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 مقدمــــــــــــــــــــــــــــــــة  

عرف مفهوم القيادة تطوراً تاريخياً، حيث تمظهر هذا التطور في العديد من التحولات وهذا انطلاقا من المجتمعات التقليدية حيث  
كانت القيادة ترتكز على السلطة الكاريزمية أو الوراثية فكان ينظر للقائد كونه ممثلا للإرادة الإلهية أو القوة العسكرية وهذا ضمن 
مراحل وحضارات إنسانية معينة كالفرعونية وبلاد الرافدين، بينما في مرحلة العصور الوسطى لعب الدين دورا محوريا في تشكيل  
القيادة التي كانت مستمدة من سلطة الكنيسة، الى المجتمعات الحديثة التي أصبحت فيها القيادة مؤسسية، مبنية على معايير  

القيادة يتشكل وغفا للبنية الاجتماعية ومتطلبات الإنتاج والتنظيم  يعكس بذلك  الكفاءة والشرعية التنظيمية ، فقد بدا مفهوم
توجه الفعل الجماعي نحو  ة، تعمل من خلالها القيادة كقوة ديناميكيالتحولات العميقة في أنماط التنظيم الاجتماعي الاقتصادي 

تحقيق الأهداف التنظيمية ،فالتنظيم باعتباره فضاء لتفاعل الاجتماعي، يعمد على القيادة كأداة لتوجيه الأفراد العاملين وأدمجهم في  
شبكة علاقات تعزز الفاعلية والكفاءة المؤسسية، فقد لقيت القيادة اهتمام العديد من علماء الاجتماع الذين سعو الى تحليل 
انماطها وتأثريتها على الافراد العاملين بالمؤسسة باعتبارها تشكل حلقة وصل بين الافراد داخل التنظيم مما يسهم في تشكيل  

تصورات العمال حو اهداف المؤسسة وهو ما دفعنا نحو تناول موضوع القيادة التنظيمية وعلاقتها برضا العمال داخل المؤسسة  
 وهذا عبر عرض مادتها العلمية وفق الفصول التالية 

الإشللكالية وتحديللد الفرضلليات ة الأتييللة الللتي تكتسلليها هللذه  الفصللل الأول مللدخل العللام للدراسللة حيللث سللنتناول مللن خلاللله  •
 الدراسة، ة اهداف الدراسة واهم مفاهيمها ومختلف الدراسات السابقة التي تم الاعتماد عليها ة المقاربة النظرية.

المللنها المعتمللد في الدراسللة، مختلللف المجللالات الدراسللة مجتملل   الفصللل الثللاج الإجللراءات المنهديللة للدراسللة حيللث سللتناول فيلله  •
 وعينة الدراسة، أدوات جم  البيانات.

، يضللم عللرض جميلل  البيللانات المتحصللل عليهللا وتحليلهللا سوسلليولوجيا واسللت لا  النتللائا الفصللل الثالللث  اثللل الجانللب الميللداج •
 العامة.
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 تمهيد الفصل                                                                                         

سللنحاول مللن خلللال هللذا الفصللل المعنللون مللدخل العللام للدراسللة التطللر  الى إشللكالية الدراسللة وكللذا 
الدراسلللات  وتطللر  الىالدراسللة  مفللاهيموالاتييللة واهللداف الدراسلللة ة تطللر  الى  الدراسللةفرضلليات 

السابقة التي تم الاستفادة منها في بناء الموضوع وأخيرا التطر  الى مقاربة النظرية التي تخدم الدراسللة 
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 أولا: إشكالية الدراســــــــة 

تسعى مختلف المؤسسات اليللوم نحللو الحفللاك علللى كيانللا وخلللق نظللام متكامللل يقودهللا نحللو تطللور وتحقيللق أهللدافها ايللن شللهدت بللوادر 
إدراك وعللي جديللد ومختلللف لللدور القيللادة واتييتهللا في احللدال هللذا التطللور الللذي يشللهده العللاة اليللوم تحللولات جذريللة وعميقللة والللتي 
أسهمت بشكل كبير في تغيير المفاهيم والأساليب والهياكل التقليديللة، ممللا أد  إلى  هللور منللاأ جديللد وأوضللاع اجتماعيللة واقتصللادية 
  .وتكنولوجية مختلفة تمامًا عما كان سائدًا منذ سنوات. هذه الأوضاع الجديدة تتميز بالديناميكية والتبدل والتطور بوتيرة غير مسبوقة

القيادة التنظيمية موضللوعًا رئيسلليًا لعديللد مللن الدراسللات والمفكللرين، بللدءًا مللن فريللدريك تايلللور الللذي ركللز علللى   تولا زلحيث كانت  
الأفللراد في العمللل ملل  تللوفير الحللوافز والمكافللحت الماديللة لتحقيللق الرضللا. ة جللاء  افعللالمركزيللة الضللبلإ والإشللراف والرقابللة الصللارمة علللى 

التون مايو ليشدد على أتيية الاهتمام بالعنصر البشري، معتبراً إياه أهم عناصر تحقيق أهداف المؤسسة، وأكللد علللى أتييللة العلاقللات 
الإنسللانية في بي للة العمللل وصللولا الى الااللاه التفللاعلي ، الللذي يللر  أن المؤسسللة هللي إحللد  المجللالات التفاعليللة الللتي يتفاعللل ضللمنها 
القائد والفاعلين الأمر يحقللق مرونللة ، ولأن القائللد النللاجب يتمتلل  بقللدرات وصللفات ش صللية وخللبرات ميدانيللة وإلمللام بطبيعللة العمللل ، 
إضافة إلى الجانب الإنساج والذي يشغل جللزءاً كبلليراً مللن و يفتلله ، إه يضللمن للله اسللتحدال وإبللراز وسللائل قياديللة حديثللة تسللاهم في 
الكشلللف علللن قلللدراتهم والعملللل كفريلللق واحلللد ملللن خللللال تفلللويل السللللطة اللللذي يعلللد التدسللليد العمللللي لمشلللاركة الفلللاعلين في اتخلللاه 

  .القرارات ، ما يخلق التفاعل م  جماعة العمل ، والذي يؤدي إلى الانسيابية في العمل

حيللث تلعللب القيللادة التنظيميللة دوراً أساسلليًا في بللث روو التعللاون وتوجيلله الجهللود وتعللد أداة فعالللة مللن خلللال مللا تقدملله مللن  للروف 
ماديللة ومعنويللة، تسللهم في رفلل  أو خفللل مسللتو  الرضللا الللو يفي لللد  العللاملين. لللذا، فللدن تحقيللق الرضللا الللو يفي يعللد واحللدًا مللن 
الأهللداف الأساسللية الللتي تسللعى جميلل  المؤسسللات إلى تحقيقهللا، حيللث أن تحسللين مسللتو  الرضللا يللنعكس إ ابيللًا علللى أداء المللو فين 
ونجللاو المنظمللة بشللكل عللام ورللا أن الرضللى  الللو يفي للعمللال يعللد الركيللزة الأساسللية لتحقيللق هللذه الأهللداف اسللتحوه حيللزا كبلليرا مللن 
تفكلللير أصلللحاا القلللرار والبلللاحثين والدارسلللين في مختلللللف الحقلللول وخاصلللة السوسللليولوجية لملللا للللله ملللن أثلللر كبلللير عللللى أداء المؤسسللللة 
وإنتاجيتهللا ، لأن نجللاو المؤسسللة في تحقيللق أهللدافها يعتمللد بدرجللة كبلليرة علللى كفللاءة القللو  البشللرية العاملللة  للا حيللث يعتللبر الرضللى 
الو يفي المكون الرئيسي للعملية  التنظيمية للمؤسسة كونه الجزء الحي منها لأنه مرتبلإ بالعنصر البشللري الللذي يللدير المؤسسللة لللذلك 
يعد الرضا الو يفي أحد الأهداف الأساسية التي تسعى جميلل  المؤسسللات إلى تحقيقلله لمللا للله مللن لىر إ ابيللة علللى الفللرد والمؤسسللة في 
الوقللت نفسلله ، ويعمللل علللى اسللتقرار الفللاعلين فضلللاً عللن تنميللة الللدواف  الإ ابيللة عنللدهم ، فالعديللد مللن الدراسللات تناولللت الرضللا 
الللو يفي إشللارة منهللا إلى مللد  الإخلللا  والللولاء الللذي يبديلله الفاعللل االلاه عمللله ، و انعكللاؤ هلللك علللى تقبللله لأهللداف المؤسسللة 
التي يعمل  ا زيادة لذلك تفانيه ورغبته القويللة وجهللده المتواصللل لتحقيللق أهللدافها ، وفي ضللوء مللا سللبق يتضللب لنللا مللد  أتييللة تناولنللا 
لدراسة القيادة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الو يفي، لما يحققه هذا الأخير من تفاعللل وتواصللل داخللل المؤسسللة وتحقيللق اهللدافها، وهللو 

عمــال في تحقيــق الرضــا الــوظيفي لــدى تســاهم القيــادة التنظيميــة  هــلمللا دفعنللا لقيللام  للذه الدراسللة منطلقللين مللن تسللا ل التللا   
 .؟مؤسسة سونلغاز بورقلة 
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 ثانيا فرضيات الدراسة 

 :لفرضية الرئيسيةا

 .مؤسسة سونلغاز بورقلةق الرضا الو يفي لد  عمال التنظيمية في تحقيتساهم القيادة  ✓

 :الفرضيات الفرعية التالية

 .مؤسسة سونلغاز بورقلةلد  عمال   الالتزام الو يفيق التنظيمية في تحقيتساهم القيادة  - .1
 .مؤسسة سونلغاز بورقلةلد  عمال الابداع الو يفي ق التنظيمية في تحقيتساهم القيادة  - .2
 تنمية المورد البشري رؤسسة سونلغاز بورقلةالتنظيمية في تساهم القيادة  - .3

 ثالثا: أسباب الدراســـــــــــــــــــــــــــــــة  

 :تعتمد كل دراسة علمية على مجموعة من الأسباا الذاتية والموضوعية نوجزها في ما يلي

  في تسليلإ الضوء على القيادة التنظيمية  والرغبة الش صيةبحكم الت صص   .1
  والرضا الو يفياثراء الرصيد المعرفي حول موضوع القيادة التنظيمية  .2
 .القادة والظروف السائدة داخلها وكيفية تسيير الجزائرية،التعرف على واق  المؤسسات  .3
 تزويد المكتبة بدراسة ميدانية هات صلة بواق  القيادة التنظيمية والرضا الو يفي داخل المؤسسة .4

 أهمية الدراسةرابعا: 

تعللد مللن الركللائز الأساسللية  والعمللال،وخاصللة تلللك القائمللة بللين الإدارة  المؤسسللة،تستمد هللذه الدراسللة أتييتهللا كللون العلاقللات داخللل 
حيلللث تعتلللبر القيلللادة  وتعزيزهلللا،تلعلللب القيلللادة دورا محلللوريا وفعلللالا في تنظللليم هلللذه العلاقلللات  الإطلللار،هلللذا  منظملللة. وفيلندلللاو أي 

تحقيلللق الأهلللداف العاملللة  عللللىالناجحلللة أحلللد العواملللل الرئيسلللية اللللتي تسلللهم في تحفيلللز العلللاملين ورفللل  روو المعنويلللة مملللا يلللنعكس ا لللابا 
 للمؤسسة.

دور القيللادة التنظيميللة في تعزيللز الرضللا الللو يفي وهللو مللا يعللدها عللاملا حا للا في تحسللين الأداء  لإمللا تسللتمد أتييتهللا أيضللا في تسللليك
الللو يفي للعملللال وزيادة الإنتاجيلللة حيلللث جلللاءت هلللذه الدراسلللة لاستكشللاف هلللذا الموضلللوع الهلللام والحيلللوي والبحلللث في كيفيلللة تأثلللير 

 الضوء. المؤسسةتحقيق الرضا الو يفي وبالتا  تعزيز العلاقات الداخلية في   علىالقيادة 
 خامسا: أهداف الدراسة 

.تحقيق الالتزام الو يفي لد  العماللتنظيمية في القيادة ا مد  مساتية معرفة   1  

.القيادة التنظيمية في تحقيق الابداع الو يفي لد  العمالائق توضب لنا مساتية وصول الى حق   2 

.مساتية القيادة التنظيمية في تنمية المورد البشريمحاولة الكشف عن ر ية  3  
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 سادسا: مفاهيم الدراسة   

 القيادة مفهوم    01 •

 ة: ــــــلغ 

يبللدأ او يقللود او يحكللم  رعللى Arbienتم الرجللوع الى الفكللر اليللوناج واللاتيلل  وجللد ان كلمللة القيللادة مللن الفعللل اليللوناج  إها ✓
 أو يرشللد أوالشلل ص الللذي يوجلله فتعلل  Leaderقائللد يحللرك او يقللود، أمللا كلمللة  ومعنللاه Agereويتفللق ملل  الفعللل اللاتيلل 

-86  2006كنعللان   )التوجيلله.  هللذا يقبلللون  لخللرين وأشلل ا  يوجلله  ش صين  بين  علاقة  هناك  رعى  أي  الآخرين  يهدي
87.) 

 أمللام مللن فللالقيود خلفهللا، مللن ويسللوقها أمامهللا مللن الدابللة يقللود قللود يقللود قللاد مللن فالقيللادة منظللور  لابللن العللرا لسللان  وحسللب ✓
قائللد.  جملل  وهللو قللادة ومنهللا الخضللوع، رعللى الانصللياع ومنهللا يقودهللا، إياها أعطاه  رعى  خيلا  أقاده  ويقال  خلف،  من  والسو 

 (.370 2001ابن منظور )

 اصطلاحا:

 يقللوم أن  العمليللة هللذه وتتطلب. مشترك عمل أداء  دف الآخرين في التأثير عملية هي  القيادة  أن   (E.Fiedler)  فيدلر  ر ي ✓
 يحللاول قللد أو الإهعللان، لفللرض مركزه قوة يست دم قد فالقائد لذلك. معين عمل إنجاز  على الجماعة  أعضاء  بتوجيه  ما  ش ص
 (.74ص2007طلعت )«. أوامره بتنفيذ جماعته أعضاء إقناع

 أجللل مللن جميعللا يتعللاونوا حللى النللاؤ، مللن جماعللة في التللأثير إلى يللؤد  الللذي النشللاط هلللك بأنللا القيللادة Tead تيللد ويعللرف ✓
 .)74ص  ت طلع  (.مرغوا  هدف تحقيق

 (157ص2012أبو شنب )فيه. تحقيق هدف يرغبون  علىالتأثير في الأفراد حى يتعاونوا   علىبأنا القدرة   Jaedويعرفها   ✓
في المر وسين للعمل بحماؤ وثقللة لإنجللاز الأعمللال  التأثيرفيعتبرانا قدرة المدير علي   Koontz&Dennellاما كونز ودنيل   ✓

 (.116ص  2015بن صويلح)  ا.المكلفين  
محاولة التأثير في أنشطة الفرد والجماعة عن طريق تحفيز واستثارة للأفراد طواعية لا كراهية نحو تحقيق أهداف مرغوبة وهلللك مللن  ✓

التللابع ، خلال ما اتلكه القائد من صفات وخصائص و ات تميزه إضافة الى خصائص التابعين وكذلك المواقللف الللتي اللر  للا 
 (.18ص2014الدرادك ه)جماعات أو  أفراد

هي عملية رشيدة أحد طرفيها ش ص)القائد( يرشد ويوجه، والآخر هو الش ص المر وؤ والذي يتلقى هذا التوجيه والإرشاد  ✓
 (548عماد علي  )الثاج وتبى هذه العملية على التأثير الذي يحدثه الطرف الأول في الطرف 

خلللال اتخللاه  ورقلللة مللن ز ضللمن مؤسسللة سللونلغا هلللك النشللاط الللذي اارسلله القائللد التنظيميــة  مفهــوم الاجرائــي للقيــادة ✍
يللتم مللن خلاللله التللأثير علللى عمللال مؤسسللة سللونلغاز مللن أجللل  التنظيميللة والللتيومختلف القواعللد  القرارات المهمة وإصدار الأوامر

 يق الأهداف المرسومة.قتح
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 :مفهوم التنظيم: 02

 لغة:

إبراهيم  ) الفوضى لاتي ، وتع  أداة أو وسيلة بواسطتها يتم انجاز العمل، وهو عكس  أصلكلمة مشتقة من  •
 (. 25ص2005بلوط

 اصطلاحا: 

مهامهلللا ملللن الملللواد الأوليلللة الآلات والافلللراد  تأديلللةالتنظللليم هلللو املللداد المنظملللة بكلللل ملللا يسلللاعدها عللللى   فيـــولهنـــري حسلللب  •
 (.21ص2002)بربر ببعضها الب  وبين الاشياءالمدير اقامة نوع من العلاقات بين الافراد بعضهم البعل    ويتوجب على

في هلللك  والاعمللال والنشللاطات رللا وتوحيللد الجهللوديعرف التنظيم بانه تنسيق وترتيللب  المناجمنت مبادئ    وفي كتابه  جورج تيري •
 (.12ص2023جابري )الاهداف لغايات  والمسؤولية المعطاةتحديد السلطة  

التنظلليم بأنلله و يفللة تمثللل جميلل  الأنشللطة الللتي يقللوم  للا المللدير مللن ناحيللة ترتيللب المللوارد الاقتصللادية  Henry Fayol يعللرف •
 (.24)علي بلحاج ص واميعها لتحقيق الأهداف بأقل التكاليف

أساؤ فصل أوجه النشاط الم تلفة وترتيبها في إطار يسمب بإ اد الترابلإ  ويقوم علىيعرف التنظيم على أنه عملية بناء هيكل  •
 .)17ص2009محمد عمر )وفعالية وإنتاجية والتوجيه والمراقبة الممكنة وجعلها أكثر إ ابية 

غللير  للتكيللف،قابللل  ولكللن بنللاءمعطللى طبيعللي  وهللو للليسأن التنظيم عبارة عن نتللائا الفعللل الاجتمللاعي،   کروزيه   وير  ميشال •
نشلليلإ يتللأثر تطللوره بالعوامللل الداخليللة  وكللأي نسللقنفللس الوقللت عللن الأفللراد الللذين يشللكلونه  ومسللتقبلا فيدائللم عمومللا مرتبطللا 

 .)17ص2009  )محمد عمر والخارجية 
انلله عمليللة دمللا للمللوارد البشللرية والماديللة مللن  علللىالتنظلليم  الإدارة[في كتللا م قمقدمللة  وراونللد اتنللزعرفلله كللل مللن واريللن بلنكللت  •

 (.7ص2022دناقة )والسلطات  خلال هيكل ر ي يبين المهام 
انلله مجموعللة مللن الاهللداف المشللتركة المعروفللة مللن طللرف الجميلل  تتطلللب حللد أد  مللن المعلومللات  علللى Etzioni اتزيللوجعرفلله  •

 (.23ص2017وحفصب) لتحقيقها
يعللرف ايضللا بأنلله  واتصللال. كمللاانلله مجموعللة مللن الأفللراد والجماعللات منظمللة ومهيكلللة ولهللا علاقللات تبللادل  علللىويعللرف ايضللا  •

 (.23ص2017 بوحفص)لومات والاتصال تحويل لعناصر تضمن ماهية واستمرار النشاط بفضل نسق من المع
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 :الرضا الوظيفيمفهوم : 03

  لغة

 (.62ص2011القيزي)الرضا في معدم متن اللغة رضي  ضد س لإ، فهو راض ✓

 اصطلاحا:

والذي يتكون من مجموعة من الاااهللات  بالمؤسسة،بأنه محصلة الشعور الذي يدركه الفرد من خلال عمله   يعرفه نيستيرن  •
والأجر الذي يحصل عليه وعن فللر  الترقيللة المتاحللة وعللن علاقاتلله ملل  جماعللة   يشغلها،التي يكونا عن طبيعة الو يفة التي  

 ).18ص2014  يونسيله )العمل التي ينتمي إليها العمل وعن الخدمات التي تقدمها المؤسسة  
ايضا يعرفه لوك بأنه يتمثل في ردود الفعل العاطفية للفرد اللاه و يفللة معينللة، أو هللو حالللة عاطفيللة ا ابيللة نااللة عللن إدراك  •

 )18ص 2014يونسي )  نظرهالفرد بأن و يفته تسمب له بتحقيق قيم العمل الو يفي الهامة في 
انه مجموعة الاهتمامات بالظروف النفسية والمادية والبي ية الللتي اعللل الفللرد يقللول بصللد   على Hoppeckعرفه هوبيك •

 (.104ص2017)صادقنه راض عن و يفته ا
علي انه الحالة التي يتكامل فيها الفرد م  و يفته وعمله، أو يصبب إنسانا يتفاعل م  الو يفللة مللن Stonne عرفه ستون  •

 (.105ص 2017صادق) خلالهاخلال طموحه الو يفي، ورغبته في النمو والتقدم، وتحقيق أهدافه الاجتماعية من 
ويعللرف الرضللا الللو يفي بأنلله اثللل حصلليلة لمجموعللة العوامللل هات الصلللة والعمللل الللو يفي والللتي تقللاؤ أساسللاً بقبللول الفللرد  •

عبــد اللطيــف ) .ضلليقهلللك العمللل ارا ولا الا انا ا  العصللور الوجللداج الللذي اكللن للفللرد مللن القيللام بعمللله دون ملللل أو 
 (10ص2015عمر

عرفلله محمللد التللو ري بأنلله موقللف أو مواقللف اتلكهللا الشلل ص نحللو و يفتلله وهللو ناتللا عللن عللدد مللن العوامللل ا يطللة  للذه  •
 (.176ص2003مناور ) والإشرافالو يفة مثل الراتب، الترقية، زملاء العمل 

