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 الإهداء

من الأمل طرقات و اختصرت بابتسامتها كل ابؼسرات وفي صلبتها كم  إلى من وصفت لي 
 أكثرت الدعوات .

 إلػى التػػي لا أستطيػػػع وصفهػػػػػا حتػػػى ولػػػو نفذت منػػي الكلمػػػػات "أمي".

 إلى من كاف سندي وعوني في ابؼشقة والمحن "أبي" أطاؿ الله في عمره وحفظو.

 ، إلػػػى عائلتػػي بػػػل مصدر أحلبمػػي وقػوتػػػػػػػي "أخوتي وأخواتي" إلػػى دفػئ البيت وسعادتػػػػػو

 كربية، زينب، عبد ابغميد وزوجتو، عبد الوىاب، معاذ 

 إلػػػى كػػػل الأىل و الأقارب كػػػل بابظو ومكانتو في قلبػػي عائلة حاج قويدر.

 وأخص بالذكر الكتاكيت الصغار

 سلسبيل عبد ابؼالك، بسمة، عبد الغتٍ جواد،

 إلػػى كػػػػل صديقػػػػػات الػػػدرب فػػػي كل الػػمراحل كػن سندا ومؤنسا لي ىن:

 آمنة، مسعودة ،سعاد، نادية، زىرة عمتَ

 إلػػػى أعز مػػػا أملك توأـ روحػي ابنة عمي زىرة حفظها الله وأدامها لي الصديقة والأخت.

 .إلى كل من وسعو صدري ولم تسعو كلماتي أىدي ىذا العمل

 إلى كل دفعة السنة الثانية ماستً علم الاجتماع تنظيم وعمل. 

 

 



 

 

 شكــــــر وعـــــــرفان

 ابغمد لله الذي بنعمتو تتم الصابغات

بعد بضد الله ابؼنًاف وشكره أتقدـ بشكري ابػالص وابعزيل والعرفاف بابعميل والاحتًاـ    

 ر. والتقدير إلى ابؼشرؼ الدكتور الفاضل: عكوشي عبد القاد

 الذي لم يبخل عليا بنصائحو وإرشاداتو القيمة فجزاه اللَو ختَ ابعزاء          

كما أتقدَـ بالشُكر والامتناف إلى عائلتي التي كانت سندي الدائم وأخص بالذكر الوالدين 

 الكربيتُ أمد اللَو في عمربنا.

خاصة زميلبتي أشكر كل من ساىم من قريب أو من بعيد في إبقاز ىذا العمل ابؼتواضع 

 اللَواتي أعتز بهنَ بؽم متٍ كل الشكر والتقدير وأخص بالذكر: 

 آمنة قويرصاف 

 التي كاف بؽا الفضل الكبتَ ومن اللًو العوف والتوفيق.

 
 

 

 



 

 
 

 ملخص:

الإدارة المحليػة  ديريػةبالقيادة التشػاركية ودورىػا في الرضػا الػو يفي بد ةىدفت الدراسة ابغالية وابؼعنون     
الإدارة المحليػػػة  ديريػػػةيػػػة اردايػػػة، إلى بؿاولػػػة التعػػػرؼ علػػػى طبيعػػػة العلبقػػػة بػػػتُ القيػػػادة التشػػػاركية في مبولا

بغردايػػة ودورىػػا علػػى رضػػا العمػػاؿ بهػػا ،كمػػا ىػػدفت إلى برديػػد العلبقػػة بػػتُ مشػػاركة العمػػاؿ في ابزػػاد 
علبقة بتُ العلبقػات وبرفيز العماؿ، اضافة إلى ذلك ىدفت إلى الكشف عن ال ديريةالقرارات داخل ابؼ

 وكذا دور تفويض السلطة في برقيق ابؼكانة ابؼهنية. ديريةالإنسانية وزيادة شعورىم بالاستقرار داخل ابؼ

مو ػف اسػتخدـ  80على بؾتمع بحػ  مكػوف مػن  2018/2019وقد أجريت الدراسة خلبؿ سنة 
تخدمت في بصػع ابؼعطيػات فيها طريقة ابؼسح الشامل نظػرا لصػغر بؾتمػع البحػ ، أمػا الأدوات الػتي اسػ

ابؼيدانيػػػة فقػػػد بسثلػػػت في الاسػػػتمارة كػػػاداة أساسػػػية ،أمػػػا عػػػن النتػػػائا فقػػػد توصػػػلت الدراسػػػة إلى النتػػػائا 
 التالية:

 *ىناؾ علبقة بتُ أسلوب القيادة التشاركية والرضا الو يفي.

تفويض السلطة تؤدي إلى  *القيادة التشاركية ابؼبنية على ابؼعاملة ابغسنة وابؼشاركة في ابزاد القرارات مع
 ارتياح ورضا العماؿ .

*مشػػاركة العػػاملتُ في ابزػػاد القػػرار تػػؤدي إلى تفعيػػل أسػػلوب العمػػل ابعمػػاعي الػػذي يػػؤدي الى التحفيػػز 
 والولاء التنظيمي للمؤسسة.

*طبيعػػػػػة العلبقػػػػػات ابغسػػػػػنة ابؼبنيػػػػػة علػػػػػى التفػػػػػاىم والثقػػػػػة والاحػػػػػتًاـ والتعػػػػػاوف والانسػػػػػجاـ بػػػػػتُ القائػػػػػد 
 وستُ تؤدي إلى زيادة الرضا الو يفي لدى العماؿ.وابؼرؤ 

 *التفويض للسلطة بينح التقدير والاحتًاـ وبهعلهم يشعروف بانهم أعضاء بؽم أبنية داخل ابؼؤسسة.

 القيادة التشاركية، الرضا الو يفي. الكلمات المفتاحية:

 
  

 



 

 
 

Résumé de l’étude 

La présente étude, intitulée Leadership participatif et son rôle dans la 

satisfaction au travail au sein  de l’administration locale dans la  wilaya  

Ghardaïa et le lien qui existe entre le leadership participatif dans 

l’institution d’administration locale  à Ghardaïa et le  rôle pour satisfer des 

travailleurs, ainsi que dans la relation entre la participation des travailleurs 

à la prise de décision.  ainsi que  l’objectif de révéler les relations entre les 

relations humaines et d’accroître leur sens de la stabilité au sein de 

l’institution, ainsi que le rôle de la délégation de pouvoir prevue dans le  

statut professionnel. 

L'étude a été réalisée en 2018/2019 sur une société de recherche composée 

de 80 employés, dans laquelle la méthode d'enquête complète a été utilisée 

en raison de la petite communauté de chercheurs.Les outils utilisés pour 

collecter les données de terrain étaient sous la forme d'un outil de base: . 

 *Il existe un lien entre le style de leadership participatif et la satisfaction 

au travail. 

 *Un leadership participatif basé sur un bon traitement et une participation 

à la prise de décision avec délégation de pouvoir conduit  a la bonne 

exeution .et pour reponder a toutes objictives retracer preabelement insert 

.et la préparation l une enverement le soulogement au travailleurs  

 *La participation du personnel décisionnel conduit à l'activation de la 

méthode de travail collective menant à la motivation organisationnelle et à 

la loyauté de l'institution. 

 *La nature des bonnes relations basées sur la compréhension, la confiance, 

le respect, la coopération et l'harmonie entre le chef et ses subordonnés 

conduit à une satisfaction professionnelle accrue des travailleurs. 

 *La délégation de pouvoir leur donne une reconnaissance et un respect et 

leur permet de se sentir membres importants de l'institution. 

Mots-clés: leadership participatif, satisfaction au travail. 
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   مقدمة
 

1 
 

 :مقدمة
مػػػن التحػػػديات مػػػع تسػػػارع ابؼتغػػػتَات  مضػػػى العديػػػدي وقػػػت ار مػػػن ثػػػكا سسػػػات اليػػػوـ تواجػػػو ابؼؤ 

والتكنولوجيػػة والسياسػػية في بيتػػة تتميػػز بالسػػرعة والتعقيػػد خاصػػة في  ػػل العوبؼػػة ومػػا أفرزتػػو مػػن  الاقتصػػادية
مػػػن الضػػػروري إجػػػراء تعػػػديلبت  ه ابؼعطيػػػات والتحػػػدياتذفي إطػػػار ىػػػوجديػػػدة لقػػػد اصػػػبح مغػػػايرة  معطيػػػات

ىػم الأل العنصػر ثػالتًكيز على رعاية وتنمية ابؼوارد البشرية لأنهػا بسوابؼديروف من خلبؿ ية في دور القادة أساس
 بالنسبة للمؤسسة في عصر تهيمن عليو ابؼعرفة.

يلعػػب ايػػن دى فعاليػػة ومهػػارة العمليػػة القياديػػة بدػػالقيػػادة عصػػب العمليػػة الإداريػػة لأنهػػا تػػرتب  تعتػػ    
، برقيػق الأىػداؼ ابؼسػطرة ابؼػو فتُ بابذػاهتابعػة وقيػادة بؾموعػة مو  وتوجيػبػو مػن  يقػوـ ابدالقائد دورا أساسيا 

بهػػػا القائػػػد  وبػػػالنم   يسػػػتَمػػػرتب  بالكيفيػػػة الػػػتي  إذف فػػػنجف بقػػػاح أي مؤسسػػػة في برقيػػػق أىػػػدافها ورسػػػالتها
العمػػل  في اتػػول في قدرتػػو علػػى تو يػػف إمكانيثػػتمتبيارسػػو والصػػفات القياديػػة الناجحػػة الػػتي  الػػذيالقيػػادي 

م علػى ػػػا برفيزىذالػو يفي لػديهم وكػ انية ابهابية بتُ العاملتُ لتحقيػق الرضػاسالبناء من أجل بناء علبقات ان
 وملبحظاتهػػػػم آرائهػملبؿ ابػداء ػػػة مػن خػػػػرارات ابغابظػػػػالق ابزػاذاؿ في ػػػشػاركة العممكمػا أف   ،العطاء ابؼستمر

 موإشباع حاجاته ذواتهمبالتفاعل لتحقيق  فيهم الشعور ذلك فينمي ،لداؼ العمػػبؽا دور فعاؿ في برقيق أى
 في فتوسػع القائػدمؤسسػة عملهػم، والتي تعت  عػاملب مهمػا لرضػاىم عػن العمػل واسػتمرارىم  في  الاجتماعية

وحػػدة  علػػى المحافظػػةا ذبؽػػا دور في برقيػػق التػػوزاف واسػػتقرار ابؼؤسسػػة وكػػ ،لػػكذمكػػن أ التفػػويض، كلمػػاعمليػػة 
 تبيػػاف الػػدور ىػػذه الدراسػػة خػػلبؿ مػػنبالقيػػادة التشػػاركية والػػتي سػػنحاوؿ  مػػا يسػػمىا ذوىػػ والأىػػداؼود بعهػػا

تم تقسػػيم ىػػذا  العػػاملتُ. بػػالنظر لأبنيػػة ىػػذا ابؼوضػػوع وتعقيػػده،تلعبػػو في برقيػػق الرضػػا الػػو يفي لػػدى الػػذي 
 مكنة:العمل إلى بؾموعة فصوؿ بعضها نظري وأخرى ميدانية بدا بوقق أفضل النتائا ابؼ

أسػػباب اختيػػار ابؼوضػػوع علػػى  احتػػوىي ذللدراسػػة والػػ ابؼنهجػػيالإطػػار إلى تطػػرؽ تم ال : الفصػػل الأولففػػي 
وابنيتػػػو، اشػػػكالية الدراسػػػة، فرضػػػياتها، بؾػػػالات الدراسػػػة، ابؼػػػنها وأدوات الدراسػػػة، بؾتمػػػع البحػػػ ، ابؼقاربػػػة 

 النظرية والدراسات السابقة.
صػػػفات القائػػػد  ،مرتكزاتهػػػا هػػػا،القيػػػادة التشػػػاركية :مفهومحػػػ  لػػػػ: *فقػػػد تطػػػرؽ الباالثػػػاني الفصػػػل  أمػػػا في

 .ومزاياىا القيادة التشاركية عيوب ،التشاركي
 مفهوـ الرضا الو يفي، مسبباتو، مؤشراتو ونظرياتو.وبؿددات بقاحو وتضمن :ي الرضا الو يف*

رتبطػة بػذلك الاسػتنتاج العػاـ فقػد تطػرؽ الباحػ  لنتػائا الدراسػة ابؼيدانيػة والاسػتنتاجات ابؼ: ثلػثاالفصل ال
  للدراسة. 
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 :تمهيد
لارتكاز اطة ػػػػػػػػػنقف ،يػػػػػػػالبحت العلم عناصرىم ألاطار ابؼفاىيمي من ا لاشكالية وا عنصرد يع        

 سػيقوـ البػػػػػػػػاح  بدراسػتهابحػت الػتي  إشكاليػػػػػػػػػػػػػػةجػود و ن في ػػػػػػػالتي تدور حوبؽا اي دراسة علميػة تكم
 ووتوجهػػ الباحػػ يسػػلكو  الػػذيبرديػػد ابؼسػػار  أسػػاس وضػػوعوابؼفػػاىيمي للمف البنػػاء ابؼنهجػػي نجلك فػػذلػػ

ذي م الػػػػػػػػػفالدقػػة وابؼوضػػوعية مػػن خصػػائص العل ،نسػػبيا ذلػػك ولػػو كػػافقػػة دأكثػػر قيقػػة ابغلى إللوصػػوؿ 
ابؼقاربػػػة  أف مػػػابرديػػػد بنيػػػة ابؼفهػػػوـ كة العلميػػػومػػػن مسػػػتلزمات الدقػػػة  .واع ابؼعرفػػػةأنػػػيػػػزه عػػػن اػػػتَه مػػػن بي

وتقػتًح رؤيػة  ،الػبعض اػػػػػػػػيبعضها علبقػة ػػػػػػػات الػتي بؽػػػػػػػػبؾموعة الافتًاضتتضمن   ة لوجيوسيو السالنظرية 
ف كػل ػػػػػػػنجلػك فذلى إضػافة إ .ر عمقػاثػكأات فسػتَ جػل فهػم ووضػع تأواقعية حوؿ الظاىرة ابؼدروسػة مػن 

ابؼيػػػػػػػػػػػػداني  ثػػراء ابعانػػب النظػػري وإجػػل أسػػتخدـ بؾموعػػة مػػن الدراسػػات السػػابقة مػػن ف تأدراسػػة بهػػب 
  :حو في ابػطوات التاليةيبيكن توض ا ماذبؿاولة مطابقتها مع نتائا الدراسة ابغالية وىو 
I- وأهميته الموضوعسباب اختيار أ: 
I-1 اختيار الموضوعسباب أ: 
I-1-1 :أسباب ذاتية 
معرفػػة موقػػع القائػػػد  الاسػػتفادة منػػو في اولػػةبؿعػػرفي حػػوؿ موضػػوع القيػػادة التشػػاركية و امػػتلبؾ رصػػيد م*

 تَه على الرضا الو يفي لدى العاملتُ بها.ثوتا بؼديريةالتشاركي داخل ا
ة ر و لانتبػػاه لضػػر الفػػت  لىإة جػػاوابغ بدديريػػة ابؼراقبػػة ابؼاليػػة لػػك بحكػػم عملنػػاذا ابؼوضػػوع و ذاىتمامنػػا بهػػ*

 .في رضا العامل على عملو وبرقيق اىدافو  القيادة التشاركية
I-1-2 موضوعيةسباب أ: 

  وذات أبنية. جديدة موضوعاتوالإنسانية بدراسة  الاجتماعيةكتبة العلوـ *إثراء م
ابؼؤسسػة بللنهػوض  وذلػك  الرضػا الػو يفيب طبيعػة علبقتهػاتاكيػد علػى الالتعريف بالقيادة التشػاركية و *

 ا الو يفي للعماؿ.أساليب التسيتَ والرضوبرستُ 
I-2- ته:هميأ 
  بابؼؤسسة ابعزائرية. الكشف عن طبيعة القيادة التشاركية*
في  ػػل  ة ذلػػكبنيػػأمعرفػػة العلبقػػة بػػتُ القيػػادة التشػػاركية والرضػػا الػػو يفي لػػدى العامػػل والتًكيػػز علػػى *

  ابؼتنامية. ة والتحدياتتلبحقالتغتَات ابؼ
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ينجػػػر عنػػػو مػػػن أىػػػداؼ  بنيػػػة رضػػػا العامػػػل عػػػن عملػػػو ومػػػازيػػػادة الػػػوعي وابؼعرفػػػة لػػػدى القػػػادة عػػػن أ*
 .وتطورات

II-:إشكالية الدراسة 
بدػػا تعطيػػو داريػػة اجتماعيػػة، تنظيميػػة وإ ورةالتشػػاركية باعتبارىػػا ضػػر  ن أبنيػػة القيػػادةمػػعلػػى الػػرام 

كية القيػادة التشػار ف ،اي عمل إداري دونهأبيكن توقع بقاح  لا بحي  ،لإداريةاللعملية ة كليية  مردودمن 
 مػن خػػلبؿ التعػػاوف خلػق  تتبلػور في قػدرتها علػػى أف مسػؤولية القيػػادة  ابؼنظمػة حيػػ أسػاس مهػم لنجػػاح

حاجػات العمػاؿ وبرقيػق القياديػة وتلبيػة  التنظيميػة و تايػاعيا وراء برقيػق الغس تُوسابؼرؤ جهود توحيد 
   كن.إلى أبعد حد بف ابؼتعددة للمنظمة ةيالو يف ىم وبؿاولة بذسيد الأىداؼقرار است

ويكػوف  ءراو تبػادؿ اآ تاقػرار ال ابزػاذفي  ويوسػفالقيادة التشاركية يكوف فيها القائد مشػاركا بؼرؤ 
 ولتعػاوف وتكامػل مػرف في كػل سػتُو رؤ ابؼمع علبقات حسنة ل مرنا وفي كل الابذاىات بدا يرتب الاتصاؿ

  ابؼستويات.
ا ابؼؤسسػة ابعزائريػة قػد تكػوف علػى إف الكثتَ من الصعوبات التنظيمية والو يفية التي تعػاني منهػ

علبقػػة بهػػذا ابؼوضػػوع بالػػذات، أي بالقيػػادة التشػػاركية بوصػػفها أسػػلوبا تسػػيتَيا، بوقػػق الكثػػتَ مػػن ابؼزايػػا 
والنتػػػػائا لػػػػيس علػػػػى ابؼسػػػػتوى التنظيمػػػػي والإداري فحسػػػػب وإبمػػػػا كػػػػذلك علػػػػى ابؼسػػػػتوى الاجتمػػػػاعي 

