إلذ ابؼسؤوؿ بل عن طريق جهات أخرى، وأنهم على علاقة 

بالإدارة في إيصاؿ مقتًحاتهم، وىذا ماتؤكده النتائج على أف إيصاؿ مقتًحات العماؿ يكوف متعدد الابذاىات صاعد و نازؿ و 
وضع : أفقي إلا أنو يأخذ الابذاه الصاعد أكثر، كما تراءى لنا في ابؼدخل النظري من أدوار ووظائف القائد، حيث يكمن دوره في

ككل،  ابعماعة أعضاء قرار من تابعة برتية نفسو، وكذا مصادر القائد من أو التحتية وابؼصادر الفوقية ابؼصادر خلاؿ من السياسة
 لأفكار مصدرا يعتبر السياسة الإيديولوجية فينفرد بوضع نفسها ابعماعة أو العليا السلطة تفرضو حيث نفسو القائد من ومصادر

  1* .ابعماعة قيم و ومعتقدات
: وبؼعرفة كيفية اتصاؿ العماؿ بابؼسؤوؿ ىذا ما يبيّنو
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: الذي يمثل وصف اتصال العمال بمسؤولهم في العمل (09)الجدول رقم
 

النسبة التكرار  نوعية الاتصاؿ 
 % 44،44 24حسنة 
 % 33،33 18ربظية 
 % 00 0سيئة 

 % 11،11 6متوسطة 
 %11،11 6غتَ بؿددة 
 % 100 54المجموع 

، وقد دلّت ىذه  %44،44أف نوعية اتصاؿ العماؿ بابؼسؤوؿ بصورة حسنة بنسبة  (09)ابؼلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم 
ابؼعطيات علي أف الاتصاؿ ابغسن و الإنساني من طرؼ ابؼسؤوؿ يؤدي إلر زيادة شعورىم بالرضا و الارتياح وزيادة الثقة والولاء 

 ابعماعة على تساعد التي ابعماعية بالوظائف القياـ ىي القيادة ومن تم الاستقرار في العمل، وىذا ما أشار إليو بارسونز على إف
من بؾتمع البحث، يقرّوف بابؼعاملة الربظية والتي لا بزرج عن  % 33،33 مبحوث وبنسبة 18أىدافها، في حتُ بقد  برقيق

الطابع الربظي وذلك بحكم أنهم يقوموف بواجباتهم ومهامهم بضمتَ مهتٍ ومسؤولية أماـ ابؼسؤوؿ، بينما بقد أف حجم العينة من 
وىي نسبة بفاثلة لنسبة الذين أجابوا بغتَ بؿددة لأنهم  % 11،11يروف أف الاتصاؿ ىو بنوعية متوسطة، بلغت نسبتهم ب

يعتبروف ىدا النوع من الاتصاؿ غامض ولا يفهم، وفي الأختَ بقد نسبة من يروف أنها سيئة معدومة، وىذا داؿ على أبنية العلاقات 
. و الاتصاؿ بتُ ابؼسؤوؿ والعماؿ ورضاىم عن عملهم، وكسب ثقتهم بدسؤوبؽم نتيجة الاتصاؿ ابغسن

:  وبؼعرفة أىداؼ ىذا الاتصاؿ فنلاحظو من خلاؿ

 :الذي يمثل الأىداف الأساسية للاتصال بالمسؤول (10)الجدول رقم

النسبة التكرار أىداؼ الاتصاؿ 
 % 16، 66 9إمداد الإدارة بابؼعلومات 

 % 27، 77 15الزيادة في ابؼشاركة 
 % 22، 22 12ترشيد القرارات 

 % 50 27مشكلات العمل 
 %1، 85 1 إجابةبدوف 

 % 118 ،5 *64المجموع 
 .ىذه النسبة بسثل أف أفراد عينة البحث أجابوا بأكثر من بديل :ملاحظة*



تتّضح لنا الأىداؼ الأساسية للاتصاؿ بابؼسؤوؿ، وأف معظم العماؿ يتّصلوف بدسؤوبؽم بسبب  (10)من خلاؿ ابعدوؿ رقم
، وىذا راجع إلذ مشاكل وصعوبة العمل و الضغوط التي تصيبو، وتليها نسبة %50مشكلات العمل والتي قدرت بنسبتهم ب 

، و %22،22 أقل نسبة مقارنة بنسبة السابقة، ثم تليها نسبة ترشيد القرارات التي قدرت ب%77،27الزيادة في ابؼشاركة ب
نور الدين )، وىذا نفس ما توصل إليو الباحث %85،1، وبدوف إجابة بنسبة %66،16إمداد الإدارة بابؼعلومات تقدر بنسبة 

 .في دراستو حوؿ دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملت1ُ* (بوراس
: وبؼعرفة إمكانية ترؾ ابؼسؤوؿ فرصة النقاش في الاجتماعات نلاحظو من خلاؿ

 :الذي يمثل إمكانية ترك المسؤول فرصة النقاش في الاجتماعات (11)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 % 61. 11 33دائما 
 % 38. 88 21أحيانا 
 % 00 0أبدا 
 % 100 54 المجموع

أف معظم ابؼبحوثتُ يروف أف مسؤوبؽم دائما ما يتًؾ بؽم فرصة النقاش في الاجتماعات،  (11)من ابؼلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم 
من بؾتمع البحث يروف أنهم أحيانا ما يتًؾ بؽم فرصة النقاش في الاجتماعات،  %88،38، بينما بقد نسبة  %11،61بنسبة 

وفيما يتعلق بنسبة احتماؿ أبدا فهي منعدمة، يرجع ىذا إلذ أف ابؼبحوثتُ يروف أف ابؼسؤوؿ يتًؾ بؽم فرصة ابؼناقشة بفا يدفعهم إلذ 
الارتياح في حضورىم للاجتماعات ومعناه أف ابؼسؤوؿ يشارؾ العماؿ في حل مشاكل و صعوبات العمل و يتقبل مقتًحاتهم، 

الذي يبرز كيفية  (08)ويتًؾ بؽم حرية إبداء آرائهم فيما بىص العمل، وىذا طبيعي لأنو يفسّر النسبة التي وصل إليها ابعدوؿ رقم
. إيصاؿ ابؼقتًحات ابػاصة بالعمل لإدارة مؤسسة

:  وسبب الاعتذار عن عدـ حضور مثل ىذه الاجتماعات نلاحظو في

 :الذي يمثل الحظي بالتسامح عند الاعتذار عن عدم حضور الاجتماعات (12)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 % 66.66 36دائما 
  % 33.33 18أحيانا 
 % 00 0أبدا 
 % 100 54 المجموع

                                                           

 .   32، صالدراسة السابقة الثالثة بعنوان دور القيادية الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين: أنظر إلذ*



نرى أف معظم أفراد بؾتمع البحث دائما ما بوظوف بتسامح ابؼسؤوؿ عن عدـ حضورىم  (12)من خلاؿ ابعدوؿ رقم 
، أما الذين أحيانا ما يتسامح ويتفهم ابؼسؤوؿ اعتذارىم عن عدـ حضورىم الاجتماعات  % 66،66الاجتماعات وبنسبة 

، أما نسبة أبدا فهي معدومة، الذي بيكن إرجاع ذلك إلذ كثرة اعتذاراتهم وإلذ طبيعة %33.33الربظية، قدرت بنسبتهم ب 
في دراستو حوؿ دور الأبماط 1* (حستُ مرضي الدوسري)علاقتهم بابؼسؤوؿ، وىذا ما يتناسب مع نفس ما توصل إليو الباحث

 القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي،
الذي بيثل التماس العماؿ لاعتًاؼ و تقدير  % 55،55وتبتُّ لنا أف أغلب أفراد بؾتمع البحث أجابوا على احتماؿ نعم بنسبة 

 الذين لا يلتمسوف اعتًاؼ وتقدير ابؼسؤوؿ لآرائهم واقتًاحاتهم فكانت وابؼسؤوؿ بؼا يقدموه من أراء و اقتًاحات بزص عملهم، 
  :يبرزه وىذا ما ،%  1،85بنسبة ضئيلة تقدر ب 

: الذي يمثل التماس العمال اعتراف وتقدير المسؤول لآراء واقتراحات العمل(13)الجدول رقم
 النسب ابؼئوية التكرار البدائل