كمللا يعللرف الرضللا الللو يفي بأنلله شللعور الفللرد بالسللعادة والارتيللاو أثنللاء أدائلله لعمللله ويتحقللق هلللك بالتوافللق بللين مللا يتوقعلله  •
الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلا في هذا العمل وأن الرضا الو يفي يتمثل في المكللونات الللتي تللدف  الفللرد للعمللل 

 (.10ص2015عبد اللطيف عمر)والإنتاج 

عللن العمللل ومللرتاحين  ورقلللة راضللينهو الحالللة الللتي يكللون فيهللا عمللال مؤسسللة سللونلغاز  : الوظيفي  مفهوم الاجرائي للرضا  ✍
ا يللدفعهم نحللو زيادة في الأداء مللن اجللل تحقيللق أهللدافهم خاصللة واهللداف مملل  ،ما يضم تلبية مختلللف حاجللاتهم   فيه اثناء أدائهم له

 المؤسسة على حد سواء.
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 مفهوم المؤسسة: : 04

للكلمة   ترجمة  بالواق   هي  المؤسسة  كلمة  التاليتين    Enterpriseإن  للكلمتين  ترجمة  استعمالها  اكن   Firmكما 
 .Undertakingو

    لغة 

وأي كل شلليء   والأسس والأساؤ أصلشيء مبتدأ  والأساؤ كلورد في معدم لسان العرا لإبن منظور في فعل أسس الأؤ  •
إه  وأسسللت الللدار  وأسسلله تأسيسللا،مبتللد ه وقللد أؤ البنللاء يؤسسلله أسللا  وأؤ البنللاءقلبلله لأنلله أول متكللون في الللرحم،  الانسللان 

 (.13-12ص2006سليمان الحوش)قواعدها بنيت حدودها ورفعت من 

 اصطلاحا:

السلللللطة بأنللللا مجموعللللة كبلللليرة مللللن الافللللراد تسللللود بيللللنهم منظومللللة محللللددة مللللن علاقللللات  زغيللللدنانتللللوج  تعللللرف المؤسسللللة حسللللب •
 (.744ص2005غدنز)

مجال اجتماعي تنظيمي يضم أفراد فاعلين وفق مجموعة من القواعد التي تنتدها المؤسسة ويتبناها أفرادها سواء مؤسسات ربحيللة  •
 (.13ص2021مهيري)مشتركة اسيد ثقافتها ومبادئها لتحقيق أهداف  ربحية، لأجلأو غير 

تشكل أو كيان بشري تكوّن بطريقة إدارية من أجل التنسيق والاستغلال الأمثل للمللوارد سللواء كانللت ماديللة أو معنويللة لتحقيللق  •
 (.2009بن عيسى ) أهداف

تعرف حسب المدرسة الكلاسيكية على أنا وجه اجتماعي يضم مجموعة من العناصر الأساسية، أولهللا المللوارد الماليللة وتتمثللل في  •
المسللليرين  البشلللرية، الافلللرادالرأ للال اللللذي تقلللوم عليللله المؤسسلللة والملللوارد الماديلللة مللن مختللللف الآلات الصلللناعية، إضلللافة إلى الملللوارد 

 .(64ص2019شنوف )والعاملين  
تعللرف حسلللب تالكلللوت بارسلللونز أنلللا تنظلليم عللللى شلللكل وحلللدة اجتماعيلللة يلللتم إنشللاءها ملللن أجلللل هلللدف معلللين أي وحلللدات  •

 (.8ص2022بن لعوج)محددة اجتماعية تؤسس وفقا لنموهج بنائي معين لكي تحقق أهدافا 
معطللاة بندللاو أي ناجحللة إلى حللد كبللير، ويكللون  تأسيسللهتعرف المؤسسة حسب ماكس فيبر هللي كللل املل  إنسللاج للله قواعللد  •

حسللب  وواضللحة ومقصللودةهلللك داخللل مجللال حركللي حيللوي قابللل للتحديللد أي خللا  لماعللة معروفللة تعمللل أعمللالا مفهومللة 
 (.22ص2018ذيب  )محددة معايير 
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 سابعا: الدراسات الــــــــــــــــــــــــــــــسابقة   

 الدراسة الأولى 

ــاء طالبلللللة  ــريط أ ـــ ــة  ،بوشـــ ــون ناديـــ الأداء اللللللو يفي لللللللد  العلللللاملين دراسللللللة ميدانيلللللة رؤسسللللللة  علللللللىتأثلللللير القيلللللادة "بعنللللللوان  عقـــ
مللللللللذكرة مكملللللللللة لنيللللللللل شللللللللهادة الماسللللللللتر علللللللللم الاجتمللللللللاع تنظلللللللليم وعمللللللللل جامعللللللللة  "الكهللللللللرباء والغللللللللاز والتوزيلللللللل  سللللللللونلغاز قالمللللللللة

 2022/2023 قالمة موسم 1945ماي8

تلللللبرز أتييلللللة هلللللذه الدراسلللللة في معالجتهلللللا جانبلللللا مهملللللا في معرفلللللة تأثلللللير القيلللللادة عللللللى الأداء اللللللو يفي للعلللللاملين حيلللللث تلعلللللب دورا 
أساسللللليا في كلللللل مرحللللللة العمليلللللة الإداريلللللة في المؤسسلللللة وملللللا يضلللللمن فاعليتهلللللا وديناميكيتهلللللا المسلللللتمرة ملللللن خللللللال أداء الاعمللللللال 

انطلللللق الطالللللب مللللن تسللللا ل رئيسللللي  كيللللف تللللؤثر  البللللاحثين حيللللثبكفللللاءة عاليللللة. تعللللد موضللللوعا أساسلللليا في دراسللللات وبحللللول 
 القيادة على الأداء الو يفي لد  العاملين في مؤسسة الكهرباء والغاز والتوزي  سونلغاز قالمة؟

 الأداء الو يفي لد  العاملين. الإ ابية على  تؤثر القيادة بطريقة الفرضية الرئيسية 

 يتصف القائد ردموعة من الصفات الش صية والمهنية تساعد في تحسين أداء العاملين. الفرضية الفرعية 

ــة  وعللللللى المـــــنهج الوصـــــفي عللللللىحيلللللث اعتملللللدوا  ف لللللات سوسللللليو مهنيلللللة وقلللللدرت العينلللللة  3شملللللل مللللل  توزيللللل  نسللللل   عينـــــة طبقيـــ
وسللللللدلات  الاسللللللتمارة، الوىئللللللق علللللللىحيللللللث اعتمللللللدت هللللللذه الدراسللللللة  مللللللن مجمللللللوع كلللللللي للعمللللللال %19 عامللللللل أي100ا

 متوصل الى نتائا التالية 

 تنمية مهاراتهم لضمان تنفيذ المهام بكفاءة. علىيتعامل القائد الإداري م  العمال بأنصاف ويساعدهم -

 لأداءيتحملللللللل القائلللللللد مسلللللللؤولية قراراتللللللله ويسلللللللعى لاتخلللللللاه خيلللللللارات مناسلللللللبة في المواقلللللللف الصلللللللعبة مملللللللا يعلللللللزز دافعيلللللللة العملللللللال -
 مهامهم

العملللللل بلللللروو الفريلللللق مملللللا يسلللللهم في تحسلللللين مسلللللتو  أدائهلللللم  عللللللىيلللللؤدي القائلللللد الإداري اهتماملللللا رشلللللاعر مو فيللللله ويحفلللللزهم -
 الو يفي.

 يحر  القائد الإداري على تعزيز العلاقات الإنسانية الإ ابية بين العمال مما يسهل عليهم انجاز مهامهم بفاعلية.-

اشللللللللراك العمللللللللال في اتخللللللللاه القللللللللرارات واستشللللللللاراتهم في وضلللللللل  الخطلللللللللإ والاهللللللللداف  علللللللللىتعتمللللللللد القيللللللللادة الإداريللللللللة الناجحللللللللة -
 الاعمال.وتكليفهم بتنفيذها مما يعزز كفاءتهم وفاعليتهم في أداء 

 الدراسة الثانية  

القيادة التنظيمية على أداء العاملين وسلوك المواطنة التنظيمية في شركة الكهرباء  إثر"بعنوان الدراكة عبير محمد دراسة طالبة 
الدراسات العليا، جامعة البلقاء التطبيقية   الأعمال، كلية، مذكرة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماستر في إدارة "الوطنية

. 2014الأردن، موسم   
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معلومللات  الكهللرباء وتقللد  القيللادة التنظيميللة علللى أداء العللاملين وسلللوك المواطنللة التنظيميللة في شللركة  إثللرتللبرز أتييللة هللذه الدراسللة في 
 أداء العاملين على وأثرهاعملية عن أتيية القيادة التنظيمية بنوعيها تحولية وتبادلية 

حيث جاءت هذه الدراسة للتعرف على طبيعة الأنماط القيادية في شركة الكهرباء الوطنية وأثرها علللى لداء العللاملين وسلللوك المواطنللة 
 التنظيمية لديهم حيث تمحورت حول الأس لة التالية 

 - الوطنية؟ما هو مستو  ممارسة القيادة التحولية والقيادة التبادلية في شركة الكهرباء 

 - الوطنية؟ما هو مستو  أداء العاملين في شركة الكهرباء 

 - الوطنية؟ما هو مستو  سلوك المواطنة التنظيمية في شركة الكهرباء 

 الوطنية؟التبادلية في أداء العاملين في شركة الكهرباء   التحولية والقيادةالقيادة  إثرما هو -

 - الوطنية؟ما هو اثر القيادة التحولية والقيادة التبادلية في سلوك المواطنة في شركة الكهرباء 

 الفرضيات الرئيسية 

التحويلية)الاستشارة فركيللة و تمكللين العللاملين والجاهبيللة  ( للقيادةa<0.05يوجد أثر إ ابي هو دلالة إحصائية عند مستو  الدلالة)
 القيادية( في سلوك المواطنة تنظيمية لد  العاملين في شركة الكهرباء.

(للقيادة التبادلية )الإدارة بالاسللتثناء )السلللبية( والمكافللأة المشللروطة a<0.05يوجد اثر إ ابي هو دلالة إحصائية عند مستو  دلالة)
 والإدارة )بالاستثناء )الإ ابية(في سلوك المواطنة التنظيمية لد  العاملين في شركة الكهرباء الوطنية.

(للقيادة التحوليللة )الاسللتثارة الفكريللة و تمكللين العللاملين والجاهبيللة a<0.05يوجد اثر إ ابي هو دلالة إحصائية عند مستو  دلالة )
 القيادية( في لداء العاملين في شركة الكهرباء الوطنية.

( للقيللللادة التبادليللللة )الإدارة بالاسللللتثناء )السلللللبية( والمكافللللأة a<0.05يوجللللد اثللللر إ للللابي هو دلالللللة إحصللللائية عنللللد مسللللتو  دلالللللة)
 المشروطة والإدارة بالاستثناء)الإ ابية( في أداء العاملين في شركة الكهرباء الوطنية.

 مفادها:وتوصلت هذه الدراسة الى نتائج 

 تحلي قياداتهم التنظيمية بنلإ القيادة التبادلية في ابعادها الثلال.

 ان جمي  العاملين في الشركة الوطنية يتمتعون بسلوك إ ابي ااه شركاتهم التي يعملون  ا.

 جمي  العاملين في شركة الكهرباء يتمتعون بأداء مرتف  في المكان الذين يعملون فيه.

 سلوك المواطنة بشركة الكهرباء الوطنية في الأردن يتأثر إ ابيا رد  تحلي القيادات بنملإ القيادة التحولية.
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 الدراسة الثالثة  

ــاردراسللة الطالللب  ميدانيللة رؤسسللة ديللوان الترقيللة والتسلليير  الللو يفي، دراسللةالثقافللة التنظيميللة ودورهللا في الرضللا  "بعنللوان  يونســي ات
مكملللة لنيللل شللهادة الماجسللتير في علللم الاجتمللاع تخصللص تنظلليم وعمللل، جامعللة  ة«. مللذكر العقللاري ردينللة الجلفللة )المديريللة العامللة(

 .2014/2015موسم-بسكرة–محمد خيضر 

والحلللوافز في  الاشلللراف والأجلللور تكملللن أتييلللة الدراسلللة في التعلللرف عللللي دور الثقافلللة التنظيميلللة في الرضلللا علللن محتلللو  العملللل ونطلللا  
 المؤسسة.

 رضا الو يفي للعاملين بالمؤسسة ؟دور الثقافة التنظيمية في تعزيز ال رئيسي  ماحيث انطلقت هذه الدراسة من تسا ل  

 فرضية الرئيسية  للثقافة التنظيمية دور في تعزيز الرضا الو يفي للأفراد بالمؤسسة؟.

 فرضيات الجزئية 

 للثقافة التنظيمية دور في الرضا عن محتو  العمل بالمؤسسة؟-

 للثقافة التنظيمية دور في نطا  الاشراف بالمؤسسة؟-

 للثقافة التنظيمية دور في الرضا عن الأجور و الحوافز بالمؤسسة؟  -

حيث اعتمدت هذه الدراسة على المنها الكمي نظرا لطبيعة الموضوع وتش يص الظللاهرة ، ونظللرا لخصللائص المجتملل  وصللغر حدملله 
تم الاعتملللاد عللللى أسللللوا المسلللب الشلللامل، كملللا اعتملللدوا في هلللذه الدراسلللة  عللللى أداة الاسلللتبيان رلللا انللله يخلللدم فرضللليات البحلللث، 

 وتوصلت هذه الدراسة الى النتائا التالية 

 وجود علاقة قوية بين المتغيرين ومنه تحقق الفرضة القائلة للثقافة التنظيمية دور في الرضا عن محتو  العمل.

وجود علاقة قوية بين ثقافة تنظيمية والرضا عن نطا  الاشراف  ومنه تحقق الفرضة القائلة للثقافة التنظيمية دور في رضللا عللن نطللا  
 الاشراف.

التنظيميللة دور في الرضللا عللن الأجللور  للثقافللةوجود علاقة بين ثقافة التنظيمية والرضا عللن الأجللور والحللوافز ومنلله تحقللق الفرضللة القائلللة 
 والحوافز.

وجود علاقة قوية بين ثقافة تنظيميللة والرضللا ومنلله تخقللق الفرضللة الرئيسللية القائلللة بأن الثقافللة تنظيميللة تسللاهم في تعزيللز الرضللا الللو يفي 
 للعاملين.
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 : حدود الاستفادة من الدراسات السابقة  

سوسللللليولوجيا وقلللللد تم الاسلللللتفادة ملللللن الدراسلللللات السلللللابقة في العديلللللد ملللللن الجوانلللللب العلميلللللة والمنهديلللللة وفي بنلللللاء الموضلللللوع بنلللللاءا 
مللللللن خلللللللال بلللللللورة مشللللللكلة الدراسللللللة والالمللللللام ر تلللللللف جوانبهللللللا وكللللللذلك تحديللللللد مختلللللللف المتغلللللليرات والابعللللللاد والمؤشللللللرات  وهللللللذا

لكلللللل ملللللن القيلللللادة التنظيميلللللة، والرضلللللا اللللللو يفي، وتم الاسلللللتفادة منهلللللا في بنلللللاء الإشلللللكالية والفرضللللليات، تحديلللللد المقاربلللللة النظريلللللة 
وكلللللذلك تم الاسلللللتفادة منهلللللا في مختللللللف الإجلللللراءات المنهديلللللة) تحديلللللد الملللللنها المناسلللللب، عينلللللة  المناسلللللبة للمعالجلللللة هلللللذا الموضلللللوع

الدراسللللللة ، الأداة المناسللللللبة ، بنللللللاء الاسللللللتمارة ...ا (، كللللللم تم الاسللللللتفادة منهللللللا في تحليللللللل النتللللللائا و الحصللللللول علللللللى كللللللم متنللللللوع 
  من المراج  والمصادرة التي حولنا من خلالها إثراء الموضوع.

 ثامنا: المقـــــــــــاربة النظــــــــــــــرية 

 1930المدرسة السلوكية العلاقات الإنسانية 

إن بداية حركة العلاقات الإنسانية الحقيقيللة في مجللال الصللناعة والعمللل تلللك البحللول الللتي أجراهللا إلتللون مللايو الللذي يوصللف بانلله ابللو 
علللللى عمللللال مصللللن   W.Dicksonووليللللام ديكسللللون  Roothlisbergerعلللللم الاجتمللللاع الصللللناعي وزملللللا ه روثلسللللبرجور 

 .1927-1932هورثون التاب  لشركة الكهرباء الغربية بالقرا من شيكاغو بالولايات المتحدة ما بين

  Ilton Mayoأعمال التون مايو -

إن أعمال التون مايو وزملائه في مصللن  هورثللون، كانللت كالتللا   اختللار فللريقين مللن العمللال يعملللان تقريبللا في  للروف عمللل متشللا ة 
من حيث الأجور، والآلات المست دمة وخالف في الاضاءة، بحيث تثبت للفريق الأول، وتتغير للفريق الثاج، ولقد لاحظ مايو بعد 
هلك ان إنتاجية العمال تزيد م  تحسللين الإضللاءة لللد  الفريللق الثللاج ولكنلله لاحللظ أن عللودة مسللتو  الإضللاءة إلى مللا كانللت عليلله ة 
ينقص من زيادة الإنتاج. فاستنتا بأنه ليس هناك علاقة بين كثافة الإضاءة ومعدل الإنتاج. ة بعد هلللك تم إدخللال بعللل التغلليرات 
على  روف العمل مثل فترات الراحة، ووجبات الغذاء، وتقليللل سللاعات العمللل اليللومي، فللأحس العمللال بأن إدارة المصللن  تهللتم  للم، 

 وبعملهم وبصحة عيونم، مما تسبب في رف  روحهم المعنوية وزيادة إنتاجهم، كذلك

أجريت اربة لمعرفة أثر الصداقة في الإقبال على العمل، مما يؤدي إلى زيادة في الإنتاج، فتم اختيار ست فتيات تربلإ بينهن صداقة، 
وطلللب إللليهن أن يعملللن في حريللة داخللل حدللرة مسللتقلة عللن باقللي العمللال. وقللد تبللين مللن هللذه التدربللة أن جللو الانسللدام والصللداقة 
يولللد نوعلللا مللن المسلللؤولية الجماعيلللة الللتي تحفلللز عللللى العمللل. كملللا أن نظلللم الرقابللة اللللتي وضلللعتها الإدارة العلميللة لا دخلللل لهلللا في زيادة 

 الإنتاج.

وأجر  مايو مقابلات م  أعداد كبيرة من العمال في مصن  هورثون لمعرفة اااهات ومشاعر العاملين بالمصان  نحو الآلة ونحو وجللود 
 أنماط سلوكية مختلفة في المؤسسة كاااهات التبلد والتراخي والعداء والإحباط.