اخػػػل تنظػػػيم ابؼؤسسػػػة لكػػػن كػػػذلك  بدحيطهػػػا للمؤسسػػػة، وىػػػذا مػػػا تفرضػػػو بصلػػػة التحػػػديات ابؼتناميػػػة د
المجتمعي والدولي ابؼعقد، الذي تهيمن عليو تنامي عنصر ابؼعرفة والتكنولوجيػا باسػتمرار، عنصػر ابؼنافسػة 

 التغتَ الدائم، علبقات الفاعلتُ ورىاناتهم.
ظيمػػي إف أبنيػػة ىػػذا النػػوع مػػن التسػػيتَ تعػػا م أكثػػر فػػاكثر إذا علمنػػا أنهػػا علػػى علبقػػة بدتغػػتَ تن

 مهم وىو الرضا الو يفي للعماؿ بدختلف فتاتهم السوسيومهنية داخل ابؼؤسسة.
بالنظر لطبيعة الإشكالية بؽػذه العلبقػة القيػادة التشػاركية والرضػا الػو يفي، تلػك العلبقػة الػتي بؽػا 
خصوصػػػيتها الزمانيػػػة، ابؼكانيػػػة والمجتمعيػػػة، فػػػنجف أسػػػتلة ىػػػذه الدراسػػػة جػػػاءت في بؿاولػػػة برديػػػد عناصػػػر 

 ابؼوضوع الأساسية، كما يلي:
 :  السؤال المركزي

   يتُ؟لادار العماؿ ل الو يفي برقيق الرضا علىمدى قدرة القيادة التشاركية  ما
 :وتندرج برت ىذا السؤاؿ بؾموعة الأستلة الفرعية التالية      
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 ؟ىل ابؼشاركة في ابزاد القرار برقق التحفيز لدى العاملتُ *
 ؟لدى العاملتُ  الو يفي الاستقرارية دور في برقيق ىل للعلبقات الإنسان*
  ؟داخل ابؼؤسسة للعماؿ ىل لتفويض السلطة دور في برقيق ابؼكانة ابؼهنية*

III- يلي لقد جاءت فرضيات ىذه الدراسة كما الفرضيات:يد دتح: 
 :الفرضية العامة

 .في برقيق الرضا الو يفي للعماؿ الإداريتُ للقيادة التشاركية دور
 :لفرضيات الجزئيةا
    .القرار بوقق التحفيز لدى العاملتُ بزاداابؼشاركة في *
 .لدى العاملتُ الو يفي الاستقرارللعلبقات الإنسانية دور في برقيق *
 للعاملتُ.قيق ابؼكانة ابؼهنية لتفويض السلطة دور في بر*
 IV-:تحديد المفاهيم     

IV-1 القيادة التشاركية : 
قدرة القائد على خلق البيتة وابؼناخ المحفػز ىي ": "Chester Barnardنارد"*يعرفها شستر بر 

الذي بورؾ التابعتُ لتحقيق أىدافهم وراباتهم و إقناعهم بابنية برقيقهػا، وبػاف برقيػق أىػداؼ ابؼنظمػة 
 . 1سيحقق راباتهم وطموحاتهم وأىدافهم الشخصية."

مد على العلبقات الإنسانية، ابؼشاركة وتفويض السلطة ىي القيادة التي تعتالقيادة التشاركية  :اجرائيا*
 وخلق مناخ يسوده التعاوف والاحتًاـ بتُ القائد ومرؤوسيو. 

IV-2 الرضا الوظيفي: 
وخ اتػػػو ة سػػػارة تنػػػتا عػػػن تقػػػو  عمػػػل الفػػػرد حالػػػة وجدانيػػػ بانػػػو" الرضػػػا LOKEY" لػػػوكي يعرفػػػو *

  2.ابؼهنية

                                                           
 .191، ص1999امعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، ، الدار ابعالتنظيم والإدارةسعيد بؿمد ابؼصري،  - 1

 يػػػػونس منشػػػػورات جامعػػػػة قػػػػار ،علػػػػم الػػػػنفي الصػػػػناعي والتنظيمػػػػي مفػػػػاهيم ونمػػػػاذج ونظريػػػػات ،عمػػػار طيػػػػب كشػػػػرود - 2
  .40 ص ، 1995،طرابلس
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 ماديػػػة او )مػػػدى اشػػػباع ىػػػده ابغاجػػػات    و قيػػػق حاجػػػاتنتيجػػػة لتح الارتيػػػاح: ىػػػي مشػػػاعر اجرائيػػػا*
مػػن ا العمػػل ذمقػػدار مػػا بوصػػل عليػػو فعػػلب في ىػػو مػػا يتوقعػػو الفػػرد مػػن عملػػو  التوافػػق بػػتُاي  (معنويػػة

 خلبؿ الاستقرار الو يفي، التحفيز وبرقيق ابؼكانة ابؼهنية للعماؿ.
IV-3 المشاركة في اتخاد القرار: 

اد القرار على أنو: "الطريقػة بػلػق التعػاوف بػتُ الػرئيس وابؼػرؤوس وبرديػد أسلوب ابؼشاركة في ابز*يعرؼ 
اـ الػرئيس وابؼػرؤوس، وضػب  مقػاييس الأىداؼ العامة عن طريق ابغوار والاتفػاؽ علػى صػلبحيات ومهػ

 1الإبهابية التي يقدمها كل مسؤوؿ في منصبو." العمل التي يتم على أساسها تقو  النتائا وابؼسابنات
 مسػػتوى ابؼؤسسػػػات في بـتلػػف القضػػػاياة علػػػى ذمسػػػابنة  العمػػاؿ في اعػػداد القػػػرارات ابؼتخػػ :اجرائيػػا*

مشػػػاركة  و ةأىػػػداؼ ابعماعػػػ ة فيػػػػػػم علػػػى ابؼسابنػػػػػشجعهيا في العمػػػل بدػػػا ػػػػػػىنيػػػا وعاطفيذم ػػػػػػوانغماسه
 .وابهاد ابغلوؿ والبدائل للمشكلبت الطارئة لية في رسم بعض بـططات وسياسات ابؼؤسسةو ابؼسؤ 
IV-4 :التحفيز 
يعرؼ التحفيز: "بانو الشعور الداخلي لدى الفرد الذي يولد فيو الرابة لابراد نشاط أو سػلوؾ معػتُ *

 2يهدؼ منو الوصوؿ إلى برقيق أىداؼ معينة."
  تصػػبح ىنػػاؾ حاجػػة بؿػػددة يتصػػرؼ الفػػرد أوثمومػػن  ،: ىػػو شػػعور الفػػرد بحاجتػػو إلى شػػيء اجرائيػػا*

إشػػباع ىػػذه ابغاجػػة. أي ىػػو شػػعور داخلػػي وجػػداني يعػػ  عػػن رابػػات أو  سػػلوكا يهػػدؼ منػػو إلى ذيتخػػ
 ......احتياجات كانت مادية أو معنوية كالتًقية، الأجر و ابؼكافآت

IV-5 :العلاقات الإنسانية 
ابؼتبػادؿ  والاحػتًاـخلػق جػو مػن الثقػة  لىتلك العلبقات التي تسعى ا ىي: "أحمد زكي بدوي يعرفها*

ه ذحيػػت تهػػدؼ  ىػػ ىبػػتُ العمػػاؿ مػػن جهػػة أخػػر و العمػػل والإدارة مػػن جهػػة والتعػػاوف بػػتُ اصػػحاب 
 3."لى رفع الروح ابؼعنويةإالعلبقات 

                                                           

.348ص،  1984،، ابؼؤسسة الوطنية للفنوف ابؼطبعية ابعزائرالاتجاهات الحديثة في علم الادارةعمار بوحوش، - 1  

  2 476، ص2007، دار خوارزـ للنشر، جدة،ادارة الموارد البشريةمدني عبد القادر علبقي، -
  3 202، ص1978 ،، بتَوتمعجم مصطلحات العلوم الاجتماعية مطبعة لبنانابضد زكي بدوي، -
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: ىي العلبقة التي برقػق مػن خلببؽػا التفػاىم ابؼتبػادؿ بػتُ أفػراد ابعماعػة وكسػب ودىػم وتعػاوف اجرائيا*
لاسػتقرار، ورفػع الػروح ابؼعنويػة ابعميع وىو ما يؤدي إلى انتشار الرضػا والارتيػاح والإقبػاؿ علػى العمػل وا

 وخلق الروح الإبهابية.
IV-6 الوظيفي الاستقرار: 
مهنتو ويبتُ من معدلات البقاء في العمػل وبرسػب  ابؼو ف فيىو استقرار :" حبيب الصحاؼ" يعرفو

 1 ابؼنظمات متوس  العمر الو يفي للعاملتُ لديها لتحديد معدلات الاستقرار وتعمل على تكريسو."
في الو يفػػػة الػػتي يعمػػل فيهػػا الفػػػرد في كافػػة ابعوانػػب مػػػن  والانسػػجاـىػػي حالػػة مػػػن التػػاقلم  :ئيػػا*اجرا

 لى الغايػػات ابؼطلوبػػةإحيػػت القيػػاـ بابؼهػػاـ وطبيعػػة علبقاتػػو مػػع زملبئػػو لضػػماف برقيػػق النجػػاح والوصػػوؿ 
 ...بردد من خلبؿ نقص دوراف العمل، ابلفاض التغيب والتي
IV-7 تفويض السلطة: 

العملية التي يقوـ بها ابؼدير من خلببؽػا بنجسػناد جػزء مػن عملػو الأصػلي إلى  بانو:" علي شريف"*يعرفو 
 2أحد مرؤوسيو ليقوـ بو نيابة عنو."

مػػن  سػػتُو ابؼرؤ القػػرار إلى  دبزػػاالى نقػػل صػػلبحية إالتفػػويض ىػػو قػػرار تشػػاركي حيػػت يهػػدؼ : اجرائيػػا*
 ابؼسؤوؿ. وبزفيف العبء عن ابؼدير أو داؼ ابؼؤسسةأجل برقيق أى

IV-8 المكانة المهنية: 
لاجتمػاع للتعبػتَ عػن الوضػعية الػتي بوتلهػا الفػرد تسػتعمل في علػم ا: " Grawitzغرافيتػز*عرفتهػا "

 3داخل عملو، ومستواه في المجتمع كنتيجة للدور الذي يقوـ بو."
ؼ مػػن خػػلبؿ شػػغلو الفػػرد داخػػل ابؽيكػػل التنظيمػػي ومػػا حققػػو مػػن أىػػداي الػػذيابؼركػػز ابؼميػػز  :اجرائيػػا*

 ودرجة الاحتًاـ والتقدير الذي بوظى بو. عملو ومعاملبتو مع أفراد مؤسستو
 
 

                                                           

344،ص1997، مركز الاسكندرية للكتاب، مصر،تنمية القوى العاملة في المجتمع العربي السيد شتا، - 1  
ابؼاجيستتَ في علم الاجتماع تنظيم وعمل، كلية  أطروحة، مذكرة مكملة تفويض السلطة والفعالية التنظيميةبػنش فريد، -  2

 . 26، ص2014العلوـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة بؿمد بؼتُ دبااتُ، سطيف،
دكتوراه، علم اجتماع العمل، جامعة باجي بـتار  ، رسالة مقدمة لنيل شهادةالهوية المهنية الاجتماعيةمراني حساف، -  3

. 37،ص 2006عنابة،  
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V-  ة النظريةبالمقار :  
ابؼقاربػػػػػػة ىػػػػػػػي الإطػػػار ابؼفػػػاىيمي ونسػػػق القضػػػايا الػػػتي تسػػػمح بابؼساعػػػػػدة علػػػى وصػػػف، برليػػػل 

ره في الظػػاىرة مسػػبقا بنػػاء و متغػػتَ كػػاف قػػد تم برديػػد دو ألى عامػػل إاسػػتنادا  موضػػوع معػػتُ أي تفسػػتَىا
 خ ة مكتسبة ورصيد علمي في ميداف البح  العلمي.على 

ات ػػػػػػػػػػػػػػدرسػة العلبقبداص ػػػػػري ابػػػػػػدخل النظػػػػػىػو ابؼ إلى ىػذه الدراسػةقػرب وابؼدخل النظػري الأ
ل خػاللفػرد دنسػاني لإنب ااػػػػػػػػػبنيػة ابعأا علػى ػػػػػػػساسأيركز  بظواا يتضح من ػػػػػا ابؼدخل وكمذوى لإنسانيةا

 .ابؼؤسسة 
دارة العلميػة الػتي اعتػ ت لإارية ظنسانية جاءت كرد فعل لنلإاف مدرسة العلبقات أومن ابؼعلوـ 

مدرسػة  وأعطػتدارة العلميػة لإانظرية  هاتحدثأالتي غرة ثحيت قامت بسد الفراغ وال .لةآالفرد العامل ك
 راتاعتبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاو ػػػػػػػػل بركمػػػرد كػػل متكامػف الفػأنسػاني حيػػت انػػب الإة للجػػػػػولوينسػػانية الأالعلبقػات الإ
وحي مػن بػف الفػرد يتصػرؼ أي أ ،خػرىالأ عتبػاراتالا مػنلى حد كبتَ اتَىػا إمعينة تفرؽ  سيكولوجية

لتحقيػق  كػاداةالعمػل   اتػػػػػػػػػػػػوبصاع ىتمػاـلااو التقػدير ، ابؼشػاركة ،ابؼعنويػةز  هػرت ابغػوافكمػا   ه ،مشاعر 
علػى سػلوؾ الفػرد. ومػن أىػم مػا توصػل إليػػػػػو  وأثػره ػػػػػػيالغػتَ الربظ التنظػيملى جانب إ والإنتاجيةا ػػػػػػػػالرض
" ضػػرورة تنظػػيم العمػػل وفػػق أسػػس إنسػػانية كمػػا بهػػب تثمػػتُ العمػػػػػػػػػػل وإعطػػاء دور كبػػتَ لأعضػػاء مػػايو"

ة ػػػػػادة التشاركيػػػػػػػػػلقياف جػوىر أ يػاجل سػػاس يبػدو لنػالأاا ذعلػى ىػو ابؼؤسسػة ابؼشػاركة في ابزػاد القػرارات. 
ر ػػػػػػػغيالسػػلطة التنظػػيم ب الاعػػػػػتًاؼو ابغاجػػات ابؼعنويػػة  وإشػػباعشػػراؾ العمػػاؿ في ابزػػاد القػػرارات إيتضػػمن 

ة ػػػػماعوتشػجيع روح ابع شػػراؼالإاؽ ػػػػػػتُ وتوسػػيع نطدارة وابؼرؤوسػالإلاتصػاؿ بػػتُ اي وفػتح قنػػوات ػػػػػػربظ
 شػعوربابعهػود بػروح عاليػة و  مػنبيكػنهم  قصػى مػاأويبدؿ  ستجيبعامل يالفي العمل قصد جعل الفرد 

 . الرضا في  ل التعاوف والتوافق من 
"أف العلبقػات الإنسػانية تػؤدي إلى  ".WILLIAM SCOTT" وليػام سػكوتويػرى 

 1ء يشعروف بالرضا في أعمابؽم".ارتفاع الإنتاجية وزيادة الفعالية التنظيمية وإلى وجود أفراد سعدا
VI-  أبنيػة وىػو مػا  ر ابػطػوات ابؼنهجيػةثػبرديػد بؾػالات الدراسػة مػن بػتُ أك فإ: الدراسةمجالات

 يتم عرضو كما يلي:

                                                           
مجلػػة العلػػوم الإنسػػانية و الاجتماعيػػة، المشػػاركة فػػي اتخػػاذ القػػرارات والعلاقػػات الإنسػػانية مػػ  ركػػائز بػػن داود العػػربي،  - 1

 .177176، ص2014،ورقلة، سبتم  16، جامعة قاصدي مرباح ،العدد المؤسسة الاتصال الفعال في



 الاطار المنهجي للدراسة        الفصل الاول:                                                    
 

9 
 

VI-1 :وقػد بسػت علػى  2018/2019جريػت الدراسػة ابغاليػة بابؼوسػم ابعػامعي أ المجال الزمنػي
 رحلتتُ:م

VI-1-1 ـاقػػ الاستكشػػافيةة الػػتي يطلػػق عليهػػا في ابؼنهجيػػة بابؼرحلػػة : ىػػي ابؼرحلػػ المرحلػػة الأولػػى 
صػػػػلحة ملى رئػػػػيس قسػػػػم إتوجػػػػو تم ال ميػػػػداف الدراسػػػػة حيػػػػت لىإ الاسػػػػتطلبعيةفيهػػػػا بالزيػػػػارة الباحػػػػ  
بخصوصػػػيات مديريػػػة الإدارة المحليػػػة  بػػػالتعريف ـامػػػا قػػ، كبؼديريػػػةا قػػػدـ لمحػػػة مػػوجزة عػػػن الػػػذي ،ابؼػػو فتُ

أكثػػػر، الػػػتي  فكػػػرة أوليػػػة لبلػػػورة موضػػػوع الدراسػػػة شػػػؤونها وىػػػذا مػػػا أعطػػػىوعلػػػى مػػػاذا تعتمػػػد في تسػػػيتَ 
تعلقت حوؿ العلبقات بتُ القادة وابؼرؤوستُ وكانت ىذه الزيارة موازية للقراءات النظرية حوؿ موضوع 

شػػػهر  لػػػك فيذوكػػػاف  .راتشػػػابؼؤ  ولي للدراسػػػة وصػػػيااةأعلػػػى بنػػػاء تصػػػور  سػػػاعد الػػػذيالأمػػػر  الدراسػػػة
 .2019فيفري
VI-1-2  بضب  اسػتمارة أوليػة  الباح  ـاق  الدراسة ابؼيدانية حي بسثلت في: وقد الثانيةالمرحلة
النهائيػػة  الاسػػتمارة بتصػػحيح الأخطػػاء وبنػػاء ـالػػك قػػذوبعػػد  .أخطائهػػا وبركيمهػػا كتشػػاؼا أجػػل   مػػن
 .2019 إلى شهر ماي فريلأ تطبيقها في الفتًة ابؼمتدة ما بتُ شهر تمالتي 
VI-2 ابغاليػػػة  ةلدراسػػػلة بجغػػػرافي تػػتم فيػػػو وبالنسػػ زيػػح: لكػػل دراسػػػة  ني للدراسػػػةالمجػػال المكػػػا

ه ابؼديريػػة مػػن ذتتكػػوف ىػػ ،طػػابع عمػػومي ذات ىيتػػةوىػػي  ،الإدارة المحليػػة بولايػػة اردايػػة بدديريػػة أجريػػت
 لشػػمت إذ ،ومو فيهػػا الػػك بفتلكاتهػػا وميزانياتهػػذفي ا بدػػ،بالولايػػة الإداري  التنظيمعلػػق بػػعػػدة مصػػا  تت