 % 55،55 30  نعم
 % 1، 85 01 ظهور أي خطأ بيس مستَ ابؼصلحة لا

 % 42، 59 23  أحيانا
 100% 54 المجموع الكلّي

أف أغلب ابؼبحوثتُ يلتمسوف اعتًاؼ وتقدير ابؼسؤوؿ بؼا يقدموه من أراء و اقتًاحات بزص  (13)من ابؼلاحظ من ابعدوؿ رقم 
 الذي يبرز العلاقة الكامنة بتُ كلا من ابؼسؤوؿ والعماؿ ونوعية 9 و12عملهم، ىذا يتلاءـ مع بيانات كل من ابعدوؿ رقم 

الاتصاؿ القائم بينهم، وىذا يفسّر أف ىناؾ عماؿ أكفاء و أصحاب خبرة يستشتَىم مسؤوبؽم لأنهم لا بينّوف عليو بدساعدتهم 
وىذا من أجل تنشيط و برستُ العمل وليس من أجل التشهتَ بابؼسؤوؿ أماـ العماؿ، أما بالنسبة للذي أجاب ب لا، أضاؼ 

ومنو حسب البيانات ابؼيدانية يتبتُ لنا أبنية ابؼشاركة ظهور أي خطأ بيكنو أف بيس مستَ ابؼصلحة، ابؼبحوث سبب إجابتو أف 
العمالية بالآرائهم واقتًاحاتهم التي بزص عملهم، حيث بقد أف ابؼسؤولتُ يهتموف بإشراؾ ابؼرؤوستُ بفا يعطي بؽم إحساس 

.  بالانتماء للبلدية، وىذا نفس ما توصل إليو كل الباحثتُ من الدراسات السابقة
: وبؼعرفة ما مدى استشارة العماؿ بؼسؤوبؽم في حل مشاكل العمل يتّضح من خلاؿ

 
 
 
 

                                                           
. 30، صالدراسة السابقة الثانية بعنوان دور الأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي:  أنظر إلذ* 1



 :الذي يمثل استشارة المسؤول في حل مشاكل العمل(14)الجدول رقم
 النسبة التكرار بدائلاؿ

 % 50 27دائما 
  % 44.44 24أحيانا 
 % 1، 85 1أبدا 

 % 3، 70 2بدوف إجابة 
 % 100 54 المجموع

 

من أفراد بؾتمع البحث، دائما ما يستشتَوف ابؼسؤوؿ في حل مشاكل العمل، تليها % 50أف نسبة  (14)يوضح ابعدوؿ رقم 
 أجابوا بأبدا، فهي لا %1 ،85 امتنعوا عن الإجابة، أما بنسبة %3.70، و نسبة %44.44نسبة الذين أجابوا بأحيانا بنسبة 

بسنح بؽا استشارة من قبل ابؼسؤوؿ في حل مشاكل العمل، ويتضح لنا من خلاؿ النتائج أنو من الطبيعي أف تكوف مشاكل في 
العمل يواجهها العماؿ، وعلى العماؿ الاتصاؿ بابؼسؤوؿ بغلّها، ىذا ما يفسّر رجوع أغلب العماؿ للمسؤوؿ في مواجهة ابؼشاكل، 

 لو ينظر كخبتَ فالقائد بفا يؤدي إلذ زيادة رضاىم في العمل، وىذا ما يفسّر ما ذىب إليو بارسونز إلذ أف من أدوار القائد ابػبرة،
 * 1.ابعماعة لأعضاء بالنسبة للسلوؾ أعلى ومثل :بوتذي وابؼعرفية، وبموذج والفنية الإدارية ابػبرة ابؼصدر

 من أفراد بؾتمع البحث أجابوا بنعم، يشعروف بحرية التصرؼ والراحة أثناء % 98، 14ويتبتُ من خلاؿ البيانات الكمّية أف نسبة 
    :  فقط أجابوا بأنهم لا يشعروف بذلك، وىذا ما يبرزه% 1، 85طرحهم أفكار جديدة بزص عملهم، ونسبة 

 :الذي يمثل الشعور بحرية التصرف والراحة أثناء طرح أفكار جديدة(15)الجدول رقم

 بؾموع النسب بؾموع التكرارات النسبة ابؼئوية التكرار البدائل
 % 98، 14 53 % 98، 14 53  نعم
 
 لا

  % 100 01 قواعد العمل واللوائح
01 

 
 % 00 00 نظاـ الإشراؼ والرقابة % 85،1

 % 00 00 انعداـ الثقة بتُ العامل والرئيس
 % 100 54 % 100 54 المجموع الكلي

معظم أفراد بؾتمع البحث أثناء طرحهم أفكار جديدة يشعروف بحرية التصرؼ  بقد أف (15)بعدوؿ رقماخلاؿ ابؼلاحظ من من 
  تتسم  التيقواعد العمل واللوائح،ذلك ؿ سبب ابؼبحوث أرجع حيثوالراحة، مقارنة بالنسبة الضئيلة التي ترى عكس ذلك، 

 للعامل التصرؼ حرية إعطاء مسألة أف إلذ الإشارة العمل، وبذدر بؾريات مع تتناسب لا وأنها الوضوح وعدـ والغموض بالصرامة

                                                           
1
 .34، صالمدخل النظري السوسيولوجي: أنظر إلذ*  



 حرية لعملو، وأف العامل أداء على يؤثر والصارـ المحكم والإشراؼ الدقيقة الرقابة أسلوب إتباع وابؼسؤولية، وأف السلطة بدسألة ترتبط
 يسودىا وابؼرؤوستُ ابؼسؤوؿ بتُ العلاقاتت كاف فإذا بدسؤوليهم، تربطهم التي العلاقة بطبيعة ترتبط العمل أداء في والراحة التصرؼ
 .صحيح والعكس العمل أداء في والراحة التصرؼ بغرية واسع بؾاؿ ىناؾ كاف كلما والثقة، والانسجاـ التعاوف

 :وبؼعرفة علاقة العامل بابؼسؤوؿ باتصالو بو خارج إطار العمل يتبتُّ من خلاؿ

 :الذي يمثل علاقة العامل بالمسؤول باتصالو بو خارج إطار العمل(16)الجدول رقم
 النسبة التكرار بدائلاؿ

 %  55.55 30نعم 
 %  44.44 24لا 

 % 100 54 المجموع
يروف أف اتصابؽم بابؼسؤوؿ خرج إطار العمل وفي أمورىم الشخصية % 55،55نسبة  أف( 16)رقم نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ 

يوطد علاقتهم بو، والذين أرجعوا ابغديث في الأمور الشخصية ربدا للخروج قليلا عن الروتتُ اليومي للعمل، كابغديث عن 
مشاكلهم ابػاصة أو الرياضة مثلا بعيدا عن ابعانب الربظي، ىذا ما بهعلهم قريبوف أكثر من القادة وتنمية العلاقات أكثر 

 منهم يقولوف أف علاقتهم بدسؤوبؽم خارج إطار العمل لا % 44،44وتوطيدىا بينهم، وبالتالر تزداد الثقة بينهم، بينما نسبة 
توطد علاقتهم بو، وربدا بيكن إرجاع ذلك إلذ علاقة ابؼسؤوؿ بدرؤوسيو فربدا كاف مسؤوبؽم يتسم بصفة الربظية وابعدية أكثر، ولا 

بوبذ ابػروج عليها داخل وخارج اطر العمل، 

: الذي يمثل الحصول على المعلومات الكافية من المسؤول لأداء المهام(17)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 % 50 27دائما 
  % 50 27أحيانا 
 % 00 00أبدا 
 % 100 54 المجموع

 ابؼعلومات الكافية على ودائما ما بوصلوف ابؼبحوثتُ أجابوا مناصفة بتُ الاحتمالتُ أحيانا  أف(17 )رقم ابعدوؿ خلاؿ من يتبتُّ 
 حوؿ  في دراستو1*"حستُ مرضي الدوسري"وىذا نفس ما توصل إليو الباحث   لكل من البديلتُ،% 50مسؤوليهم بنسبة  من