وتوصل مايو إلى أن هذه الاااهات ناجمة عن أسلوا الإدارة الللذي يتداهللل مشللاعر الإنسللانية، فنظللرة الإدارة للعامللل علللى أنلله للللة 
 فقللللإ ، يلللؤدي إلى علللدم إحسلللاؤ العاملللل بقيمتللله، وإلى علللدم تعاونللله وعلللدم انتمائللله للعملللل، كلللذلك أ هلللرت هلللذه المقلللابلات أتييلللة
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العلاقات الاجتماعية وجماعات العمل غير الر ية، ومد  تأثيرها على العمال، فهي تعد قوة قوية داخل التنظلليم، كللذلك أوضللحت 
تلك المقابلات أن المكافأة المادية ليست هي الداف  الوحيللد للعمللل، وأن العمللل لا اكللن التعامللل معلله علللى أنلله مجللرد فللرد، بللل عضللو 

 (.55-45)مازن سليمان الحوش صفي جماعة يشارك في أمورها، وفي اتخاه القرارات التي تهم الجماعة التي ينتمي إليها 

 وقد تم توظيفها لاعتبارات نظرية   

جديللللللداً يتدللللللاوز المفهللللللوم بعللللللدا  كتسللللللبت،في مؤسسللللللة سللللللونلغاز ورقلللللللة مللللللن خلللللللال ر يللللللة العلاقللللللات الإنسللللللانية  القيللللللادة كللللللون 
يعللللللد القائللللللد مجللللللرد صللللللاحب سلللللللطة  مللللللر  ة ثالر يللللللة كمللللللا أشللللللار اليهللللللا تايلللللللور، حيلللللل التقليللللللدي القللللللائم علللللللى ممارسللللللة السلللللللطة 
تقللللوم علللللى التللللأثير المتبللللادل بللللين القائللللد  الللللتي تفاعليللللة معقللللدة إنتللللاج وهللللذا في إطللللار عمليللللةوينهللللي، بللللل أصللللبب شللللريكاً في عمليللللة 

مجللللللرد "مللللللوارد بشللللللرية" قابلللللللة للقيللللللاؤ الكمللللللي، بللللللل فللللللاعلين  فالعللللللاملون، ليسللللللوا ة سللللللونلغاز ورفلللللللة،المؤسسلللللل  داخللللللل   وأعضللللللاء 
اجتمللللللاعيين يشللللللاركون بشللللللكل فعللللللال في تشللللللكيل الواقلللللل  التنظيمللللللي. فهللللللم ينتدللللللون معللللللاج خاصللللللة للعمللللللل، ويطللللللورون ممارسللللللات 

كلهللللا تسللللاهم في تحبللللق   يوميللللة قللللد تختلللللف عللللن الإجللللراءات الر يللللة، ويشللللكلون جماعللللات ضللللغلإ غللللير ر يللللة تللللؤثر في سللللير العمللللل
لا يعتمللللللد فقلللللللإ علللللللى الت طلللللليلإ  في مؤسسللللللة سللللللونلغاز ورقلللللللة حسللللللب ر يتنللللللا الندللللللاو التنظيمللللللياعلللللللى مسللللللتو  مللللللن الرضللللللا ف

وخاصلللللتا العلاقلللللة بلللللين القيلللللادة  الرشللللليد والهيكللللللة الدقيقلللللة، بلللللل أيضلللللاً عللللللى فهلللللم العملللللق الاجتملللللاعي للعلاقلللللات داخلللللل المؤسسلللللة
، وحاجللللات  القيللللادة الفعالللللة هللللي تلللللك الللللتي تسللللتطي  تحقيللللق التللللوازن بللللين متطلبللللات الإنتللللاج مللللن جهللللة والعمللللال وتصللللبب بللللذلك

دراسللللللات العلاقللللللات جعلنللللللا نميللللللل نحللللللو . وهللللللذا مللللللا تحقيللللللق الرضللللللا نمللللللا يضللللللم الأفللللللراد النفسللللللية والاجتماعيللللللة مللللللن جهللللللة أخللللللر 
العلاقللللللات القائمللللللة بللللللين القيللللللادة  فالمؤسسللللللات ومختللللللل إطللللللاراً نظللللللرياً لا يللللللزال يحللللللتفظ بأتييتلللللله في فهللللللم وتطللللللوير كونللللللا الإنسللللللانية  
 والعمال. ةالتنظيمي
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 خلاصة الفصل: 

تم تطر  من خلال هذا الفصل الى مدخل العام للدراسة حيث حولنا بناء الإشكالية وفق   
خطوات منهدية، وتم كذلك بناءا فرضيات م  توضيب مختلف الأسباا الذاتية والموضوعية  

الموضوع إضافة الى تطر  للأهداف الدراسة التي ارتبلإ ارتباط وثيق بفرضياتها وتوضب   رللاختيا
الأتيية من الدراسة، م  تطر  للدراسات السابقة التي تم الاعتماد عليها في بناء الموضوع ة  

 المقاربة النظرية التي تم الاعتماد عليها والتي تمثلت في العلاقات الإنسانية. 
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تمهيد الفصل 

أأولا: منهج الدراسة 

ثانيا: مجالات الدراسة 

•

•

•

ثالثا: مجتمع وعينة البحث 

رابعا: أأدوات جمع البيانات 

•

•
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 تمهيد الفصل                                                                                         

تطللللللر  الى مللللللنها الدراسللللللة  للدراسللللللة الىسللللللنحاول مللللللن خلللللللال هللللللذا الفصللللللل المعنللللللون بالإجللللللراءات المنهديللللللة 
الللللللذي تم فيلللللله الاعتمللللللاد علللللللى المللللللنها الوصللللللفي ة مللللللرورا ا المجللللللالات الزمانيللللللة والمكانيللللللة والبشللللللرية ة تطللللللر  

 الدراسة ة أدوات جم  البيانات متمثلة في الملاحظة والاستبيان.    عينةمجتم  
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 أولا: منهــــــــج الدراســــــــــــة 

 سعيا منا نحو اجراء دراسة علمية وجب علينا اتباع مللنها مناسللب يسللاعدنا علللى دراسللة الموضللوع دراسللة دقيقللة حيللث يعللرف المللنها
بأنلله مجموعللة القواعللد الللتي يسللتعملها الباحللث لتفسللير  للاهرة معينللة  للدف الوصللول الى الحقيقللة العلميللة، أو أنلله الطريللق المللؤدي إلى 
الكشف عن الحقيقة في العلوم بواسطة طائفللة مللن القواعللد العامللة الللتي تهلليمن علللى سللير العقللل وتحللدد عملياتلله حللى يصللل إلى نتيدللة 

 معلومة.

مجموعللة الخطللوات العلميللة الواضللحة والدقيقللة الللتي  للب علللى  ومللن جهللة أخللر  يعللرف الللدكتور عللامر مصللباو المللنها العلمللي بأنلله 
الباحلللث اتباعهلللا ملللن بدايلللة البحلللث إلى نايتللله بغيلللت الكشلللف علللن العلاقلللات العاملللة والجوهريلللة والضلللرورية اللللتي تخضللل  لهلللا الظلللواهر 

 (.13ص2019لطاد وآخرون بوحوش،  .)موضوع الدراسة

فقللد تم الاعتمللاد علللى تبللار موضللوع دراسللتنا حللول القيللادة التنظيميللة وعلاقتهللا بالرضللا الللو يفي لللد  العمللال وانطلاقللا مللن هللذا وباع
المللنها الوصللفي  بأنلله طريقللة مللن طللر  التحليللل والتفسللير بشللكل المنها الوصفي باعتباره المنها الأنسب لهذه الدراسللة حيللث يعللرف 

 علمي منظم من أجل الوصول على أغراض محددة لوضعية اجتماعية او مشكلة إجتماعية أو سكان معينين.

وير  أخرون ان المنها الوصفي يعتبر طريقة لوصف الظاهرة المدروسللة وتصللويرها كميللا عللن طريللق جملل  معلومللات مقننللة عللن المشللكلة 
 (.139ص2007)بوحوش.  وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها للدراسة الدقيقة

باعتباره المنها المناسب لطبيعة درسللتنا لمعرفللة علاقللة بللين القيللادة التنظيميللة وعلاقتهللا بالرضللا المنهج الوصفي  حيث تم الاعتماد على  
الذي من خلاله يتم جم  البيللانات والمعلومللات عللن الظللاهرة محللل الدراسللة، ووصللف النتللائا الللتي الو يفي لد  العمال سونلغاز ورقلة  

تم التوصلليل إليهللا وتحليلهللا وتفسلليرها. والللذي اكننللا بواسللطته باسللتعمال الأدوات والأسللاليب الإحصللائية في تحليللل البيللانات لاختبللار 
 صحة الفرضيات المطروحة.
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الدراســــــــــــــــــــــــة  تثانيا: مجالا  

إن تحديللد مجللال الدراسللة واحلللدة مللن بللين أكثلللر الخطللوات المنهديللة أتييللة في البحلللول الاجتماعيللة، وقللد اتفلللق العديللد مللن البلللاحثين 
الللزم  المجللال والم تصين في مناها البحث الاجتماعي، على ان لكل دراسللة مجللالات رئيسللة ثلللال هللي  المجللال الجغللرافي او المكللاج، 

 (.211 2001شفيق والبشري )
  فكانت كالتا   دراستنا،وهذا ما ينطبق على  

 جغرافي تتم فيه فقد تم هذه الدراسة رؤسسة سونلغاز ولاية ورقلة إطار دراسة علمية   المكاني: لكل  المجال 

 :نشأة المؤسسة 

 المرسوم  رقتضى إنشا ها  تم  بحيث ،  حضري ورقلة  الغاز  و  الكهرباء لتوزي  الجهوية المديرية  تلك هي و

 تحولت ة  الغاز  و للكهرباء الجزائرية الشركة( EGA) باسم م 29/07/1969 في 59/69

 188 -  القانون   رقتضى

 تسمى أصبحت حاليا و ، ااري صناعي طاب  هات العمومية المؤسسة إلى م12/01/1988

 الأسهم هات الغاز   و للكهرباء الجزائرية بالشركة

 في تتمثل مستويات أربعة  من  يتكون    التنظيمي الهيكل

 المديرية المستو  على الهامة القرارات اتخاه إليها  يرج  و للمديرية الجيد الأداء على وتحر   العامة المديرية  الأول المستو  1

  التالية الرئيسية المصالح  ويضم   الثاج المستو  2

 الفروع و المديرية بين العلاقات تنظيم مستواها على ويتم   العلاقات أمانة ا

 القضائية الجهات أمام  المؤسسة اثل و المديرية لهياكل القانونية  الشؤون   ر تلف  يقوم يثح القانونية  بالشؤون   المكلف ا

 بالمؤسسة العالقة المنازعات الملفات  ومراقبة بتشكيل  يقوم كما  العام المدير  من بتقويل

 تنشلليلإ في التوزيلل  المديريللة ملل  المشللاركة و العملاء إلى الموجهة  المعلومات  بتنظيم  بالاتصالات  المكلف  ويقوم  بالاتصالات  المكلف  ج
 والاهاعة المكتوبة  الصحافة ز   التلفزيون  بين العلاقات توطيد على يعمل كما  الإعلام و الإشهار  براما اقتراو و المبيعات

 الأمن و الوقاية المركز الاجتماعات تحضير و الزيارات ببرمجة القيام   بالأمن  المكلف د

 الحديثة الأمنية الوسائل جلب  على العمل بالمديرية الخاصة
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 وجلللود حاللللة في التفصللليلية التقلللارير إعلللداد و للمديريلللة اللللداخلي الأملللن هي لللات لكلللل دائملللة متابعلللة  اللللداخلي بالأملللن المكللللف/  هلللل
 ا لي  للفرع بالأمن  المكلف م  بالتنسيق الداخلي بالأمن خاصة حوادل

  التالية الأقسام نجد الهيكل  من المستو  هذا في    الثالث المستو  3

 شللبكات وصلليانة وتطللوير الكهربائيللة ا للولات تسلليير و الأعمللال وتسلليير الشللبكات بالاسللتغلال ويقللوم   الكهللرباء اسللتغلال قسللم ا
 الكهربائية الطاقة

 الشبكات وصيانة تطوير و الأشغال وتسيير  الغاز  شبكات باستغلال يهتم و    الغاز  استغلال قسم ا

 تسلللليير فللللرع لهللللا و الغازيللللة الأشللللغال دراسللللة وفللللرع الكهربائيللللة الأشللللغال دراسللللة فللللرع وتضللللم   الأشللللغال تنفيللللذ و دراسللللات قسللللم ج
 الأشغال يبرما الذي الصفقات فرع ، الاستثمارات

 مصلللحة و التسللويق ومصلللحة المبيعللات تطللوير و التداريللة والأنشللطة التداريللة التقنيللات مصلللحة ويضللم التداريللة العلاقللات قسللم د
 . بالزبائن خاصة

 بللين مللا وصللل تيللزة يعللد إه ، الغللاز  و الكهللرباء توزي  مديرية في ا ورية الأقسام من القسم هذا يعتبر   الصفقات و  الإدارة  قسم/    هل
 للزبون  الخدمة إيصال و المهام إتمام غاية إلى الشروط لدفتر اقتناءها  منذ المناولة المؤسسة  متابعة على يعمل إه الأخر  الأقسام

 التالية الأقسام  ويضم  الراب  المستو  4

 بالعدادات الخاصة النصو  معالجة و برمجة و صيانة من الآلية الحسابات بشؤون  يهتم و ويقوم  الآ   الإعلام  الأنظمة  تسيير  قسم  ا
 الغاز   و بالكهرباء  المتعلقة

 الجارية البنكية الحسابات ومراقبة الخزينة حسابات متابعة و المالية التقارير و الموازنات بإعداد  ويقوم   ا اسبة  و المالية قسم ا

 البشرية الموارد  قسم ج

 إعللداد و بالمديريللة مقللر بنظافللة القيللام و للمديريللة وجلبهللا تسللييرها حيللث مللن العامللة بالوسللائل يهللتم و العامللة الإمكانيللات شللعبة/  د
حيث تق  مديرية سللونلغاز ورقلللة بالقللرا مللن مقللر بلديللة  ،الأرشفة و بالتوثيق والقيام بالمديرية السيارات حظيرة وتسيير  الإحصائيات

 .  (  ) من وثائق المؤسسة  2رقم  الشكل انظر الملحقة   لمديرية التوزيع ورقلة حضريالهيكـل التنظيمـي ،  بنها القدؤ  ورقلة

 وقد تمت خلال مرحلتين  2025_2024  تمت هذه الدراسة بالموسم الجامعي  الزمانيالمجال   

حيللث تمللت خلللال هللذه الفللترة الاطلللاع علللى مختلللف  2025ويطلللق عليهللا مرحلللة الاستكشللافية ابتللدل مللن جللانفي  الأولى:المرحلــة 
الفعلللي للموضللوع مللن خلللال بنللاء الادبيات والدراسات السابقة وزيارة ميدانية الى مؤسسة سونلغاز ولاية ورقلللة ة الانطلللا  في بنللاء 
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الإشللكالية وتحديللد فرضلليات الدراسللة وبنللاء أداة جملل  البيللانات المتمثلللة في الاسللتبيان الاو  والللذي تم تحكيملله مللن طللرف الأسللاتذة 
 مفردة . 60ونزول به الى الميدان واريبه على عينة استطلاعية ة تتداوز 

نللزول الفعلللي للميللدان وتوزيلل  الاسللتمارة علللى عمللال مؤسسللة سللونلغاز ة تفريللفي الاسللتمارات والانطلللا  في عمليللة المرحلــة الثانيــة: 
     2025ماي  04القراءة والتحليل والخروج بنتائا حيث انطلقا في هذه العملية ابتدأ من 

هو مجتم  البحث الذي أجري عليه الدراسة والذي تمثل عمال مؤسسة توزي  الكهرباء والغاز الوسلللإ حضللري :المجال البشري  
مللن  %70نظرا لعدة اعتبارات منهدية ومنطقية ونظرا لطبيعة عمل المؤسسة، فللدن مفردة، و   259الواقعة بورقلة البالفي عددهم  

في مواقللل  ميدانيللة متفرقللة، ممللا  عللل مللن الصلللعب الوصللول إللليهم وجملل  البيللانات ملللنهم  ؤسسللةؤلاء العمللال يعملللون خللارج المهلل 
ال. في المقابللل، يعمللل  مللن العمللال داخللل المديريللة وهللم مللن الف للة الللتي اكللن الوصللول اليهللا بسللهولة  %30بشللكل مباشللر وفعللّ

 لإجراء الدراسة.

 ثالثا: مجتمع وعينة الدراسة:

يقصلللللد ردتمللللل  البحلللللث هلللللو جميللللل  الافلللللراد أو الأشللللل ا  أو اللللللذين يكونلللللون موضلللللوع مشلللللكلة الدراسلللللة، فهلللللي جميللللل  الافلللللراد 
أو الاحللللللدال أو المشللللللاهدات موضللللللوع البحللللللث، إها اسللللللتطاع الباحللللللث اجللللللراء الدراسللللللة علللللللى جميلللللل  أفللللللراد المجتملللللل  فللللللدن المجتملللللل  
فلللللان دراسلللللته تكلللللون أقلللللرا للواقللللل  وأكثلللللر دقلللللة وتسلللللمى )مسلللللحا(، ولكلللللن قلللللد  لللللد صلللللعوبة في التعاملللللل مللللل  كلللللل المشلللللاهدات 

بأنلللللا جللللزء مللللن مجتمللللل   والللللتي تعللللرفالمجتملللل  ممللللا سيضللللطر لأجلللللراء الدراسللللة علللللى مجموعللللة جزئيلللللة والللللتي تسللللمى بالعينلللللة الدراسللللة 
البحلللللث أو الدراسلللللة اللللللتي امللللل  منهلللللا البيلللللانات الميدانيلللللة، وهلللللي تعتلللللبر جلللللزءا ملللللن الكلللللل، رعلللللى انللللله تأخلللللذ مجموعلللللة ملللللن أفلللللراد 
المجتمللللل  عللللللى ان تكلللللون ممثللللللة لمجتمللللل  البحلللللث. فلللللالعين هلللللي جلللللزء معلللللين أو نسلللللبة معينلللللة ملللللن أفلللللراد المجتمللللل  الأصللللللي، ة تعملللللم 
 )نتلللللائا الدراسللللللة علللللللى المجتملللللل  كللللللله ووحللللللدات العينللللللة قللللللد تكللللللون أش اصللللللا، كمللللللا قللللللد تكللللللون أحيللللللاء أو شللللللوارع أو غللللللير هلللللللك

 (.228ص2017عيشور

وعللللللى ضللللللوء دراسللللللتنا المتعلقللللللة بالقيللللللادة التنظيميللللللة وعلاقتهللللللا بالرضللللللا الللللللو يفي لللللللد  العمللللللال ونظللللللرا لخصللللللائص مجتملللللل  البحللللللث 
والللللللتي بلللللللفي عللللللددها  %30وهللللللم ف للللللة العمللللللال داخللللللل المؤسسللللللة والللللللتي بلغللللللت  سللللللب الشللللللاملالمأسلللللللوا فقللللللد تم الاعتمللللللاد علللللللى 

طريقلللللة جمللللل  البيلللللانات والمعلوملللللات ملللللن جميللللل  مفلللللردات مجتمللللل  البحلللللث ويعــــرف أســــلوب المســـــح الشــــامل  نــــه: علللللاملا ،  80
بأسلللللللاليب مختلفلللللللة . سلللللللواء كانلللللللت جهلللللللة الدراسلللللللة جهلللللللة كليلللللللة )منظملللللللة ملللللللا، أو مجتمعلللللللا ملللللللا..(أو جزئيلللللللة )إدارة أو قسلللللللما في 

أو المتغلللللللليرات المتعلقللللللللة روضللللللللوع  المنظمللللللللة أو منظمللللللللة داخللللللللل المجتملللللللل ( بصللللللللورة شللللللللاملة تأخللللللللذ بعللللللللين الإعتبللللللللار جميلللللللل  الللللللللزوايا
 (.115/116 2011البحث)الزيباري
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 رابعا: أدوات الدراســــــــــــــــــــــــة 

وغيرهللللللا مللللللن  الاسلللللتبيان بيللللللانات البحللللللث العلملللللي ومللللللن اكثرهللللللا  اليوجلللللد العديللللللد مللللللن الادوات اللللللتي تسللللللت دم في عمليللللللة جمللللل   
حيللللللث اكللللللن للباحللللللث  الدراسللللللة،وفللللللق خطللللللوات منهديللللللة يللللللتحكم فيهللللللا موضللللللوع وطبيعللللللة  الأداة الأدوات ويللللللتم اختيللللللار هللللللذه 

الخاصللللللة روضللللللوع هللللللذه الدراسللللللة تم  البيللللللاناتوهلللللللك نظللللللرا لطبيعللللللة البحللللللث وأهدافلللللله وبغللللللرض جملللللل   الأداة ان يسللللللت دم هللللللذه 
 .اللدوء الى تقنية الاستبيان 

 الاستبيـــــــــــــــــــان 

ويعلللللللرف الاسلللللللتبيان بأنللللللله مجموعلللللللة ملللللللن الأسللللللل لة والاستفسلللللللارات المتنوعلللللللة، والمرتبطلللللللة بعضلللللللها باللللللللبعل الآخلللللللر بشلللللللكل يحقلللللللق 
الهلللللللدف، او الأهلللللللداف، اللللللللتي يسلللللللعى إليهلللللللا الباحلللللللث بضلللللللوء موضلللللللوعه والمشلللللللكلة اللللللللتي اختارهلللللللا لبحثه)محملللللللد سلللللللرحان عللللللللي 

 (.126 2019يمودا 

ويعللللرف أيضللللا بأنلللله عبللللارة عللللن علللللم يطبللللق ويلتللللزم فيلللله الباحللللث بأسللللس وقواعللللد البحللللث العلمللللي، لاسلللليما فيمللللا يتعلللللق بالصللللللة 
 (144الزيباري مرج  سابق   ان بالفرضية أو فرضيات الدراسة)التي تربلإ الاستبي

باعتبلللللللاره الأداة اكثلللللللر ملائملللللللة مللللللل  موضلللللللوع دراسلللللللتنا اللللللللذي يتطللللللللب معلوملللللللات ملللللللن العملللللللال  علــــــى الاســــــتبيانالاعتمــــــاد  تم 
حيللللللث اللللللنب الإجابللللللة عللللللن الأسلللللل لة المطروحللللللة بحريللللللة وتمعللللللن ضللللللمن اطللللللار دراسللللللة لمعرفللللللة علاقللللللة  محللللللددة، باعتبللللللاره يضللللللم أسلللللل لة

أبعللللللاد  فرضلللللليات الدراسللللللة عللللللبر تفكيكهللللللا الى وقللللللد تم بنللللللاء الاسللللللتمارة انطلاقللللللا ، القيللللللادة التنظيميللللللة وعلاقتهللللللا برضللللللا الللللللو يفي
وملللللن خللللللال الاطللللللاع عللللللى مختللللللف الدراسلللللات السلللللابقة مللللل  الاعتملللللاد عللللللى توجيهلللللات الأسلللللتاه المشلللللرف حيلللللث  والمؤشلللللرات

 على نحو التا   سؤالا 33محاور و  04ضمت 

 ( أس لة.05)ا ور الأول المتعلق ببيانات الش صية وضم  

 ( أس لة.10ا ور الثاج المتعلق بالنلإ القيادي وضم )

 ( سؤال11ا ور الثالث المتعلق رحتو  الو يفة وضم )

 ( أس لة.07ا ور الراب  المتعلق رستو  الرضا الو يفي وضم )

 (، حالة الاجتماعية، الاقدمية الجزء الأول  يتعلق بالمتغيرات الش صية )الجنس، العمر، المستو  التعليمي

 محاور وهي  03الجزء الثاج  يتعلق رتغير الدراسة وتوزع عبر 

 بيانات تتعلق بالنملإ القيادي  ✓

 بيانات تتعلق رحتو  الو يفة  ✓

 بيانات تتعلق رستو  الرضا الو يفي  ✓
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 الفرع الثاني: صدق وثبات الاستبيان

 لقد تم است دام التحكيم وإجراء الاختبارات للتحقق من صد  وثبات الاستبيان كما يلي     

لمعرفة مد  وضوو وملائمة العبارات بالاستبيان الأولى تم عرضه على أساتذة في مجال الت صص، وبعدما    صدق المحكمين:  -1

 قاموا بتصويب الاستبيان  هر في شكله النهائي. 