 كمػا  بفتلكاتها.مصاريف الولاية وبضاية وتسديد  دفع رواتب ابؼو فتُ ،إعداد ابؼيزانياتة ابؼيزاني حةلمص
مديريػػة وتتكػػوف  ه ابؼديريػػة متابعػػة ابغيػػاة ابؼهنيػػة بؼػػو في الولايػػة عػػن طريػػق مصػػلحة ابؼػػو فتُذتتػػولى ىػػ

 : الإدارة المحلية من ابؼصا  اآتية
  .والصفقات وال اما لياآ*مصلحة التنشي  المحلي والإعلبـ 

 .*مصلحة ابؼو فتُ
  .*مصلحة ابؼيزانيات وبفتلكات الولاية

جػػم نشػػاطات كػػل حديريات في شػػكل مصػػا  ومكاتػػب حسػػب للمػػالتنظػػيم الػػداخلي  برػػددكمػػا أنهػػا 
 .بالو يفة العمومية ولاية بقرار مشتًؾ بتُ الوزير ابؼكلف بابعماعات المحلية والسلطة ابؼكلفة

 ياتي: ابد  والشؤوف العامة على ابػصوصتُالتقنيتكلف مصا  
  .المحليلتنظيمية التي تقرر على ابؼستوى لتدابتَ ال*تضمن مراقبة شرعية 
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 .اموتً واحالعاـ  تطبيق التقتٍال*تسهر على 
 .*تسهر على تبليغ القرارات الإدارية الولائية

  .لإداريسيتَ اوتتولى الت تخابيةالانمع الأجهزة وابؽياكل ابؼعنية العمليات  بالاتصاؿ*تنظيم 
 .*تطبيق التنظيم ابؼتعلق بتنقل الأشخاص
  .*تدرس منازعات الدولة والولاية وتتابعها

 .*تسهر على قياـ البلديات بنشر القرارات التي بهب اشهارىا
 1.برت بضاية الدولةالتسختَ ونزع ابؼلكية او الوضع  إجراءات تتخذ*

VI-3 المجال البشري للدراسة: 
 عامػل ككػػل 80عمػاؿ مديريػػة الإدارة المحليػة ابؼػربظتُ وىػػم  جريػت عليػو الدراسػػةأي ذبؾتمػع البحػت الػػ

 قاـ الباح  بابؼسح الشامل لكل العماؿ. وقد
VII-  المعتمد في الدراسةو الأدوات المنهج: 
VII-1 و ألى حقيقػػػػة إوصػػػوؿ مػػػن أجػػػػل ال و علمػػػػي  و بحػػػأي دراسػػػة علميػػػػة ألإجػػػػراء : المػػػنهج
 المػػنهجويعػػرؼ  وتشخيصػػها الإشػػكاليةتبػػاع مػػنها واضػػح يسػػاعد علػػى دراسػػة إ وجػػبعليهػػا، نػػة ال ى

 2"بؾوعة منظمة من العمليات تسعى لبلوغ ىدؼ." :على أنو
أراء ابؼػػو فتُ  فهػػمسػػنحاوؿ  ومػػن خلبلػػالػػذي و وابؼػػنها ابؼناسػػب بؽػػذه الدراسػػة ىػػو ابؼسػػح الاجتمػػاعي 

تهم ومػػػدى رضػػػاىم عػػػػن امعهػػػم في ابزػػػاد قػػػرار متشػػػاركا ائػػػد لقا مػػػا كػػػاف اذا و حػػػوؿ القيػػػادة التشػػػاركية
 أعمابؽم .

VII-2  عػػػدة تقنيػػػات وأدوات بحػػػ   الاجتمػػػاعييسػػػتخدـ مػػػنها ابؼسػػػح  :البيانػػػاتأدوات جمػػػع
 ميدانية، بالنسبة بؽذه الدراسة تم تو يف :

VII-2-1 البحػػػوثخاصػػػة في في بصػػػع البيانػػػات  :تعتػػػ  مػػػن أكػػػتً الأدوات اسػػػتعمالا الاسػػػتمارة 
بهػػػدؼ اسػػػتخلبص  بؿػػػددة سػػػتلةأتُ بواسػػػطة طػػػرح ثبػػػابؼبحو  تصػػػاؿالاوسػػػيلة في  :السوسػػػيولوجية فهػػػي

  .ابذاىات وسلوكيات بؾموعة كبتَة من الأفراد انطلبقا من الأجوبة ابؼتحصل عليها

                                                           

 
-1

  ابؼصدر أرشيف الولاية 

2
 2006، دار القصبة للنشػر، ابعزائػر،2، طمنهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانيةموريس أبقرس، تر: بوزيد صحراوي،  - 

 . 98ص
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لى إ الاسػتمارة وقد قسػمت ،تتًاوح بتُ الأستلة ابؼغلقة وابؼفتوحة سؤالا 40صيااة لك تم ذوبناء على 
 لي :ما ي

 .:البيانات الشخصية المحور الأول
 عمػاؿ في ابزػاد القػرار، علبقتػو مشاركة القائد لل تاثتَمن خلبؿ :حوؿ القيادة التشاركية  نيثاالمحور ال
 بؼرؤوسيو.السلطة  وتفويض بهم، الإنسانية
 .لعمػلمهنية واستقرار وبرفيػزىم علػى ا ةرضا الو يفي لدى العماؿ من مكانال: حوؿ  الثالثالمحور 
 استمارة. 80تم توزيع ولقد 
VII-2-2 :ارةالاستممساعدة للؤداة الأساسية وىي  اداةكه الأداة  ذعلى ى عتمادالا تمالمقابلة.  

 VII-2-3spss  علػػػى ابؼػػػو فتُ وبعػػػد تم توزيعهػػػا الػػػتي  سػػػتماراتالا عبصػػػ بعػػػد: الإحصػػػائي
 :لعبػارة اختصػار وىػوالإحصػائي  spssا  برنام تم تو يف ،ليل تلك البياناتأجل بر اجعتها ومنمر 
سػاعد يإجراء التحليلبت الإحصائية بفا  رة فيثحيت تستخدـ بك الاجتماعيةة الإحصائية للعلوـ زمابغ

ة، أو التحليػل زمػة لأجػل ابزػاد القػرارات الرشػيدلبفي فهم ما يدور حولو ويػوفر لػو ابؼعلومػات ال الباح 
 .العلمي الدقيق كما ىو الشاف بالنسبة للباحثتُ

VIII- : الدراسات السابقة 
تعميػػػق في  الباحػػػ فهػػػي تسػػػاعد  ومهػػػم ساسػػػيأ عنصػػػر لدراسػػػات السػػػابقة في البحػػػت العلمػػػيتعتػػػ  ا

التي بوتاجها ويستفيد من نتائجهػا مقارنػة مػع  معرفتو بدوضوعو وبناء إشكالية وفرضيات ومنها دراستو
  :نوجزىا في ما يلي الدراسات التي الدراسة وىذه بعض عليها في ابؼتحصلالنتائا 
VIII-1 في رضػػا القيػػادة ابؼباشػػرة  دور" :بعنػػواف أعػػراب، حكػػيم  جراىػػا الباحػػأ: الدراسػػة الأولػػى
 2007/2008الدراسػػي للموسػػم ،التنميػػة الاجتمػػاعم لػػفي ع ابؼاجسػػتتَ شػػهادة يػػللن مػػذكرة، العمػػاؿ
 .قسنطينة نثوري مجامعة 
VIII-1-1 في مؤسسػػتنا؟ واي نػػوع منهػػا لػػو دور مػػؤثر  اي نػػوع مػػن القػػادة يوجػػد:الدراسػػة سػػؤال

أدؽ  خػر بوػاوؿ التوفيػق بػتُ النمطػتُ السػابقتُ؟ بعبػارةآعلى رضا العمػاؿ؟ وىػل بيكػن أف يكػوف نوعػا 
 للمؤسسة والأىداؼ الشخصية للعاملتُ بها. ىداؼ الاقتصاديةلأنوع يهدؼ إلى التوفيق بتُ ا

VIII-1-2 فرضيات الدراسة: 
 دة دبيقراطيا كلما زاد استقرار العماؿ.*كلما كاف أسلوب القيا
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 *كلما كانت القيادة حازمة كلما كاف انضباط للعماؿ.
 *كلما عملت القيادة على إشباع ابغاجيات ابؼادية وابؼعنوية للعماؿ كلما قل تغيب العماؿ.

VIII-1-3 والأدوات: منهج الدراسة 
بعمػػع البيانػػات  سػػتمارةالاو  ابؼقابلػػة، ةابؼلبحظػػ التحليلػػي واسػػتعمل ابؼػػنها الوصػػفي الباحػػ سػػتخدـ ا 

  و الوثائق والسجلبت.في الدراسةابؼستخدمة 
VIII-1- 4 الدراسةتائج ن : 
 في اقتصػػادي فػػتٍسػػلوب أالقيػػادة ابؼعمػػوؿ بػػو في ابؼؤسسػػة ىػػو  ف أسػػلوبألى إ ةدراسػػالنتػػائا  خلصػػت

يػرى اىتمػاـ القػادة الشػديد . حيػ  وابؼسػؤولتُ ؿبتاكيػد العمػا اذبالإنتػاج وىػ رثػأك يهتم معظم جوانبو
بالإنتػاج ينفػي وجػػود بعػض الاىتمػاـ بالعمػػاؿ في بعػض الأحيػاف كمػػا يسػاىم عمػل القػػادة علػى اشػػباع 

 ابغاجات ابؼادية ما يؤدي في التقليل من  اىرة تغيب العماؿ.
VIII-1-5 أوجه الاستفادة : 

 فاىيم كالاستقرار، القيادة.لقد بست الاستفادة من ىذه الدراسة في برليل الاستمارة ضب  بعض ابؼ
 VIII-2  والرضػػػا الػػػو يفي "الإشػػػراؼبعنػػػواف  :بوعكػػػاز فريػػػد  لباحػػػأجراىػػػا االثانيػػػة: الدراسػػػة". 

بزصػػػص تنميػػػة  ،تَمقدمػػػة لنيػػػل شػػػهادة ابؼاجسػػػت مػػػذكرة ،بسػػػكيكدةئيػػػة ؤسسػػػة ابؼيناابؼبدراسػػػة ميدانيػػػة 
 .2008-2007اسيللموسم الدر  ،وري قسنطينةثجامعة من،وتسيتَ ابؼواد البشرية 

VIII-2-1الدراسة سؤال: 
 العماؿ ؟ لدى فييالو لى الرضا إيؤدي  الذي بم  الإشراؼ ماىو* 

VIII-2-2 فرضيات الدراسة: 
 *يؤثر نطاؽ الإشراؼ الضيق والواسع على مستوى الرضا الو يفي.

 ؿ.الروح ابؼعنوية للعما مستوى *تؤثر طبيعة العلبقة القائمة بتُ ابؼشرؼ والعماؿ على
 *ما بم  الإشراؼ السائد بابؼؤسسة ابؼينائية بسكيكدة.

 VIII-2-3 وأدواته منهج الدراسة:  
 الاستمارة بعمع ابؼعلومات. ابؼلبحظة، ابؼقابلة و ، واستعملفيصابؼنها الو استخدـ الباح  

VIII-2-4 النتائا التالية : لىإ ةدراسال: توصل في نتائج الدراسة 
  .ة الرضا الو يفيطبيع بم  الإشراؼ السائد و ىناؾ علبقة ارتباطية بتُ*
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قيقػػة وعػػدـ ابؼشػػاركة في ابزػػاد القػػرارات دابؼتابعػػة والرقابػػة ال راؼ الصػػارـ والػػديكتاتوري ابؼبػػتٍ علػػىالاشػػ*
 .لى تدمر العماؿيؤدي ا

 الرضػػا الػػو يفي السػػائد في بدسػػتوى يقػػاثو  اارتباطػػطبيعػػة العلبقػػة القائمػػة بػػتُ ابؼشػػرؼ والعمػػاؿ تػػرتب   *
 .ابؼؤسسة

خلػق  الػذيالأمػر ، ثنػاء تاديػة العمػل مػن رئػيس واحػدأالعامل في ابؼؤسسة يتلقى الأوامر والتعليمػات * 
 .على مستوى الرضا الو يفي  يؤثروأف نطاؽ الإشراؼ ، في العمل رتياحلاوالديو مشاعر الرضا 

VIII-2-5  عػػض ابؼؤشػػرات في برديػػد ب لقػػد بسػػت الاسػػتفادة مػػن ىػػذه الدراسػػة: الاسػػتفادةأوجػػه
  .بناء الفرضيات على ساعد الذيابؼتعلقة بالرضا الأمر 

 خلاصة:
عنصػػر بنػػاء موضػػوع الدراسػػة مػػن أسػػباب اختيػػار ابؼوضػػوع إلى  لىإا الفصػػل ذفي ىػػ تم التطػػرؽ 

مفػػاىيم الدراسػػة وعػػرض بعػػض الدراسػػات السابقػػػػػػػػػة إضػػافة إلى ابؼقػػػػػػػػػاربة النظريػػة، حيػػ  يبػػتُ لنػػا ىػػذا 
دور ىاتػػو ابػطػػوات في تػػدعيم الػػػػػػػػػػػدراسة ابغاليػػة في تفسػػتَ وبرليػػل نتػػائا ىػػذه الدراسػػة الػػتي تم  الفصػػل

التوصػػل إليهػػا، بالإضػػافة إلى برديػػد أىػػم ابػطػػػػػػػػػػوات ابؼنهجيػػػػػػة ابؼعتمػػدة في ىػػذه الدراسػػػػػػػػػػػػة مػػن مػػنها 
 ، وىػػذا بغيػػةومقابلػػة اسػػتبيافمػػن اسػػبة لػػو وتقنيػػات فػػتم اختيػػار مػػنها ابؼسػػح الاجتمػػاعي والتقنيػػات ابؼن

 الوصوؿ إلى نتائا بؽا علبقة بدوضوع الدراسة.



 

 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 القيادة التشاركية والرضا الوظيفي. :لثانػػػيل اػػػػالفص

 تمهيد.

I-ية.القيادة التشارك 

II-.الرضا الوظيفي 

 .خلاصة
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 تمهيػػػػػػػػػػد

 مػنبعػد الثلبثينػات  حيػ  شػهدت فػتًة مػا، تعت  القيادة التشاركية ىي جوىر العمليػة الإداريػة
والػػػتي  كثػػػتَا فيهػػػا لوكية فضػػػلبالسػػػ الإدارة، كػػػاف للمػػػدارس علػػػم تطػػػورات ىامػػػة في مفػػػاىيم 20قػػػرف ال

أقامػػػت فهمهػػػا للعلبقػػػة بػػػتُ القائػػػد ومرؤوسػػػيو علػػػى أسػػػس مغػػػايرة بػػػاف ضػػػرورة إشػػػباع القػػػادة بغاجػػػات 
وبرقيػق الرضػا  وتطػوير قػدراتهم ومهػاراتهم تنميػتهماد القرارات والعمل على في ابز مو إشراكه ابؼرؤوستُ
 لديهم.

I-  القيادة التشاركية  
    I-1 ادة التشاركيةمفهوم القي :  

وتعػػػرؼ التشػػػاركية : "بانهػػػا عمليػػػة اجتماعيػػػة بركػػػم ابعماعػػػة فيهػػػا نفسػػػها بنفسػػػها وفيهػػػا بيثػػػل 
اشػػراؾ ابؼرؤوسػػتُ في ابزػػاد  علػػى "وتقػػوـ القيػػادة التشػػاركية .في ابزػػاذ القػػرارات االأعضػػاء بسثػػيلب متسػػاوي

 1 ."وتقدير جهودىم للئبداعح المجاؿ بؽم سا القرارات واف
تَ بػػػدلا مػػػن ثاتػػػسػػػلوب الألقائػػػد إشػػػراؼ عامػػػا بغفػػػزىم علػػػى زيػػػادة الانتاجيػػػة ويعتمػػػد وبيػػػارس ا

 .2السلطة الربظية في برريكهم وإقامة الاتصاؿ ذي الابذاىتُ معهم ستخداـا
" أف القيادة التشػاركية ىػي الػنم  الأكثػر  R.PETTINGER" روبرت بتنجر ويعرؼ

 3بؼشكلبتهم.تهم وتقد  ابغلوؿ طريقلتُ بالعمل وفقا لتاحة لغرض مشاركة العامإ
والتطػػػػوع   والتعػػػػاوف يابعمػػػػاع فالعمػػػػل ،نفسػػػػو لإنسػػػػافا قػػػػدـ إف مبػػػػدأ القيػػػػادة التشػػػػاركية قػػػػد 

، ثم ابزػاد القػرار  سػتُو ابؼرؤ بدناقشػة ابؼشػاكل مػع  يقػوـ أف القائػد ، فلببد علىدة مند القدـئمفاىيم سا
   .4كيفية علبجهابابعماعي 

                                                           
 .141، ص 2007، مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع، عماف، 1، طالقيادة الاداريةنواؼ كنعاف،  - 1
   .73 ص ،2004،الدار الكندي، 1،طالقيادة أساسيات ونظريات ومفاهيم، حسنماىر بؿمد صا   - 2
 ،ص2011،عمػاف ر،والنشػ صػفا للطباعػة دار، والعشػروند القػرن الواحػ داريػة فػيالإ القيادة، بقم بقم عبود - 3
89. 