فنلاحظ أبنية حصوؿ عليو، نسبة المجيبوف انعدمت أبدا  الثالث الاحتماؿ بقد حتُ ، فيالأبماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي
. فعاؿ بشكل العمل واستمرارية التواصل على العماؿ على ابؼعلومات عن طريق ابؼدير لأداء ابؼهاـ لأنها تساعد
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 .30، صالأنماط القيادية وعلاقتها بالرضا الوظيفي: الدراسة السابقة الثانية بعنوان: أنظر إلذ*  



علاقة النمط : الثاني الفرعي بالسؤال المتعمقة البيانات مناقشة و عرض 1-1.3
 .القيادي الدكتاتوري بالرضا الوظيفي لمعامل

: الذي يمثل تفويض المسؤول الكثير من مسؤوليات العمل(18)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 % 50 27دائما 
  % 50 27أحيانا 
 % 00 00أبدا 
 %100 54 المجموع

 
 يروف أف مسؤوبؽم دائما وأحيانا ما يفوّض مسؤولياتو بؽم، ، بابؼناصفة من ابؼبحوثتُ%50بقد أف نسبة أعلاه بعدوؿ امن خلاؿ 

، في دراستها حوؿ أبماط القيادة الإدارية وعلاقتها 1* (متٌ بنت بؿمد القزلاف)وىذه نفس النتيجة التي توصلت إليها الباحثة 
بينما نسبة الاحتماؿ أبدا فهي منعدمة، بفا يفسّر وجود نوع من التسهيلات بتُ ابؼسؤوؿ و العماؿ، بدستوى الرضا الوظيفي، 

الذي يرجع إلذ كبر حجم العمليات التي بيارسها ابؼسؤوؿ، فيفرض عليو تفويض جزء من سلطاتو إلذ مرؤوسيو الذين لديهم القدرة 
وأف بينح عمّالو فرصة الشعور بابؼسؤولية، واىتمامو بوضع تسهيلات على برمل ابؼسؤولية والقياـ بالواجبات المحدّدة بكفاءة، 

   .للعملية الإدارية
     :    وبؼعرفة ىل العماؿ يؤدوف أعمالا غتَ التي بسنّوا تأديتها في بداية عملهم، يتبتُ ىذا من خلاؿ

 
 :ىم تأديتها في بداية عملواأعمالا غير التي تمنّ العمال الذي يمثل تأدية (19)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 %  1.85 1نعم 
 %  77.77 42لا 

 % 16، 66 9أحيانا 
 % 3، 70 2بدوف إجابة  

 % 100 54 المجموع
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.  32، صالدراسة السابقة الأولى بعنوان أنماط القيادة الإدارية وعلاقتها بمستوى الرضا الوظيفي:  أنظر إلذ*  



 تهمنسبوبلغت لا يؤدّوف أعماؿ غتَ التي بسنوا تأديتها في بداية عملهم،أغلب ابؼبحوثتُ  بقد أف 19من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم 
 امتنعوا عن الإجابة، وتدؿّ % 70،3 قالوا أحيانا، و % 66،16 أجابوا بنعم، بينما نسبة %1.85نسبة ، أما  77.77%

ؿ يستَوف وفق ابػطوط التي ربظوىا بؼستقبلهم ابؼهتٍ في البلدية منذ التحاقهم بها، وما كانوا اعماؿىذه النسب على أف أغلب 
 التخطيط ، ويتضح ىذا من خلاؿ أدوار القائد ووظائفو التي حدّدىا بارسونز فييتمنوه وجدوه من ملاحظتنا لتفانيهم في عملهم

 .أىدافها برقيق ابعماعة على تساعد التي ابعماعية بالوظائف القياـ ىيوالذي يعتبر القيادة  ،ابؼدى وبعيدة ابؼدى قريبة للأىداؼ

 :الذي يمثل تغاضي المسؤول عن خروج ودخول العمال في أي وقت بدون إذن(20)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 %  22.22 12نعم 
 %  37 .70 38لا 

 % 07، 40 4أحيانا 
 % 100 54 المجموع

 ـ ودخولوىم لا يتغاضى ابؼسؤوؿ عن خروجمن بؾتمع البحث، % 70.37 أف نسبة (20)نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم 
قالوا أحيانا،  % 40،07 أجابوا العكس، وبنسبة ضئيلة تقدر ب%  22.22بابؼؤسسة في أي وقف بدوف إذف، بينما نسبة 

عدـ تضييع الوقت، وىذا ما يزيد إنتاجية ابؼؤسسة وبقاحها و ، على تطبيق الرقابة والنظاـ بابؼؤسسة ابؼسؤوؿىذا ما يفسّر حرص
 ىو للقائد وابؽاـ الأساسي الدور لأف .واستمراريتها، ولو كاف عكس ذلك لعمّت الفوضى ويتلاشى دوره أماـ العماؿ كرقيب

 العمل حب نفوسهم في يغرس بفا العالية، ابؼعنوية روحهم على وبوافظ ،فيهم النشاط ويبعث بوفزىم ما بكل ابؼرؤوستُ إمداد
       : ، أما ترؾ حرية ابزاذ القرار للعماؿ يتبتُّ من خلاؿالتعاوف وروح ابؼشتًؾ

: الذي يمثل ترك المسؤول حرية اتخاذ القرار للعمال(21)الجدول رقم

 بؾموع النسب بؾموع التكرارات النسبة ابؼئوية التكرار البدائل
 % 61 ،11 33 % 61 ،11 33  لا

 % 22،22 12 % 22،22 12  أحيانا
 
 نعم

  % 66،66 06 غيابو ابؼتكرر عن ابؼؤسسة
09 

 
 % 11،11 01 عدـ فهمو للأساليب الإدارية % 16 ،66

  % 22،22 02 عدـ فهمو لطرؽ العمل
 % 100 54 % 100 54 المجموع الكلي

 22،22 أجابوا بأف ابؼسؤوؿ لا يتًؾ بؽم حرية ابزاذ القرار، بينما نسبة % 11،61 أف نسبة (21)بعدوؿ رقمحظ من الاالدمن  
، حيث يتًؾ بؽم مسؤوبؽم حرية ابزاذ القرار الذي % 66،16أجابوا بأحيانا، والذين أجابوا بنعم فهي نسبة ضئيلة تقدر ب  %



 لعدـ فهمو لطرؽ % 22،22من نسبة الذين أجابوا بنعم، ونسبة % 66،66يرجع سببو إلذ غيابو ابؼتكرر عن ابؼؤسسة بنسبة 
وىذا  أرجعوه إلذ عدـ فهمو للأساليب الإدارية، ليتبتُ أف الأغلبية لا يتًؾ بؽم ابؼسؤوؿ حرية ابزاذ القرار، % 11،11العمل، و

 مسابنتهم في وضع القرارات بؿدودة ويرجع ذلك لانفراده وحده بسلطة ابزاذ القرارات، وبيكن أف إف دؿّ على شيء إبما يدؿّ على
بينح بعض عمالو حرية ابزاذ القرار من باب تقدنً اقتًاحات أو برضتَ تعليمات التي بيكن أف تكوف قد غابت عليو وتفطينو بؽا، 

، كما لاحظنا ذلك سابقا والذي بيكن أف يرجع ذلك لغيابو عن ابؼؤسسة، فيضطر إلذ تفويض بعض صلاحياتو بؼن ينوبو في ذلك
      (.18)من خلاؿ ابعدوؿ رقم

 :الذي يمثل إبداء العمال الاحترام للمسؤول لغياب سلطة الحساب والتقييم(22)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 % 00 00دائما 
  % 38 ،88 21أحيانا 
 % 55، 55 30أبدا 

 % 1، 85 01بدوف إجابة 
 % 100 54 المجموع

 أجابوا بأبدا لأنهم يبدوف للمسؤوؿ الاحتًاـ حتى مع غياب % 55، 55أف نسبة  (22)يتبتُّ من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم  
 امتنعوا عن الإجابة، % 85،1 أجابوا بأحيانا مايبدوف احتًامهم لو، ونسبة % 88،38سلطة ابغساب والتقييم، بينما نسبة 

ؿ دائما فهي معدومة، ومع أف النسبة الأكبر تعود للذين أجابوا بأبدا، ىذا يدؿّ على أف العماؿ بالبلدية بديونسبة المجيبتُ عن اؿ
يكنّوف كل الاحتًاـ والتقدير للمسؤوؿ حتى وىو غائب، بفا يفسّر حسن علاقتو بهم، ومدى الثقة التي منحها بؽم، من خلاؿ 