الاستبيان:  -2  القيمة    ثبات  عند  مقبولة  نسبته  يعتبر  الذي  لكرونباأ  للفا  معامل  خلال  من  الاستبيان  عبارات  فحص  تم 

 ( لكي نعتمد النتائا المتوصل إليها والجدول التا  اثل قيمة معامل للفا لكرونباأ لإجابات أفراد العينة كما يلي 0.62)

 معامل الثبات باست دام طريقة للفا كرونباأ(  07الجدول رقم)

 معامل آلفا كرونباخ  عدد الأسئلة

28 0.787 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

بل   للفا كرونباأ للاستبيان قدر  المبحوثين سيكونون ىبتين في   78.7أي أن    0.787من الجدول نلاحظ أن معامل  بالمائة من 

إجابتهم في حالة إعادة التوزي  وهو ما يشير إلى ثبات الاستبيان، وتعبر النتائا على مستو  ممتاز من الثقة والثبات، وهذا يع  أن  

 هناك استقرار بدرجة عالية في نتائا الاستبيان.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة-الفرع الثالث

للإجابة عن أس لة الدراسة واختبار صحة الفرضيات تم است دام أساليب الإحصاء الوصفي حيث تم ترميز وإدخال المعطيات     

 للتوصل إلى ما يلي   22( نس ة SPSSإلى الحاسوا باست دام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 معامل الفا لكرونباأ لقياؤ الثبات؛  -1

والنسب   -2 التكرارات  الأساليب هي  الدراسة وإ هار خصائصها، وهذه  عينة  الوصفي وهلك لوصف  الإحصاء  مقاييس 

 الم وية.

 

  

 



سة   الفصل الثاج                                                                                         الإجراءات المنهدية للدرا  

 

25 

 

 

 

 

 

الفصل:   خلاصة    

من خلال هللذا الفصللل تم التطللر  الى مختلللف الاجللراء المنهديللة المتعلقللة بدراسللة حيللث تم الاعتمللاد  
على المنها الوصفي الذي يعتبر مناسبا لطبيعة موضللوعنا، وكللذلك تم الاعتمللاد علللى عينللة عشللوائية 

فبما يخص الأدوات جم  البيانات فقد تم الاعتمللاد علللى   الدراسة،بسيطة كونا تعتبر الأنسب لهذه  
 الملاحظة والاستبيان كأداة أساسية                                                                                      
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التحليل والتفسير السوسيولوجي لنتائج الدراسة  الفصل الثالث  
تمهيد الفصل

 

مناقشة نتائج  الفرضية الفرعية الثانية 

مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة

النتائج 

الخلاصة 
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                                                                                          : تمهيد الفصل 

بعدما تناولنا في الجزء النظري للقيادة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الو يفي للعمال، سنحاول في هذا  
الفصل إسقاط مختلف جوانب الدراسة النظرية على عينة من المبحوثين، وهلك من خلال توزي   

 SPSS استبيان على عينة من المو فين ومعالجته باست دام برناما
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 أولا عرض وقراءة نتائج الدراسة 

 خصائص عينة الدراسة:المحور الأول: 

يقصد بخصائص عينة الدراسة كل البيانات الش صية المتعلقة بأفراد عينة الدراسة المستدوبين، بغرض معرفة الخصائص الداوغرافية 

 لهم.     

 أ_ الجنس                        

 توزي  أفراد العينة حسب خاصية الجنس ( 01الجدول رقم )

 

  

 

 

 

من إعداد الطالب 

 SPSSبالاعتماد على مخرجات 

 بالمائة. 20بالمائة من أفراد عينة الدراسة هم هكور، بينما كانت نسبة الإنال فقلإ  80نلاحظ من الجدول أعلاه أن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (%النسبة ) التكرار  الفئة المتغير  الرقم

 الجنس 01
 80.0 48 الذكور 

 20.0 12 الإنال 

 100.0 60 المجموع الكلي 
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 الدائرة النسبية لتوزي  أفراد العينة حسب خاصية الجنس  ( 1الشكل رقم )

 
 

 توزي  أفراد العينة حسب خاصية السن  ( 02الجدول رقم)

 (%النسبة ) التكرار  الف ة المتغير الرقم

 السن 02

 8.3 5 سنة 28أقل من 

 36.7 22 سنة  38إلى  28من 

 36.7 22 سنة  48إلى  38من 

 18.3 11 سنة  48أكثر من 

 100 60 المجموع الكلي

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

 الأعمدة التكرارية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية السن ( 2الشكل رقم )
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 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

بالمائة، وتماثلها في النسبة الف ة   36.7سنة بنسبة    38حى    28هي الف ة من  نلاحظ من الجدول أن الف ة العمرية أكثر تواجدا  

العمال الذين يزيد عمرهم عن    48إلى    38من   بالمائة، وأحيرا العمال الذين يقل   18.3سنة فكانت نسبتهم    48سنة، بينما 

 بالمائة.  8.3سنة فقدرت نسبتهم بل  28سنهم عن 

 المؤهل العلمي:  -ج 

 توزي  أفراد العينة حسب خاصية المؤهل العلمي  ( 03الجدول رقم)

 (%النسبة ) التكرار  الف ة المتغير الرقم

 المؤهل العلمي  03

 10.0 6 متوسلإ 

 36.7 22 ىنوي

 53.3 32 جامعي

 100 60 المجموع الكلي

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

بالمائة لديهم مستو  ىنوي، في حين    36.7بالمائة من العمال لديهم مستو  جامعي، و  53.3نلاحظ من خلال الجدول أن  

 بالمائة فقلإ لديهم مستو  متوسلإ.  10
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 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية المؤهل العلمي ( 3الشكل رقم )

 
 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

 

 الحالة الاجتماعية:  –د 

 توزي  أفراد العينة حسب خاصية الحالة الاجتماعية  ( 04الجدول رقم)

 (%النسبة ) التكرار  الف ة المتغير الرقم

 الحالة الاجتماعية  04

 6.7 4 أعزا 

 90.0 54 متزوج

 3.3 2 مطلق 

 100 60 المجموع الكلي

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

 بالمائة مطلقين  3.3بالمائة من العمال عزاا و 6.7بالمائة من العمال متزوجون، في حين  90نلاحظ من خلال الجدول أن 

 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الحالة الاجتماعية  ( 4الشكل رقم )

10.0%

36.7%
53.3%

متوسط

ثانوي

جامعي
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 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

 الأقدمية:  –ه 

 توزي  أفراد العينة حسب خاصية الأقدمية ( 05الجدول رقم)

 (%النسبة ) التكرار  الف ة المتغير الرقم

 الأقدمية 05

 3.3 2 سنوات 05أقل من 

 25.0 15 سنوات  10إلى  05من 

 35.0 21 سنة  15إلى  10من 

 20.0 12 سنة  20إلى  15من 

 16.7 10 سنة  20أكثر من 

 100 60 المجموع الكلي

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

 05بالمائة لديهم خبرة عمل بين   25سنة، و 15و  10بالمائة من العمال لديهم خبرة عمل بين 35نلاحظ من خلال الجدول أن  

و  10و بين    20سنوات،  العمال خبرتهم  من  عن    20و  15بالمائة  سنوات خبرتهم  فاقت  الذين  العمال  بينما  سنة   20سنة، 

 سنوات.  05بالمائة فقلإ هي نسبة العمال الذين تقل خبرتهم عن  3.3بالمائة، و 16.7فكانت نسبتهم 

6.7%

90.0%

3.3%

أعزب

متزوج

أرمل
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 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الأقدمية  ( 5الشكل رقم )

 
 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

 تحليل النتائج ومناقشتها

 : بيانات تتعلق بالنمط القياديالثانيالمحور 

 يبين توزي  المبحوثين حسب تفضيل البقاء في قسمك بالعمل  06جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 73.3 44 نعم

 26.7 16 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

درجة  يعكس هذا الجدول ميول المبحوثين نحو الاستمرار في قسمهم الحا  داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، وهو مؤشر مهم على  

التنظيمية  أبد     رضاهم الوظيفي المرتبط بالقيادة  القسم. فقد  المستدوبين )أي  73.3في هلك  الأفراد  عاملًا من    44% من 

بي ة عمل مستقرة، وررا نملإ قيادي  60أصل   فيه، وهو ما اكن تفسيره بوجود  الذي يعملون  القسم  البقاء ضمن  ( رغبتهم في 

 .يدعم العاملين ويوفر لهم نوعًا من الأمان الو يفي أو التقدير المه 

3.3%

25.0%

35.0%

20.0%

16.7%

سنوات05أقل من 

سنوات10إلى 05من 

سنة15إلى 10من 

سنة20إلى 15من 
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التسا ل حول مد     16% من المبحوثين )26.7في المقابل، أشار   القسم، ما يثير  فردًا( إلى عدم رغبتهم في الاستمرار بنفس 

هذا  القسم.  داخل  السائد  الإدارة  أسلوا  أو  القادة  بسلوك  هلك  يرتبلإ  وقد  المهنية،  العلاقات  أو  العمل  عن  روف  رضاهم 

 .التفاوت في الانتماء يشير إلى أن القيادة التنظيمية تلعب دوراً مهمًا في تشكيل مواقف العمال إزاء بي ة عملهم المباشرة

بناءً على هذه النتائا، اكن القول إن القيادة التنظيمية الفعّالة تسهم بدرجة كبيرة في تعزيز الرضا الو يفي، وهو ما ينعكس في 

 ارتفاع نسبة الراغبين في الاستمرار ضمن قسمهم الحا 

 يبين توزي  المبحوثين حسب الداف  من تفضيل البقاء بالقسم  07جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 22.7 10 الراتب

 38.6 17 المنصب

 38.6 17 التوافق م  المسؤول 

 100.0 44 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

تشير نتائا هذا الجدول إلى العوامل ا فّزة التي تقف وراء رغبة العمال في البقاء داخل أقسامهم الحالية، حيث تم استقصاء لراء  

 .فردًا ممن صرّحوا بتفضيلهم الاستمرار في القسم، كما ورد في الجدول السابق 44

أن   للبقاءيلاحظ  دافعين  نسبة    أهم  على  منهما  المسؤول"، حيث حصل كل  م   و"التوافق  "المنصب"  ما 38.6تيا  %، وهو 

المرتبلإ   البعد  يُبرز  "المنصب"  فاختيار  العمال.  الو يفي لد   الرضا  التنظيمي والعلاقي في تشكيل  البعدين  أتيية  يعكس بوضوو 

م    "التوافق  أما  بالقيمة.  الشعور  أو  الترقية  فر   أو  المسؤوليات  حيث  من  سواء  الفرد،  لتطلعات  وملاءمتها  المهنية  بالوضعية 

القائد   تفهّم  القيادة، مد   التفاعل، أسلوا  القائد والمر وؤ، ويتعلق لودة  العلاقة بين  بعُدًا بالفي الأتيية في  المسؤول"، فيعكس 

 .للعاملين، والعدالة في المعاملة 

% من المبحوثين "الراتب" كعامل أساسي لاستمرارهم في القسم، ما يشير إلى وجود نسبة أقل من 22.7من جهة أخر ، اختار  

م بناء  في  للقيادة  المهم  الدور  يُبرز  ما  وهو  والعلاقاتية،  التنظيمية  بالعوامل  مقارنة  المباشرة،  المادية  الاعتبارات  تحفّزهم  ناأ  العمال 

 .نفسي وتنظيمي مستقر
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تدل هذه النتائا على أن الرضا الو يفي لا يبُى فقلإ على المردود الما ، بل يتشكل بدرجة كبيرة عبر العلاقة م  المسؤول المباشر، 

 ثيرات القيادة التنظيمية الفعالونوعية المناأ التنظيمي داخل القسم، وتيا من صميم تأ

 تفضيل العمل الجماعي يبين توزي  المبحوثين حسب 08 جدول رقم

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 61.7 37 نعم

 33.3 20 أحيانا 

 5.0 3 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

المبحوثين ميول  الجدول  هذا  نتائا  المرتبطة   تعكس  المؤشرات  أحد  باعتباره  بورقلة،  سونلغاز  مؤسسة  داخل  الجماعي  العمل  نحو 

العمال المستدوبين، بنسبة   التنظيمية من جهة أخر . فقد أبد  أغلب  القيادة  %  61.7بالرضا الو يفي من جهة، وبأسلوا 

يعكس    37) أن  اكن  والتعاون، كما  التفاعل  تتيب  تنظيمية  بي ة  وجود  على  يدل  ما  وهو  الجماعي،  للعمل  تفضيلهم  عاملًا(، 

 .أسلوا قيادة تشاركي يُشدّ  على الانخراط الجماعي وتوزي  المهام بروو الفريق

صروّ   أخر ،  جهة  )33.3من  العمال  من  بعل    %20  وجود  إلى  يشير  ما  "أحيانًا"،  الجماعي  العمل  يفضلون  أنم  فردًا( 

التحفّظات أو الشروط التي اعل العمل الجماعي مرغوبًا لديهم في مواقف معينة فقلإ، وهو ما قد يرتبلإ بطبيعة الفريق أو أسلوا 

 .التنسيق أو حى مستو  الدعم من المسؤول المباشر

أفراد(، وهو ما يؤكد عمومًا أن ثقافة العمل التعاوج متدذرة    3% فقلإ، أي  5أما نسبة الرافضين للعمل الجماعي فهي ض يلة )

 .لد  الأغلبية، وهو مؤشر إ ابي على مد  انسدام المناأ التنظيمي في المؤسسة

العمال على الانخراط   التعاون وتحفّز  تعُزز  تتبى أساليب تشاركية  التي  التنظيمية  القيادة  النتائا من خلال تأثير  اكن تفسير هذه 

ضمن فر  عمل. فالقائد الذي يتيب المجال للمشاركة ويشدّ  على التفاهم الجماعي يساهم بدرجة كبيرة في رف  معنويات الأفراد 

 .ورضاهم الو يفي
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 وصف العلاقة م  القائد  يبين توزي  المبحوثين حسب 09جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 65.0 39 تعاون

 35.0 21 تعاون نوعا ما 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

حول طبيعة العلاقة التي تربطهم بالقائد المباشر داخل المؤسسة، وهي من المؤشرات   تعكس نتائا هذا الجدول تصورات المبحوثين

( بأن علاقتهم 60فردًا من أصل    39% من العمال )65الجوهرية في تقييم أثر القيادة التنظيمية على الرضا الو يفي. فقد أفاد  

القرارات، وهي كلها  اتخاه  والتشاور في  التفاعل،  يتسم بالتقارا،  إ ابي  قيادي  تتسم بالتعاون، ما يدل على وجود نملإ  بالقائد 

 . ات ترتبلإ بالقيادة التشاركية التي تحفز الأداء وتدعم الانتماء المؤسسي

فردًا( العلاقة م  القائد بأنا "تعاون نوعًا ما"، وهو ما يشير إلى وجود تباين في   21% من المستدوبين )35في المقابل، وصف  

بعل   وجود  يعكس  قد  الوسيلإ  التصنيف  هذا  المباشرين.  مسؤوليهم  من  العمال  هؤلاء  يتلقاه  الذي  الدعم  أو  التفاعل  مستو  

 .الحواجز أو النواقص في الاتصال، أو أساليب قيادة لا تحقق نفس الدرجة من التفاعل م  جمي  العمال

مباشرة على درجة   ينعكس  ما  المؤسسة، وهو  المهنية داخل  العلاقات  إ ابي يسود  النتائا عن طاب   بشكل عام، تكشف هذه 

التوترات والصراعات.   العمل، ويقلل من  القائد والمر وؤ عاملاً محفزاً يسهم في تحسين مناأ  التعاون بين  الو يفي، إه يعُد  الرضا 

 .كما يشير إلى دور القائد كوسيلإ في بناء الثقة والاحترام المتبادل داخل بي ة العمل

 الشعور بالارتياو أثناء أداء العمل يبين توزي  المبحوثين حسب 10جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 63.3 38 نعم

 36.7 22 أحيانا 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 
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بورقلة، وهو  أداء مهامهم داخل مؤسسة سونلغاز  أثناء  العمال  به  الذي يشعر  الارتياو  نتائا هذا الجدول عن مستو   تكشف 

عبّر   فقد  التنظيمية.  القيادة  مباشر بأسلوا  بشكل  ويرُتبلإ  الو يفي  يعكس مد  رضاهم  نفسي وسلوكي  % من 63.3مؤشر 

( عن شعورهم بالارتياو أثناء أداء العمل، ما يدل على وجود بي ة عمل مشدعة ومحفزة، من  60عاملًا من أصل    38المبحوثين )

 .ا تمل أن يكون القائد فيها عاملاً مسهّلًا لتوفير مناأ نفسي إ ابي من خلال الدعم، التقدير، واحترام الخصوصيات المهنية

فردًا( الذين أشاروا إلى شعورهم بالارتياو "أحيانًا"، فتدل على وجود بعل العوامل التي قد    22% من المبحوثين )36.7أما نسبة  

انتقائية أو غير   القيادة التي قد تكون  العمل، أو طبيعة المهام، أو حى ممارسات  تؤثر سلبًا على استمرارية هذا الشعور، كضغلإ 

 .متوازنة في بعل الحالات

وثيقً  ارتباطاً  له  أن  والتزامه، كما  إنتاجيته  تؤثر في  التي  الجوهرية  العوامل  من  يعُدّ  مهامه  ممارسة  أثناء  بالارتياو  العامل  ا  إن شعور 

القائد معه، سواء من حيث التحفيز أو توزي  الأدوار أو مد  تفهمه للظروف الفردية لكل عامل. وبالتا ، فدن  بطريقة تعامل 

نتائا هذا الجدول تعزز الطرو القائل بأن القيادة التنظيمية الفعّالة تسهم بشكل مباشر في تحسين الأجواء المهنية ورف  معنويات 

 .العمال

 توزي  المبحوثين حسب الشعور بالارتياو أثناء أداء العمليبين  11جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 50.0 30 نعم

 48.3 29 أحيانا 

 1.7 1 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

القائد داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، وهو   العمال في الأحكام والقرارات التي يصدرها  تعكس بيانات هذا الجدول مستو  ثقة 

تمام الثقة في الأحكام الصادرة    مظهر أساسي من مظاهر القيادة التنظيمية المؤثرة في الرضا الو يفي. فقد أبد  نصف المبحوثين 

القائد بنسبة بلغت   المعاملة،    30% )50عن  القرارات، وعدالته في  عاملًا(، مما يدل على تقديرهم لكفاءته، وحكمته في اتخاه 

 .وهي خصائص ترتبلإ غالبًا بالقيادة الرشيدة التي تستند إلى المعايير المهنية والإنصاف
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عاملًا( بأنم يثقون أحيانًا فقلإ في أحكام القائد، ما يشير إلى نوع من التحفّظ أو   29% من المبحوثين )48.3في المقابل، صروّ 

تباينًا في   التوزي  يعكس  العمال. هذا  القيادية أو مد  انسدامها م  مصلحة  القرارات  التردد المرتبلإ بتدارا متفاوتة في جودة 

 .إدراك المبحوثين لطريقة القيادة داخل المؤسسة، وررا يرتبلإ هلك بتفاوت في ممارسات القادة داخل الأقسام الم تلفة

%، أي عامل واحد فقلإ(، ما يدل على  1.7أما نسبة العمال الذين لا يثقون إطلاقاً في الأحكام القيادية فقد كانت هامشية )

 .أن غياا الثقة الكاملة يظل استثناءً داخل المؤسسة

بشكل عام، تشير هذه النتائا إلى أن القيادة التنظيمية داخل المؤسسة تحظى رستو  لا بأؤ به من الثقة، وإن كان هناك مجال 

الرضا   من  ويزيد  الانتماء  يعزز  را  القرار،  صن   في  العمال  وإشراك  الفعّال،  والتواصل  الشفافية،  من  مزيد  عبر  الثقة  هذه  لتعزيز 

 .الو يفي على المد  الطويل

 معاملة القائدة م  المر وسين  يبين توزي  المبحوثين حسب 12جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 3.3 2 تسللإ 

 65.0 39 إقناع 

 31.7 19 كلاتيا 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

توضب بيانات هذا الجدول تصورات العمال حول أسلوا تعامل القائدة م  المر وسين داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، وهو مؤشر  

  39% ) 65مهم للكشف عن النملإ القيادي السائد، وتأثيره على مستو  الرضا الو يفي. وقد صروّ أغلب المبحوثين، بنسبة  

القرارات،   وتوضيب  الحوار،  إلى  ايل  داقراطي  قيادي  نملإ  إلى  يشير  ما  التعامل،  في  الإقناع  أسلوا  تعتمد  القائدة  بأن  عاملًا(، 

 .واحترام وجهات النظر، وهو ما يعزز الثقة المتبادلة ويقوي روو الانتماء لد  العاملين

ير    المبحوثين )31.7في حين  قيادة مرنة    19% من  يعُطي صورة عن  التسلّلإ والإقناع، وهو ما  القائدة تمزج بين  أن  عاملًا( 

نسبيًا، لكنها قد تميل أحيانًا إلى الحزم أو الفرض، خاصة في مواقف العمل التي تتطلب الحسم أو السيطرة على الأداء، مما قد يؤثر 

 .على بعل مظاهر التفاعل داخل فر  العمل
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% )عاملان فقلإ(، وهو ما يعكس  3.3أما نسبة من وصفوا أسلوا القائدة بأنه تسلطي خالص فهي ضعيفة جدًا، إه ة تتداوز  

 .بوجه عام بعد المؤسسة عن أنماط القيادة السلطوية التي قد تولد النفور أو انخفاض الرضا الو يفي

العمال، تتسم بالحوار والإقناع، وهو ما ينسدم م    تعتمد غالبًا أساليب مقبولة من طرف  القائدة  أن  المعطيات على  تدل هذه 

الأفراد  تحفيز  في  فعالة  البنّاء، كوسائل  والتواصل  العاطفي،  الذكاء  أتيية  على  تؤكد  التي  التنظيمية  القيادة  في  الحديثة  الاااهات 