 .131ص، 2008، عماف ،والتوزيع ابعنادرية للنشر دار، القيادة التربوية الحديثة ،قاسم بن عائل ابغربي - 4
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واسػتثمار أفكػارىم  بؼرؤوسػتُاذلك النم  الذي يقوـ على مشاركة  "وتعرؼ كذلك على أنها :
الواضػػػح الفعػػػاؿ وتشػػػجيعو  اؿتصػػػالا اركي علػػػىشػػػتلقػػػرار والػػػذي يعتمػػػد فيػػػو القائػػػد الفي عمليػػػة صػػػنع ا

نسػػػانية إ حديػػػد الأىػػػداؼ وكػػػذلك إقامػػػة علبقػػػاتلت ومرؤوسػػػي لىإللدافعيػػػة وتفػػػويض بعػػػض صػػػلبحياتو 
ابؼشػاركة النفسػية والعاطفيػة  السػليمة وؾ العػاملتُ في ابزػاد القػرارات  عن اشػرا وىي بذلك تع." معهم

علػى أف يتحمػل ابؼسػؤولية افها و دبرقيق أىػ لىإا بشكل يدفعو بهوعة التي يعمل للفرد في نشاطات المجم
 فػػػػران الػػػػذي وضػػػػعو  ف ابؼشػػػػاركة وأشػػػػهرىا أيضػػػػا التعريػػػػفتعػػػػاري أقػػػػدـ بػػػػتُ معهػػػػم ومػػػػن ابعماعيػػػػة

"FRENCH":"ل في كػػاثتَ  تػػبػػادؿ فيهػػا طرفػػاف أو عػػدة أطػػراؼ التيعمليػػة  إلىركة تشػػتَ إف ابؼشػػا
 1."قرارات ذفي وضع  ابؼخططات أو رسم سياسيات وابزا اآخر
   I-2  قيادة التشاركيةالمرتكزات  : 

اركية على عدة مرتكزات تعاونية لصناعة القرارات ، حي  لا ينفػرد القائػد بصػنع شتالترتكز القيادة 
الكيفيػة الػتي يػؤذي  حتوضػملوف معو وابؼرتكػزات التاليػة يع الذينه بل يشارؾ في ذلك اتَه ذاالقرار وابز

 بها القائد بؾموعة من الادوار القيادية في  ل القيادة التشاركية داخل ابؼؤسسة .
       I-2-1 هنسانية بي  القائد ومرؤوسيالعلاقات الإ  : 

وتنسػيق  ورة القائػد علػى التعامػل مػع مرؤوسػيىػي قػد ةيننسػاات الإقػػالعلبتعتٍ القدرة على بنػاء   
قػػدرة  أي ارةهػػػػتتطلػػب ىػػذه ابؼ ادؿػػػػػػم ابؼتبػػػػػػػالفهوجػػود ، و بيػػنهم يػػػػػابعماع لػػػػخلػػق روح العمجهػػودىم و 

ع روحهم ػػػػالفرصة بؽم ورف ةوإتاح اتهماحتياجػػ مهػػات وفاعػػػػأفرادا وبص ول مع مرؤوسيمػى التعالػػد عئػالقا
الػػتي مػػن  مػػن خػػلبؿ برفيػػزىم والتقػػرب إلػػيهم ومسػػاندتهم ويتحقػػق ذلػػك بدجموعػػة مػػن الأسػػس بؼعنويػػةا

  2خلبلو تضمن علبقات مستمرة مع القادة وابؼرؤوستُ داخل ابؼنظمة:
 *فتح بؾاؿ للحوار بتُ ابؼرؤوستُ والإدارة والقائد. 

الػػػدوافع   ناحيػػػة نهم مػػػنفيمػػػا بيػػػ خػػػتلبؼلاا بػػػنجدراؾعػػػن قػػػرب تسػػػمح للقائػػػد : المرؤوسػػػي معرفػػػة *
 تغلػػب علػػىللم تو بؽػػم ومسػػاندتهنقػػاط قػػو  سػػتغلبؿلاالطموحػػات وابغاجػػات وىػػو مػػا يشػػكل مفتاحػػا 

 نقاط ضعفهم .

                                                           
م و لة ابؼعل، بؾالقيادة المعاصرة وتطبيقاتها في الادارة المدرسية والإشراؼ التربوي و،صا  أبو جاد - 1

 .148ص ،2008 ،1العدد، الطالب
 .333ص ،مرجع سابق، نواؼ كنعاف -2
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 طػػلبعلاالفهػػم مشػػاعرىم و  مرؤوسػػيو: ويكػػوف ذلػػك بوضػػع القائػػد نفسػػو مكػػاف الػػتقمص العػػاطفي*
هػاـ وحػل مشػكلبتهم ابؼتعلقػػة علػى توقعػاتهم وأىػدافهم ليػتمكن مػن مسػاعدتهم وتشػجيعهم للقيػاـ بابؼ

 الشخصية بعد فهمها . وحتىبالعمل 
انية أبنية معاملة سنلإثبت الدراسات خاصة تلك في مدرسة العلبقات اأ: لقد انيةسالمعاملة الان*

( وليس   جتماعيةا– تطلعيو–ة يصح –سرية أخارج إطار العمل )  تاىتماماابؼرؤوستُ كافراد بؽم 
رابػػػػػات  عتبػػػػػارهافي  ياخػػػػػذمػػػػػاؿ ابؼؤسسػػػػػة لػػػػػذا بهػػػػػب علػػػػػى القائػػػػػد أف كمجػػػػػرد أفػػػػػراد يقومػػػػػوف باع

عدتهم عنػػد مػػواجهتهم مشػػكلبت في العمػػل سػػاقػػة في ميرابػػة حق وأف يظهػػر ،وؤوسػػير واىتمامػػات م
  .الشخصيةحياتهم  ابؼهتٍ وحتى بؼسارىم
يزيػد ومشػاكلهم ل انشػغالاتهمنو بوب أف يكػوف قػادرا علػى بسثػيلهم والػدفاع عػنهم وطػرح أ لىإ ةإضاف

 1.من ثقة ابؼرؤوستُ فيو وتوطيد علبقاتو بهم
       I-2-2 المشاركة في اتخاد القرارات : 

 التقػاءراءات وىػي تعػتٍ أو الاجػ يةالاساسػاؼ دركة في صنع القرارات بتحديد الأىتتعلق ابؼشا         
 إلىقتًحػاتهم للوصػوؿ بد ءبػالإدلاالتي تواجههم والسماح بؽػم  بغرض مناقشة ابؼشاكل وابؼرؤوستُ القائد
 2شروط التالية :للابغلوؿ ابؼمكنة وبزضع ابؼشاركة في صنع القرارات ل أفض
  .قرارات بشانها ذتختأف بيتلك القائد سلطات وصلبحيات في المجالات التي س*
 .ؿ في صنع القراراسهاماتهم بشكل فعإتوافر ابػ ة وابؼعرفة لدى ابؼرؤوستُ لتزداد *
وىػذا يتطلػب عػددا   ابؼشػاركة والرابػة في التعػاوف مػع القائػد في عمليػة صػنع القػرارفي رابػة ابؼرؤوسػتُ*

 قتنػاعهماو  لتحمػل ابؼسػؤولية اسػتعدادىم ة التي بوملهػا ابؼرؤوسػتُ للقائػد،من العوامل مثل مشاعر المحب
  .القرارمن ابؼرجوة بالأىداؼ 

الػػػػتي يكػػػػوف فيهػػػػا  ةابؼوافقػػػػ يةخصػػػػشالهػػػػارات ابؼسػػػػاليب ابؼشػػػػاركة مثػػػػل أ سػػػػتخداـامهػػػػارة القائػػػػد في *
رفع كفاءة القرار الذي  ،مع ابؼرؤوستُفعالة الوبرديد كيفية ابغصوؿ على ابؼشاركة  ،للمشاركة جدوى

  .قبوبؽم لو ةسهموا فيو وتنميأ

                                                           
 . 371، ص 1999، الدار ابعامعية، الإسكندرية، إدارة الأعمال مدخل وظيفيبصاؿ أبضد توفيق،  - 1
، مطابع جامعة قسنطينة، قسنطينة، 2، طالمشاركة الديمقراطية في تسير الجامعةفضيل د ليو وآخروف،  - 2

 .18، ص2006
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ف تطبيق ابؼشاركة في صػنع القػرارات وفػق الشػروط الػتي سػبق ذكرىػا بؽػا نتػائا ابهابيػة علػى ابؼؤسسػة *إ
  :ذاتها ذنع القرارات في حصى عملية وعل وابؼرؤوستُ

بفػا يرفػع مػن معنويػاتهم  قتًاحػاتهمابوابؼسػابنة  هػمآرائ عػن عبػتَبؽم الت تيح: فهي ت للمرؤوستُبالنسبة *
 حساس بابنيتهم وبتحسن علبقتهم مع قائدىم .لإوبىلق فيهم ا

نع القػػػرارات مػػػن صػػبالنسػػبة لعمليػػػة صػػنع القػػػرارات : تسػػػاعد ابؼشػػاركة علػػػى برسػػتُ وترشػػػيد عمليػػػة *
 قدمها ابؼرؤوستُ ذوي العقوؿ الناضجة والتجارب الواقعية .يالتي  اآراءخلبؿ التعرؼ على كافة 

 ابػاصػػة : بزلػػف ابؼشػػاركة ابؼنػػاخ ابؼلبئػػم لتشػػجيع التغيػػتَ وتقبلػػو في  ػػل ابؼصػػلحة ؤسسػػةبالنسػػبة للم*
فػػنجف ابؼشػػاركة في صػػنع القػػرارات  ووعليػػداريػػة مسػػتقبلية إسػػاىم في تنصػػيبو قيػػادات تكمػػا أنهػػا   ،والعامػػة

                       .ورسػػم السياسػػات ىوابػطػػ  طويلػػة ابؼػػد الأىػػداؼتحديػػد بتتعلػػق عػػادة بتلػػك القػػرارات الػػتي تػػرتب  
I-2-3  سلطة للمرؤوسي التفويض القائد : 
ف شػخاص الػذين يتمتعػو لأتفويض ىو العملية التي بدوجبها ينقل  شخص ما أو بؾموعة مػن اال  

والتفػويض في نشػاط  ،مػرؤوس واحػد أو بؾمػوع مػن ابؼرؤوسػتُ لىإبالصلبحية جزءا من تلك الصلبحية 
عماؿ ابؼكلف لأبقاز اإليتمكن من  ابؼرؤوستُ لىإ صلبحيتودارة ىو عملية ينقل بها الرئيس جزء من لإا

ا بؽػػم حػػدود نػػمبيبواجبػػات أو مهػاـ معينػػة  مرؤوسػػيوحػػد ألػبعض أو  التشػػاركيأف يعهػػد القائػػد  أو 1.بهػا
 بقازىػالإا وىذا يتطلب منػو تفػويض بؽػم السػلطة اللبزمػة هوالنتائا ابؼطلوبة منهم برقيق ،ىذه الواجبات

يكػػػوف للسػػػلطة ولػػػيس " ف التفػػػويضأي ،أعػػػن عمػػػل ابؼرؤوسػػػتُ  وتمسػػػؤوليعنػػػو  ؿبوػػػو  لاف ذلػػػك أ الا
بقػػاح  رية الػػتي تضػػمنمػػن الشػػروط الضػػرو  فت الكثػػتَ مػػن الدراسػػات عػػن بؾموعػػةوقػػد كشػػ ".مسػػؤوليةلل

 2 :بنهاأالتفويض بالسلطة ومن 
بضػػاس ابؼرؤوسػػتُ للنجػػاح في أدائهػػا  تَثػػجهػػدا بفػػا ي ذات قيمػػة تتطلػػب اجتهػػاد أوالتفػػويض في مهػػاـ *
  .حاجة احتًاـ الذات وتاكيدىا لديهم فيهم بعشوي

                                                           

عالم الكتب ابغدي  للنشر والتوزيع  ، 1ط،القيادة )اساسيات،نظريات،مفاهيم(سهيل أبضد عبيدات ، - 1 
  .75، ص2007

 
طروحة أ، دة التشاركية والتحويلية في تحسي  الأداء الوظيفينمطي القيا أثر ،عبد العزيز براؾ بؿسن - 2

 . 42ص  ،2012 ف،الارد ،جامعة عماف ،عماؿلأكلية ا،  دكتوراه
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لوب عملهػم  سػأاتهم و   مػن حيػ  مػؤىلبتهم وخػ ،عػن قػرب تُؤوسػر لملالتفويض يتطلب معرفة القائد *
ليػػو مػػن معػػارؼ ومهػػارات وخػػ ات إضػػافية حيػػ  أف التفػػويض وسػػيلة للتكليػػف بابؼهػػاـ إومػػا بوتػػاجوف 

  .والتعليم في نفس الوقت
ية عكسػبقازىا مع تقػد  تغديػة إفي ابؼهاـ ابؼطلوب  بداعي لدى ابؼرؤوستُلإتشجيع ابؼبادرة والتفكتَ ا*

  .م للؤخطاء والنقائصهىم من خلبؿ تنبيهعن مستوى أدائهم حتى يسمح بؽم بتحستُ مستوا
 .تعقيداكثر أة أخرى يتوفتَ القائد ابعهد والوقت للتفرغ بؼهاـ قياد*

    I-2-4 القدرة على الاتصال : 
ابؼعرفػة و " عمليػة نقػل ابؼعلومػات والرابػات وابؼشػاعر  نػواالاتصػاؿ ب "رستا ينو بيرلسون"عرؼ   

ع أو التػػاثتَ نػا قلإائيات بقصػد اصػحلإمػوز والكلمػات والصػور واالر  سػتعماؿابوالتجارب، إما شفويا أو 
   1".على السلوؾ

 التعريػػػف أف الاتصػػػاؿ ىػػػو تفاعػػػل دينػػػاميكي لتبػػػادؿ الرسػػػائل وقػػػد تكػػػوف ىػػػذه تبػػػتُ مػػػن ىػػػذاي  
والقػدرة علػى الاتصػاؿ  ،الإقنػاع أو التػاثتَرض غرابات ( ب –مشاعر  –فكار أ –الرسائل ) معلومات 

السػػلم الػػو يفي مػػن  حفيجػػب علػػى القائػػد تسػػطي التشػػاركيةية في القيػػادة سػػساالأعوامػػل ال مػػنبالعػػاملتُ 
كمػػا بهػػب عليػػو توضػػيح مػػدى تقػػديره بؽػػا   ، توصػػيل الرسػػائل وكػػذلك فهمهػػاتم نػػو قػػدأأجػػل التاكػػد مػػن 

بقػػاء لإابؼرتػػدة مػػن أجػػل ا التغذيػػةعلػػى  وتشػػجيعهم تُللمرؤوسػػ سػػتجابةلاوا لإصػػغاء سػػتعدادهاى دومػػ
جػراءات لإمفتوحة والتاكد من أنو تم توصيل الرسالة الصحيحة تم ابزػاد ا الاتصاؿ ابؼتبادلةعلى قنوات 

  2:دارة بالتجواؿلإوا الباب ابؼفتوحسياسة تباع نجويكوف ذلك ب للبزمة.ا
ة يمػن بصيػع ابؼسػتويات الاداريػة والتشػغيل و: تتمثل في اسػتقباؿ القائػد مرؤوسػي سياسة الباب المفتوح*

 للمرؤوسػتُغالات الشخصػية نشػالا تىة بالعمل ومشاكلو وحطقات لتبادؿ ابؼعلومات ابؼرتبفي بصيع الاو 
مػن خػلبؿ  بػتُ القائػد وابؼرؤوسػتُ تقػوالو بفا يسرع في نقل ابؼعلومات واختصػارا الوقػت ودعػم العلبقػات 

  .عملية التفاعل والتكامل اثناء الاتصاؿ

                                                           
 دار الفجر للنشر ،1، طاتصال المؤسسة إشهار علاقات عامة، علاقات مع الصحافة و،فضيل دلي - 1

 . 22ص، 2003القاىرة، 
، تر: عبد الربضاف توفيق، مركز ابػ ات ابؼهنية، القاىرة  ة بالعملاءالإدار ريتشارد ويتلي، دياؿ ىيساف، - 2

  . 331، ص1998
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 :  بالتجوال أو الإدارةالاتصال *
مواقػع العمػل أو  إلىتٍ نػزوؿ القائػد عػدارية ابغديثػة الػتي تلإابؼفاىيم ا منة  بالتجواؿ دار لإعت  ات  
ليػو بػل إوصػوؿ ابؼعلومػات  ارظػنتاب يفهػو لا يكتفػ ،بفارسة الاتصاؿ معهػمو ة ابؼو فتُ في مكاتبهم ر زيا

يػػتمكن  بػػالتجواؿ فوائػػد عػػدة لكػػل مػػن القائػػد وابؼرؤوسػػتُ منهػػا دارةلػػلئو  .بحثػػا عنهػػا وبىػػرج مػػن مكتبػػ
التعػػػػرؼ علػػػػى إلى  بالإضػػػػافة ،علػػػػى سػػػػتَ العمػػػػل وابؼشػػػػكلبت وابؼسػػػػتمرابؼباشػػػػرة  طػػػػلبعالاالقائػػػػد مػػػػن 
ىػذه الزيػارات فػنجف  ضػافةبالإ ،افػودالعمػل وبوقػق أى مرىم بفػا يػدعظوجهات ن إلى ماعستلاواحاجاتهم 

 سػتجابةللبم ذلػك عهففيػد والتزامػو اىتمامػولػيهم إيػوحي تكسر ابغواجز الػتي تعػوؽ الاتصػاؿ بيػنهم بفػا 
 .لتوجيهاتو

    I-3 سمات القائد التشاركي  : 
بهػػػا لتحقيػػػق ابؽػػػدؼ ابؼنشػػػود وذلػػػك لصػػػا   يتصػػػفللقائػػػد التشػػػاركي عػػػدة مواصػػػفات وبظػػػات   

 1:اد ومن بتُ ىذه السمات نذكر منهاابؼؤسسة وابعماعة والافر 
  .ثل بموذجا يتحدى بوالعمل على بساسك ابعماعة وترابطها من خلبؿ سلوكو للدفاع والذي بي*
عػػػػػاده عػػػػػن الأسػػػػػاليب العدوانيػػػػػة تبارونػػػػػة و ابؼخػػػػػلبؿ  مػػػػػن للؤفػػػػػراد يعمػػػػػل علػػػػػى برقيػػػػػق الأمػػػػػن النفسػػػػػي*

  .والتسلطية
بينو وبتُ ابؼرؤوستُ والتي قد بىلق جوا من الاضطراب والقلق  جتماعيةلااد ابؼسافة و يلغي أي أثر لوج*

 .قيادتهم لىيتو الذين  بينو وبتُ الأفراد 
ود روح الػود والتفػاىم يسػويتاكد من الثقة ابؼتبادلة بينهم ويعمػل علػى أف  ة،عؼ على أمور ابعمايشر *

  .بتُ الأفراد وبتُ القائد
أثنػاء العمػل ابعمػاعي  باع حاجاتهم وراباتهمإشف يكوف قادر على برقيق الرضا لكل أفراد ابعماعة و *أ

 اتًؾ في وضػعهشػىػداؼ الػذي الأا لىإؿ لا يشعر أحد أنػو يعمػل بؾػ  بػل يعمػل مػن أجػل الوصػو  حتى
  .فرادلأوتنفيذا بؼا بىط  لنفسو بالتعاوف مع بقية ا

في واد وىػػم يعملػػوف في واد  لا يكػػوف ىػػو تىابعماعػػة حػػ ؼادد ىػػي أىػػئػػالقا ؼادينبغػػي أف يكػػوف أىػػ*
  ا.آخر وحتى ترى ابعماعة فيو ختَ من يساعدىا على برقيق أىدافه

                                                           
، دار ابؼستَة للنشر 3، ط الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية و التنمية البشريةبؿمد حستُ العجمي، - 1

 .177، ص2015والتوزيع والطباعة عماف، 



 القيادة التشاركية والرضا الو يفي                                  :                       الثانيالفصل 
 

11 
 

 .ي بابغكمة والذكاءالتحل ،ف يكوف قوي الشخصية*أ
  ككل.للمجموعة   متيازاتلاواباع ابؼساواة في ابغقوؽ ات*
       .تهم وتدربيهماة قدر ميعلى تن العملأعلى ابؼستوى و  لىإبافراد ابعماعة  الارتقاءينبغي *