ملاحظنا لتصرفاتهم وحديثهم عن ابؼسؤولتُ، أما الذين أدلوا بأحيانا بيكن إرجاع ذلك إلذ ظنّهم أف ابؼسؤوؿ لا يبدي بؽم الاحتًاـ 
فلا يبادلوه نفس الشعور، مع أننا لاحظنا شدة توترىم وقلقهم عند توزيع الاستمارة عليهم، والذي فسّروه زملائهم بتوبيخ ابؼسؤوؿ 
بؽم عند خطئهم أو التمادي على سلطتو، الذي تربصوه بعدـ احتًاـ ابؼسؤوؿ بؽم، والذي ىو من وظائف القائد بكو مرؤوسيو كما 

وأما . *1جاء في ابؼدخل السوسيولوجي للدراسة ابغالية، ويتناسب أيضا مع ما توصل إليو الباحث نور الدين بوراس في دراستو
 :      مراعاة ابؼسؤوؿ لغياب ابؼوظفتُ عن ابؼؤسسة بدوف عذر، ىذا ما يتبتُّ من خلاؿ

 

 

 
                                                           

.   32، صالدراسة السابقة الثالثة بعنوان دور القيادية الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين:  أنظر إلذ*  1



 

 :الذي يمثل مراعاة المسؤول لغياب الموظفين عن المؤسسة دون عذر(23)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 %  5، 55 03دائما 
  %  38 ،88 21أحيانا 
 %  55، 55 30أبدا 
 % 100 54 المجموع

ابؼسؤوؿ لا يراعي غيابهم عن ابؼؤسسة بدوف عذر، ؼ ، أجابوا ب أبدا%  55،55 أف نسبة (23)رقم ابعدوؿ خلاؿ من يتبتُ
، وىذا % 55،5 دائما فكانت نسبتو ضئيلة تقدر ب بديل أجابوا بأحيانا ما يراعي غيابهم بدوف عذر، أما % 88،38ونسبة 

 لتطبيق تفاني ومراعاة ابؼسؤوؿابؼسؤوؿ لا يراعي غيابهم عن ابؼؤسسة بدوف عذر ويعود ذلك إلذ يدؿّ على أف الأغلبية ترى أف 
النظاـ على ابعميع، والتقيّد بالوقت لصالح الإنتاج وابؼؤسسة، أو إلذ كثرة غيابهم ابؼتكرّر بدوف سبب مقنع، أما نسبة من أجابوا ب 

  .    أحيانا و أبدا فتَجع ذلك إلذ ندرة غيابهم أو لضرورتو ابؼلحّة
:  الذي يمثل تمايز جماعة العمل(24)الجدول رقم

النسبة  التكرار بسايز بصاعة العمل
 %  35 ،18 19التماسك 
  %  85 ،18 46التًابط 
 %  00 00التفكك 
 % 3 ،70 02التذبذب 
 %  124 ،06 *57 المجموع

 .ىذه النسبة بسثل أف أفراد عينة البحث أجابوا بأكثر من بديل :ملاحظة*

، ونسبة الذين تتميّز  %85، 18 وتقدر ب أف أكبر نسبة للذين تتميّز بصاعة عملهم بالتًابط ينّ يتب(24)رقم ابعدوؿ خلاؿ من
يبدو ىذا طبيعي للمتتبع بالتفكك فهي معدومة، تهم  نسبة الذين تتميّز بصاع، أما %35، 18بصاعتهم بالتماسك قدرت ب

وبدا أف أكبر نسبة تتميز بصاعتهم بالتًابط والتماسك، فهذا يدؿّ على قدرة تفهم ىذه ابعماعة لتًابط وتسلسل أجوبة ابؼبحوثتُ، 
فيما بينهم لستَ العمل، ووضوح ووحدة أىدافهم التي يرجوف برقيقها في ابؼؤسسة، ىذا ما بييّزىا بالتًابط والتماسك، أما نسبة 

 وىذا البديل أدرجو مبحوثتُ في السؤاؿ ابؼفتوح، ويعود ذلك إلذ حداثة % 3، 70الذين أجابوا بالتذبذب، التي تقدر ب 
    .       عهدىم بابؼؤسسة، وقلة خبرتم بابعماعة التي ينتموف إليها، ىذا ما تدؿّ عليو انعداـ نسبة التفكك



 
: الذي يمثل اختلاط مهام كل عامل بآخر في المؤسسة(25)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 %  1، 85 01نعم 
 %  48، 81 44لا 

 % 16، 66 9أحيانا 
 % 100 54 المجموع

أجابوا بأف مهامهم لا بزتلط بدهاـ الزملاء الآخرين، ونسبة  % 81.48 أف نسبة (25)يتبتُّ من خلاؿ قراءتنا للجدوؿ رقم  
، وىذا يفسّر أف أغلبية مهاـ %1.85 أجابوا ب أحيانا، أما أضأؿ نسبة تعود إلذ من أجابوا بنعم وتقدر ب % 16، 66

العماؿ لا بزتلط بدهاـ الآخرين منهم، وىذا راجع لأف كل عامل يعرؼ ابؼطلوب منو، وكذا لاختلاؼ ابؼهاـ كل على نوعو، 
وطبيعة العمل ىي التي بردّد مهاـ كل واحد، ىذا حسب ما أفادنا بو ابؼبحوثتُ في السؤاؿ ابؼفتوح، أما من أجابوا بأحيانا فتَجع 

سنة، وأقدميتهم في العمل مابتُ  [50-46]العمرية مابتُ ذلك حسب رأيهم إلذ قربهم من التقاعد، وىي بزصّ الفئة 
لذا يصبح ابؼسؤوؿ يكلّفهم بدرافقة العماؿ ابعدد أو ابؼمتهنتُ فتتشابو مهمهم، أما نسبة الذين أجابوا بنعم فلاحظنا  [23_18]

 . إلا شهرينا يدـ على تواجده بو وحديث العهد بابؼؤسسة، ولدأنها تعود إلذ مبحوث مؤقت

علاقة النمط : الثاني الفرعي بالسؤال المتعمقة البيانات مناقشة و عرض 1-1.4
. القيادي الفوضوي بالرضا الوظيفي لمعامل

:  الذي يمثل فرض المسؤول التعليمات والأنظمة بطريقة فوقية(26)الجدول رقم

 النسبة التكرار بدائلاؿ
 % 00 00دائما 
  %29، 62 16أحيانا 
 %64، 81 35أبدا 

 %5، 55 03بدوف إجابة 
 % 100 54 المجموع

 بطريقة يهم لا يفرض ابؼسؤوؿ التعليمات والأنظمة عل، أجابوا بأبدا% 81،64 أف نسبة (26)رقم ابعدوؿ خلاؿ من يتبتُ 
التي ، وحسب الأغلبية ؿ دائما فكانت نسبتو منعدمةالبدي، أما  ذلك أجابوا بأحيانا ما يفرض عليهم% 62،29فوقية، ونسبة 

ابؼسؤوؿ لا يفرض عليهم التعليمات ولا الأنظمة بطريقة فوقية، ىذا ما يؤكّد أف نوعية اتصابؽم بو صاعدة ونازلة وعلاقتهم ترى أف 
تشاورية، وليست علاقة أمر ينفّذ، والتي تدؿّ على أف الاتصاؿ ابغسن و الإنساني من طرؼ ابؼسؤوؿ يؤدي إلر زيادة شعورىم 



 ومن تم الاستقرار في العمل، وأسلوب الأمر الفوقي بهعلهم يفرّوف منو ومن العمل، أما نسبة ،بالرضا والارتياح وزيادة الثقة والولاء
الذين أجابوا بأحيانا، فقد يعود ذلك إلذ التعليمات الصارمة و حرص ابؼسؤوؿ على نظاـ ابؼؤسسة والرقابة بها، وىذا ما يؤكد 

  .بقاحها واستمرارىا
: الذي يمثل تجاىل المسؤول لآراء العمال في حل المشكل وتوليو دراستها (27) الجدول رقم

 النسبة التكرار بديلاؿ
 % 1، 85 01دائما 
  %  22، 22 12أحيانا 
 %  75، 92 41أبدا 

 % 100 54المجموع 
لا يتجاىل آراء العماؿ في حل ابؼشكل ولا يتولذ أبدا  ابؼسؤوؿ أفأف أكبر نسبة للذين أجابوا ب( 27)رقم ابعدوؿ خلاؿ منيتبتُّ  