 .وتحقيق الأداء العا 

 كون قرارات القائدة مبنية على الخبرة   يبين توزي  المبحوثين حسب 13جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 58.3 35 نعم

 36.7 22 أحيانا 

 5.0 3 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

بخبرة القائدة في اتخاه القرارات داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، وهو عامل جوهري يؤثر في    يبين هذا الجدول مد  إاان المبحوثين

فردًا( إلى أن قرارات القائدة مبنية على    35% من العمال ) 58.3فعالية القيادة التنظيمية وارتباطها بالرضا الو يفي. فقد أشار  

الخبرة، ما يعكس تقديرهم لكفاءة القائدة وقدرتها على اتخاه قرارات مستنيرة ومدروسة تعزز من ثقة العاملين وتقلل من الشكوك  

 .والارتباك في بي ة العمل

فردًا( فذكروا أن قرارات القائدة تعتمد على الخبرة "أحيانًا"، مما يشير إلى وجود مواقف أو قرارات    22% من المبحوثين )36.7أما  

أو   التنظيمية  الضغوط  مثل  فقلإ،  الخبرة  غير  أخر   عوامل  الاعتبار  في  تأخذ  ررا  أو  قوية،  خبرة  إلى  بالضرورة  تستند  لا  قد 

 .التوجيهات الإدارية

أفراد( لا يرون أن قرارات القائدة مبنية على الخبرة، وهي نسبة ض يلة لكنها مهمة في تسليلإ   3% فقلإ )5في المقابل، فدن نسبة  

 .الضوء على وجود بعل الإشكالات أو حالات فقدان الثقة في بعل مواقف اتخاه القرار 
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بالتا ، تعكس هذه النتائا وجود اعتراف واس  بخبرة القائدة كعامل أساسي في صن  القرار، مما يعزز من مكانتها القيادية ويؤثر 

المعايير   القرارات م   اتسا  كافة  الجوانب لضمان  لتحسين بعل  العمل، م  وجود مجال  بي ة  العمال واستقرار  إ ابيًا على رضا 

 .المهنية والخبرة المتراكمة

 الصفة التي اتاز  ا القائد يبين توزي  المبحوثين حسب 14جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 91.4 32 اتاز بالصفة الر ية 

 8.6 3 اتاز بالر ية وغير الر ية 

 100.0 35 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

القائد داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، وهو جانب مهم يعكس طبيعة   تشير نتائا هذا الجدول إلى كيفية تصور العمال لصفات 

القائد والمر وسين. فقد أكد   العلاقة بين  التنظيمية وتأثيرها على  السؤال  91.4القيادة  الذين أجابوا على هذا  المبحوثين  % من 

( أن القائد يتميز بالصفة الر ية فقلإ، مما يدل على أن القائد يتصرف وفق الأدوار والسلطات الر ية الممنوحة 35من أصل    32)

 .له من خلال الهيكل التنظيمي، م  التركيز على الالتزام بالقواعد والإجراءات الر ية

القائد لا    3% فقلإ من المبحوثين )8.6أما   الر ية معًا، وهذا يشير إلى أن  الر ية وغير  القائد يتميز بالصفة  أفراد( فذكروا أن 

يقتصر على الدور الر ي فقلإ، بل اتلك أيضًا صفات غير ر ية كالكاريزما، أو القدرة على التأثير الش صي، أو بناء علاقات  

 .إنسانية م  العمال خارج الإطار الر ي

هذه النتائا توضب أن القيادة داخل المؤسسة تأخذ الطاب  الر ي بدرجة كبيرة، مما قد يع  وجود هيكل قيادي واضب ومنضبلإ،  

لكنه قد يفتقر إلى بعل المرونة أو الجوانب الإنسانية التي تعزز العلاقة بين القائد والمر وسين. من المهم ملاحظة أن دما الصفات 

التفاعل  م   السلطة  توازن  من خلال  الو يفي  والرضا  التنظيمي  الأداء  يسهم في تحسين  ما  غالبًا  القيادة  الر ية في  وغير  الر ية 

 .الش صي
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 كون القائد في العمل نموهج وقدوة   يبين توزي  المبحوثين حسب 15جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 75.0 45 نعم

 25.0 15 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

تعكس نتائا هذا الجدول مد  اعتقاد العمال في مؤسسة سونلغاز بورقلة بأن القائد اثل نموهجًا وقدوة لهم في بي ة العمل، وهو  

( إلى أن  60فردًا من أصل    45% من المبحوثين )75عامل مهم في تعزيز القيادة التنظيمية الفعالة والرضا الو يفي. فقد أشار  

ء القائد يعُتبر نموهجًا يُحتذ  به، مما يدل على احترامهم وتقديرهم لصفات القائد وسلوكياته المهنية التي تؤثر إ ابيًا في طريقة أدا

 .العمل وتحفيزهم

فردًا( بأن القائد لا اثل لهم قدوة، وهو ما قد يعكس وجود فدوات في أساليب القيادة،   15% من العمال )25في المقابل، صرو 

ية  أو شعور بعدم التوافق م  معايير السلوك المه  التي يتوقعونا من القائد. هذه النسبة تبرز أتيية تعزيز الممارسات القيادية الإ اب

 .والتركيز على بناء القدوة الحسنة لتحسين العلاقات التنظيمية والرف  من مستو  الرضا الو يفي

ل  بناءً عليه، تظهر النتائا أن غالبية العمال يرون في القائد مثالاً يُحتذ  به، وهو ما يعكس جانبًا إ ابيًا يدعم استقرار بي ة العم

 .ويحفز التفاعل الإ ابي داخل المؤسسة

 وتيرة العمل في حال غياا القائد  يبين توزي  المبحوثين حسب 16جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 21.7 13 جيد

 66.7 40 جيد نوعا ما

 11.7 7 سيء

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 
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تُظهر نتائا هذا الجدول تقييم العمال داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة لو ائفهم وأداء العمل في حال غياا القائد، وهو مؤشّر مهم  

عاملًا( عن أن   13% من المبحوثين )21.7يعكس مد  تأثير القيادة التنظيمية على استمرارية الأداء وسير العمل. حيث عبّر  

وتيرة العمل تبقى جيدة حى في غياا القائد، مما يدل على وجود مستو  معين من الاستقلالية والكفاءة بين العمال في الحفاك  

 .على سير العمل

عاملًا(، إلى أن وتيرة العمل تكون "جيدة نوعًا ما"، وهو تعبير عن وجود تأثير   40% )66.7بينما أشار الغالبية العظمى، بنسبة  

التنسيق   أو  التوجيه  الحاجة إلى  التباطؤ، ررا بسبب  أو  التراج   احتمالية وجود بعل  العمل، م   القائد على سير  لغياا  محدود 

 .الذي يوفره القائد

أفراد( فقد اعتبروا أن وتيرة العمل تصبب سي ة في غياا القائد، وهو ما يعكس اعتمادًا كبيراً على   7)  % من المبحوثين11.7أما  

 .القائد في توجيه العمل وضمان استمراريته، ويبرز أتيية القيادة الفعالة في تحفيز العاملين وا افظة على الانضباط والإنتاجية

التنظيمية في   القيادة  العمل، مما يؤكد دور  القائد يؤثر بدرجات متفاوتة على وتيرة  القول إن غياا  بناءً على هذه النتائا، اكن 

 .تنظيم الأداء وضمان استمرارية جودة العمل داخل المؤسسة

 مكان القائد المفضل لقضاء وقته  يبين توزي  المبحوثين حسب 17جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 45.0 27 المكتب

 15.0 9 م  العمال 

 40.0 24 كليهما

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

يبين هذا الجدول تفضيلات العمال في مؤسسة سونلغاز بورقلة بشأن مكان تواجد القائد خلال وقت العمل، وهو جانب يعكس  

القائد والمر وسين ومد  قربه منهم. حيث أشار   التفاعلية بين  عاملًا( إلى أنم يفضلون    27% من المبحوثين )45نوع العلاقة 

وجود القائد في المكتب، مما يشير إلى تقديرهم للدور الر ي والسلطوي للقائد في إدارة العمل من موقعه الإداري، وررا ر ية وجوده  

 .في المكتب كضمان لتنظيم سير العمل واتخاه القرارات
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العمال، وهو يعكس رغبة في قيادة أكثر قربًا من   9% فقلإ )15في المقابل، أعرا   القائد م   أفراد( عن تفضيلهم لأن يكون 

 .أرض الواق ، تتيب تواصلًا مباشراً ودعمًا يوميًا للمو فين، مما يعزز الانسدام والرضا الو يفي

عاملًا( ففضلوا تواجد القائد في كلا المكانين، المكتب وبين العمال، وهو تفضيل يعكس رغبة   24% من المبحوثين )40أما نسبة  

في توازن بين الإدارة الر ية والقيادة الميدانية، حيث اكن للقائد أن ينسق العمل من مكتبه ويشارك في الوقت هاته في تفاصيل 

 .العمل م  الفريق

تشير هذه النتائا إلى اختلاف توجهات العمال حول أفضل أسلوا قيادة يتناسب م  احتياجاتهم، مما يبرز أتيية مرونة القائد في  

 .التنقل بين الأدوار الر ية والتفاعل المباشر لتعزيز فعالية القيادة والرضا الو يفي

 : بيانات تتعلق بمحتوى الوظيفةالثالثالمحور 

 مشاركة العمال للقيادة في اتخاه القرار  يبين توزي  المبحوثين حسب 18جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 31.7 19 نعم

 53.3 32 أحيانا 

 15.0 9 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

تشير بيانات هذا الجدول إلى مد  مشاركة العمال في مؤسسة سونلغاز بورقلة في عملية اتخاه القرار داخل القيادة التنظيمية، وهو 

أفاد   فقد  العمل.  بي ة  في  والشفافية  الداقراطية  درجة  يعكس  مهم  )31.7مؤشر  المبحوثين  من  يشاركون   %19  بأنم  عاملًا( 

بشكل دائم في اتخاه القرارات، ما يدل على وجود قنوات تواصل فعالة تشد  على إشراك العاملين في العمليات الإدارية وتعزز من  

 .شعورهم بالمسؤولية والانتماء

عاملًا(، أنم يشاركون أحيانًا فقلإ في اتخاه القرار، مما يعكس أن    32% )53.3بينما أكد أكثر من نصف المبحوثين، بنسبة  

 .المشاركة ليست دائمة أو شاملة، وقد تكون محدودة في بعل المواقف أو القرارات التي تتطلب تدخلًا مباشراً من القيادة العليا
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أفراد( فأشاروا إلى عدم مشاركتهم إطلاقاً في اتخاه القرار، وهو ما اكن أن يسبب إحساسًا بالعزلة أو    9% من العمال )15أما  

 .الإقصاء، ويؤثر سلبًا على دوافعهم وأداءهم الو يفي

ة  بناءً عليه، تظهر النتائا أن مشاركة العمال في اتخاه القرار متوسطة إلى ضعيفة نسبيًا، مما يستدعي تعزيز لليات المشاركة لتطوير بي  

 .عمل أكثر تكاملاً ودعمًا للقيادة التشاركية، الأمر الذي ينعكس إ ابيًا على الرضا الو يفي والأداء التنظيمي

 سبب قيام الإدارة رشاركة العمال لاتخاه القرار يبين توزي  المبحوثين حسب 19جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 78.9 15 قيادة داوقراطية

 15.8 3 قيادة تسلطية

 5.3 1 كلاتيا 

 100.0 19 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

القرار داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، حيث يظهر أن  اتخاه  العمال في  الإدارة رشاركة  قيام  نتائا هذا الجدول إلى أسباا  تشير 

(، يرون أن السبب وراء 19من أصل    15% ) 78.9الغالبية العظمى من المبحوثين الذين يشاركون في عملية اتخاه القرار، بنسبة  

إحساؤ  ويعزز من  والتشاركية  الشفافية  يدعم  إداريًا  توجهًا  يعكس  داقراطية. هذا  قيادة  الإدارة لأسلوا  تب   هو  المشاركة  هذه 

 .العمال بالمسؤولية والانتماء، مما ينعكس إ ابيًا على الرضا الو يفي والأداء التنظيمي

أشار   المقابل،  ) 15.8في  المشاركين  من  بعل   %3  أن  على  يدل  قد  ما  تسلطية،  قيادة  إطار  في  تتم  المشاركة  أن  إلى  أفراد( 

دافعيتهم ومستو    يؤثر سلبًا على  قد  للعمال، وهو ما  بدون تمكين حقيقي  الإدارة  تفرضها  أو شكلية  الإجراءات تكون قسرية 

 .الرضا لديهم

والتسلطية، مما يشير إلى وجود 5.3أما   الداقراطية  القيادة  تنب  من مزيا بين  القرار  اتخاه  المشاركة في  أن  فرأ   )فرد واحد(   %

 .بعل التداخل أو التفاوت في أساليب القيادة داخل المؤسسة
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بناءً على هذه المعطيات، اكن القول إن الإدارة تميل بشكل رئيسي إلى اعتماد أسلوا القيادة الداقراطية في إشراك العمال في 

اتخاه القرار، مما يشكل قاعدة إ ابية لتعزيز العلاقات التنظيمية وتحسين بي ة العمل، م  ضرورة تقليل الممارسات التسلطية لضمان  

 .مشاركة فعالة ومستدامة

 مساتية العمل في توافق العمال  يبين توزي  المبحوثين حسب 20جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 48.3 29 نعم

 51.7 31 أحيانا 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

العمال داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، وهو عامل جوهري يعكس   التوافق بين  العمل في تحقيق  يبين هذا الجدول مد  مساتية 

عاملًا( إلى أن العمل يساهم بشكل واضب في توافقهم م    29) % من المبحوثين48.3التناغم والتعاون في بي ة العمل. فقد أشار 

  زملائهم، مما يدل على أن بي ة العمل تدعم التعاون والتفاهم بين الأفراد، وهو ما يعزز الروو الجماعية ويؤثر إ ابيًا على الإنتاجية 

 .والرضا الو يفي

فردًا( بأن العمل يساهم أحيانًا فقلإ في التوافق، مما يشير إلى وجود بعل التحديات أو    31% من العمال )51.7في المقابل، أقرّ  

 .الظروف التي قد تؤثر على الانسدام بين العاملين في فترات معينة، سواء بسبب ضغوط العمل أو اختلافات ش صية أو تنظيمية

العمال، م  حاجة لتحسين بعل الجوانب لضمان توافق   التوافق بين  النتائا وجود مستو  جيد من  بشكل عام، تعكس هذه 

 .مستدام ودائم يدعم الأداء التنظيمي والرضا الو يفي

 اهتمام القيادة بالعمال الجدد والمعزولين  يبين توزي  المبحوثين حسب 21جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 36.7 22 نعم

 50.0 30 أحيانا 

 13.3 8 لا
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 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

الجدد والمعزولين، وهو مؤشر مهم على مد  حر   بورقلة بالعمال  القيادة في مؤسسة سونلغاز  اهتمام  الجدول مد   يبين هذا 

التنظيمي. حيث أكد   الانتماء  العمل وتعزيز  بي ة  المو فين في  أن    22المبحوثين )% من  36.7الإدارة على دما جمي   عاملًا( 

القيادة تهتم بالعمال الجدد والمعزولين بشكل واضب، ما يعكس وعيًا إداريًا بأتيية الدعم والتوجيه لهؤلاء العمال لضمان اندماجهم  

 .الفعّال

عاملًا(، فأشاروا إلى أن الاهتمام يكون أحيانًا فقلإ، مما يدل على أن الاهتمام قد    30% )50أما نصف المبحوثين تقريبًا، بنسبة  

 .يكون غير منتظم أو محدودًا في بعل الحالات، وررا يرتبلإ بظروف أو مواقف معينة داخل المؤسسة

أشار   المقابل،  )13.3في  المبحوثين  من  في   %8  يساهم  قد  ما  وهو  العمال،  القيادة  ؤلاء  من  اهتمام  وجود  عدم  إلى  أفراد( 

 .شعورهم بالعزلة أو الإقصاء، مما يؤثر سلبًا على معنوياتهم وأدائهم

بناءً على هذه النتائا، يتضب أن هناك حاجة لتعزيز استراتيديات القيادة لضمان متابعة واهتمام مستمر بالعمال الجدد والمعزولين،  

 .مما يدعم بي ة عمل أكثر شمولية وتعاوناً 

 ماها اثل لك القسم الذي تعمل فيه  يبين توزي  المبحوثين حسب 22جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 65.0 39 ارتياو 

 23.3 14 مصدر قلق 

 11.7 7 كلاتيا 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

اثل القسم الذي يعمل فيه الفرد بي ة العمل المباشرة التي تؤثر بشكل كبير على اربته المهنية ونوعية حياته داخل المؤسسة. في هذا  

% من المبحوثين في مؤسسة سونلغاز بورقلة يعبرون عن شعورهم بالارتياو ااه قسمهم، وهو مؤشر إ ابي 65السيا ، يبرز أن  

يعكس عدة جوانب محتملة مثل وجود بي ة عمل داعمة، علاقات جيدة م  الزملاء والقادة، وضغلإ عمل مقبول اكن التعامل  
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مما   العام،  إنتاجيتهم، ورضاهم  الو يفي،  التزامهم  على  إ ابي  بشكل  ويؤثر  العاملين  تحفيز  من  يعزز  بالارتياو  الشعور  هذا  معه. 

 .ينعكس بدوره على جودة الأداء التنظيمي بشكل عام

% من العمال يشعرون بأن القسم يشكل لهم مصدر قلق، وهذا يعكس 23.3وم  هلك، لا اكن ااهل أن نسبة مهمة تبلفي  

ضعف  المتزايدة،  العمل  ضغوط  مثل  عوامل  بعدة  مرتبطاً  القلق  مصدر  يكون  قد  الانتباه.  تستدعي  مشاكل  أو  تحديات  وجود 

زيادة   الأداء،  تراج  في  إلى  تؤدي  أن  المشاعر اكن  هذه  مثل  المهنية.  العلاقات  توتر في  أو  الموارد،  نقص  الإدارة،  م   التواصل 

 .معدلات الغياا، وانخفاض مستو  الولاء التنظيمي، وهو ما اثل خطراً على استقرار المؤسسة ونجاحها

% من المبحوثين الذين أشاروا إلى أن القسم اثل لهم مزً ا من الارتياو والقلق، فهي تعكس حالة معقدة يعايشها  11.7أما نسبة  

اربتهم  على  تؤثر  التي  الضغوط  أو  السلبيات  بعل  م   تترافق  لكنها  القسم،  داخل  إ ابية  جوانب  توجد  حيث  العمال  بعل 

بشكل غير مستقر. هذه الحالة تدل على وجود بي ة عمل غير متدانسة، قد تكون ناجمة عن اختلافات فردية أو  روف عمل 

 .متغيرة

بناءً على هلك، يتضب أن المؤسسة بحاجة إلى تعزيز بي ة العمل داخل الأقسام من خلال تب  سياسات تهدف إلى تقليل مصادر  

القلق، مثل تحسين  روف العمل، تعزيز التواصل الفعّال بين الإدارة والعمال، توفير الدعم النفسي والاجتماعي، وإدارة الصراعات  

بفعالية. في نفس الوقت، ينبغي الحفاك على العوامل التي تخلق شعور الارتياو والرضا، وهلك لضمان بي ة عمل صحية ومستدامة  

 .تساهم في رف  مستو  الأداء والولاء التنظيمي

هذه النتائا تؤكد أتيية دراسة مشاعر العمال ااه بي ات عملهم بشكل دوري لتوجيه التدخلات الإدارية را يتناسب م  حاجاتهم، 

 .وتحقيق التوازن المطلوا بين التحديات والرضا الو يفي داخل المؤسسة

 العمل على تحويل العمال من أقسامهم  يبين توزي  المبحوثين حسب 23جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 5.0 3 نعم

 40.0 24 أحيانا 

 55.0 33 لا

 100.0 60 المجموع 
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 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

يرتبلإ بسياسات  إداري  بورقلة، وهو جانب  أقسامهم داخل مؤسسة سونلغاز  العمال من  الجدول مد  ممارسة تحويل  يبين هذا 

أكثر من نصف   البيانات إلى أن  العمل. تشير  المو فين وأداء  المبحوثين،  التو يف والتنقل داخل المؤسسة وتأثيرها على استقرار 

العمال داخل   33% )55بنسبة   توزي   استقرار نس  في  ما يعكس وجود  لتحويل من قسمهم،  تعرضهم  أكدوا عدم  عاملًا(، 

 .الأقسام، وهو عامل إ ابي يساهم في شعور العاملين بالأمان الو يفي والاستمرارية

فردًا( إلى تعرضهم لتحويلات أحيانًا، وهو ما قد يدل على وجود حركة تنظيمية    24% من العمال )40من جهة أخر ، أشار  

هذه   الكفاءات.  توزي   أو تحسين  البشرية  الموارد  نقص في  تغطية  مثل  معينة،  احتياجات  لتلبية  متقطعة  إدارية  تدخلات  أو  مرنة 

التدديد واكتساا خبرات متنوعة، لكنها قد تسبب أحيانًا عدم  التحويلات الجزئية قد تكون مفيدة في بعل الحالات لتحفيز 

 .استقرار أو توتر لد  بعل العمال، خاصة إها ة تكن مبررة أو منظمة بشكل جيد

عمال( فقد أكدوا تعرضهم للتحويل بشكل مباشر، مما يشير إلى أن تحويل العمال بصورة دائمة ليس    3% )5أما نسبة قليلة تبلفي  