      I-4 مزايا القيادة التشاركية : 
قيػادة التشػاركية للابيػات لإبهابؼزايػا وا يوجػد الكثػتَ مػن التشػاركية ساسػية للقيػادةلأكزات ارتمن خلبؿ ابؼ
 1 :نذكر منها

قبػػاؿ بعضػػهم علػػى بعػػض بحيػػ  لا بوػػاوؿ أحػػد أفػػراد أو أفػػراد ابعماعػػة إفػػراد ابعماعػػة و أالتعػػاوف بػػتُ *
  .كتاؼ الغتَ بل يشيع ابغب بتُ ابعماعةأالقائد أو التعلق على  لىإالتقرب 

  .بغرية والطمانينة والثقة في النفسي القائد في جو من اأر لمناقشة أفراد ابعماعة *
  .بكو التنفيذ لتزاـلاباومن ثم يشعر ابعميع  توتقرر ابعماعة خطوات العمل وسياس*
اورة وابؼشػاركة في دراسػة ابؼشػكلبت والعمػل علػى حلهػا شابؼ علىتعمل القيادة التشاركية بصفة دائمة *

نتػاج والعمػػل علػى تػدربيهم في  ػل القيػػادة لإا لى ابزػاد القػرارات اليوميػة وعػػدـ تعطيػل عمليػةإ بالإضػافة
  .التشاركية وبرمل ابؼسؤولية ابعماعية

  في ابؼستقبل. فراد في تطوير مهاراتهم ما بيكنهم من تولي القيادةلأتساعد ا*
 .الصراعات بتُ العماؿ وبذنب نسجاـلاوا قلمو الطمانينة والتا ءخلق جو من ابؽدو *
 I-5-للقيادة التشاركية عدة عيوب بيكن ذكر أبنها كما يلي:  :عيوب القيادة التشاركية  
 الأوامػػرو  بنجصػػدار القػػراراتوخاصػػة فيمػػا يتعلػػق ابؼسػػؤولية لا يعػػوف برمػػل  مػػن ابؼرؤوسػػتُ ىنػػاؾ الكثػػتَ*

  .والتعليمات من الرؤساء
اػراض لأىذا الاسلوب ) القيادة التشاركية (وذلك لتحقيق بعض ا ستخداـاف بعض القادة قد سيئ *إ

  .ساسيلأية بفا يغتَ في ابؽدؼ اصت الشخياوالغا
  في العمػػػل بػػػتُ ابؼرؤوسػػػتُ نضػػػباطلااعػػػدـ : قػػػد يتًتػػػب علػػػى ىػػػذا الػػػنم  بعػػػض الظػػػواىر السػػػلبية مثػػػل

 .الطارئة قفريعة في ابؼواسداء وصعوبة ابزاد القرارات اللأتاخر ىم في او  تكاليةلاا
   

                                                           
، مؤسسة دراسة في علم الاجتماع النفسي والإداري والتنظيمي القيادةحستُ عبد ابغميد أبضد رشواف،  - 1

 .105، ص2013شباب ابعامعة، الإسكندرية،
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II- الرضا الوظيفي: 
     II-1  وظيفيالمفهوم الرضا:  
تعدد الكتابات وتناولو من  إلىتعريف واحد وبؿدد بؼفهوـ الرضا الو يفي وىذا راجع  لا يوجد  
نو موضوع فردي على أ ليوإينظر ف الرضا االبا ما أويضاؼ على ذلك على  ختصاصاكثر من جهة أ

نسػاف بـلػوؽ لإا أفخػر ذلػك آرضػا لشػخص  ف يكوف رضا لشخص قد يكػوف عػدـأفما بيكن  ،بح 
" سػػتون" 1ويعرفػػو .خػػرآ خػػر ومػػن شػػخصآحاجػػات ودوافػػع متعػػددة وبـتلفػػة مػػن وقػػت  معقػػد لديػػو
الو يفػة  شػغلوت اوعملو ويصػبح انسػان و يفتوالة التي يتكامل فيها الفرد مع "ابغ :العمل بانو الرضا عن

  ا".ويتفاعل معها من خلببؽ
د فيو منفػذا مناسػبا لقدراتػو وميولػو دى الذي بهابؼرضا الفرد عن عملو يتوقف على " أف ر"سوب"ويرى 

العلمػػي وطريقػػة ابغيػػاة الػػتي يسػػتطيع بهػػا أف يلعػػب الػػدور  ووبظاتػػو الشخصػػية ويتوقػػف أيضػػا علػػى موقعػػ
 . "خ اتو مع يتماشىالذي 

وبيكػن برديػد  ".يطلق علػى مشػاعر العػاملتُ ابذػاه اعمػابؽم"ف مفهوـ الرضا الو يفي أ "ربرت"ه2ىوير 
 تتُ : تلك ابؼشاعر من زاوي

  .العمل للعاملتُ في الواقع هما يوفر  * 
 .جهة نظرىمو ما ينبغي أف يوفره العمل من  *

  3 :خرى لبعض الكتاب نذكر منهاأ" تعاريف  رفييمحمد الصار "شكما أ
بؾموعػػة مػػن الاىتمامػػات بػػالظروؼ النفسػػية وابؼاديػػة والبيتيػػة "" اف الرضػػا الػػو يفي ىػػو كبػػهو مفهػػوـ " 

  ".على القوؿ بصدؽ اني راضي في و يفةالتي برمل ابؼرء 
 . "لى عملو الذي بيارسوإ" الرضا الو يفي بانو " ابذاه ابهابي من الفرد مفرو وقد عرؼ " 

                                                           
 .194، ص2003، الاسكندرية ،الدار ابعامعية ابعديدة ،السلوك التنظيمي ،نور سلطافأبؿمد سعيد - 1
ة ابعديدة للنشر، الاسكندرية ، الدار ابعامعيالسلوك الفعال في المنظماتصلبح الدين بؿمد عبد الباقي ،  - 2

  .212-211،ص 2002
، دار الوفاء الدنيا للطباعة والنشر، الاسكندرية  السلوك الاداري العلاقات المناسبةبؿمد الصتَفي ، - 3

 . 133-132-131، ص 2008
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ز بػػتُ العوامػػػل الدافعػػة وىػػػي ابػاصػػة بالعمػػػل نفسػػػو يػػػتميالبنيػػة أكػػػد علػػى ضػػػرورة أ" غر يػػب هػػػرزفي حػػتُ " 
اب بسػأف إلى أ الػو يفي وخلػص الرضػا ة والػتي تػؤثر علػىوالعوامل الوقائية وىي ابػاصة بدحي  العمل والبيت

  .سباب عدـ الرضاأالرضا بزتلف عن 
الفػػػرد ابذاىػػػات بمػػػا يتوقػػػف علػػػى إو عػػػدـ الرضػػػا عػػػن العمػػػل أف الرضػػػا عػػػن العمػػػل أ " إلىروز"ويشػػػتَ 

  .بذاه حياتو بشكل عاـاعملو وابذاه العوامل ابؼتًبطة لو و  ابذاهارسها بيلفة التي تابؼخ
علػػى ابؼقارنػػة مػػا يعتقػػد  اد ىػػذه ابؼشػػاعر بالرضػػمػػعمػػابؽم وتعتأطلػػق علػػى مشػػاعر العػػاملتُ ابذػػاه فهػػو ي

لا و يفػة ال ف مػا برققػو لػوانسػاف بػليػو الإإمػا ىػو كػائن ومػا يتطلػع  لا إلى ،ققو العمػل لػوبو بدانساف لإا
 1.ف يكوفأينبغي كائن وما   ما ىوف يكوف وفقا بؽذا الابذاه فهو توافق وتطابق بتُ أما ينبغي  إلى

     II -2 مسببات الرضا الوظيفي : 
  2وىي كما يلي: تنظيميةمسببات شخصية وأخرى  إلىىذه ابؼسببات  عتتفر 

II-2-1 نػػػاسأالرضػػػا عػػػن العمػػػل بشخصػػػية الفػػػرد فهنػػػاؾ  يتػػػاثر:  المسػػػببات الشخصػػػية 
  :يما يلىم ىذه ابؼسببات أتياء ومن الرضا والاس لىإرب أق وشخصيتهم طبيعتهم

قػػدره كلمػػا  بواحػػتًاـ ذاتػػو والعلػػو  برأيػػو عتػػداؿللب: كلمػػا كػػاف ىنػػاؾ ميػػل لػػدى الافػػراد  الػػذات حتػػرام*ا
ط وضعف قدرتهم أو عدـ اعتػداد لإحبائك الذين يشعروف باولاأما أ ،الرضا عن العمل لىإقرب اكاف 

 .اتَ راضتُ عن العمل ما يكونوفنهم عادة  نجبالذات ف
ف معهػا كلمػا  يػفي العمػل والتعامػل والتك الضػغوطفرد قادرا على برمػل : كلما كاف ال تحمل الضغط*

نهم عػػادة مػػا يكػػوف نجي عقبػػات فػػأف بسػػرعة وينهػػاروف فػػور وجػػود ضػػايقو كثػػر رضػػا أمػػا الػػذين يتأكػػاف 
  .مستائتُ جدا

 .أو الاقدمية كلما زاد رضا الفرد عن عملو ابؼهنية: كلما ارتفعت ابؼكانة  الاجتماعيةمكانة *ال
علبقػة بدسػتوى الرضػا لػدى العػاملتُ فكلمػا زاد عمػر  لػو متغتَ السنوضحت الدراسات أف أ:  الس *

الشخص كلما زاد الرضا واالبا ما ينحدر مستوى الرضا في ابػمس السنوات قبل التقاعػد نظػرا بعهػود 
 .فرص برقيق الذات في ىذه السن

 .ن حي  الرضا عن العملف النساء يتفوقن على الرجاؿ مأ لىإتَ معظم البحوث شي :الجني*
                                                           

 .197سعيد انور سلطاف ، مرجع سابق، ص بؿمد- 1
 .114-113-112ص  ،مرجع سابق ،صلبح الدين بؿمد عبد الباقي - 2
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 II-2-2 1 ىناؾ عدة مسببات تنظيمية للرضا الو يفي نشتَ لأبنها: :التنظيمية المسببات 
ذا كانػػت العوائػػد يػػتم توزيعهػػا إويشػػعر الفػػرد بالرضػػا  التًقيػػاتو  ابؼكافػػآت،مثػػل ابغػػوافز  :نظػػام العوائػػد*

  .نظاـ بؿدد يضمن توافرىا بالقدر ابؼناسب وبالشكل العادؿلوفقا 
يػػؤثر في درجػػة رضػػاه عػػن الو يفػػة والامػػر ىنػػا يعتمػػد  شػػراؼجػػودة الإ إلىالفػػرد  إدراؾف إ: شػػراؼلإا*

  .بؽم توابؼرؤوستُ وبضاي لشؤوف ىتمامواو  ظره حوؿ عدالة ابؼشرؼن دراؾ الفرد ووجهة إعلى 
ح قواعػػد تنظػػيم العمػػل وتوضػػيجػػراءات و إلػػوائح و  ،نظمػػة عمػػلأوجػػود  لىإ: تشػػتَ سياسػػات المنظمػػة*

  .التصرفات بشكل ييسر العمل ولا يعقده
 الأبنيػػػػةل و مػػػػلتكااحينمػػػػا يكػػػػوف للعمػػػػل تصػػػػميم سػػػػليم يسػػػػمح بػػػػالتنوع وابؼرونػػػػة و  :تصػػػػميم العمػػػػل*

  .والاستقلبؿ وتوفر معلومات كاملة يكوف ىناؾ ضماف الرضا عن العمل
عػاملتُ عػن : كلما كانت  روؼ العمػل ابؼاديػة مناسػبة سػاعد ذلػك علػى رضػا الظروؼ عمل جيدة *

وحجػػم ابؼكتػػب وترتيبهػػا وحجػػم ابغجػػرة  ةيػػوالتهو ضػػاءة وابغػػرارة الإ: ىػػم ىػػذه الظػػروؼأعملهػػم ومػػن 
 .واتَىا

 II-3 - نواتج الرضا الوظيفي : 
 : ما يليواضحا في  تاثتَىاالرضا عن العمل يظهر  نواتاف إ
   II-3-1 عليهػا  عتمػادلاان الػتي بيكػساسػية الأ: مػن العوامػل  ع  العمػل ومعػدل التغيػبا الرض

مػػل بوصػػل علػػى العاا كػػاف إذنػػو أالعمػػل حيػػ   عػػن الات التغيػػب بػػتُ العمػػل والرضػػابحػػ التنبػػؤفي عمليػة 
ذا تغيػب عػن العمػل  إكنػو ابغصػوؿ عليػو بيكثػر مػن الرضػا الػذي أثناء وجػود في عملػو أدرجة من الرضا 

ن أثػػػػر واضػػػػح بالنسػػػػبة للتنظػػػػيم ف العلبقػػػػة بينهمػػػػا علبقػػػػة سػػػػلبية بؼػػػػا لػػػػو مػػػػانسػػػػتطيع القػػػػوؿ أو التنبػػػػؤ بػػػػ
  2.ثرىا على درجة الرضا والكفاية الانتاجيةأاخل ابؼؤسسة و د جتماعيلاا
  II-3-2 دوراف العمػل علػى ابغركػة  سمايطلق  :دوران العمل:  هالرضا ع  العمل ومعدل دوران
ابغركػة االبػا  . وىذه خرين جدد بؿلهمآ ؿحلبإة عن ترؾ لبعض العاملتُ للخدمة داخل التنظيم و بذالنا

خرى نتيجة لعدة ألى إة عن صعوبة التكيف مع  روؼ العمل وكذلك تنقلو من مؤسسة بذما تكوف نا

                                                           
، دار ابعامعية للطباعة والنشر والتوزيع، الاسكندرية السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتابضد ماىر، -  1

 .230، ص 2003
 . 59ص ،1982 ،الرياض، 1، مكتبة عكاظ للنشر والتوزيع ،ط علم الاجتماع الصناعيطلعت ابراىيم لطفي ،   2
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خػػرى ماديػػة فكلمػػػا زاد رضػػا الفػػرد عػػن عملػػػو زاد الػػدافع لديػػو علػػػى أعوامػػل منهػػا نفسػػية واجتماعيػػػة و 
لى إعمػل بيثػل دوراف العمػل نػو كلمػا ارتفػع الرضػا عػن الأ و بدعػتٌنػالبقاء في ىذا العمل وقل احتماؿ دورا

 1.الابلفاض
   II-3-3 بات شػػػػانها شػػػػاف اصػػػػلإف ابغػػػػوادث الصػػػػناعية واإ: 2 الرضػػػػا عػػػػ  العمػػػػل والاصػػػػابات

الػػدافع  نعػػداـاوبالتػػالي و لػػدى الفػػرد عػػن عملػػ رضػػا جزئػػي عػػن عػػدـ العبػػتَؾ العمػػل فهػػي تر و تػػأالتغيػػب 
منة وضامنة لعدـ تعرض آذا كانت ابؼؤسسة إاتو والعكس ذة في العمل ابكفاءة وعدـ الر بالعمل  داءلأ
  .صاباتللئ دفرالأا

    II-3-4 ف الرضػػػا أوالعلمػػػاء  نابؼػػػديري بعػػػض:يعتقػػػد  داء العمػػػلأ العمػػػل ومعػػػدل عػػػ  الرضػػػا
داء لأف اأخػػروف آ ىبينمػػا يػػر ، ف العامػػل السػػعيد بعملػػو عامػػل منػػتاأ تٌداء بدعػػلأا إلىضػػي فالػػو يفي ي

وىنػػاؾ ، وتػػو يفدائػػو ابعيػػد في أابؼتفػػوؽ علػػى الرضػػا مػػن  الأداء سػػبب الرضػػا حيػػ  بوصػػل العامػػل ذو
ابؼشكلة مطروحة وتكوف بػذلك  ىداء يسبباف بعضهما البعض وىكذا تبقلأف الرضا واأخروف يعتقوف آ
 .علبقة بينهما علبقة جدليةال
   II-4- ت قػػدـ تغيػػتَا بؼسػػبباننظريػػات الرضػػا في العمػػل أف  مػػن :بكػػاوؿ نظريػػات الرضػػا الػػوظيفي

 ىػػػذهنسػػػتعرض لأىػػػم  ؿ أفلػػػتحكم والسػػػيطرة عليػػػو وبهػػػذا سػػػنحاو رضػػػا الافػػػراد عػػػن عملهػػػم وبؿاولػػػة ا
 3:النظريات
      II-4-1 باع ابغاجػات الػتي ىػي إشػنظريتػو  مػا سػلونشػر  1943: في سػنة  نظرية الحاجات
ساسػػي بؽػػذه لأوالنظريػػات ابؼتعلقػػة بالدافعيػػة ويقػػوـ الغػػرض ا البحػػوثساسػػا ومصػػدرا للعديػػد مػػن أتعتػػ  

باع حاجاتػو إشػئمػا بكػو داا هػنسػاف موجلإف سػلوؾ اأو  اجتمػاعي ئننسػاف كػالإف اأالنظرية على اعتبار 
 سم ىرمية ابغاجات وىي : إعليها  أطلق ( بؾموعات05ه ابغاجات في بطسة )ىذ ما سلووقد رتب 

 :ابغيػػاة مثػػل ابغاجػػات ابعسػػمانية الاساسػػية للمحافظػػة علػػى مػػن  تكػػوفت: و لفيزيولوجيػػةالحاجػػات ا*
 ابؼاوى .....،الطعاـ ، ابؼاء 

                                                           
،رسالة  سائد في المؤسسة الجزائرية وعلاقته بالرضا الوظيفيالنمط القيادي ال ،ابراىيم السلهاط- 1

 .120ص 2002قسنطينة ،جامعة ماجستً،قسم علم الاجتماع وتنمية ابؼوارد البشرية، 
 . 233ابضد ماىر، مرجع سابق، ص -  2
 . 377-376،ص 1987، الدار ابعامعة للنشر، الادارة المنظمات العامةشريف،  يعل- 3
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: وتتمثػػػل في حاجػػػات الامػػػن ابؼػػػادي والنفسػػػي للفػػػرد مثػػػل: الأمػػػاف مػػػن الاخطػػػػار حاجػػػات الامػػػان*
 الاستقرار في العمل، ضماف الدخل واتَىا. 