 1، 85 أما الذين أجابوا بدائما تقدر نسبتهم ب ، أجابوا بأحيانا% 22،22 وبنسبة ، %75، 92بنفسو دراستها، بنسبة 
، وبدا أف النسبة الأكبر تعود إلذ الذين يروف أف ابؼسؤوؿ لا يتجاىل آرائهم في حل ابؼشكل ولا يتولذ بنفسو دراستها، ىذا %

التي مفادىا أف ابؼسؤوؿ يهتم بإشراؾ العماؿ في وضع الآراء والتعليمات التي  (15و14و13)يرجعنا إلذ كل من الأسئلة رقم 
بزص العمل، ورجوعهم إليو أثناء مواجهة ابؼشاكل، وتعود أيضا إلذ العلاقة الكامنة بتُ كل من العامل وابؼسؤوؿ التي تتسم 

بالتعاوف والانسجاـ والثقة ابؼتبادلة بينهما، لذا لا يتجاىل آرائهم ومقتًحاتهم التي بزص العمل ويأخذىا بعتُ الاعتبار، ولا يتولذ 
          1* .، كما جاء بو بارسونز في نظريتودراستها بنفسو بل يرجع إليهم ويتشاور معهم فيها

 :، نلاحظو من خلاؿ إجبار ابؼسؤوؿ العماؿ على بذؿ بؾهود أكبر من طاقاتهمأما فيما بىص

: الذي يمثل إجبار المسؤول العمال على بذل مجهود أكبر من طاقاتهم (28) الجدول رقم

النسبة  التكرار بدائلاؿ
 % 00 00دائما 
 % 11،11 06أحيانا 
 %  33،83 45أبدا 

 % 55،5 03بدوف إجابة 
 % 100 54 المجموع

                                                           
1
 .34، صالمدخل النظري السوسيولوجي:  أنظر إلذ*  
 



أف أكبر نسبة تعود إلذ الذين أجابوا بأبدا لا بهبر ابؼسؤوؿ العماؿ على بذؿ بؾهود أكبر من أعلاه، نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ  
 امتنعوا عن الإجابة، % 5، 55نسبة أما للذين أجابوا بأحيانا، تعود  % 11،11، ونسبة %  83، 33طاقتهم، وذلك بنسبة 

 بدجهودات أكبر ـؿ دائما كانت نسبتو معدومة، وىذا يدؿّ على أف ابؼسؤوؿ بذمعو بعمالو علاقة إنسانية، ولا يضغط عليووبدي
من طاقتهم بدا أف الأغلبية أجابوا بأبدا لا بهبرىم على بذؿ بؾهود أكبر من طاقتهم، ىذا ما يزيد من ارتباطهم بو وبالعمل، أما 
الذين أجابوا بأحيانا، قد يعود ذلك إلذ الظروؼ ابػاصة التي بسرّ بها ابؼؤسسة بفا بهبر ابؼسؤوؿ والعماؿ على مضاعفة جهودىم، 

حسب رأيهم، التي تكوف فيها ابؼطالبة باستخراج الوثائق من ...كأياـ التسجيلات ابؼدرسية، وتسجيلات موسم ابغج، وابؼسابقات
 .   البلدية أكثر من ذي قبل

الأمر بالتوبيخ، والأمر والنهي دوف مناقشة، معدومة بساما، أما النسبة : من جانب توجيو ابؼسؤوؿ للعماؿ فكانت نسبة الاحتمالتُو
 :  مثلت الذين أجابوا بأف مسؤوبؽم يوجّههم بأسلوب التشاور،وىذا ما يوضّحو%  94، 44الأغلب كانت تقدر ب 

: الذي يمثل توجيو المسؤول للعمال(29)الجدول رقم

النسبة  التكرار توجيو ابؼسؤوؿ
 % 00 00الأمر مع التوبيخ 

 % 00 00الأمر والنهي دوف مناقشة 
 %  94، 44 51التشاور 

 % 5 ،55 03بدوف إجابة 
 % 100 54 المجموع

 ابؼبحوثتُ درجوأكبر نسبة تعود للذين أجابوا أف مسؤوبؽم يوجّههم بأسلوب التشاور والذي أ  أف(29)يتبتُّ من خلاؿ ابعدوؿ رقم
التي كانت تصبّ في نفس القالب (، 15،18، 13، 11السؤاؿ رقم ) في السؤاؿ ابؼفتوح، ىذا ما يتطابق مع الأجوبة التي سبقت

 ليحبّذىم أكثر في العمل، لينعكس ىذا ،بأف ابؼسؤوؿ يتشاور مع العماؿ في شؤوف العمل، ويوجّههم بأسلوب التًغيب لا التًىيب
 .قد امتنعوا عن الإجابةمن بؾتمع البحث %  5، 55نسبة أما  ،على إنتاجيتهم
: الذي يمثل تهديد المسؤول العمال باستخدام سلطتو الرسمية(30)الجدول رقم

النسبة  التكرار بدائلاؿ
 % 00 00دائما 
  % 25، 94 14أحيانا 
 %  68، 51 37أبدا 

 % 5، 55 03بدوف إجابة 
 % 100 54 المجموع



 لا يهدّد ابؼسؤوؿ العماؿ باستخداـ سلطتو الربظية، ،أبداأجابوا ب % 68، 51 أف نسبة (30)نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم  
ؿ دائما فكانت معدومة، وبدا أف لبدي فقد امتنعوا عن الإجابة، أما نسبة ا% 5، 55نسبة و أجابوا بأحيانا، % 25 ،94وبنسبة 

النسبة الأكبر تعود للذين أجابوا بأف ابؼسؤوؿ لا يهدّدىم باستخداـ سلطتو الربظية، لأف مسؤوبؽم تشاوري كما يتضح لنا من 
خلاؿ أجوبة ابؼبحوثتُ ولا بيكنو استخداـ سلطتو الربظية في تهديدىم، لأف العماؿ بطبعهم إذا أحسّوا بالضغط والتهديد من قبل 

ابؼسؤوؿ، سوؼ ينعكس سلبا على كل من ابؼسؤوؿ والعماؿ ومردودية الإنتاج بابؼؤسسة، وىؤلاء ابؼسؤولتُ لا يتّصفوف بهذه 
 .الصفات كما يتضح لنا من خلاؿ إجابات ابؼبحوثتُ

 : الميدانية الدراسة نتائج عرض 2
 :التالية النتائج إلذ الدراسة ىذه خلاؿ من توصلنا بحدودىا، والتزاماً  الدراسة أىداؼ من انطلاقاً 

 : الرئيسي بالتساؤل المتعمقة النتائج .1.2
ما علاقة النمط القيادي بالرضا الوظيفي للعامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية ؟  : في ابؼتمثل

للنمط القيادي علاقة بالرضا الوظيفي للعامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية، وذلك من خلاؿ الدراسة ابغالية، : نتج عنو
.    ويظهر ذلك جليا من خلاؿ نتائج التساؤلات الفرعية

 

 : الشخصية بالبيانات المتعمقة النتائج .2.2
:  يلي فيما الشخصية بالبيانات ابؼتعلقة النتائج تتمثل

 قلت  بينما و %66،66 بنسبة أثوي جنس الإداريتُ داخل بلدية الرويسات بورقلة، من غالبية أف دراستنا خلاؿ من وجدنا- 
.  وىذا عائد إلر أف ابؼرأة اكتسبت أكثر حرية من ذي قبل %33،33الذكور  نسبة
ىي أعلى نسبة و التي قدرت ب  [40-36]الفئة  انتشارا الأكثر الفئة أف حيث فئات، بطسة على البحث عينة سن يتوزع- 

-41]و [30-26]، ثم الفئتتُ العمريتتُ % 73.20و التي قدرت ب  [35-31]، تليها الفئة العمرية مابتُ % 92.25
ومن ىنا نستنتج أف عينة % 16.61سنة قدرت ب  [50-46]، ثم تليها الفئة العمرية مابتُ % 51.18قدرت بنسبة [45

 .الدراسة أغلبها من فئة الشباب
على عكس ، % 50تعليمي جامعي والذي تقدر نسبتهم ب  مستوى ذوي الدراسة عينة من عماؿ ابؼؤسسة أغلب أف وجدنا -