 .أمراً شائعًا في المؤسسة، وررا يتم اللدوء إليه فقلإ في حالات استثنائية

بالتا ، توضب هذه النتائا أن سياسة تحويل العمال داخل المؤسسة تتسم بالحذر والاعتدال، م  ميل واضب نحو الاستقرار، وهو  

ما اكن اعتباره إ ابيًا من حيث الحفاك على الروو المعنوية واستمرارية الأداء. م  هلك، ينُصب بتوضيب معايير التحويل وأسبابه  

 .للعمال لضمان شفافية العملية وتقليل أي تأثير سل  محتمل على رضاهم الو يفي

 طريقة الاتصال بالإدارة في حالة وجود مشاكل بين العمال  يبين توزي  المبحوثين حسب 24جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 55.0 33 عن طريق القائد 

 10.0 6 مباشرة 

 35.0 21 كلاتيا 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 
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يوضب هذا الجدول الطر  التي يعتمدها العمال في مؤسسة سونلغاز بورقلة للتواصل م  الإدارة عند حدول مشاكل بين الزملاء في 

 .العمل، وهو جانب مهم يعكس ثقافة التواصل التنظيمي ولليات حل النزاعات داخل المؤسسة

عاملًا( يفضلون توجيه مشاكلهم عبر القائد المباشر، مما يدل    33% )55تشير النتائا إلى أن أكثر من نصف المبحوثين بنسبة  

وحل   المهنية  العلاقات  إدارة  في  القيادة  أتيية  ويبرز  العليا،  والإدارة  العمال  بين  وصل  القائد كحلقة  دور  في  الكبيرة  الثقة  على 

 .النزاعات بشكل فعّال. هذا الأسلوا يعكس وجود هيكل تنظيمي واضب حيث يلعب القائد دور الوسيلإ والمنسق بين الطرفين

أفراد( إلى تواصلهم مباشرة م  الإدارة عند وجود مشاكل، وهذا قد يعكس ثقافة    6% فقلإ من العمال )10في المقابل، أشار  

تنظيمية أقل اعتمادًا على القادة المباشرين، أو رغبة بعل العمال في ااوز الوساطات للوصول إلى قرار سري  أو حل جذري. هذه  

 .الطريقة قد تكون مفيدة في بعل الحالات، لكنها قد تخلق توتراً أو تعقيدًا إها ة تكن مدروسة جيدًا

عاملًا( فهم يست دمون كلا الطريقتين معًا، مما يدل على مرونة في أساليب الاتصال تبعًا لطبيعة   21% من المبحوثين ) 35أما  

المشكلة أو الظروف، ويشير إلى تعدد القنوات التي اكن للعمال الاعتماد عليها لحل الخلافات، وهو مؤشر إ ابي يعكس وجود  

 .نظام اتصال متنوع يدعم التدخل السري  والفعال في الأزمات

بشكل عام، تعكس هذه البيانات أن المؤسسة تعتمد بشكل أساسي على القيادة المباشرة في إدارة التواصل وحل المشكلات بين  

العمال، م  وجود بدائل تتيب التواصل المباشر م  الإدارة حسب الحاجة، وهو ما يسهم في خلق بي ة عمل تفاعلية ومتكيفة م   

 .مختلف الحالات التنظيمية

 طريقة الاتصال بالإدارة بشكل مباشر  يبين توزي  المبحوثين حسب 25جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 50.0 3 شكو  كتابية

 33.3 2 النقابة

 16.7 1 كلاتيا 

 100.0 06 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 
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يظُهر   المباشر بالإدارة في حالة وجود مشاكل أو شكاو ، حيث  العمال عند الاتصال  إليها  التي يلدأ  الطر   يبين هذا الجدول 

 .تنوع الوسائل التي يعتمدون عليها للتعبير عن مطالبهم أو التظلم من أوضاع العمل

بنسبة   بالإدارة،  مباشرة  اتصلوا  الذين  المبحوثين  نصف  أن  إلى  البيانات  )50تشير  الكتابية    %3  الشكو   است دموا  عمال(، 

الفعالة   الوسائل  تعُد من  الطريقة  للتواصل، ما يعكس حرصهم على توثيق مشكلاتهم بطريقة ر ية ومنظمة. هذه  كوسيلة ر ية 

لضمان تسديل الشكو  بشكل ر ي وتأمين متابعة دقيقة من قبل الإدارة، مما يدل على وعي العاملين بأتيية الإجراءات الر ية 

 .في حل النزاعات

عاملين( فقد لجأوا إلى النقابة كوسيلة للتواصل م  الإدارة، وهو ما يبرز دور النقابة كوسيلإ اثل مصالح   2% ) 33.3أما نسبة  

العمال ويداف  عن حقوقهم داخل المؤسسة. هذا يعكس وجود تنظيم نقابي نشلإ اكنه المساتية في تحسين  روف العمل وحماية  

 .حقو  العمال

% )عامل واحد( إلى است دام كلا الطريقتين معًا، مما يدل على مرونة في اختيار وسائل الاتصال وتو يفها  16.7وأخيراً، أشار  

القنوات  است دام كافة  على  العاملين بحقوقهم وحرصهم  على وعي  إ ابي  تعقيدها، وهو مؤشر  أو درجة  القضية  طبيعة  حسب 

 .المتاحة لضمان  اع مطالبهم 

الر ية كالشكو   الطر   عبر  سواء  والإدارة،  العمال  بين  وفعالة  متعددة  اتصال  قنوات  وجود  النتائا  هذه  تعكس  عام،  بشكل 

 .الكتابية أو من خلال التمثيل النقابي، مما يعزز فر  حل المشكلات بطريقة منظمة ويعكس بي ة عمل تتميز بالتواصل والانفتاو

 أساؤ ترقية العامل  يبين توزي  المبحوثين حسب 26جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 26.7 16 الشهادة

 51.7 31 الأقدمية

 21.7 13 أخر 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 
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يبين هذا الجدول المعايير التي يعتمد عليها في مؤسسة سونلغاز بورقلة لترقية العمال، وهو مؤشر مهم يعكس السياسات الإدارية  

 .المتبعة في التقدير والترقية داخل المؤسسة

عاملًا( يرون أن الأقدمية هي المعيار الأساسي للترقية، مما يشير إلى اعتماد   31% )51.7تظهر النتائا أن أغلبية المبحوثين بنسبة 

إداريًا   الترقية. هذا يعكس توجهًا  العمل كمحدد رئيسي في  العامل في  التي قضىها  الزمنية  المؤسسة على مبدأ احترام الخبرة والمدة 

 .تقليديًا يضمن الاستقرار ويكافئ الالتزام والاستمرارية

أشار   المقابل،  )26.7في  العمال  من  تقدير    %16  وجود  على  يدل  مما  الترقية،  أساؤ  تعُتبر  العلمية  الشهادة  أن  إلى  فردًا( 

للكفاءات الأكاداية والمهارات العلمية في المؤسسة. هذا المعيار يعكس أتيية التطوير المه  والمعرفة في تحسين فر  الترقية، وهو 

 .توجه يعزز الجودة والكفاءة في العمل

عاملًا( فأشاروا إلى معايير أخر  للترقية، قد تشمل الأداء، السلوك المه ، أو عوامل أخر  غير محددة في    13% )21.7أما  

 .الجدول، مما يعكس وجود تنوع في السياسات أو إمكانية وجود عوامل موضوعية وش صية تؤثر على قرار الترقية

الخبرة  أخر ، مما قد يسهم في تحقيق توازن بين  الأقدمية والشهادة وأسباا  المؤسسة تمزج بين معايير  أن  يظهر  بناءً على هلك، 

 .والكفاءة، ويعكس مرونة في نظام الترقية يسمب بالاعتراف بعدة عوامل تساهم في تحسين الأداء الو يفي

 وجود لجان خاصة بحل المشاكل  يبين توزي  المبحوثين حسب 27جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 61.7 37 نعم

 38.3 23 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

المشاكل داخل مؤسسة سونلغاز بورقلة، وهو جانب مهم يعكس مد    يبين هذا الجدول مد  وجود لجان خاصة مكلفة بحل 

 .تنظيم وتطور لليات إدارة النزاعات داخل المؤسسة

عاملًا( يؤكدون وجود لجان مختصة لحل المشاكل، مما يدل على اهتمام   37% ) 61.7تشير النتائا إلى أن غالبية المبحوثين بنسبة  

رغبة   يعكس  اللدان  هذه  وجود  ومنهدي.  ر ي  بشكل  والنزاعات  الخلافات  معالجة  في  تساعد  تنظيمية  هياكل  بتوفير  الإدارة 
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الم تلفة، مما يساهم في تعزيز الانسدام والرضا  العمل من خلال تسهيل الحوار والوساطة بين الأطراف  بي ة  المؤسسة في تحسين 

 .الو يفي

العمال )38.3في المقابل، أشار   اللدان، وهو ما قد يعكس نقصًا في لليات الحل   23% من  فردًا( إلى عدم وجود مثل هذه 

المؤسسي أو ضعفًا في التواصل بشأن هذه الهياكل. قد يؤدي غياا لجان خاصة بحل المشاكل إلى تأخر في معالجة النزاعات، مما  

 .قد يؤثر سلبًا على جو العمل ويزيد من مستويات التوتر بين العاملين

اللدان   دور  تعزيز  أتيية  إلى  يشير  مما  المؤسسة،  داخل  المشاكل  لحل  ر ية  لليات  وجود  في  تفاوتًا  النتائا  هذه  توضب  بالتا ، 

 .الم تصة وتوسي  اطلاع العمال عليها لضمان بي ة عمل أكثر استقراراً وتعاوناً 

 حل اللدنة لمشاكل العمال يبين توزي  المبحوثين حسب 28جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 35.1 13 نعم

 64.9 24 أحيانا 

 100.0 37 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

لفعالية اللدان الخاصة بحل مشاكل العمال في مؤسسة سونلغاز بورقلة، حيث يظهر التباين    تقييم المبحوثين  30يبين جدول رقم  

 .في مد  قدرة هذه اللدان على معالجة القضايا والنزاعات التي تطرأ داخل بي ة العمل

نسبة   أن  إلى  النتائا  المبحوثين 35.1تشير  ثلث  أن  يع   مما  دائم،  بشكل  المشاكل  اللدان تحل  أن  يرون  العمال  من  فقلإ   %

يشعرون بأن هذه الآلية الإدارية فعالة ومستقرة في أدائها، وتتمكن من الاستدابة بشكل منتظم لمشكلات العمال. هذا يشير إلى 

وجود نقاط قوة في بعل اللدان، قد تكون نتيدة التنظيم الجيد، الدعم الإداري، أو وجود أعضاء ملتزمين رهامهم مما يساهم في  

 .حل القضايا بفعالية

% تعتبر أن اللدان تحل المشاكل "أحيانًا" فقلإ، مما يدل على عدم استقرار الأداء أو 64.9وم  هلك، فدن الأغلبية الكبيرة بنسبة 

طبيعة   منها  عوامل،  بعدة  التفاوت  هذا  تفسير  اكن  متواصل.  بشكل  المشاكل  جمي   حل  على  القدرة  تعيق  تحديات  وجود 
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المشكلات التي قد تكون معقدة أو مستعصية، ضعف الدعم المادي أو الإداري، قلة الصلاحيات التي تمنحها الإدارة لهذه اللدان،  

 .أو عدم وضوو الإجراءات المتبعة في معالجة الشكاو 

اللدان عبر  قدرات هذه  لتعزيز  ملحة  هناك حاجة  وأن  مثالية،  ليست  المؤسسة  النزاعات في  لليات حل  أن  يعكس  الواق   هذا 

تدريب أعضائها، توفير موارد كافية، وضمان استقلالية أكبر تتيب لها اتخاه قرارات فعالة وسريعة. كما أن تحسين شفافية عمليات 

اللدان وإشراك العمال في متابعة الحلول المقترحة اكن أن يزيد من ثقة العمال في هذه الآليات، وبالتا  يرف  من مستو  الرضا  

 .الو يفي ويقلل من التوترات الداخلية

بالإضافة إلى هلك، اكن أن تسهم مراجعة هيكلية هذه اللدان ووض  معايير واضحة لقياؤ أدائها في تعزيز كفاءتها، مما يدعم  

بي ة عمل أكثر استقراراً وتعاونًا. ومن المهم أن تعمل الإدارة على تطوير قنوات اتصال فعالة بين العمال واللدان، لضمان وصول  

 .المشاكل بشكل مباشر وسري ، وتسري  عملية اتخاه القرار

العمل وحل المشكلات، لكن يتطلب الأمر   تنظيم  إ ابية نحو  اللدان بحد هاته خطوة  النتائا أن وجود  الختام، تعكس هذه  في 

جهودًا إضافية لتفعيل دورها وتحقيق نتائا أكثر داومة ورضا بين العمال. تعزيز فعالية هذه اللدان يعد ركيزة أساسية لتحقيق قيادة  

 .تنظيمية ناجحة ترتكز على التواصل الفعال والعدل في التعامل م  قضايا المو فين

 مجال اهتمام القائد يبين توزي  المبحوثين حسب 29جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 41.7 25 الإنتاج 

 40.0 24 الربب

 18.3 11 مشاكل العمل 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

حول مجال اهتمام القائد في مؤسسة سونلغاز بورقلة، حيث تتوزع الأولويات بين الإنتاج،    توزع لراء المبحوثين  31يبين جدول رقم  

% من العمال يرون أن القائد يركز بشكل رئيسي على الإنتاج، مما يعكس توجهًا 41.7الربب، ومشاكل العمل. تظهر النتائا أن  
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نتائا  القائد في تحقيق  رغبة  يعكس  قد  التركيز  هذا  الميداج بشكل ملموؤ.  العمل  أهداف  الإنتاجي وتحقيق  الأداء  نحو تحسين 

 .ملموسة تعزز كفاءة المؤسسة وتدعم استمراريتها

% من المبحوثين أن الربب يشكل محور اهتمام القائد، وهو ما يشير إلى اهتمام واضب بالأبعاد الاقتصادية  40.0في المقابل، ير   

أهدافها   المالية للمؤسسة ويضمن تحقيق  الما ، مما يعزز الاستدامة  العائد  والمالية للمؤسسة، والسعي إلى زيادة الإيرادات وتحسين 

 .الاستراتيدية

% من العمال فيرون أن القائد يهتم رشاكل العمل، وهو اثل نسبة أقل مقارنة بالاهتمام بالإنتاج والربب، مما قد يدل  18.3أما  

على وجود تحديات في مد  اهتمام القائد بالجوانب الإنسانية والاجتماعية داخل بي ة العمل، مثل التعامل م  المشكلات اليومية 

 .للعمال وخلق بي ة عمل مريحة وداعمة

هذا التوزي  يعكس مزً ا من الأولويات التي يركز عليها القائد، م  ميل واضب نحو الأهداف الإنتاجية والمالية، وررا تهميش نس  

للعناصر المتعلقة رشاكل العمال التي قد تؤثر على الرضا الو يفي والتواصل الداخلي. بناءً على هلك، قد يكون من المفيد للقائد  

أن يوازن بين هذه الاهتمامات ليحقق قيادة متوازنة تراعي الجانب الإنساج إلى جانب الجوانب الاقتصادية والإنتاجية، مما يعزز من 

 .الرضا الو يفي ويحفز العاملين على تقد  أفضل ما لديهم

 اطلاع العمال على سير العمل  يبين توزي  المبحوثين حسب 30جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 38.3 23 نعم

 58.3 35 أحيانا 

 3.3 2 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

% من المبحوثين 38.3مد  اطلاع العمال على سير العمل داخل المؤسسة، حيث تشير النتائا إلى أن    32يوضب جدول رقم  

لديهم اطلاع دائم ومستمر على مجريات العمل، مما يعكس وجود قنوات تواصل فعالة تسمب لهم رواكبة تطورات العمل واتخاه 

 .القرارات المناسبة في الوقت المناسب
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يشير   المقابل،  نقل  58.3في  فدوات في  على وجود  يدل  ما  وهو  "أحيانًا"،  العمل  على سير  يطلعون  أنم  إلى  العمال  من   %

المعلومات أو عدم انتظام في توفير البيانات المتعلقة بسير العمل. هذا الوض  قد يؤدي إلى شعور بعل العمال بعدم الوضوو أو  

 .القلق ااه ما يحدل داخل المؤسسة، مما قد يؤثر سلبًا على مستو  رضاهم الو يفي وتحفيزهم

% تعبر عن عدم اطلاعها على سير العمل، وهذا يشير إلى وجود بعل الف ات داخل المؤسسة تعاج من  3.3أما نسبة قليلة تبلفي  

 .نقص في المعلومات أو انقطاع قنوات الاتصال، مما قد يفاقم الشعور بالعزلة أو عدم الانتماء

التواصل داخل المؤسسة، والعمل على ضمان اطلاع جمي    لتعزيز شفافية  التوزي  أن هناك حاجة  بالتا ، يظهر من خلال هذا 

العمال بشكل منتظم على سير العمل، لما لذلك من أثر إ ابي في رف  مستو  الثقة بين العمال والإدارة، وتحسين الأداء العام،  

 .وتعزيز الرضا الو يفي

 تعامل القائد م  العمال  يبين توزي  المبحوثين حسب 31دول رقم ج

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 68.3 41 زملاء

 25.0 15 أتباع 

 6.7 4 أخر 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

% منهم عن أن  68.3تعامل القائد م  العمال في مؤسسة سونلغاز بورقلة، حيث يعبر    كيف ير  المبحوثون  33يبين جدول رقم  

القائد يتعامل معهم كزملاء، مما يشير إلى وجود علاقة تفاعلية قائمة على الاحترام والتعاون، تعزز من جو العمل الإ ابي وتشد  

على المشاركة الفعالة بين القائد والعمال. هذا النوع من التعامل يعكس أسلوا قيادة داقراطي يحفز العاملين ويشعرهم بالتقدير  

 .والانتماء، مما يسهم في رف  مستو  الرضا الو يفي وتحسين الأداء العام

% من المبحوثين أن القائد يتعامل معهم كأتباع، وهو نملإ يشير إلى علاقة أكثر هرمية وررا تسلطية،  25.0من جهة أخر ، ير   

العمال، وقد يؤدي إلى   القرار والعمال منفذين فقلإ. هذا الأسلوا قد يحد من الإبداع والمبادرة لد   القائد مركز  حيث يكون 

 .انخفاض الحماؤ والولاء التنظيمي، لا سيما إها كان يفتقر إلى التواصل والتفاعل الإ ابي
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% فقد عبرت عن تعامل القائد بطريقة أخر ، مما يشير إلى وجود تباين أو اختلاف في طر  القيادة داخل المؤسسة 6.7أما نسبة 

 .حسب الظروف أو الأفراد

بناءً على هلك، اكن القول أن الغالبية العظمى من العمال يشعرون بأن القائد يعتمد أسلوا التعامل كزميل، وهو مؤشر إ ابي  

التي تدعم بي ة عمل صحية وتعزز الرضا الو يفي. وم  هلك، لا بد من الانتباه إلى الأصوات    التشاركيةيعكس نوعًا من القيادة  

 .التي تر  في القائد ش صية تسلطية والعمل على معالجة أي جوانب سلبية قد تؤثر على ديناميكية العمل

 : بيانات تتعلق بمستوى الرضا الوظيفيالرابعالمحور 

 ممارسة القائد الضغوط أثناء العمل يبين توزي  المبحوثين حسب 32جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 15.0 9 نعم

 58.3 35 أحيانا 

 26.7 16 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

% فقلإ من المبحوثين يرون  15.0مد  ممارسة القائد للضغوط على العمال أثناء العمل، حيث أ هر أن    34يوضب جدول رقم  

أن القائد اارؤ الضغوط بشكل واضب ومنتظم، مما قد يشير إلى وجود مواقف تتطلب ضغطاً معيناً لتحقيق الأهداف أو ضبلإ  

 .الأداء، ولكن هذه النسبة ليست كبيرة، مما يعكس أن الممارسة الضاغطة ليست السمة السائدة في القيادة داخل المؤسسة

% من العمال إلى أنم يتعرضون أحيانًا للضغوط من قبل القائد، وهذا يدل على وجود مواقف متقطعة أو  58.3في المقابل، أشار 

المتقط  قد   نتائا محددة. هذا الأسلوا  أو لتحقيق  الضغلإ  أوقات معينة كفترات  الضغلإ، ررا في  فيها أسلوا   رفية يُست دم 

 .يكون مبرراً أحيانًا لكنه قد يسبب توتراً لد  العمال ويؤثر على راحتهم النفسية إها تكرر بشكل غير متوازن 

% من العمال فلم يشعروا بوجود ضغوط من القائد أثناء العمل، مما يعكس وجود بي ة عمل متوازنة نسبيًا حيث يعتمد  26.7أما  

 .القائد أساليب تحفيزية أو تشاركية أكثر من أساليب الضغلإ والتسللإ
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بناءً على هذه المعطيات، اكن القول إن قيادة المؤسسة تميل إلى أسلوا متوسلإ بين است دام الضغوط وأسلوا الإدارة الهادئ،  

مما يبرز أتيية العمل على تقليل حالات الضغلإ قدر الإمكان، م  تعزيز أساليب التواصل والدعم النفسي للعمال للحفاك على  

 .مستو  عالٍ من الرضا الو يفي وتحقيق التوازن بين الأداء وجودة بي ة العمل

 طبيعة النملإ القيادي المتب  في العمل   يبين توزي  المبحوثين حسب 33جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 8.3 5 تسلطي 

 78.3 47 داقراطي 

 13.3 8 كلاتيا 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

، حيث أ هرت طبيعة النملإ القيادي الذي يتبعه القائد في مؤسسة سونلغاز بورقلة حسب لراء المبحوثين  35يوضب جدول رقم  

%، يرون أن النملإ القيادي المتب  هو النملإ الداقراطي، وهو ما يعكس توجه  78.3النتائا أن النسبة الكبر  من العمال، أي  

القيادة نحو المشاركة والتشاور م  العمال، وتشدي  الحوار والتعاون داخل بي ة العمل. هذا النملإ يعزز من الرضا الو يفي ويشد   

 .على الشعور بالانتماء والالتزام لد  العمال، لما فيه من احترام لآرائهم وأخذ ملاحظاتهم بعين الاعتبار 

العمال يشعرون بوجود  8.3أما   القيادي المتب  تسلطي، مما يشير إلى أن قلة قليلة من  % فقلإ من المبحوثين فاعتبروا أن النملإ 

قيادة تفرض قراراتها بشكل قسري أو غير مرن، وهو نملإ اكن أن يؤثر سلبًا على معنويات المو فين ويحد من حريتهم في التعبير 

 .والمبادرة

% من العمال إلى أن القيادة تعتمد مزً ا من النملإ الداقراطي والتسلطي معًا، وهذا قد يعكس  13.3بالإضافة إلى هلك، أشار  

 .واقعًا مرنًا  م  بين الحزم في اتخاه القرارات والمشاركة في بعل الجوانب، ما يسمب بالتكيف م  متطلبات العمل الم تلفة

بالتا ، يتضب من هذه النتائا أن القيادة في المؤسسة تتسم بطاب  داقراطي بوجه عام، وهو مؤشر إ ابي يعزز بي ة العمل ويزيد  

 .من رضا العمال، م  ضرورة الانتباه إلى حالات التسللإ ا دودة والعمل على تقليلها لضمان بي ة تنظيمية أكثر توافقًا وفعالية
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 رضا العمال عن العمل يبين توزي  المبحوثين حسب 34جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 80.0 48 نعم

 20.0 12 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

الذي يوضب توزي  المبحوثين حسب رضا العمال عن العمل صورة إ ابية نسبياً عن مستو  الرضا    36تعكس نتائا جدول رقم  

% من العمال أعربوا عن رضاهم ااه بي ة العمل، وهو مؤشر مهم  80الو يفي في مؤسسة سونلغاز بورقلة. إه تشير النتائا إلى أن  

يدل على وجود عوامل محفزة تدعم اندماج العمال ورضاهم النفسي والمه . اكن تفسير هذا الرضا بوجود قيادة تنظيمية فعالة، 

 .تساهم في توفير بي ة عمل مستقرة ومريحة للعمال، ما يشدعهم على تحقيق أداء أفضل والاستمرار في الالتزام رسؤولياتهم

التفاعل الإ ابي داخل فر   القائد م  المر وسين، مستو   التعامل الجيد من  الو يفي مرتبطاً بعوامل مثل  الرضا  يُحتمل أن يكون 

العمل، وكذلك سياسات المؤسسة التي قد تركز على تحفيز العمال مثل تقدير الجهود، توفير فر  التدريب، والاعتراف بالإنجازات.  