 ينخػػػػػرين وتكػػػػػو آقبػػػػػوؿ الاجتمػػػػػاعي مػػػػػن اال إلى: تضػػػػػمن حاجػػػػػات الفػػػػػرد الاجتماعيػػػػػة الحاجػػػػػات*
  .صدقاءلأا
ي تقػدير الفػرد أالتقدير الذاتي  سماوؿ يطلق عليو لأ: وىذه ابغاجات من نوعتُ : ات التقديرحاجا*

و أ تػػوخػرين للفػرد بؼكانآي تقػدير اأنػػوع الثػاني التقػدير ابػػارجي المػا أ ،ولذاتػو مػن خػلبؿ ثقتػو في نفسػ
  .مركزه
لقيػود الػتي برػد مػن مػن خػلبؿ رفػع ابرقيػق ذاتػو  لىإ عػن حاجػة الفػرد عػ وت:حاجات تحقيق الذات *

  .واستخدامو بعميع قدراتو ومواىبو وانطلبقات
ف عػػلبج مشػػكلة الدافعيػػة أتعتػػ   مػػا سػػلو توصػػل إليػػوانية الػػذي سػػنلإف اصػػطلبح ىرميػػة ابغاجػػات اإ

 : 1ىي لأاراضتحقيق بؾموعة من ابمرىوف 
  .ةى اساسية ابغاجدتعت  عن م للؤولويات التيانية بىضع سباع ابغاجات الانشف اإ*
ترتيػب ذلػك   بؼا في تاليةلاة من ابغاجات يتًتب عليو بروز ابنية المجموعة عينباع الفرد لمجموعة مشف ا*إ

  .الاولوية
 .لسلوؾ الفرد كدافعبعة تفتقر تاثتَىا  شابؼ الغتَ ف الكمية*إ
 ا السػابقة قػدنيذلػك اف حاجػات الػد حاجات في مستوى اعلى فمعتٌ عشبا  لا يتجوما دف الفرد عن*إ
 .باعها شتم ا
  .باعهاشتمكن من ايد بدستوى ابغاجات التي حدعادة الفرد تتسف *إ
 .باع بصيع حاجاتهمشإتتوقف على  للؤفرادف الصحة النفسية إ*

 
 
 
 
 

                                                           

 1                 .                                                          37سابق، ص علي شريف، مرجع -
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  سلم ابغاجات بؼاسلو:(1)الشكل رقم

 تبرقيق الذا  
 تقديرال لىابغاجة ا                                       
 نتماءلاا لىابغاجة ا                                       

 ابغاجة الى الاماف                                         
 ولوجيةزيابغاجات الاساسية الفي                              

 
فاء دار الصػ، الادارية بزصص نظم ابؼعلومات ،دارة الموارد البشريةإ ،بؿمد ربايعة يعل :المصدر
 . 81ص ، 2003 ،عماف ،التوزيعو للنشر 
     II-4-2 : لىإف يتوصػػل أمػن خػػلبؿ دراسػػتو  بػػرغز ر اسػتطاع فػػرد ريػػك ى نظريػػة ذات العػػاملي 

 بسامػاالرضا بزتلػف  لىإدية ؤ ف العوامل ابؼأ: الرضا وعدـ الرضا و فصل بتُ نوعتُ من مشاعر الدافعيةال
ئص العمػل ابؼصػحوبة بعػدـ الرضػا بزتلػف بسامػا عػن تلػك خصػا فأ بدعػتٌ سػتياءللبذية ؤ عن العوامل ابؼ
 :لنظريةالرضا والشكل الثاني يوضح ىذه ا لىإالتي تؤدي 
 نظرية العاملتُيبتُ : (02) الشكل رقم

 
 العوامل الوقائية                                               العوامل الدافعة

 

                                         
                                                                                                        

 سياسػيات، الإشراؼ، )  روؼ العمل    أبنية العمل (، النمو، التقدـ، التقدير، وليةشمال ،) الابقاز
 علبقات (، الاجر

 .225ص  ،مرجع سابق ،أبضد ماىر :المصدر

توفرها ٌؤدي إلى 

 الرضا

عدم توفرها ٌؤدي 

 إلى حٌاد الرضا

عدم توفرها ٌؤدي 

 إلى الإستٌاء

توفرها ٌؤدي إلى 

 حٌاد الإستٌاء
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ه ذثػػػارة ابغمػػػاس وخلػػػق قػػػوة دفػػػع السػػػلوؾ وىػػػإلى إىػػػي تلػػػك العوامػػػل ابؼؤديػػػة  1افعػػػةدالعوامػػػل ال  
سخ  النػاجم عػن والالاستياء  ي مشاعرفختَة ىي التي تنلأعن العوامل الوقائية وىذه ا تلفالعوامل بز
  .عدـ الرضا

ينتهػػي بدشػػاعر ف ،وؾسػػلبكػػو الدافعيػػة و بضػػاس إلى ف تػػوافر العوامػػل الدافعػػة بشػػكل جيػػد يػػؤذي إ  
اختفػاء الدافعيػة والرضػا  إلىو توفرىػا بشػكل سػيئ يػؤذي أف عدـ توافر ىذه العوامل الدافعة ألا إالرضا 
  :يما يلعوامل الوقائية وعليو بيكن التصنيف بينهما في لل الشيءونفس 

 .فرد والرضا عن العملابغماس ودافعية ال إلى ابؼؤذية يعوامل الدافعية ىال
خلػػػق قػػػوة دافعػػػة إلى ي بالضػػػرورة ذؤ يػػػء ولا سػػػتيابذميػػػد مشػػػاعر الا إلىالوقائيػػػة توافرىػػػا يػػػؤذي العوامػػػل 
  .وبضاس

   II-4-3  : نظرية التوقع 
ف قػػوة ابؼيػػل للتصػػرؼ أ" ىػػذه النظريػػة والػػتي تػػنص علػػى  فكتػػور فػػروموضػػع العػػالم "  1964في عػػاـ 

معنيػػة  تاف ىػػذا التصػػرؼ سػػيتبعو نػػوااالاحتمػػاؿ بػػ وأكػػل مػػن قػػوة التوقػػع  علػػى قػػفتتو  ،بطريقػػة معنيػػة
  2: متغتَات ثلبثالنظرية تتضمن  فنجفا للفرد وعلى ىذا تو منفعة ىذه النواأوعلى مدى جاذبية 

ة او ابؼكافػػاة الػػتي بوققهػػا في ملػػ: وىػػي مػػدى الابنيػػة الػػتي يعطػػي الفػػرد للنػػواتا المحت منفعيػػةالالجاذبيػػة *
  .بعةشعملو وىي تتمثل في ابغاجة اتَ ابؼ

برقيقػو  إلىدائػو سػوؼ يػؤدي أف مسػتوى االفػرد بػ عتمػادا: وىي درجة  داء والمكافأةلأارتباط بي  ا*
  .اوبةر للنواتا ابؼ

برقيػػق  إلىدي ؤ : وىػػي الاحتمػػاؿ ابؼػػدرؾ للفػػرد بػػاف ابعهػػد ابؼبػػذوؿ يػػ داءلأالارتبػػاط بػػي  الجهػػد وا*
 .) احتماؿ حصوؿ النتيجة (التوقع  xة الفرد (ب) را ؤف الدافع = التكافاالاداء لذلك وجد ب
  .بع من داخلو ومن البيتةنف سلوؾ الفرد بردده قوى ت*إ: عليها ىذه النظرية قامتالافتًاضات التي 

                                                           
 2007،دار كنوز ابؼعرفة للنشر والتوزيع ،عماف،  الادارة بالحوافز التحفيز والمكافآتىيثم العاني ،  - 1
 . 67ص
، 1998نمية الادارية ،الاسكندرية ،، مركز التالسلوك التنظيميبؿمد صا  ابغناوي، راوية بؿمد حسن،  - 2
 . 170ص
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افهم ومن ثم فهم بىتلفوف حوؿ ما يريػدوف مػن ابؼؤسسػة الػتي يعملػوف دىأبىتلف الناس في حاجاتهم و *
  .بها
 ا.نتائا مراوب فيه إلىمعينا يؤذي  اوكف سلأم هة على ادراكينفراد قرارات معلأا يتخذ*
 
 بتُ جوىر نظرية التوقعي:  (03)لشكل رقم ا
 
 

 .171بؿمد صا  ابغناوي، مرجع سابق، ص المصدر:
 II-4- 4  : نظرية الحاجات المكتسبة 

ىػي و في البشػر  اف ابغاجػات كسػب مػوروث لىومساعدوه نظريػة الدافعيػة ذىبػوا فيهػا ا ماكليلبندوضع 
كونػوا اكثػر توجهػا ياثلة لديهم واف ابغاجات تكسب او تعلم خلبؿ حياة الناس واف بعػض النػاس متم
 ،للئبقػػػازابغاجػػػة  :سػػػيةيحاجػػػات رئ ثػػػلبثة دوف اتَىػػػا وركػػػز ماكليلبنػػػد علػػػى ينػػػحاجػػػات مع عشػػػبا لإ

 1:ابغاجة للنفود،لبندماج لابغاجة 
داؼ الأىػفي بلػوغ  ةاز فرابتهم عاليػاجة كبتَة للببقبح:الاشخاص الذين يشعروف  نجازللإالحاجة *  
اؼ داىػ همسػلأنفعوف ضػوالتفوؽ فهم مدفعوف بالتنافس مػع خػوؼ شػديد مػن الفشػل في التحدياتو 

 ابؼسػػؤوليةسػػعوف بؼعرفػػة نتػػائا جهػػودىم ويفضػػلوف برمػػل يلكنهػػا ليسػػت مسػػتحيلة و  ،متوسػػطة الصػػعوبة
 بانفسهمالشخصية عن الاداء والنتائا ومعابعة الامور 

والتػػآلف   الصػػداقةحثػػوف علػػى بفي  للبنػػدماجاجػػة كبػػتَة بح: الاشػػخاص الػػذين  نػػدماجللاجػػة  الحا* 
لػرفض الاخػرين بؽػم مثػل   كنتيجػةسػعوف لتجنػب الالم  يوابغب واعتبػار مشػاعر الاخػرين وارضػائهم كمػا 

بتهيتػة   بؽػم فيػو بنػاء علبقػات شخصػية قويػة للبنػدماج يسػمحللبحػ  عػن عمػل  يسعوفالافراد  ىؤلاء
  .تة عمل تركز على التعاوف وعلى روح الفريقبي
سػػعوف للتػػاثتَ علػػى الاخػػرين يود فػػالن لى: الاشػػخاص الػػذين يشػػعروف انهػػم بحاجػػة ا ودفػػالحاجػػة للن* 
بهػػػا وعػػػادة مػػػا  ب والتشػػػ القياديػػػةللبحػػػ  عػػػن ابؼراكػػػز  ىػػػؤلاءسػػػيطرة علػػػيهم والػػػتحكم فػػػيهم وسػػػعي لوا

                                                           
 . 158- 157- 156، ص 2000، ادارة السلوك التنظيمي رؤية معاصرةأبضد سيد مصطفى،  - 1
 

تحقٌق أفراد  المكافأة إنجاز الفرد جهد الفرد

 الفرد الرضا
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ين بيثلػوف ذوابؼؤسسػي فالػ يالنفػوذ الشخصػ مػن تُتغية صػدوف ابؼناقشة وابػطابػة وتاخػذ ىػذه العمليػيبه
يهم حاجػػة عاليػػة للنفػػوذ ابؼؤسسػػي دود ذاتػػو امػػا الػػذين لػػفػػيكػػوف البحػػ  فيػػو عػػن الن الشخصػػيللنفػػوذ 

  .ابؼنظمة ىداؼأابعماعية أو  الأىداؼفي الاخرين لبلوغ  والتاثتَ التنظيميةفيهتموف بابؼشكلبت 
 :خلاصة

ىػػي حقػػوؽ وواجبػػات الرضػػا الػػو يفي و  القيػػادة التشػػاركية أف ن القػػوؿكػػبي مػػا سػػبقوعلػػى ضػػوء       
الفكػري بػتُ  برقيػق قػرب مػن الوصػاؿ فهي تعمل على ،خرين وبكو المجتمعآلكل فرد بكو نفسو وبكو ا

 ؾ ابؼرؤوسػتُاشػر االفػرد و  بكػو هػاوواجب وتنظيم دور الفرد بكو ابعماعػة ابؼسؤوليةتوزيع القائد وابؼرؤوستُ و 
 هم،القػػػػرارات وتشػػػػجيعهم علػػػػى تكػػػػوين العلبقػػػػات الشخصػػػػية وبرقيػػػػق التفػػػػاىم ابؼتبػػػػادؿ بيػػػػن بزػػػػادفي ا
باعها وكسب ودىم وتعػاونهم وىػو شوذلك بالعمل على برقيق حاجياتهم و إ رؤوستُتحريك دوافع ابؼل

 ابؼعنويػة وخلػػق الػروح التعػاوف والاسػػتقرار ورفػعقبػػاؿ علػى العمػل و لإخػلبص واوالإ رتيػاحلاا لىإمػا يػؤدي 
 الرضػاب نسانية التي تعػزز الػولاء والانتمػاء والشػعور بابؼسػؤولية بفػا يػؤديلإوزيادة مشاعر اابية بهلإالروح ا
 .بداع والعمل والتجديدلإالى إ الو يفي
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 تمهيػػػػػػػػػػػػػد:
خػػػلبؿ ىػػػذا الفصػػػل إلى عػػػرض ومناقشػػػة البيانػػػات ابؼيدانيػػػة الػػػتي بصعػػػت بواسػػػطة  نهػػػدؼ مػػػن          

الاسػػتمارة معتمػػدين في ذلػػك علػػى عػػرض ابعػػداوؿ البسػػيطة وابؼركبػػة والقيػػاـ بالعمليػػات الإحصػػائية مػػن 
 نسب متوية وتكرارات، بالإضافة إلى عرض نتائا الدراسة التي تم التوصل إليها.

 I- دانية تحليلها وتفسيرها:دراسة الميعرض نتائج ال 
I-1  :عرض نتائج البيانات الشخصية 

 : يوضح توزيع ابؼبحوثتُ حسب ابعنس1جدول رقم 

  51.3%بنسػػبة  ، أيلإنػػاثا أالػػب ابؼبحػػوثتُ، ىػػم مػػن جػػنسف أبعػػدوؿ ا اىػػذلبحػػم مػػن خػػلبؿ ي
 .وعمالمجمن  48.8% بؿددة بػالذكور الإدارة المحلية، ىي أالبية بسيطة تقابلها نسبة من عماؿ 

إف طبيعػػة العمػػل بدديريػػة الإدارة المحليػػة الػػتي أعمابؽػػا خلػػي  بػػتُ ابؼكتبيػػة وابؼيدانيػػة ربدػػا يكػػوف وراء       
دينػة يسػهل أكثػر تقارب نسب توزع عمابؽا حسب ابعنس كما أف وجود ابؼديرية بدقػر الولايػة داخػل ابؼ

للئنػػاث الإلتحػػاؽ بدثػػل ىػػذه الأعمػػاؿ، مػػا بهعلهػػم ينافسػػوف الػػذكور وربدػػا يتفوقػػوف علػػيهم في و ػػائف 
 مناسبة لطبيعة جنسهم مقارنة بطبيعة أعماؿ أخرى قد تناسب الذكور أكثر. 

   ىناؾ تقارب بتُ نسب ابعنستُ في العمل وىذا مرده إلى طبيعة العمل ومكانو.      
 : يوضح توزيع ابؼبحوثتُ حسب السن2م جدول رق

 النسبة التكرار سن ابؼبحوثتُ
[20-30[ 17 %21.3 
[30-40[ 43 %53.8 
[40-50[ 16 %20 

 5% 4 فما فوؽ -50
 100% 80 المجموع

 النسبة  التكرار ابعنس 
 48.8% 39 ذكر
 51.3% 41 انثى

 100% 80 المجموع



 ابعانب ابؼيداني                                   :                                     الثالتالفصل 
 

33 
 

سػنة  ]40-30]يلبحم من خػلبؿ بيانػات ىػذا ابعػدوؿ أف االػب عمػاؿ ىػذه ابؼؤسسػة ىػم مػن فتػة 
بدػػا  ]50-40]امػػا الفتػػة  21.3% ا نسػػبتوسػػنة بدػػ ]30-20]فتػػة ، تليهػػا 53.8%أي بدػػا نسػػبتو 

 .5% بدا نسبتوسنة  50فوؽ  وأختَا الفتة العمرية ما   20%نسبتو
لى إوىػػذا راجػػع  أي أف فتػػة الشػػباب تقريبػػا ىػػي الأالبيػػة السػػاحقة داخػػل الادارة المحليػػة بولايػػة اردايػػة، 

اءات ية مؤخرا فالعمػل الاداري يتطلػب قػدرات وكفػدارة ابعزائر لإالتي تعتمدىا ا تو يف الشبابسياسة 
 . قد لا تتوفر إلا في ىذه الفتات العمرية فنية ومهارات

وبهذا نقوؿ أف عماؿ مديرية الإدارة المحلية نسبة ساحقة شباب وىذا على علبقة بطبيعة العمل للتوسع 
 في تو يف الشباب السنوات الأختَة.

 ابغالة العائليةحسب : يوضح توزيع ابؼبحوثتُ 3جدول رقم 
 النسبة التكرار ابغالة العائلية للمبحوثتُ

 36.3% 29 اعزب
 58.8% 47 متزوج
 5% 4 مطلق
 100% 80 المجموع
أي بدػػا  مػػن أفػػراد العينػػة ىػػي مػػن فتػػة ابؼتػػزوجتُ السػػاحقةخػػلبؿ ابعػػدوؿ أف الغالبيػػة نلبحػػم مػػن        
 .5% ا نسبتووأختَا ابؼطلقتُ بد 36.3% بدا نسبتوفتة العزاب  من المجموع تقابلها  58.8%  نسبتو

سػػػبة ىػػػي فتػػػة ابؼتػػػزوجتُ ىػػػذا فػػػاك  ن حيػػػاة العمػػػاؿ، ثػػػر علػػػىأوىػػػذه النسػػػب تعكػػػس بؼػػػا للعمػػػل مػػػن  
الػػػزواج خاصػػػة وأف أكػػػ  فتػػة ىػػػي فتػػػة الشػػػباب داخػػػل  ماديػػػا وقػػدرتهم علػػػى إسػػػتقرار العمػػػاؿ مػػايعكس
 .    الادارة

حيػػػاتهم وبرقيػػػق الإسػػػتقرار ببنػػػاء أسػػػر لتحقيػػػق التػػػوازف في حيػػػاتهم فالعمػػػل يتػػػيح للشػػػباب فرصػػػة لبنػػػاء 
 ىذا ما ينعكس على عملهم بصورة إبهابية. و الشخصية،
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 .ابؼستوى التعليمي توزيع ابؼبحوثتُ حسب وضحب: 4جدول رقم 
 النسبة التكرار ابؼستوى التعليمي للمبحوثتُ

 6.3% 5 متوس 
 32.5% 26 ثانوي
 61.3% 49 جامعي
 100% 80 المجموع

 بدػػػػا نسػػػػبتوابؼسػػػػتوى ابعػػػػامعي الأالبيػػػػة السػػػػاحقة ىػػػػم ذو ف أيتضػػػػح مػػػػن خػػػػلبؿ ىػػػػذا ابعػػػػدوؿ 
من بؾمل العينة ابؼدروسة و ابؼستوى ابؼتوسػ  32.5%بػبسثل  الثانويابؼستوى نسبة  تقابلها %61.3

 .6.3%ػب
ي عػػالي نوعػػا مػػػا تتطلػػب تاىيػػػل علمػػ دارة المحليػػػة بولايػػة اردايػػةلإإف خصوصػػية العمػػل داخػػل ا

عمػػاؿ وتسػػيتَ ومتابعػػة بـتلػػف ابؼشػػاريع ابػاصػػة بالولايػػة ككػػل لأبقػػاز انجبداريػػة ابػاصػػة لإلتسػػيتَ ابؼهػػاـ ا
 .دارةلإاوكذا بربؾة ابػط  السنوية بؼختلف وحدات 

إف عمػػاؿ الإدارة المحليػػة أالبيػػة ذو مهػػارات وتػػػاىيل عػػالي بؼػػا لػػو علبقػػة بػػالتطورات التكنولوجيػػة 
 مل داخل ابؼديرية.  وطبيعة الع

 .: يوضح توزيع ابؼبحوثتُ حسب الو يفة5جدول رقم 
 النسبة التكرار الو يفة التي يشغلها ابؼبحوث

 17.5% 14 عوف
 66.3% 53 مو ف

 16.3% 13 طارإ
 100% 80 المجموع

 66.3%يلبحػػم مػػن خػػلبؿ بيانػػات ابعػػدوؿ أف االػػب عمػػاؿ الادارة المحليػػة ىػػم مػػو فتُ أي بنسػػبة 
 للبطارات. 16.3%بسثل نسبة الأعواف ، وبنسبة  17.5%م، تليها نسبة منه

وىػػػو  ىػػػي ابؼػػػو فتُ وىػػػذا راجػػػع لطبيعػػػة ابؼؤسسػػػة وطبيعػػػة مهامهػػػا، السػػػاحقةف الفتػػػة أ يتبػػػتُ بفػػػا سػػػبق
 بقاز وتسيتَ ابؼهاـ. إك  في لأدارات كثرة ابؼو فتُ اذ يقع عليهم العبء الإالغالب على ا
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بؼو فتُ بؽم أبنية كبتَة بدديرية الإدارة المحلية وأنها تسعى لتو يف عدد ىائل مػن وبهذا بيكن القوؿ أف ا
      العماؿ ىذا لو علبقة بطبيعة العمل داخل ابؼديرية.  