وذلك يعود إلذ طبيعة ومتطلبات الوظيفة في  %77.27أما الثانوي فيقدر بنسبة ابؼستوى الابتدائي الذي ينعدـ في عينتنا ىذه، 
. البلدية كونها مؤسسة خدماتية

ابؼهنية بؽذه  التخصصات متنوعة من تركيبة وجدنا و النشاط أو منصب العمل حسب يتحدّد ابؼهتٍ التخصص  وجدنا أف -
مثل مهندس،  أخرى بزصصات تأتي ثم بزصص رئيس مصلحة، كذلك ىي عوف إدارة، وبقد نسبة أعلى أف وجدنا حيث البلدية،

. مكلف بالدراسات، تقتٍ سامي، سائق، بفا يفسّر طبيعة البلدية التي برتاج إلذ مناصب عمل بـتلفة لضماف استمرارىا
 



 :الفرعي الأول بالسؤال المتعمقة النتائج .3.2
الوظيفي لدى العامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية؟  ماعلاقة النمط القيادي الدبيقراطي بالرضا

: و نتج عنو

.  وجدنا أف العامل يوصل مقتًحاتو ابػاصة بعملو لإدارة مؤسستو عن طريقو ىو شخصيا -
وىي نسبة متوسطة % 33.33، تليها نسبة البديل ابؼتعلق بالاجتماعات قدرت نسبتو ب% 38.88بسثل أعلى نسبة قدرت ب 

 .مقارنة بالنسبة السابقة 
، أما الذين أجابوا بأنها % 44،44وجدنا أف أغلبية أفراد العينة أجابوا باف اتصاؿ مسؤوبؽم بهم في العمل بصورة حسنة، بنسبة 

وىي نسبة بفاثلة  % 11،11بينما بقد من يروف أف الاتصاؿ ىو متوسط حيث بلغت نسبتهم ب، % 33،33ربظية بنسبة
لنسبة الذين أجابوا بغتَ بؿددة، وبالتالر فإف ىذه ابؼؤشرات على أف الاتصاؿ ابغسن و الإنساني من طرؼ ابؼسؤوؿ يؤدي إلر زيادة 

شعورىم بالرضا و الارتياح وزيادة الثقة والولاء ومن تم الاستقرار في العمل، وىذا داؿ على العلاقة ابغسنة بتُ ابؼسؤوؿ والعاملتُ 
. ورضاىم عن عملهم، وكسب ثقتهم بدسؤوبؽم نتيجة الاتصاؿ ابغسن

إطار الأىداؼ الأساسية للاتصاؿ بابؼسؤوؿ، وجدنا أف من بتُ الأىداؼ الأساسية للاتصاؿ بابؼسؤوؿ كانت بسبب  أما في
، ثم تليها % 77،27، تليها نسبة الزيادة في ابؼشاركة بنسبة %50مشكلات العمل كلها وبسثل أعلى نسبة والتي قدرت ب 

 وىي أقل نسبة مقارنة بنسبة السابقة، وىذا راجع % 66،16إمداد الإدارة بابؼعلومات ب ، ثم % 22،22ترشيد القرارات ب 
. إلذ صعوبة العمل و الضغوط التي تصيبو

 أجابوا بأف ابؼسؤوؿ يتًؾ بؽم فرصة وجدنا أف أغلب ابؼبحوثتُ ترؾ ابؼسؤوؿ فرصة النقاش في الاجتماعات، إطار أما في -
من يروف أف مسؤوبؽم يتًؾ بؽم فرصة % 38,88وىي أعلى نسبة، ثم تليها نسبة   % 61,11النقاش دائما حيث قدرت ب 

النقاش في الاجتماعات في بعض الأحياف، بفا يفسّر أف ابؼسؤوؿ يشارؾ العماؿ في حل مشاكل و صعوبات العمل و يتقبل 
 .                                                                                            مقتًحاتهم

 % 66.66يتسامح ابؼسؤوؿ عند الاعتذار عن حضور الاجتماعات الربظية وبنسبة  يرى أغلب العماؿ أنو دائما ما -
 ىذا يدؿّ على ما مدى تسامح وتفهم ،% 33.33 وبسثل أكبر نسبة، تليها من يروف أف ابؼسؤوؿ أحيانا لا يتسامح معهم بنسبة

.  و راجع إلذ طبيعة علاقتهم بابؼديرابؼسؤوؿ مع عمالو في الظروؼ ابػاصة كالاعتذار عن حضور الاجتماعات الربظية،

وجدنا أف أغلب أفراد العينة يروف أنهم يشعروف باعتًاؼ ابؼسؤوؿ و تقديره بؼا يقدمونو من أراء و اقتًاحات بزص عملهم  -
 % 85،1أحيانا ما يشعروف باعتًاؼ ابؼدير باقتًاحاتهم و أرائهم، تليها النسبة % 59،42 بينما النسبة ،% 55،55بنسبة 

الذين  يعتبروف أف ابؼسؤوؿ لا يعطي أي اعتبار لآرائهم واقتًاحاتهم، وىذا يدؿ على أبنية ابؼشاركة العمالية في عملية وضع الآراء 
. والاقتًاحات التي بزص العمل



الدراسة التي أجابت أف دائما ما تؤدي استشارة ابؼسؤوؿ بؽم في حل ابؼشاكل إلذ  عينة من الكبتَة النسبة أف وجدنا -
الذين أجابوا ب أحيانا، وبعدىا نسبة الذين  % 44.44ثم تليها نسبة ، % 50زيادة رضاىم عن العمل، بلغت نسبتهم ب 

 .ما يفسّر رجوع أغلب العماؿ للمسؤوؿ في مواجهة ابؼشاكلوىذا ، % 85،1أجابوا ب أبدا بلغت ب 

أجابوا بنعم، يقرّوف بأنهم يشعروف بحرية التصرؼ والراحة أثناء طرحهم أفكار جديدة في  % 98، 14بقد أف نسبة  -
 فئة أرجعت حيث عملهم، أداء في التصرؼ بحرية يشعروف لا بأنهم % 1، 85العمل، بينما الذين أجابوا بلا تقدر نسبتهم ب 

التعاوف  يسودىا وابؼرؤوستُ ابؼسؤوؿ بتُ كانت العلاقات العمل، وبتالر فإذا ولوائحو العمل قواعد العماؿ سبب ذلك إلذ من
 .والعكس صحيح العمل أداء في والراحة التصرؼ بغرية واسع بؾاؿ ىناؾ كاف كلما والثقة، والانسجاـ

 أف اتصابؽم بابؼسؤوؿ خرج إطار العمل وفي أمورىم يروف % 55.55لقد كشفت لنا بؾمل الإجابات أف نسبة  -
منهم يقولوف أف علاقتهم بدسؤوبؽم خارج إطار العمل لا توطد علاقتهم  % 44.44الشخصية يوطد علاقتهم بو، بينما نسبة 

 وىذا ما بهعلهم قريبوف أكثر من بو، ومن خلاؿ ما سبق نلاحظ أف العلاقات ابػارجية بابؼسؤوؿ تؤثر على العامل داخل العمل،
 .القادة وتنمية العلاقات أكثر وتوطيدىا بينهم، وبالتالر تزداد الثقة بينهم

 ،% 50دائما وأحيانا بالتساوي بنسبة  بلغت نسبة الذين يتحصلوف علي ابؼعلومات الكافية من ابؼسؤوؿ لأداء ابؼهاـ -
 على أبدا فلا توجد، ومنو نلاحظ أبنية حصوؿ العماؿ على ابؼعلومات عن طريق ابؼدير لأداء ابؼهاـ لأنها تساعد الاحتماؿ أما

 .فعاؿ بشكل العمل واستمرارية التواصل

 :الفرعي الثاني بالسؤال المتعمقة النتائج .4.2
ماعلاقة النمط القيادي الفوضوي بالرضا الوظيفي لدى العامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية؟ 

: و نتج عنو

 بابؼناصفة من ابؼبحوثتُ يروف أف مسؤوبؽم دائما وأحيانا ما يفوّض مسؤولياتو بؽم، بفا يفسّر %50توصلنا إلذ أف نسبة  -
وجود نوع من التسهيلات بتُ ابؼسؤوؿ و العماؿ، وأف ابؼسؤوؿ بينح عمالو فرصة الشعور بابؼسؤولية، واىتمامو بوضع تسهيلات 