بين   والعدالة  بالانتماء  الشعور  يعزز  القرار،  اتخاه  في  المشاركة  ولليات  المشاكل  حل  لجان  مثل  فعال،  دعم  نظام  وجود  أن  كما 

 .العمال، مما ينعكس إ اباً على رضاهم

% من العمال الذين ة يشعروا بالرضا وجود تحديات وعوائق تستوجب دراسة معمقة من قبل إدارة  20م  هلك، تعكس نسبة  

أو  الترقي  فر   نقص في  ررا  أو  والعمال،  الإدارة  بين  التواصل  أو ضعف  التقدير  بعدم كفاية  العوائق  تتعلق هذه  قد  المؤسسة. 

 .ضعف في أساليب القيادة المتبعة. كذلك قد يكون هناك تأثير للضغوط المهنية أو  روف العمل التي ة تل  توقعات هؤلاء العمال

هذا التفاوت في مستو  الرضا يؤكد على أتيية استمرار المؤسسة في متابعة قياؤ الرضا الو يفي بشكل دوري، وتحليل أسباا عدم 

الحوار   ثقافة  تعزيز  على  العمل  ينبغي  هلك،  على  علاوة  وشمولًا.  إ ابية  أكثر  عمل  بي ة  لضمان  وهلك  بفعالية،  لمعالجتها  الرضا 

ولاء   من  ويزيد  الرضا  مستو   من  يرف   قد  مما  القرارات،  اتخاه  في  العمال  مشاركة  لليات  وتفعيل  والعمال،  القيادة  بين  المفتوو 

 .العاملين للمؤسسة
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في الختام، يعكس هذا الجدول أتيية دور القيادة التنظيمية في تشكيل بي ة العمل التي تضمن رضا العاملين، وهو عامل جوهري في  

تحقيق الأداء المستدام والتميز المؤسسي، إه أن العمال الراضين هم أكثر قدرة على مواجهة التحديات والإسهام بفعالية في تحقيق  

 .أهداف المؤسسة

 سبب رضا العمال عن العمل يبين توزي  المبحوثين حسب 35جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 29.2 14 الراتب

 54.2 26 المنصب

 16.7 8 أخر 

 100.0 48 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

الذي تناول رضا العمال عن العمل، حيث يوضب الجدول الحا  أسباا هذا   36ارتباطاً وثيقًا لدول رقم    37يرتبلإ جدول رقم  

% من 54.2، إه اختاره  المنصب الوظيفيالرضا. يتبين من الجدول أن العامل الرئيسي الذي يدف  العمال للشعور بالرضا هو  

المبحوثين كسبب أساسي. هذا يشير إلى أن الاعتراف بالمو ف من خلال ترقيته أو منحه منصبًا أعلى له أثر قوي في رف  معنوياته  

 .وتحفيزه على العمل لدية أكبر، ويعكس أتيية الجانب النفسي والاجتماعي للمنصب في تعزيز الرضا الو يفي

الثانية،  تي   المرتبة  بنسبة    الراتبفي  مهم  إشباع 29.2كعامل  بارزاً في  دوراً  يلعب  يزال  لا  المادي  الجانب  أن  هذا  يوضب   .%

حاجات العمال، خصوصًا من حيث الاستقرار الما  وتأمين متطلبات الحياة. وم  هلك، فدن نسبته أقل مقارنة بالمنصب، ما قد  

 .يدل على أن العاملين في هذه العينة يعطون أتيية أكبر للتقدير المعنوي والاعتراف المه  على المكافحت المالية وحدها

أما الف ة الثالثة، فهي تمثل الأسباا الأخر  التي تشمل عوامل متعددة مثل بي ة العمل، فر  التطوير، العلاقات بين الزملاء، أو  

% من العمال. هذه العوامل تكمل الصورة الشاملة للرضا الو يفي وتؤكد أن الرضا لا يعتمد 16.7التقدير المعنوي، وقد اختارها  

 .فقلإ على المنصب أو الراتب بل على مجموعة من المتغيرات التي تتفاعل م  بعضها لتعزز الشعور بالارتياو في العمل
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بناءً على هلك، اكن القول إن الإدارة تحتاج إلى الاهتمام ليس فقلإ بتوفير رواتب عادلة، بل وأيضًا بترسيخ ثقافة التقدير والترقية  

العادلة للعمال. هذا يعزز من دافعيتهم ويساعد في تحقيق بي ة عمل صحية وإ ابية، وهو ما يعكس أيضًا نتائا الجدول السابق  

 .حول رضا العمال بشكل عام

 تأثير القيادة على رضا العمال يبين توزي  المبحوثين حسب 36جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 41.7 25 نعم

 53.3 32 أحيانا 

 5.0 3 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

يرون أن القيادة لها تأثير واضب وإ ابي على رضاهم عن العمل، مما يعكس أتيية الدور    % من المبحوثين41.7يبين الجدول أن  

القيادي في خلق بي ة عمل محفزة ومشدعة. يظهر هذا التأثير من خلال قدرة القائد على التواصل الفعّال م  العمال، توفير الدعم 

 .اللازم، وخلق جو من الثقة والاحترام المتبادل

% إلى أن تأثير القيادة على رضا العمال ليس دائمًا ىبتًا، بل يظهر أحيانًا بحسب 53.3في المقابل، تشير النسبة الأكبر التي تبلفي  

الظروف أو طر  التعامل المتبعة من القائد. هذا التفاوت قد يعكس اختلاف أساليب القيادة داخل القسم أو المؤسسة، أو ررا  

 .تباين في ش صية القائد نفسه وقدرته على التكيف م  متطلبات العمال

القيادة ليس لها تأثير على رضاهم، فقد يعز  هلك إلى عوامل أخر  تؤثر في رضاهم الو يفي مثل  5أما نسبة   % التي تر  أن 

 .الرواتب، المناصب، أو الظروف الاجتماعية والش صية التي قد تكون أولوية لديهم أكثر من أساليب القيادة

اكن استنتاج أن القيادة تعُد من العوامل المؤثرة والمهمة التي  ب على المؤسسات التركيز عليها لتعزيز رضا العاملين، من خلال 

الأداء  مستو   رف   إلى  يؤدي  مما  للعمال،  والمهنية  النفسية  الاحتياجات  تراعي  قيادية  أساليب  وتب   القادة  مهارات  تطوير 

المو فين   م   التعامل  التفاوت في  من  الحد  على  والعمل  القيادة  منهدية  توحيد  إلى  الحاجة  التوزي   هذا  يعكس  والإنتاجية. كما 

 .لضمان استقرار رضاهم وتحسين بي ة العمل
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 الدور الذي تمارسه القيادة على العمال يبين توزي  المبحوثين حسب 37جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 60.0 36 إ ابي 

 8.3 5 سل  

 31.7 19 كلاتيا 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

يرون أن الدور الذي تمارسه القيادة على العمال هو دور إ ابي، مما يدل على أن أغلب    % من المبحوثين60يوضب الجدول أن  

العمال يشعرون بتأثير قيادي محفز وبنّاء يساهم في تحسين بي ة العمل وتعزيز الروو المعنوية لديهم. هذا الدور الإ ابي قد يتدلى في 

 .توفير الدعم، التشدي ، وتقد  التوجيه المناسب، وهو ما يعزز من ولاء العاملين والتزامهم ااه المؤسسة

% فقلإ إلى أن هناك دوراً سلبيًا للقيادة، وهو ما يعكس وجود بعل التدارا أو الحالات التي قد 8.3م  هلك، تشير نسبة  

تكون فيها أساليب القيادة متسلطة أو غير ملائمة، مسببة تأثيراً سلبيًا على العاملين، قد يؤدي إلى انخفاض الحماؤ وانعدام الرضا  

 .الو يفي

% التي تر  أن القيادة تمارؤ دوراً مزدوجًا، إ ابيًا وسلبيًا في الوقت هاته، فتدل على أن بعل القادة قد يتبنون  31.7أما نسبة  

أساليب مختلطة تتفاوت بين الدعم والتحفيز من جهة، والتسللإ أو الضغوط من جهة أخر . هذا التباين قد يخلق حالة من التوتر  

 .وعدم الاستقرار النفسي لد  العمال، ويشير إلى ضرورة تحسين مهارات القيادة وإرساء أساليب تواصل وإدارة أكثر توازنًا وفعالية

بشكل عام، يظهر من هذا التوزي  أتيية الدور القيادي وتأثيره المباشر على معنويات وأداء العمال، مما يستوجب على المؤسسات  

 .الاهتمام بتطوير القيادة وتحسينها لضمان بي ة عمل صحية وإ ابية تحقق أهداف المؤسسة وتل  حاجات العاملين
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 تقييم فاعلية القيادة بالمؤسسة  يبين توزي  المبحوثين حسب 38دول رقم ج

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 10.0 6 ممتازة

 75.0 45 جيدة

 15.0 9 ضعيفة 

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

%، مما  75تقيّم فاعلية القيادة في المؤسسة بشكل إ ابي، حيث بلغت نسبة الذين يرونا جيدة    يبين الجدول أن أغلبية المبحوثين

يدل على رضى نس  واعتراف عام بقدرات القيادة وأدائها في توجيه العمل وتحقيق الأهداف. هذا التقييم الإ ابي يعكس قدرة  

 .القادة على إدارة المهام والتعامل م  التحديات بطريقة مرضية إلى حد كبير لد  العاملين 

المبحوثين 10من جهة أخر ، هناك نسبة   يتمتعون    % من  القيادة ممتازة، وهو مؤشر على وجود قادة متميزين  فاعلية  يرون أن 

 .رهارات عالية في القيادة والإدارة، وقدرة على إحدال تأثير إ ابي كبير في بي ة العمل، مما يعزز الحماؤ ويحفز الأداء

% التي تقيم فاعلية القيادة كضعيفة فتشير إلى وجود بعل المشكلات أو النقائص في أساليب القيادة أو في كفاءتها،  15أما نسبة  

مما قد ينعكس سلبًا على الأداء التنظيمي والرضا الو يفي. هذه النسبة تستوجب الانتباه والتدخل لتحسين مستو  القيادة، سواء 

 .عبر التدريب، التطوير المه ، أو مراجعة أساليب الإدارة المتبعة

العمال، لكنها تحتاج إلى تعزيز بعل الجوانب   بثقة معقولة من قبل  القيادة في المؤسسة تحظى  أن  التقييم  بالتا ، يظهر من هذا 

 .لتحويل التقييم الجيد إلى ممتاز، ما يسهم في رف  مستو  الأداء والرضا بشكل عام
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 تغيير العمل عند الحصول على و يفة أخر  يبين توزي  المبحوثين حسب 39جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 60.0 36 نعم

 40.0 24 لا

 100.0 60 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

حسب رغبتهم في تغيير العمل عند الحصول على و يفة أخر  مد  انفتاو العاملين على التنقل    يوضب جدول توزي  المبحوثين

%( إلى أن غالبية العمال لديهم استعداد للانتقال إلى و يفة  60الو يفي في حال توفر فر  جديدة، حيث تشير النسبة الكبيرة )

 .أخر . وهذا يعكس عدة جوانب مهمة  ب أخذها بعين الاعتبار عند تحليل بي ة العمل في المؤسسة

أولًا، تعبر هذه النسبة عن وجود رغبة قوية لد  العاملين في تحسين وضعهم المه  أو المادي. قد يكون الداف  وراء هذا الاستعداد  

الحالية.   متوفرة في و يفتهم  تدريب وتطوير مه  غير  فر   أو  أكثر تحفيزاً،  بي ة عمل  أو  أفضل،  راتب  البحث عن  هو  للتغيير 

كذلك، قد يعكس هلك رغبة في التنقل نحو مناصب أو أدوار أكثر مسؤولية وتحدياً، مما يدل على وجود طموحات و يفية تسعى  

 .إلى التحقق

الإداري، ضعف  الدعم  قلة  الحالية، مثل  العمل  بي ة  على وجود بعل الإشكالات في  النسبة مؤشراً  أن تكون هذه  ىنياً، اكن 

التواصل بين الإدارة والعمال، أو مشاكل تنظيمية تؤثر على رضا المو فين. عدم الرضا هذا  عل العمال يبحثون عن فر  أخر   

 .لتلبية حاجاتهم المهنية والنفسية

فقد يعكس هلك عدة  40أما نسبة   أخر ،  الحا  رغم وجود فرصة و يفية  البقاء في عملهم  يفضلون  الذين  المبحوثين  % من 

أسباا، منها الشعور بالاستقرار الو يفي والأمان، والذي يعتبره بعل المو فين أهم من الم اطرة بتغيير العمل. كما اكن أن يدل  

العاملين بعلاقات ش صية ومهنية جيدة داخل المؤسسة، أو تقديرهم للامتيازات  على رضا نس  عن  روف العمل، أو ارتباط 

 .التي يتمتعون  ا في موقعهم الحا 
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البشرية من خلال تحسين  روف   الموارد  النتائا إلى ضرورة تب  استراتيديات فعالة للحفاك على  الإدارة، تشير هذه  من منظور 

فر    وتقد   الداخلي  التواصل  تعزيز  على  العمل  الأمر  يتطلب  الم تلفة. كما  العاملين  حاجات  تلّ   محفزة  بي ة  وتوفير  العمل، 

 .واضحة للتطوير والترقية، بالإضافة إلى تحسين نظام الحوافز والمكافحت

ختاماً، يعُد معدل الرغبة في تغيير العمل مؤشراً هاماً  ب أن تؤخذ نتائده بعين الاعتبار في الت طيلإ الاستراتيدي لإدارة الموارد  

والرضا  الولاء  وزيادة  العمالة  دوران  معدل  تقليل  خلال  من  المؤسسة  أهداف  وتحقيق  العاملة،  القو   استقرار  لضمان  البشرية، 

 .الو يفي

 سبب تغيير العمل في حالة الحصول على و يفة أخر   يبين توزي  المبحوثين حسب 40جدول رقم 

 النسبة الم وية التكرار   الخيار 

 27.8 10 الراتب

 30.6 11 قيادة أفضل

 41.7 15 كلاتيا 

 100.0 36 المجموع 

 SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات  المصدر 

المبحوثين توزي   إلى   يوضب جدول  العاملين  تدف   التي  الأسباا  أخر   العمل في حالة الحصول على و يفة  تغيير  حسب سبب 

 .الانتقال من و يفتهم الحالية إلى و يفة جديدة، حيث تتوزع الأسباا بين الراتب، القيادة الأفضل، أو الجم  بينهما

% من المبحوثين يغيرون عملهم بسبب الراتب، مما يعكس أتيية الجانب الما  كعامل محفز أساسي 27.8تشير البيانات إلى أن  

للانتقال الو يفي. فالراتب يعتبر من أبرز عوامل الجذا والاحتفاك بالمو فين، ويعُبر عن رغبة العاملين في تحسين مستواهم المادي 

 .وتلبية حاجاتهم الش صية والعائلية. كما أن ارتفاع الأجور قد يعُتبر تعويضاً عن ضغوط العمل أو  روفه غير الملائمة

المقابل، يشير   قيادة أفضل، وهذا يعكس الأتيية التي 30.6في  العمل هو البحث عن  السبب في تغيير  أن  العاملين إلى  % من 

الأداء، يوليها المو فون لبي ة العمل الإدارية ونملإ القيادة. القيادة الفعالة والداعمة تلعب دوراً محورياً في تعزيز الرضا الو يفي وتحفيز  

 .ويُحتمل أن القيادة السي ة أو التسلطية تدف  بالعاملين إلى البحث عن فر  جديدة ضمن بي ات قيادية أكثر إ ابية وداقراطية
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% من المبحوثين، الذين أشاروا إلى أن السبب في تغيير العمل هو كليهما  الراتب والقيادة الأفضل، فهذا يوضب 41.7أما نسبة  

المالية  المكافأة  من  العمل، بل يرغبون في تحسين شامل يشمل كلاً  بي ة  العاملين لا يكتفون بتحسين جانب واحد فقلإ من  أن 

ونوعية القيادة. هذا يشير إلى تداخل العوامل المادية والنفسية في قرار التنقل الو يفي، ويبرز أتيية الجم  بين الجوانب الاقتصادية  

 .والإدارية لضمان استقرار العمال ورضاهم

أنظمة  الماهرة  ب أن تركز على تطوير  البشرية  التي ترغب في الاحتفاك رواردها  النتائا، يتضب أن المؤسسات  من خلال هذه 

القيادة والتواصل الداخلي. فالعاملين يبحثون عن بي ة عمل مستقرة توفر لهم الأمان  رواتب تنافسية، إلى جانب تحسين أساليب 

 .المادي والمعنوي م  وجود قيادة تحفزهم وتدعمهم

بالنهاية، هذه النتائا تؤكد على أن تحسين شروط العمل من حيث الحوافز المالية وجودة القيادة يشكلان ركيزتين أساسيتين لتقليل  

 .معدلات التنقل الو يفي، وتعزيز الولاء والالتزام داخل المؤسسة

 نتائج الدراسة 

الرضا   تحقيق  دوراً محوريًا في  تلعب  التنظيمية  القيادة  أن  بورقلة  سونلغاز  مؤسسة  عمال  على  أجريت  التي  الدراسة  نتائا  أ هرت 

% بين المبحوثين، م  تقييم إ ابي كبير لأساليب القيادة المتبعة والتي تميل  80الو يفي لديهم. حيث بلغت نسبة الرضا الو يفي  

%. كما بينت النتائا أن معظم العمال يرون في القائد نموهجًا وقدوة، وأنم يفضلون تواصله  78.3إلى الطاب  الداقراطي بنسبة  

 .معهم مباشرة وفي أماكن العمل، مما يعكس علاقة تواصل جيدة بين القائد والعمال

% بين "نعم" و"أحيانا"، وهو ما يدل على نملإ  85كذلك تبين أن القيادة تشد  مشاركة العمال في اتخاه القرار بنسبة ااوزت  

قيادة يدما العمال في العملية الإدارية ويعزز لديهم الشعور بالمسؤولية والانتماء. كما أ هرت الدراسة اهتمامًا واضحًا من القيادة  

بالعمال الجدد والمعزولين، ورغبة في تحسين  روف العمل، إضافة إلى وجود لجان مختصة بحل المشاكل، رغم أن فعالية هذه اللدان  

 ."% إلى أنا تحل المشاكل "أحيانا 65لا تزال متوسطة، حيث أشار 

% من العمال مستعدون لتغيير عملهم في حالة حصولهم على و يفة أخر ، ويعز   60على صعيد لخر، أوضحت النتائا أن  

 .هلك بشكل رئيسي إلى الراتب والبحث عن قيادة أفضل، مما يبرز أتيية جودة القيادة وتأثيرها على الاستقرار الو يفي

 مناقشة الفرضيات 

 للقيادة التنظيمية مساتية فعالة في تحقيق الرضا الو يفي لد  عمال مؤسسة سونلغاز بورقلة  :الفرضية الرئيسية 
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أن   حيث  العمال،  رضا  تحقيق  في  جوهريًا  دوراً  تلعب  التنظيمية  القيادة  أن  النتائا  رضاهم  80تؤكد  عن  عبروا  العمال  من   %