 .قدمية في العمللأا توزيع ابؼبحوثتُ حسب : يوضح6جدول رقم 
 النسبة التكرار قدمية في العملالأ
 42.5% 34 من عشر سنوات أقل
10-20 28 %35 
20-30 10 %12.5 
 10% 8 فما فوؽ -30

 100% 80 المجموع
من ابؼبحوثتُ الذين بؽم أقدمية اقػل  42.5%يتضح من خلبؿ ابعدوؿ أف النسبة الأك  ىي 

واخػػتَا  12.5%بنسػػبة  30-20 و للفتػػة سػػنة 20-10للفتػػة  %53مػػن عشػػر سػػنوات تليهػػا نسػػبة
 10% سنة فما فوؽ بنسبة. 30الفتة 

جػػدوؿ الفتػػات العمريػػة و الػػذي بسثػػل فيػػو نسػػبة الشػػباب  لىبؼعطيػػات لابػػد مػػن الرجػػوع إلقػػراءة ا
لػػػتي تعمػػػل مػػػن أجػػػل دمػػػا الػػػة ابعزائريػػػة في بؾػػػاؿ التو يػػػف و فهنػػػا تظهػػػر سياسػػػة الدو  النسػػػبة الأكػػػ  

الشػػباب في ابغيػػاة ابؼهنيػػة حيػػ  كػػاف لػػو الأثػػر البػػالغ في تقلػػيص عػػدد الكهػػوؿ و الشػػيوخ في ابؼؤسسػػة 
 ئرية مقابل فتح المجاؿ للشباب الذي سيستفيد من ابػ ة ابؼهنية للفتات العمرية ابؼتقدمة.ابعزا

عرفػػػت نسػػػبة  اكمػػػا أنهػػػ  ،تسػػػعى لتحفيػػػزىم بشػػػتى الوسػػػائلوبهػػػذا بيكػػػن القػػػوؿ أف مديريػػػة الإدارة المحليػػػة 
 تشغيل واسعة في السنوات الأختَة.
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I-2 ة الاولىعرض بيانات الفرضي: 
         I-2-1 تحليلها وتفسيرها: 

 *المشاركة في اتخاد القرار يحقق التحفيز لدى العاملي :         
: يوضح العلبقة بتُ اشػراؾ ابؼسػؤوؿ للعمػاؿ في ابزػاذ القػرارات ورضػا العامػل علػى طبيعػة 7جدول رقم

 العمل

رضػػاىم بيانػػات ىػػذا ابعػػدوؿ اف أالبيػػة كبػػتَة مػػن ابؼبحػػوثتُ صػػرحوا بلبحػػم مػػن خػػلبؿ ابعػػدوؿ ن      
مػػن المجمػػوع، مقابػػل  %65عػػن طبيعػػة العمػػل  الػػذي يقومػػوف بػػو بدؤسسػػة عملهػػم، وذلػػك بدػػا نسػػبتو 

فقػ  بفػػن صػػرحوا بػانهم  اػػتَ راضػػتُ عػن طبيعػػة عملهػػم، مػن بػػتُ مػػن صػرح بػػانهم راضػػوف عػػن  %35
ا مػنهم ومػ % 80.6طبيعة عملهم أالبيتهم يصرحوف بانو تم اشراكهم في ابزاد القػرار، أي بدػا نسػبتو 

 صرحوا بانهم يتم اشراكهم % 71.4نسبتو 
أحيانػػا، نلبحػػم أف ىنػػاؾ تقػػارب بػػتُ ىػػاتتُ النسػػبتتُ بابؼقارنػػة بدػػن صػػرحوا بانػػو لم يػػتم اشػػراكهم أبػػدا  

منهم، وىذا تقريبػا عكػس مػا نلبحػم بالنسػبة بؼػن صػرحوا بػانهم اػتَ راضػوف عػن  %33.3أي بنسبة 
 منهم.%66.7كهم في ابزاد القرار أي بنسبة طبيعة عملهم، أي بقد أف أالبهم لم يتم اشرا 

مػن خػػلبؿ ابؼعطيػػات السػابقة يتبػػتُ تػػاثتَ اشػراؾ القائػػد للعمػػاؿ في ابزػاذ القػػرار ابػاصػػة بالعمػػل         
ذ تسػػاعد ابؼشػػاركة علػػى برسػػتُ نوعيػػة القػػرار، وجعػػل القػػرار ابؼتخػػذ إ رضػػاىم عػػن طبيعػػة العمػػلعلػػى 

كمػا تػؤدي ابؼشػاركة  عملوف على تنفيذه بحماس شػديد ورابػة صػادقةأكثر ثباتاً وقبولاً لدى العاملتُ في
إلى برقيػػػق الثقػػػة ابؼتبادلػػػة بػػػتُ ابؼػػػدير وبػػػتُ أفػػػراد ابؼؤسسػػػة مػػػن ناحيػػػة، وبػػػتُ ابؼؤسسػػػة وعملبئهػػػا الػػػذين 

 العمل طبيعة ع  الرضا      
 

 العمال اشرك
 الحاسمة القرارات اتخاذ في

 موعالمج لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 31 19.4% 6 80.6% 25 نعم
 100% 21 66.7% 14 33.3% 7 لا

 100% 28 28.6% 8 71.4% 20 احيانا
 100% 80 35% 28 65% 52 المجموع
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وللمشػاركة في عمليػة صػنع القػرارات أثرىػا في تنميػة القيػادات الإداريػة  يتعاملوف معهم من ناحية أخرى
ت الدنيا من التنظيم، وتزيد من إحساسهم بابؼستولية وتفهمهم لأىداؼ التنظػيم، وبذعلهػم في ابؼستويا

كمػا تسػاعد ابؼشػاركة  أكثر اسػتعدادًا لتقبػل عػلبج ابؼشػكلبت وتنفيػذ القػرارات الػتي اشػتًكوا في صػنعها
ت تعطػي دفعػو قويػو فى ابزػاذ القػرارا ةفابؼشػارك ،في ابزاذ القرارات على رفع الروح ابؼعنويػة لأفػراد التنظػيم

لفريق العمل وبالأخص الشباب وايضا بـتلف الرتب الو يفية اذ تعت  بدثابو برفيز على الاىتماـ بسػتَ 
أنها فرصة بفتازة لتنمية ابؼهارات والقدرات ابػاصة وطبعا زيػادة  لىإضافة لإاالعمل وجوده العمل ايضا ب

صػػحاب ابػػػ ة انفسػػهم وايضػػا مػػع نوعيػػة أع ابػػػ ة في بؾػػاؿ التخصػػص عػػن طريػػق الاحتكػػاؾ ابؼباشػػر مػػ
 القرارات ابؼتخذة.

بكػػػو  العمػػػاؿ برفيػػػزلػػػو دور مهػػػم في القػػػرار  ابزػػػاد مشػػػاركة ابؼسػػػؤوؿ للعمػػػاؿ فيىكػػػذا نسػػػتنتا أف      
 العمل من خلبؿ الرضا عليو.

 .على ابغصوؿ على ترقية في ابزاذ القرار : تاثتَ طريقة اشراؾ العماؿ8جدول رقم

برصػلوا علػى ترقيػة وىػػي  أالبيػة ابؼبحػوثتُف أمػن خػلبؿ معطيػات ابعػدوؿ ابؼوضػػح م لبحػي            
.مػن بؾمػػل مػػن برصػلوا علػػى ترقيػػة  48.8%ابغصػػوؿ عليهػا بنسػػبة وعػػدـ  51.3%بنسػبة اػتَ كبػػتَة 
شػػركوا عػػن طريػػق أ 42.1%اشػػركوا في ابزػػاذ القػػرار عػػن طريػػق اقػػتًاح مباشػػر و  54.1%بقػػد مػػنهم 

مػنهم صػػرحوا  % 57.9رحوا بػػانهم لم بوصػلوا علػػى ترقيػة فنجػد أالػػبهم، أيأمػػا مػن صػ بعػاف التنػاوب
 .بانو تم اشراكهم عن طريق بعاف التناوب

حساسػػػػهم إمػػػػن خػػػػلبؿ ابؼعطيػػػػات السػػػػابقة يتبػػػػتُ تػػػػاثتَ اشػػػػراؾ العمػػػػاؿ في ابزػػػػاد القػػػػرار علػػػػى        
علػػى متحملػػتُ أ رتػػب إلى عػػ  تػػرقيتهم هػػتٍبابؼسػػؤولية وبرملهػػا وأخػػذىم بػطػػى متقدمػػة في مسػػارىم ابؼ

مػن العمػاؿ  %50وقد يرجع ىذا إلى أف ابؼؤسسة تهتم فعلب بتًقية عمابؽػا فػاكثر مػن ك  أمسؤوليات 

 على التًقية ابغصوؿ رضا فيال           
 طريقة اشراؾ

 العماؿ في ابزاذ القرار  

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 19 57.9% 11 42.1% 8 بعاف التناوب
 100% 61 45.9% 28 54.1% 33 اقتًاح مباشر

 100% 80 48.8% 39 51.3% 41 المجموع
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حصػػلوا علػػى التًقيػػة يعتػػ  أمػػر مهػػم للمؤسسػػة الػػذي بوفػػز العمػػاؿ وبىلػػق لػػديهم الرضػػا الػػو يفي الػػلبزـ 
 للئبقاز أعمابؽم.

اقػػػتًاح  لقػػػرار سػػػواءا عػػػ  بعػػػاف التنػػػاوب اوؿ في صػػػنع اطريقػػػة اشػػػراؾ العمػػػا نسػػػتنتا أفذا و بهػػػ       
مباشػػػر وىػػػو مػػػا مػػػن شػػػانو اف يزيػػػد مػػػن درجػػػات تقػػػدـ العامػػػل في السػػػلم الػػػو يفي عػػػ  ابغصػػػوؿ علػػػى 

 ترقيات.
: يوضػػح العلبقػػة بػػتُ استشػػارة ابؼسػػؤوؿ للعامػػل في بعػػض القضػػايا ابػاصػػة بالعمػػل واثػػر 9جػػدول رقػػم 

 .تُ ابؼو فتُذلك على رضاه على توزيع ابؼهاـ ب

 

السائد كاف مع عدـ رضا العماؿ على توزيع ابؼهػاـ  بذاهلااف أابعدوؿ  ىذامن خلبؿ  حميلب         
انها راضية على توزيع ابؼهاـ بػتُ ابؼػو فتُ  42.5%نسبة من المجموع تقابلها،  57.5%بينهم بنسبة 

يستشتَىم ابؼسػؤوؿ لا  % 72نسبة يع ابؼهاـ بينهم بقد منهم .من بؾمل من كانوا اتَ راضتُ عن توز 
بدػػن صػػرحوا أنػػو يستشػػتَىم ابؼسػػؤوؿ في   %55.2تليهػػا مػػا نسػػبتو  في بعػػض القضػػايا ابػاصػػة بالعمػػل
بدػن صػرحوا أنهػم أحيانػا مػا يػتم اشػراكهم في بعػض قضػايا  %46.2بعض قضػايا العمػل و مػا نسػبتو  

بالنسػبة بؼػن صػرحوا بػانهم راضػوف عػن توزيػع ابؼهػاـ ،أيػن بقػد أف العمل. وىذا تقريبا عكس ما نلبحم 
 .% 53.8أالبهم صرحوا أنو تم اشراكهم في بعض قضايا العمل أي بدا نسبتو

إف عدـ رضػا العمػاؿ علػى توزيػع ابؼهػاـ بػتُ ابؼػو فتُ راجػع إلى كػوف أنهػم لا ياخػذ بػآرائهم ولم         
 حي  استشارة ابؼسؤوؿ لطاقم عملوا ما يؤكد على ضرورة يتم استشارتهم في بعض قضايا العمل  وىذ

    ابؼهػاـ توزيػع عػن الرضػا                
                        

 مسؤولك يستشتَؾ
 في قضايا العمل

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 29 55.2% 61 44.8% 13 نعم
 100% 25 72% 18 28% 7 لا

 100% 26 46.2% 12 53.8% 14 احيانا
 100% 80 57.5% 46 42.5% 34 المجموع
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ف وسػيلة الشػورى الػتي تػتم مػن خػلبؿ ابعماعػات قػد أىم بفيزات القيادة التشػاركية فػ ام مػن أتعد من 
 ،اآخػػػرين قنػػػاعيقػػػوـ بنجو  ثنػػػاء العمػػػل،أالػػػذي يطلػػػب ابؼشػػػورة  ابؼسػػػؤوؿذ اف إتكمػػػن في توجيػػػو الفػػػرد  

ف معظػػم الأفػراد يكرىػػوف أفػنجف بشػة حقيقػػة وىػى تُ، مػػن جانػب ابؼرؤوسػػ الػػتي تػاتي بالاقتًاحػاتيرحػب و 
 .و مكانتهم حتُ تعرض آراؤىمنهم يشعروف بعلأف يؤمروا كما أ

ثػػر بػػارز أاستشػػارة الػػرئيس للعمػػاؿ داخػػل التنظػػيم ومابؽػػا مػػن  وعليػػو بيكػػن التاكيػػد علػػى ضػػرورة        
الرضػػا علػػى العمػػل وبالتػػالي زيػػادة الفعاليػػة في  علػػى رضػػاه علػػى ابؼهػػاـ الػػتي ينجزىػػا وىػػو مػػا يرفػػع حالػػة

 الابقاز.
 العماؿ على طريقة التًقية في العمل باقتًاحات: يوضح تاثتَ اخد ابؼسؤوؿ 10جدول رقم 

العمػاؿ علػى طريقػة التًقيػة في  باقتًاحػاتخػد ابؼسػؤوؿ أيتضح مػن خػلبؿ ابعػدوؿ ابؼبػتُ تػاثتَ          
 38.8%سػبةتقابلهػا ن  61.3%عادلػة بنسػبة ف التًقيػة كانػتبػا صػرحوا الأالبيػة السػاحقةف أالعمل 

 66.7%مػػن بؾمػػل مػػن صػػرحوا بػػاف التًقيػػة عادلػػة بقػػد مػػنهم  .بفػػن صػػرحوا بػػاف التًقيػػة بسػػر بوسػػائ 
بفن صرحوا بػانهم لم تاخػذ  %47.8تليها ما نسبتو  خدت اقتًاحاتهم بعتُ الاعتبار من قبل ابؼشرؼأ

 % 52.2قيػة بسػر بوسػائ  فنجػد أالػبهم أي بنسػبة اقتًاحاتهم بعتُ الاعتبار، أما مػن صػرحوا بػاف التً 
 بانهم لم تاخذ اقتًاحاتهم بعتُ الاعتبار.

خػػد ابؼشػػرؼ باقتًاحػػات العمػػاؿ علػػى ابعػػو العػػاـ أمػػن خػػلبؿ ابؼعطيػػات السػػابقة يتبػػتُ تػػاثتَ            
 الوسػػػائ  ا علػػػى الكفػػػاءة والأحقيػػػة لا عػػػ  للمؤسسػػػة وطريقػػػة سػػػتَىا عػػػ  عدالػػػة التًقيػػػة ونزاىتهػػػا بنػػػاء

أبنيػػة كبػػتَة لضػػماف بقػػاح فريػػق العمػػل في برقيػػق أىػػداؼ  لػػو بػػرأي ابؼػػو فتُ الأخػػذ فلػػذلك والمحسػػوبية 
وضػع  و مؤسسػة تاكيػد وفهػم واضػح ومشػتًؾ للؤىػداؼ ابؼعتمػدة للإلىالتنظيم بفعاليػة وىػو مػا يػؤدي 

اء فريػق العمػل أعضػ احتياجػاتفهػم  لىإللوصػوؿ ، خط  عمل فعالة بدشػاركة كػل أعضػاء فريػق العمػل
مػػن أجػػل ابقػػاز العمػػػل  للمرؤوسػػػتُوتوضػػيح واقػػع قػػدرات ابؼؤسسػػة علػػػى برقيقهػػا لضػػماف أعلػػى رضػػا 

  ابؼؤسسة في التًقية الرضا عن           
 
 الاعتبار بعتُ الاقتًاحات خدأ

 المجموع بسر بوسائ  عادلة
 النسبة التكرار سبةالن التكرار النسبة التكرار

 100% 57 33.3% 19 66.7% 38 نعم
 100% 23 52.2% 12 47.8% 11 لا

 100% 80 38.8% 31 61.3% 49 المجموع
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فية الى حالػػة مػػن الرضػػا داخػػل جػػو العمػػل وتكػػوف مػػن خلببؽػػا الشػػفإيوصػػل  ىػػذا مػػا، وبصػػورة أفضػػل
 وبية والوساطة.وابؼصداقية في بـتلف العمليات الادارية ومنها التًقية العادلة والغتَ خاضعة للمحس

بآراء ابؼو فتُ في ستَ العمل وىو ما ينعكس  خذلأاوعليو بيكن القوؿ بضرورة التاكيد على           
 بالإبهاب على التًقية الشفافة.