 .للعملية الإدارية
لا يضنوف أنهم يؤدوف أعماؿ غتَ التي بسنوا تأديتها في بداية عملهم، وتدؿّ على أنهم  % 77.77بقد أف نسبة  -

  .يستَوف وفق ابػطوط التي ربظوىا بؼستقبلهم ابؼهتٍ في البلدية منذ التحاقهم بها، وما كانوا يتمنوه وجدوه
،  %70.37بلغت نسبة الذين لا يتغاضى ابؼسؤوؿ عن خروجهم ودخوبؽم بابؼؤسسة في أي وقت بدوف إذف ب  -

ىذا ما يفسّر حرصو على عدـ تضييع الوقت وقيامو على تطبيق الرقابة والنظاـ بابؼؤسسة، وىذا ما يزيد إنتاجية ابؼؤسسة وبقاحها 
. واستمراريتها

 يقرّوف بأف ابؼسؤوؿ لا يتًؾ بؽم حرية ابزاذ القرار، ونسبة % 11،61لقد كشفت لنا بؾمل الإجابات أف نسبة -
 منهم إلذ 2 الذين يرجعوف سببو إلذ غيابو ابؼتكرر عن ابؼؤسسة، و6 يتًؾ بؽم مسؤوبؽم حرية ابزاذ القرار، من بينهم % 66،16



عدـ فهمو لطرؽ العمل، ومبحوث واحد أرجعو إلذ عدـ فهم ابؼسؤوؿ للأساليب الإدارية، لأف مسابنتهم في وضع القرارات 
 .بؿدودة ويرجع ذلك لانفراده وحده بسلطة ابزاذ القرارات

 يبدوف للمسؤوؿ الاحتًاـ حتى مع غياب سلطة ابغساب والتقييم، مقارنة مع نسبة % 55، 55بقد أف نسبة  -
 الذين أحيانا ما يبدوف احتًامهم لو، ىذا يفسر أفّ العماؿ بالبلدية يكنّوف كل الاحتًاـ والتقدير للمسؤوؿ حتى وىو % 88،38

 .غائب، وحسن علاقتو بهم، ومدى الثقة التي منحها بؽم
 لا يراعي ابؼسؤوؿ غيابهم %  55،55الدراسة التي أجابت أف أبدا والتي تبلغ  عينة من وجدنا أف النسبة الكبتَة -

ويعود ذلك إلذ مراعاة ابؼسؤوؿ لتطبيق النظاـ على ابعميع، والتقيد بالوقت لصالح الإنتاج وابؼؤسسة، أو عن ابؼؤسسة بدوف عذر، 
 . إلذ كثرة غيابهم ابؼتكرّر بدوف سبب مقنع

 وىذا يدؿ على قدرة تفهم ىذه ابعماعة ، %85، 18بلغت نسبة الذين تتميز بصاعة عملهم بالتًابط بنسبة  -
وبساسكها فيما بينهم لستَ العمل، ووضوح ووحدة أىدافهم التي يرجوف برقيقها في ابؼؤسسة، أما نسبة الذين قالوا أنها تتميز 

 وىذا البديل أدرجو مبحوثتُ والذي يعود إلذ حداثة عهدىم بابؼؤسسة، وقلة خبرتم بابعماعة التي % 70،3بالتذبذب تقدر ب 
 . ينتموف إليها، ىذا ما تدؿّ عليو انعداـ نسبة التفكك

وىذا يعتٍ أف كل مهامهم لا بزتلط بدهاـ الزملاء الآخرين،  % 81.48 لقد كشفت لنا بؾمل الإجابات أف نسبة -
، 66مقارنة بنسبة عامل يعرؼ ابؼطلوب منو، وكذا لاختلاؼ ابؼهاـ كل على نوعو، وطبيعة العمل ىي التي بردّد مهاـ كل واحد، 

          .فتَجع ذلك حسب رأيهم إلذ قربهم من التقاعد الذين قالوا أحيانا، % 16

 : الفرعي الثالث بالسؤال المتعمقة النتائج .5.2
 في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية؟ الوظيفي لدى العامل الإداري ماعلاقة النمط القيادي الدكتاتوري بالرضا

: و الذي نتج عنو

ىذا ما يؤكّد أف  % 81،64بلغت النسبة الكبتَة التي لا يفرض ابؼسؤوؿ عليها التعليمات والأنظمة بطريقة فوقية، -
علاقتهم تشاورية فيما بينهم، ونوعية اتصابؽم بو صاعدة ونازلة وأفقية، والتي تؤدي إلر زيادة شعورىم بالرضا والارتياح وزيادة الثقة 
والولاء ومن تم الاستقرار في العمل، أما نسبة الذين يقولوا أحيانا، فقد يعود ذلك إلذ التعليمات الصارمة و حرص ابؼسؤوؿ على 

 .نظاـ ابؼؤسسة والرقابة بها، وىذا ما يؤكد بقاحها واستمرارىا
،  %75، 92بلغت نسبة الذين لا يتجاىل مسؤوبؽم آراءىم أبدا في حل ابؼشكل ولا يتولذ بنفسو دراستها      -

مفادىا أف ابؼسؤوؿ يهتم بإشراؾ العماؿ في وضع الآراء والتعليمات التي بزص العمل، وتعود أيضا إلذ العلاقة الكامنة بتُ كل من 
 .العامل وابؼسؤوؿ التي تتسم بالتعاوف والانسجاـ والثقة ابؼتبادلة بينهما ويتشاور معهم فيها

، وىذا يدؿّ على أف % 33،83بقد أف نسبة الذين لا بهبرىم ابؼسؤوؿ على بذؿ بؾهود أكبر من طاقتهم بلغت  -
أما الذين يروف أف مسؤوبؽم أحيانا ما بهبرىم  ابؼسؤوؿ بذمعو بعمالو علاقة إنسانية، ولا يضغط عليو بدجهودات أكبر من طاقتهم



على بذؿ بؾهود أكبر من طاقتهم، قد يعود ذلك إلذ الظروؼ ابػاصة التي بسرّ بها ابؼؤسسة بفا بهبر ابؼسؤوؿ والعماؿ على مضاعفة 
 .جهودىم، التي تكوف فيها ابؼطالبة باستخراج الوثائق من البلدية أكثر من ذي قبل

يوجّههم ابؼسؤوؿ بأسلوب التشاور، الذي يدؿّ على أف ابؼسؤوؿ يتشاور مع  % 94، 44توصلنا إلذ أف نسبة  -
 .العماؿ في شؤوف العمل، وىو لا يوجّههم بأسلوب الأمر مع التوبيخ ولا بأسلوب الأمر والنهي دوف مناقشة

لأف مسؤوبؽم تشاوري ولا بيكنو ،  %68، 51بلغت نسبة الذين لا يهدّدىم ابؼسؤوؿ باستخداـ سلطتو الربظية -
 .استخداـ سلطتو الربظية في تهديدىم، وألا سوؼ ينعكس سلبا على كل من ابؼسؤوؿ والعماؿ ومردودية الإنتاج بابؼؤسسة

 : العامة النتيجة

من خلاؿ ما سبق، ومن خلاؿ عرضنا لنتائج الدراسة ابؼتوصل إليها التي كانت حوؿ النمط القيادي وعلاقتو بالرضا الوظيفي 
للعامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائرية، دراسة ميدانية لعينة من العماؿ الإداريتُ لبلدية الرويسات بورقلة، يتضح لنا أفّ 

 وابؼشاركة الإنسانية، العلاقات على تعتمد التي النمط القيادي الغالب في ابؼؤسسة بؿل الدراسة، دبيقراطي وىو بمط القيادة
ومرؤوسيو ومباشرة  ابؼسؤوؿ والاحتًاـ بتُ التعاوف يسوده مناخ وخلق ابؼرؤوستُ، ورغبات حاجات السلطة، وإشباع وتفويض

الأعماؿ من خلاؿ بصاعية التنظيم، ويؤدي إلذ رفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ، ويدفع ابؼؤسسة إلذ أقصى درجة من الإنتاج والكفاية، 
. وذلك يظهر جليا من الرضا الذي أبدي بو عماؿ البلدية من خلاؿ الإجابات التي برصلنا عليها في الدراسة

 