ه  الو يفي، ويرون في القائد نموهجًا وقدوة في العمل. وتعزز النتائا أيضًا أن القيادة الفعالة تتسم بالتواصل الجيد، المشاركة في اتخا

القرار، والاهتمام بالعمال، مما يخلق بي ة عمل محفزة تعزز من الرضا الو يفي. وهذا يتوافق م  العديد من الدراسات السابقة التي  

 .(2010؛ يوك، 1999؛ هاوؤ، 1996ربطت بين جودة القيادة والرضا الو يفي )لوثر، 

 تساهم القيادة التنظيمية في تحقيق الالتزام الو يفي لد  عمال مؤسسة سونلغاز بورقلة.  :الفرضية الفرعية الأولى

القيادي الداقراطي يشكل النملإ السائد، حيث أشار   البيانات أن الأسلوا  % من المبحوثين إلى اعتماد هذا  78.3تبين من 

المشاركة والتعبير عن الآراء، وهذا يعزز ارتباط العامل بو يفته. كما أن القائد يتعامل م     أن القيادة تتيب فر النملإ، مما يوضب  

 .دعم الشعور بالرضال والتزام و يفي ي يسهم في بناء علاقات عم %(، مما68.3العمال كزملاء في معظم الأحيان )

 تساهم القيادة التنظيمية في تحقيق الإبداع الو يفي لد  عمال مؤسسة سونلغاز بورقلة.  :الفرضية الفرعية الثانية 

أشار   قوية، حيث  الو يفي  القيادة والرضا  العلاقة بين فعالية  أن  النتائا  القيادة إ ابي، و60تؤكد  أن دور  إلى  قيموا %75   %

فاعلية القيادة بل"جيدة" أو "ممتازة". ويبرز هذا التأثير من خلال الاهتمام رشاكل العمل، ودعم المبادرات، وتحسين  روف العمل،  

ما يدف  العاملين إلى الشعور بالرضا والاستقرار الو يفي. ويرتبلإ هذا بدراسات تؤكد أن القيادة الفعالة تقلل من الضغوط المهنية 

 .(2014)تشن، والابداع وترف  من الرضا الو يفي 

 تساهم القيادة التنظيمية في تنمية المورد البشري رؤسسة سونلغاز بورقلة.  :الفرضية الفرعية الثالثة  

)أقدمية   بنسبة كبيرة  العمال،  لترقية  أساسين  تعُتبران  )الشهادة(  والجدارة  الأقدمية  أن  الدراسة  نتائا  شهادة 51.7أ هرت   ،%

العمال في  26.7 وير   والإنصاف.  بالعدالة  العمال  يعزز شعور  الموضوعية، وهذا  بالعناصر  يتسم  النظام  أن  إلى  يشير  مما   ،)%

تعزيز ولائهم واستقرارهم الو يفي، وهو ما يتوافق    تنمية المورد البشري و   القيادة التنظيمية جهة تحكم بالاستحقا ، مما يساهم في

 .(1965م  نظرية العدالة التنظيمية التي تربلإ بين الإنصاف والرضا الو يفي )أدمز، 
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 الخلاصة

تشير هذه الدراسة بوضوو إلى أن القيادة التنظيمية في مؤسسة سونلغاز بورقلة ليست فقلإ عنصراً إداريًا، بل هي عامل أساسي في  

الو يفي. تؤكد   والتزامهم  العمال، وتعزز من مشاركتهم  فعال في رف  مستو  رضا  بي ة عمل صحية ومحفزة، تساهم بشكل  بناء 

النتائا على أتيية تب  القيادة أساليب داقراطية تشد  على التواصل والمشاركة، وتوفر بي ة عادلة ترتكز على الاستحقا  والشفافية  

 .في الترقيات والقرارات، مما ينعكس إ ابًا على أداء المؤسسة واستقرارها
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 بـــــــــــــكتال 
 .والتوزيع،القاهرةللطباعة والنشر دار غريب  ،، علم الاجتماع التنظيم، (2007)إبراهيم لطفي طلعت .1
 .لترجمة  ، المنظمة العربية ل4،علم الاجتماع، ترجمة فايز الصياغ، ط  (2005)انتوني غدنز ،كارين بيردسال .2
ة ماجســـــــتير)د، د، ن(، علـــــــم الاجتمـــــــاع الاتصـــــــال في المنظمـــــــات ،محاضـــــــر  (2009)بـــــــن عيســـــــى محمـــــــد المهـــــــدي .3

 .جامعة ورقلة 
ــنب  .4 ــو شــــ ــد أبــــ ــال محمــــ ــات ،د(،2012)جمــــ ــز في إدارة المؤسســــ ــودة والتميــــ ــاع الإداري، الجــــ ــم الاجتمــــ ــة علــــ ار المعرفــــ

 .الجامعية، الإسكندرية 
ــراهيم بلــــــوط .5 ــن إبــــ ــات(2005)حســــ ــة في إدارة المؤسســــ ــات الحديثــــ ــادا والاااهــــ ــة، 1، ط، المبــــ ــة العربيــــ ، دار النهضــــ

 .بيروت
، مجـــــد المؤسســـــات الجامعيـــــة 1أســـــاليب البحـــــث العلمـــــي في علـــــم الاجتمـــــاع،ط (،2011) طـــــاهر حســـــو الزيبـــــاري .6

 .لبنان للدراسات والنشر والتوزيع،
 .ديوان المطبوعات الجامعية ، تطور الفكر التنظيمي الرواد والنظريات، (2017)عبد الكريم بوحفص .7
،نيولينــــــك للنشـــــــر 1، الرضـــــــا الــــــوظيفي ومهـــــــارات إدارة ضــــــغوط العمـــــــل،ط(2015)عصــــــام عبــــــد اللطيـــــــف عمــــــر .8

 .والتدريب،القاهرة
، ديـــــوان المطبوعـــــات الجامعيـــــة، 4، منـــــاهج البحـــــث العلمـــــي وطـــــرق إعـــــداد البحـــــو ، ط(2007)عمـــــار بوحـــــوش .9

 الجزائر. -بن عكنون-الساحة المركزية 
ــار بوحــــــــــــوش .10 ــوم (2019)عمــــــــــ ــه في العلــــــــــ ــي وتقنياتــــــــــ ــث العلمــــــــــ ــة البحــــــــــ ــرون منهجيــــــــــ ــاد، وآخــــــــــ ــدة لطــــــــــ ، لينــــــــــ

 .-ألمانيا-برلين،المركز الديمقراطي العربي للدراسات الإستراتيجية والسياسية والإقتصادية،  1الاجتماعية،ط
 .بترا للنشر والتوزيع، دمشق سوريا،  1الاجتماعية، ط، طرائق البحث في العلوم (2004)ليلى الطويل .11
 .،دار كنعان1لتنظيم دراسة نظرية،ط، الاعلام وا(2021)مازن سليمان الحوش .12
ــودي .13 ــي المحمـــ ــرحان علـــ ــد ســـ ــي،ط(2019)محمـــ ــاهج البحـــــث العلمـــ ــنعاء د3، منـــ ــة صـــ ــة اليمنيـــ ار الكتـــــب، ، الجمهوريـــ

 .اليمن
ــد شـــــــفيق .14 ــة ،الإســـــــكند(2001)محمـــــ ــداد البحـــــــو  الاجتماعيـــــ ــوات المنهجيـــــــة لإعـــــ ــث العلمـــــــي، الخطـــــ رية، ، البحـــــ

 المكتبة الجامعية، دون طبعة 
 .،دار وائل، الأردن1اءات العمل ،ط، التنظيم وإجر (2002)موسى بربر .15
ــعيد عيشــــــور .16 ــة ســــ ــل (2017)ناديــــ ــة، مؤسســــــة حســــــين راس الجبــــ ــي في العلــــــوم الاجتماعيــــ ــة البحــــــث العلمــــ ، منهجيــــ

 للنشر والتوزيع،الجزائر.
 .ار العلم والثقافة للنشروالتوزيع، القيادة الإدارية، د(2006)نواف كنعان .17
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 المطبوعات  
،كلية العلوم الاقتصادية ،علوم  LMD دروس في اقتصاد المؤسسة سنة ثانية ليسانس بلحاج محاضرات.ياسين علي . .1

 .-تلمسان–التسيير، علوم التجارية، محاسبة ومالية، جامعة ابي بكر بلقايد 
(، علم الاجتماع المؤسسات، مطبوعة بيداغوجية موجهة لطلبة السنة الثالثة ليسانس، كلية العلوم  2018فيصل ذيب). .2

 . -2-الإنسانية والاجتماعية، جامعة عبد الحميد مهري قسنطينة 
(، مدخل لعلم الاجتماع التنظيم وعمل، مطبوعة موجهة لطلبة الماستر تخصص تنظيم وعمل،  2015ليليا بن صويلح). .3

 .-قالمة -1945ماي08كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة 
–،ابر البحث والدراسات في قضايا الانسان والمجتمع، افلوا 1(،محاضرات في نظريات التنظيم،ط2022أحمد دناقة) .4

 .-الاغواط
(، مدخل الى علم الاجتماع التنظيم وعمل، مطبوعة موجهة لطلبة سنة أولى ماستر ،تخصص علم  2022دلال جابري) .5

 .سوق اهراس-اجتماع تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة الشريف مساعدية  
 (، علم الاجتماع المؤسسات،  مطبوعة موجهة لطلبة سنة ثالثة علم الاجتماع العام،  2022دليلة مهيري) .6
 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة غرداية.  .7
(، علم الاجتماع المؤسسات، مطبوعة موجهة لطلبة سنة ثالثة علم الاجتماع، كلية العلوم  2022لطفي بن لعوج) .8

 . 2الاجتماعية، قسم علم الاجتماع والأنثروبولوجيا، جامعة وهران
 وماجستير كتوراهدطروحات الأ 

ــادق- .1 ــة صـــ ــادة وعلاقتهـــــا (2017) بهيـــ ــزام،القيـــ ــا الـــــوظيفي، بالإلـــ ــي والرضـــ ــل شـــــهادة  التنظيمـــ ــة لنيـــ ــة مقدمـــ أطروحـــ
 .أبو القاسم سعد الله 2عة الجزائر،جام  ،علم النفس العمل وتنظيم دكتوراه العلوم

، أثــــــر القيــــــادة التنظيميــــــة علــــــى أداء العــــــاملين وســــــلوك المواطنــــــة، أطروحــــــة مقدمــــــة (2014)عبــــــير محمــــــد الدراركــــــة  .2
ــاء  ــة البلقـــ ــا ،جامعـــ ــات العليـــ ــة الدراســـ ــال، كليـــ ــتير، إدارة الاعمـــ ــول علـــــي شـــــهادة الماجســـ اســـــتكمالا لمتطلبـــــات الحصـــ

 .الأردن التطبيقية،
أطروحــــة مقدمــــة  التنظــــيم غــــير الر ــــي وأثــــره علــــى اتخــــاذ القــــرار داخــــل الإدارة المحليــــة، ،(2009)فتيحــــة محمــــد عمــــر .3

 .-البليدة–جامعة سعد دحلب    والعلوم الاجتماعية،  الآدابكلية   ،وانحرافجريمة   لنيل شهادة الماجستير،
مكملــــــــة لنيــــــــل شــــــــهادة  الــــــــوظيفي، أطروحــــــــة التنظيميــــــــة ودورهــــــــا في الرضــــــــا  ، الثقافــــــــة (2014)يونســــــــياتــــــــار - .4

 .-بسكرة-جامعة محمد خيضر  الاجتماع تنظيم وعمل، الماجستير، علم
ــا الـــــوظيفي(2011)القيـــــزي عبـــــد الحفـــــي   .5 ــة التغيـــــير التنظيمـــــي بالرضـــ ــة  ،علاقـــ ــة ديـــــوان الترقيـــ ــة مؤسســـ ــة حالـــ دراســـ

)دراســـــة غـــــير منشـــــورة(، قســـــم العلـــــوم ،  أطروحـــــة مكملـــــة لنيـــــل شـــــهادة الماجستبروالتســـــيير العقـــــاري بمدينـــــة الجلفـــــة 
 .2الاجتماعية، جامعة الجزائر

ــليمان الحــــــوش .6 ــازن ســــ ــة لنيــــــل (2005)مــــ ــة، أطروحــــــة مكملــــ ــيم المؤسســــــة الإعلاميــــ ــى تنظــــ ــال وتأثــــــيره علــــ ، الإتصــــ
 .، جامعة العقيد الحاج لخضر باتنة تخصص تنظيم وعملشهادة الماجستير في علم الاجتماع، 
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 لاتالمج 
 .12،2001د، المجل3ء"، جز العرب منظور »لسانابن  .1
مجلـــــة العلـــــوم الاقتصـــــادية  الرضـــــا عـــــن التـــــدريس لـــــدى هيئـــــة التـــــدريس  امعـــــة اربـــــد الاهليـــــة، منـــــاور فـــــريح حـــــداد، .2

 ، الأردن.02/2003دالتسيير، عدوعلوم  
ــو   .3 ــاق للبحــ ــة آفــ ــاج، مجلــ ــاج الى الإنتــ ــن الإنتــ ــة مــ ــيولوجي للمؤسســ ــل سوســ ــنوف، تحليــ ــة زينــــب شــ ــات، دوريــ  والدراســ

 . 2019جانفي  3دالجزائر، العداكاديمية دولية، المركز الجامعي إليزي/
النمطيــــة المنهجيــــة في الرســــائل الجامعيــــة، مجلــــة كليــــة الخدمــــة الضــــحيان،   راويــــة بنــــت أحمــــد القحطــــاني، ســــعود بــــن  .4

 .20الاجتماعية للدراسات والحو  الاجتماعية، عدد
ــة  .5 ــة الجامعـــ ــال، مجلـــ ــات الاعمـــ ــوظيفي في مؤسســـ ــا الـــ ــق الرضـــ ــا في تحقيـــ ــة ودورهـــ ــادة الناجحـــ ــي، القيـــ ــاد علـــ ــراس عمـــ فـــ

 .1ج53دسامراء، العراق، العدالعراقية، جامعة  
 مصادر من المؤسسة  
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ورقلة –جامعة قاصدي مرباح   

 كلية العلوم الاإنسانية والاجتماعية

عملالتخصص علم الاجتماع تنظيم و  

 

 

 

 

 

 

 الطالب                                                                             الأستاذ المشرف

 مازن سليمان الحوش  د.بالعربي نبيل                                                                  

 استمارة بحث

في اطار التحضير للحصول على شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل نض  بين ايديكم هذه الاستمارة التي تحتوي على 
 مجموعة من الأس لة تعالج موضوع القيادة التنظيمية وعلاقتها بالرضا الو يفي لد  العمال ولهذا نرجو منكم الدقة في الأس لة.

 ملاحظة

xالإجابة بوض  علامة) في المكان المناسب ،الرجاء الإجابة بدقة ونحيطكم علما بأن المعلومات المقدمة لكم لن  
 تست دم إلا لأغراض البحث العلمي.

 وأخيرا نشكركم جزيل الشكر لتعاونكم معنا.
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 ☐أنثى     ☐الجنس       هكر  .1

 ☐سنة    38-28فو   -    ☐سنة   28-18السن  من  .2

☐سنة   48فو  -   ☐سنة   48-38فو    
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فو  -   ☐سنة  15_10فو   - ☐سنوات  10_5فو  - ☐ أقلسنوات فما  5مدة العمل بالمؤسسة   .5

 ☐ سنة 20فو  -   ☐سنة 20_15
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   ☐  المنصب  

 ☐التوافق م  المسؤول 

 ☐ لا ☐ أحيانا  ☐هل تفضل العمل الجماعي  نعم  .7

 ☐نفور  ☐تعاون نوعا ما    ☐كيف تصف علاقتك بالقائد  تعاون  .8

 ☐لا  ☐أحيانا   ☐هل تشعر بالارتياو اثناء أداء عملك  نعم  .9

 ☐لا  ☐أحيانا  ☐هل تثق في الاحكام التي تصدر عن قائدك  نعم  .10

 ☐كلاتيا    ☐إقناع    ☐كيف تر  معاملة القائد م  المر وسين    تسللإ  .11

 ☐لا    ☐أحيانا     ☐هل قرارات القائد مبنية على الخبرة التي يتمت   ا   نعم   .12

     نعم يرج  هلك الىالإجابة بفي حالة 
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☐كلاتيا    

  في حالة الإجابة راشرة هلك من خلال 

   ☐شكو  كتابية 

      ☐النقابة   
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 ☐لا   

 ☐أحيانا 
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 ☐لا     ☐إها تحصلت على و يفة أخر  هل تغير العمل    نعم   .33

 في حالة نعم يرج  هلك الى  

 ☐ الراتب   

    ☐قيادة افضل  
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 لمديرية التوزيع ورقلة حضري الهيكـل التنظيمـي : 20لشكل رقم ا

 

 

    الأمانـة العامـة                       

  المكلف بالشـؤون القانونية                                               

 المكلـف  بالاتصـال                                                                                 

 المكلـف بالأمـن الصناعي                                                

 المكلـف بالأمـن الداخلي                                                                        

 

 

 

 

 

 

المصدر : وثائق من المؤسسة

1مــديريـة توزيع الكهرباء والغاز ورقـلة حضري  

قسم تسيير الانظمة 

 المعلوماتية 

قسم الدراسات 
وتنفيد أشغال 

 الكهرباءوالغاز

قسم استغلال 

 الغاز

قسم العلاقات 

 التجارية
قسم استغلال 

 الكهرباء

 شعبة الوسائل العامة 
 قسم المالية والمحاسبة

 قسم الموارد البشرية

 الوكالات التجارية
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 ملخص الدراسة باللغة العربية 

هدفت هذه الدراسة الموسومة بالقيادة التنظيمية وعلاقتها برضا الو يفي لد  العمللال )دراسللة ميدانيللة رؤسسللة سللونلغاز ورقلللة(، الى  
معرفة الدور الإ ابي الذي تلعبه القيادة التنظيمية في رضا العامل عن و يفته إضافة الى الوصول الى حقائق توضب لنا مسللاتية زيادة 
فعاليلللة القيلللادة في رضلللا العاملللل علللن وضللليفته كملللا هلللدفت كلللذلك الى محاوللللة الكشلللف علللن ر يلللة ملللد  العاملللل الى القيلللادة كلللنملإ 
اسللتحقا ، وقللد تم الاعتمللاد علللى المللنها الوصللفي  بالأداة جملل  البيللانات تمثلللت في الاسللتبيان تم توزيعهللا علللى عينللة عشللوائية بسلليطة 

 وتم توصل في الأخير الى النتائا التالية  80قدرت ا 

 تلعب القيادة التنظيمية دوراً جوهريًا في تحقيق رضا العمال ويرون في القائد نموهجًا وقدوة في العمل .1
تتسللم القيللادة الفعالللة التواصللل الجيللد، المشللاركة في اتخللاه القللرار، والاهتمللام بالعمللال، ممللا يخلللق بي للة عمللل محفللزة تعللزز مللن الرضللا  .2

 الو يفي
 ممللا قائد يتعامللل ملل  العمللال كللزملاءتتيب القيادة فر  المشاركة والتعبير عن الآراء، وهذا يعزز ارتباط العامل بو يفته. كما أن ال .3

 يسهم في بناء علاقات عمل إ ابية تدعم الشعور بالرضا
تبرز فاعلية القيادة في التأثير، من خلال الاهتمام رشاكل العمل، ودعللم المبللادرات، وتحسللين  للروف العمللل، مللا يللدف  العللاملين  .4

 إلى الشعور بالرضا والاستقرار الو يفي
أ هرت الدراسللة أن الأقدميللة والجللدارة )الشللهادة( تعُتللبران أساسللين لترقيللة العمللال، حيللث ان النظللام يتسللم بالعناصللر الموضللوعية،  .5

وهذا يعزز شعور العمال بالعدالة والإنصاف، حيث ير  العمال في القيللادة التنظيميللة جهللة تحكللم بالاسللتحقا ، ممللا يسللاهم في 
 .تعزيز ولائهم واستقرارهم الو يفي
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Abstract 

  This study ;entudy organizational leadership and lts relationship with job stisfaction among 

workers(A feld study at sonlgaz- ourgla),aimed to explore the positive role that organizational 

leadership plays in employee job satisfaction.it also sought to uncover facts that demonstrat how 

increased leadership effectiveness contributes yo higher job satisfaction. 

Additionally,the study amied to examine the extent to which employees parceve leaership as a merit 

– based model. 

The descriptive method was adopted, and ddatd were collected using a questionnaire distributed to 

a simple random sample of 80 participants.the study ultimately reched the following conclusions: 

• -organizational leadership plays a fundamental role in achieving employee satisfaction,as 

workers view the leader as a role model and an example to follow in the workpace. 

• -Effective leadership is charactrized by good communication, participation in decision-

making, and concern for employees,wihch creates a motivating work environment that 

enhances job satisfaction. 

• -Leadership provides opportunities for participation and expression of opinions,which 

strengthens the employee,s connection to their job.additionally, the leader treats employees 

as colleagues in most situations, contributing to the development of positive work 

relationships that support a sense of satisaction. 

• -the effectiveness of leadership is evident in its ability to influencr by addressing work-

related issu,supporting initiatives, and improving working conditions, which leads employees 

to feel satisfied and secure in their jobs. 

• -The study showed that seniority and merit (qualifications) are considerde the main criteria 

for employee promotion. The system is based on objective elements,which enhances 

theemployees, sense of fairness and equity. Woekers percevie organizationnal leadership as 

a merit-bassed authority, which contributes to reinforcing their loyalty and job stability. 
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