 :الاقتراحات والتوصيات

 :بفا سبق واعتمادا على ىذه الدراسة التي قمنا بها ببلدية الرويسات بورقلة، نستطيع أف نعرض ىذه الاقتًاحات والتوصيات التالية
مسؤولية الإشراؼ أف  نقتًح أف تكوف عملية اختيار ابؼسؤولتُ  قائمة على دراسة علمية وأسس موضوعية، أي من يتولذ .1

 .إدارة الأمور بشكل فعاؿ يكوف ذا خبرة عالية، ومستوى علمي ولديو صفات القائد الناجح حتى يتمكن من
أياـ دراسية، دورات  إتاحة فرص التكوين للمسؤولتُ في بؾاؿ القيادة الإدارية وعملية ابزاذ القرارات من خلاؿ ملتقيات، .2

  . والتنمية البشرية في ىذا المجاؿ تدريبية، سواء داخل البلدية أومن خلاؿ الدورات التي تقوـ بها مراكز التدريب

 

 

  

 

 

 



  



: الخاتمة

 التميّز برقق أف ابؼؤسسات ىذه تستطيعىا فب ابؼؤسسات، في الإدارية العمليات توجيو في الفقري العمود ىي الإدارية القيادةتعتبر 

 وتكوينو، عليو المحافظة حيث من البشري بابؼورد اىتمامها بددى خاصةت الأولويا إعطائها خلاؿ من إلا يتأتى لن وىذا والنجاح،

 والسمو الأىداؼ برقيق أجل من ابعهود وتوجيو التعاوف روح ببث القيادة بو تقوـ الذي الدور خلاؿ من إلا يتجلى لا وىذا

 تأثتَىم ومدى قادتها بقاح إلذ يرجع ابؼؤسسات بقاحرّ س فنرى ابؼؤسسات، بصيع في حتمية ضرورة تعدّ  والقيادة بابؼؤسسة،

 .رضا بأعمابؽم داء للعمل لأواستمالتهم جهودىم وتوحيد طاقاتهم أقصى تقدنً على وبرفيزىم مرؤوسهم على

إف بقاح ابؼؤسسة يعتمد على بؾموعة من ابؼيكانزمات والآليات، والتي براوؿ من خلالو أف برقق التفوؽ والتميّز عن باقي 

ابؼؤسسات، تتجلى عادةً في الرضا الوظيفي لعمابؽا، حيث تعمل ابؼؤسسة على تنميتو الذي لا يتأتى إلا من خلاؿ قيادة حكيمة 

 .تعمل على بركيم الرؤى وتوحيد وإرساء أرضية ملائمة يتم من خلابؽا تناوؿ مفردات وقيم ابؼؤسسة والعمل على تنميتها وتطويرىا

لقد حاولنا من خلاؿ ىذه الدراسة تقصّي العلاقة القائمة بتُ النمط القيادي والرضا الوظيفي، من خلاؿ ثلاث فصوؿ والتي 

اعتمدنا فيها على استًاتيجيات منهجية تستجيب لأىداؼ دراستنا، بغرض الإجابة على التساؤؿ الرئيسي الذي جسّد في ثلاث 

 .تساؤلات فرعية، توصّلنا من خلابؽم إلذ بصلة من النتائج ابؼتعلقة بالدراسة

، ىذا ما للنمط القيادي علاقة بالرضا الوظيفي للعامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية ابعزائريةأف وعلى ىذا الأساس يبدو لنا 

أفّ النمط القيادي الغالب في ابؼؤسسة بؿل الدراسة أكّدتو ابؼعطيات والشواىد الكمّية التي برصلنا عليها من دراستنا ابؼيدانية، و

 ابؼرؤوستُ، ورغبات حاجات السلطة، وإشباع وتفويض وابؼشاركة الإنسانية، العلاقات على عتمد ييذبمط اؿاؿدبيقراطي،وىو 

 .ومرؤوسيو ومباشرة الأعماؿ من خلاؿ بصاعية التنظيم ابؼسؤوؿ والاحتًاـ بتُ التعاوف يسوده مناخ وخلق
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 :ممخص الدراسة

ىدفت الدراسة إلذ الكشف عن العلاقة بتُ النمط القيادي والرضا الوظيفي للعامل الإداري في بلدية الرويسات، من خلاؿ 
التعرؼ على النمط القيادي السائد بابؼؤسسة بؿل الدراسة، ومستوى الرضا الوظيفي للعماؿ الإداريتُ بها، واعتمدت الدراسة على 

منهج البحث ابؼيداني، وبحثنا ابؼوضوع من جانبو النظري من خلاؿ بعض الدراسات السابقة حوؿ ابؼوضوع، وقد تم تصميم 
 عامل، وتّم برليلها حسب التساؤؿ الرئيسي 58استمارة كأداة بعمع البيانات ابؼيدانية، ووزّعت على عينة الدراسة ابؼكوّنة من 

 .الدراسة وتساؤلاتو الفرعية
للنمط القيادي علاقة بالرضا الوظيفي للعامل الإداري في ابؼؤسسة ابػدماتية خلصت الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج أبّنها أف 

 الإنسانية، العلاقات على تعتمد التي القيادة أفّ النمط القيادي الغالب في ابؼؤسسة بؿل الدراسة، دبيقراطي وىو بمط، وابعزائرية
ومرؤوسيو  ابؼسؤوؿ والاحتًاـ بتُ التعاوف يسوده مناخ وخلق ابؼرؤوستُ، ورغبات حاجات السلطة، وإشباع وتفويض وابؼشاركة

 .الرضا الذي أبدي بو عماؿ البلديةخلاؿ من  يظهر وومباشرة الأعماؿ من خلاؿ بصاعية التنظيم،
 أف تكوف عملية اختيار ابؼسؤولتُ  قائمة على دراسة علمية وأسس موضوعية، أي من يتولذومن أىم الاقتًاحات والتوصيات 

إدارة الأمور بشكل  مسؤولية الإشراؼ أف يكوف ذا خبرة عالية، ومستوى علمي ولديو صفات القائد الناجح حتى يتمكن من
إتاحة فرص التكوين للمسؤولتُ في بؾاؿ القيادة الإدارية وعملية ابزاذ القرارات من خلاؿ ملتقيات،أياـ دراسية، دورات  و.فعاؿ

 .والتنمية البشرية في ىذا المجاؿ تدريبية، سواء داخل البلدية أومن خلاؿ الدورات التي تقوـ بها مراكز التدريب
Résumé de l'étude: 
        L'étude visait à révéler la relation entre le style de leadership et la satisfaction professionnelle des 
travailleurs administratifs dans la municipalité Ruwaisat, en reconnaissant la direction de l'établissement 
de style dominant dans l'étude, le niveau de satisfaction au travail pour les travailleurs, les administrateurs 
et étude reposait sur l'approche de la recherche sur le terrain, et nous avons discuté du sujet de son 
théorique à travers quelques-uns des études antérieures sur le sujet, la forme a été conçu comme un outil 
pour recueillir des données sur le terrain, et distribué à un échantillon composé de 58 études de 
travailleurs, et analysées par le principal et sous-question étudier ses questions. 
       L'étude a conclu une série de résultats que le plus important pour la relation leader de style avec la 
satisfaction professionnelle des travailleurs administratifs dans l'organisation du service-algérien, et le style 
de leadership principalement dans l'institution à l'étude, une direction démocratique qui repose sur les 
relations humaines de style, la participation et la délégation de pouvoirs, et de satisfaire les besoins et les 
désirs de ses subordonnés, en créant un climat de dominé par la coopération et le respect entre le 
fonctionnaire et ses subordonnés et des affaires directement par l'organisation collective, et montre par la 
satisfaction éternelle par les travailleurs municipaux. 
        L'une des principales suggestions et recommandations à un processus de fonctionnaires sélection et 
fondé sur des raisons objectives, aucune de la supervision responsable doit avoir une grande expérience, 
le niveau de la recherche scientifique et a les qualités d'un leader efficace pour qu'il puisse exécuter les 
choses efficacement étude scientifique. Et offrir des possibilités de formation pour les fonctionnaires dans 
le domaine des processus de leadership et la prise de décision administrative à travers des forums, journées 
d'études, des séances de formation, tant au sein de la municipalité ou à travers des cours menées par la 
formation et des centres de développement humain dans ce domaine. 
 