 : يوضح علبقة طريقة الاشراؾ في ابزاذ القرار على ابغصوؿ على مكافاة11جدول رقم 

الذي يوضح علبقػة طريقػة الاشػراؾ في ابزػاذ القػرار علػى ابغصػوؿ علػى  يتبتُ من خلبؿ ابعدوؿ       
،مقابػػل مػػا نسػػبتو 68.8%مكافػػاة بنسػػبة  عػػدـ ابغصػػوؿ علػػىصػػرحوا ب الأالبيػػة السػػاحقةف أمكافػػاة 

بغصػػػػوؿ عليهػػػػا احيانػػػػا بنسػػػػبة ا الػػػػتي تقابلهػػػػاو  فقػػػػ  بفػػػػن صػػػػرحوا بابغصػػػػوؿ علػػػػى ابؼكافػػػػاة، %18.8
اشػركوا في ابزػػاذ القػػرار عػػن  % 73.8 مػن بؾمػػل مػػن لم يتحصػػلوا علػى مكافػػاة بقػػد مػػنهم .%12.5

توضيح الأمور، كما يليها بفن صرحوا بانهم اشركوا في ابزاد القرار وىي نسبة اتَ بعيدة بساما أي طريق 
التوجيػو والإرشػػاد، نقػػل ابؼعلومػات، ومػػن بؾمػػل  عػػن طريػػق %62.5و  % 63.6علػى التػػوالي بنسػبة 

اشػػػركوا في ابزػػػاد القػػػرار عػػػن طريػػػق التوجيػػػو  %27.3مػػػن صػػػرحوا بحصػػػوبؽم علػػػى ابؼكافػػػاة مػػػا نسػػػبتو 
مػػن  % 14.3والإرشػػاد، تقابلهػػا مػػن بؾمػػل بفػػن صػػرحوا احيانػػا مػػا يتحصػػلوا علػػى مكافػػاة مػػا نسػػبتو 

 المجموع.    
ابغصوؿ على ابؼكافاة قد يرجع إلى أف ابؼؤسسػة اػتَ مهتمػة بتقػد   إف تصريح  ابؼبحوثتُ  بعدـ       

بؼديريػة الإدارة المحليػة وىػذا مػا  ، أو قلػة ابؼػوارد ابؼاديػةاشػراؾ العمػاؿ في ابزػاد القػرارابؼكافآت راػم أبنيػة 
 مػن وىػذامػن شػانو أف يػؤثر علػى  برفيػز العمػاؿ بؼػا للمكافػاة مػن دور في رضػا العمػاؿ عػن عملهػم  

 وبعيدة بساما متوقعة اتَ النتيجة تكوف ابغالات بعض لكن وملموسة إبهابية نتائا على بغصوؿا أجل

   مكافاة تلقيت             
  طريقة الاشراؾ في

 ابزاذ القرار

 المجموع لا احيانا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 16 62.5% 10 12.5% 2 25% 4 عن طريق نقل ابؼعلومات
 100% 22 63.6% 14 9.1% 2 27.3% 6 التوجيو والارشاد
 100% 42 73.8% 31 14.3% 6 11.9% 5 توضيح الامور

 100% 80 68.8% 55 12.5% 10 18.8% 15 موعالمج
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 للعديػد بزضػع القرارات ابزاذ عملية أف إلا كلو ىذا ويرجع ابؼيداف في برقيقها ابؼطلوب الأىداؼ عن
 عدة حواجز يشهد القرار فمتخذ بها، التنبؤ أو فيها التحكم يصعب بفا باستمرار، ابؼتغتَة العوامل من

ميػداف لػذلك لابػد للمشػرؼ اف يبػتٍ اؿ ابؼعلومػات الػتي تػاتي مػن  ودقػة صحة من ابنها مدى وعقبات
 عػدة وابؼشػرفوف القػػادة يواجػػو مػن اجػػل اف لاة مػػع عمالػو وبوػػرص علػى اسػػتمرارىا علبقػات جيػد

 .وعقبات صعوبات
ى ابؼكافػػػاة والسػػػبب في ذلػػػك ضػػػعف وىنػػا نسػػػتنتا أف الإدارة المحليػػػة لا تعتمػػػد بشػػػكل كبػػػتَ علػػػ       

 القرارات التسيتَية للئدارة. 
 

       I-2-2 الاستنتاج الجزئي للفرضية الاولى: 
ابؼبػتُ للعلبقػة بػتُ اشػراؾ ابؼسػؤوؿ للعمػاؿ في ابزػاذ القػرارات ورضػا  :7لبحم من خلبؿ ابعدوؿ رقػم ي

ضػا العمػاؿ عػن طبيعػة العمػل بنػاءا العامل على طبيعة العمل اف الابذاه السائد على ابعدوؿ كػاف مػع ر 
 .65%على اشراؾ ابؼشرؼ للعماؿ في ابزاد القرارات ابػاصة بالعمل بنسبة 

علػػى  في ابزػػاذ القػػرار ابؼوضػػح تػاثتَ طريقػػة اشػػراؾ العمػاؿ : 8رقػػم لبحػم مػػن خػػلبؿ معطيػات ابعػػدوؿي
راؾ في ابزػاذ القػرار علػى ابغصوؿ على ترقية اف الابذاه السائد للجدوؿ كاف مع تػاثتَ طريقػة ابزػاد الاشػ

 .51.3%ابغصوؿ على التًقية بنسبة 
ابؼبتُ للعلبقة بتُ استشارة ابؼسؤوؿ للعامل في بعػض : 9لبحم من خلبؿ معطيات ابعدوؿ رقم ي     

القضػػػايا ابػاصػػػة بالعمػػػل واثػػػر ذلػػػك علػػػى رضػػػاه علػػػى توزيػػػع ابؼهػػػاـ بػػػتُ ابؼػػػو فتُ اف الابذػػػاه السػػػائد 
 .57.5%لعماؿ على توزيع ابؼهاـ بينهم بنسبة للجدوؿ كاف مع عدـ رضا ا

العمػػاؿ علػػى طريقػػة  باقتًاحػػاتخػػد ابؼسػػؤوؿ أابؼبػػتُ لتػػاثتَ  :10ابعػػدوؿ رقػػم مػػن خػػلبؿ يلبحػػم     
 .61.3%ف التًقية كانت عادلة بنسبةأف الابذاه السائد كاف مع أالتًقية في العمل 

في ابزاد القرار على ابغصوؿ عل مكافاة  : ابؼبتُ طريقة الاشراؾ11يلبحم من خلبؿ ابعدوؿ رقم    
 . %68.8أف الابذاه السائد كاف مع عدـ ابغصوؿ على مكافاة بنسبة 

    .القرار يحقق التحفيز لدى العاملي  اتخاذالمشاركة في أن نستنتا بفا سبق        
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I-3  الفرضية الثانيةبيانات عرض:  
     I-3-1  تحليلها و تفسيرها: 
 .قات الإنسانية دور في تحقيق الاستقرار الوظيفي للعمال*للعلا     

 : يوضح تاثتَ معاملة ابؼسؤوؿ للمو فتُ على برقيق الراحة والاستقرار داخل العمل12جدول رقم 

بفػػن صػػرحوا بػػاف معاملػػة  الأالبيػػة السػػاحقة والكبػػتَةف أوؿ نلبحػػم مػػن خػػلبؿ معطيػػات ابعػػد
 16.3%بينمػا تػرى مػا نسػبتو  ،83.8%شعور العامل بالراحة والاستقرار بنسبة  ؤوؿ تاثر على ابؼس
بفػػن صػػرحوا بػػانهم ن بؾمػػل مػػ أي عػػدـ الشػػعور بالراحػػة والاسػػتقرار، و العكػػس مػػن ذلػػك ابؼبحػػوثتُمػػن 

، تليهػا كانت علبقػتهم مػع ابؼسػؤوؿ جيػدة  97.6%يشعروف بالراحة والاستقرار مع الرئيس بقد منهم 
بفػػن صػػرحوا بػػاف علبقػػتهم مػػع ابؼسػػؤوؿ عاديػػة، ومػػن بؾمػػل بفػػن صػػرحوا بعػػدـ  %75.8بنسػػبة معتػػ ة 

 علبقتهم مع ابؼسؤوؿ سيتة.  % 80الشعور بالراحة والاستقرار ما نسبتو 
ا علػى العلبقػة ابعيػدة بػتُ  بنػاء ابؼبحػوثتُتػ ز لنػا حالػة الرضػا السػائدة بػتُ  ما سػبقمن خلبؿ 
من فتًةٍ إلى أخرى، كما أنو بوتاج إلى  الراحة والاستقرارو ف بطبيعتو بوتاج إلى فابؼ ،الرئيس ومرؤوسيو

التعامػػل ابعيػػد حػػتى يسػػتطيع الإبقػػاز وبلػػوغ اآفػػاؽ الػػتي يطمػػح إليهػػا. ومػػن ضػػمن المجػػالات ابؽامػػة الػػتي 
ة إلى يتوجػػب فيهػػا مراعػػاة ىػػذا ابعانػػب الإنسػػاني ابؽػػاـ بؾػػالات العمػػل ابؼختلفػػة، فػػابؼو  ف إنسػػاف بحاجػػ

كل مػػػا ازدادت ىػػػذه ف، إلى أف تتػػوف ر لػػػو كافػػػة احتياجاتػػوالإعػػلبء مػػػن قيمتػػو ومػػػن شػػػانو، وبحاجػػة أيضػػػاً 

 الػػرئيس مػػع العمػػل              
                                راحػة

 واستقرار       
 معاملة طبيعة

 ابؼسؤوؿ 

 موعالمج لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 42 2.4% 1 97.6% 41 جيدة
 100% 33 24.2% 8 75.8% 25 عادية
 100% 5 80% 4 20% 1 سيتة

 100% 80 16.3% 13 83.8% 67 المجموع
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الاحتياجػػات اسػػتطاع الإنسػػاف إنتػػاج مػػا ىػػو أفضػػل، فراحػػة الإنسػػاف في عملػػو مػػن أىػػم  العناصػػر الػػتي 
 .نفسوء بوالارتقاه، تساعد على تطوير 

علػػػى ارسػػػاء  تعمػػػل  تُ الػػػرئيس في العمػػػل ومرؤوسػػػيوالعلبقػػػة ابعيػػػدة بػػػوعليػػػو بيكػػػن القػػػوؿ أف  
 وىذا ما بررص عليو مديرية الإدارة المحلية. الاستقرار والراحة في بيتة العمل

 سةى الرابة في الاستمرار في ابؼؤس: يوضح العلبقة بتُ طبيعة ابؼسؤوؿ ابؼباشر عل13جدول رقم 

 
مع الرابػة في الاسػتمرار بالعمػل بنػاءا  بفن صرحوا اه الغالب ف الابذؿ أدو يتضح من خلبؿ ابع

مػػػن بؾمػػػل  28.8%نسػػػبتو  مػػػا تقابلػػػوبينمػػػا ، 71.3%علػػػى تفهػػػم وتعػػػاوف ابؼسػػػؤوؿ ابؼباشػػػر بنسػػػبة 
ابؼؤسسػػة. مػػن بؾمػػل مػػن يرابػػوف في الاسػػتمرار ر بالاسػػتمرافي  معػػدـ رابػػتهب ابؼبحػػوثتُ الػػذين صػػرحوا 

 متعػػاوف ابؼسػػؤوؿف اصػػرحوا بػػ 64.9%مػػتفهم و  ابؼسػػؤوؿف أ صػػرحوا 90.9%ابؼؤسسػػة بقػػد مػػنهم ب
 %66.7صرحوا باف ابؼسؤوؿ متسل  ومن بؾمل من صرحوا بعدـ رابػتهم في الاسػتمرار % 33.3و

 أف ابؼسؤوؿ متسل . 
سػلوبو ابؼػرف والتعػاوف علػى برقيػق ابنيػة القائػد التشػاركي بأيتضػح  ابقةمن خػلبؿ ابؼعطيػات السػ

الاداريػة   ةساس العمليػأف أخلبؿ  ضماف استمرار عمالو في و ائفهم ، ذلك  الاستقرار في العمل من
ف يتصػف بصػفات خاصػة تسػمح لػو أتقع علػى عػاتق ابؼػدير لػذلك وجػب بؼػن يتقلػد منصػب ابؼسػؤوؿ 

يرتقػي إلى منصػبو ومكانتػو  ابؼسػؤوؿابػ ة والكفاءة ىي التي جعلت  من ابؼفروض أف  بالتواصل الفعاؿ و 
لك يفُضػػػل أف لا يبخػػػل ابؼػػػدير علػػػى العػػػاملتُ معػػػو بابؼعلومػػػات وتزويػػػدىم بػػػابػ ات في ابؼؤسسػػػة ، لػػػذ

  .لو ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػائفهم أداؤىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػماللبزمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة كػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي يتحسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػن 

 بدؤسستك الاستمرار في الرابة              
 باشرابؼ مسؤولك

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 33 9.1% 3 90.9% 30 متفهم
 100% 37 35.1% 13 64.9% 24 متعاوف

 100% 9 66.7% 6 33.3% 3 احتكاري
 100% 1 100% 1 0% 0 متسل 
 100% 80 28.8% 23 71.3% 57 المجموع
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إذ بهب على ابؼدير أف يكوف صػادقاً مػع نفسػو  ،أف ينتبو إليو ىو ابػلق ابغسن بؼسؤوؿا بهب على اوبؼ
 .وأف يكوف أىلبً بؼنصبو ىذا خلبص،أولاً ومع اآخرين، كما وبهب أف يتحلى بالأمانة، والإ

 ابؼسػػػؤوؿالتعػػػاوف والتفػػػاىم مػػػع ابؼرؤوسػػػتُ يعػػػد مػػػن أىػػػم  مهػػػارات وخصػػػائص وعليػػػو نسػػػتنتا أف      
 الػػذي يضػمن اسػػتمرارىم والػتي تسػػعى مػن خلبلػػو مديريػة الإدارة المحليػػة ابغفػاظ علػػى مو فيهػػا. النػاجح

لإ هػػار مهػػاراتهم الشخصػػية علػػى  :يوضػػح العلبقػػة بػػتُ مػػنح الػػرئيس فرصػػة للمػػو فت14ُجػػدول رقػػم 
 الشعور بالراحة والاستقرار عند العمل مع الرئيس.

من خلبؿ معطيات ابعدوؿ يلبحم أف الأالبية الساحقة للمبحػوثتُ صػرحوا  بابغصػوؿ علػى          
، مػػػا يقابلػػػو بعػػػدـ الاحسػػػاس بالراحػػػة بنسػػػبة  83.8%راحػػػة مػػػن خػػػلبؿ العمػػػل مػػػع الػػػرئيس بنسػػػبة 

بظػػػػػح بؽػػػػػم الػػػػػرئيس ا هػػػػػار مهػػػػػاراتهم  100%، مػػػػػن بؾمػػػػػل مػػػػػن أحسػػػػػوا بالراحػػػػػة بقػػػػػد أف %16.3
صػػػػرحوا احيانػػػػا مػػػػا يسػػػػمح بؽػػػػم الػػػػرئيس بنج هػػػػار مهػػػػاراتهم   % 83.3الشخصػػػػية، تليهػػػػا مػػػػا نسػػػػبتو  

بفػػن صػرحوا بعػػدـ ا هػار مهػػاراتهم، ومػن بؾمػػل مػػن  %  33.3الشخصػية في العمػػل، تليهػا مػػا نسػبتو 
 صرحوا بعد ا هار مهاراتهم. % 66.7بالراحة مانسبتو صرحوا بعدـ الاحساس 

خػػلبؿ ابؼعطيػػات السػػابقة يتبػػتُ تػػاثتَ بظػػاح الػػرئيس للمػػو فتُ ا هػػار مهػػاراتهم الشخصػػية علػػى         
يكتفػي بشػكل عػاـ بػالتكليف ابؼوكػل  لأف ابؼو ػف لاشعورىم بالرضا ع  الراحة والاسػتقرار في العمػل 

ذلػػك لأف طبيعػػة الو يفػػة قػػد  بػػل يسػػعى لإبػػراز مهاراتػػو، باتػػو الو يفيػػةفي تصػػريف واج الػػرئيسإليػػو مػػن 
فطابؼا أنو يوجد رئيس ومرؤوس فنجف ابؼو ػف يفضػل في أحيػاف كثػتَة أف يبقػى في  تفرض ىذا التصرؼ،

دائرة التكليف التي يعتقد أنها تشكل أمانا لو ضد أخطائو أو بزلصا من لػوـ رؤسػائو وبرميلػو ابؼسػؤولية 
مػػا القيػػاـ بابؼبػػادرة فهػػو خصوصػػية قػػد تتػػوافر لػػدى بعػػض ابؼػػو فتُ ولا تكػػوف عامػػة فػػيهم، مػػن قػػبلهم. أ

وابؼو ػػف الػػذي يرقػػى إلى ابؼبػػادرة في تصػػريف واجباتػػو ىػػو ذلػػك الػػذي يتمتػػع بصػػفات وميػػزات تؤىلػػو 

 واستقرار راحة الرئيس مع العمل              
 فرصة
 العمل في الشخصية مهاراتك ا هار

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 29 0% 0 100% 29 نعم

 100% 42 16.7% 7 83.3% 35 احيانا

 100% 9 66.7% 6 33.3% 3 اطلبقا

 100% 80 16.3% 13 83.8% 67 المجموع
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ليكوف مبادرا لا ينتظر التكليف حتى بوقق أىداؼ ابؼؤسسة التي يتبع إليها حكومية كانت أو خاصػة. 
شػػػك أف ابؼبػػػادرة تنطلػػػق مػػػن الشػػػعور بالأمانػػػة وابؼسػػػؤولية ثم القيػػػاـ بهػػػا علػػػى الوجػػػو الصػػػحيح الػػػذي ولا

يرضي الله عز وجل أولا ثم يرضي أصحاب الشاف ثانيػا. ىػذا بالنسػبة للفػرد أمػا علػى مسػتوى ابعماعػة 
في  فػػػذلك وضػػػع آخػػػر إذ يػػػدخل عامػػػل جديػػػد ىنػػػا ىػػػو دور الرؤسػػػاء وابؼسػػػؤولتُ في زرع روح ابؼبػػػادرة
وح دواخػػل مػػو فيهم وتشػػجيعهم علػػى بفارسػػتها حػػتى يػػتم الاسػػتفادة مػػن العناصػػر الػػتي بسلػػك ىػػذه الػػر 

وابؼسػػؤوؿ ابؼثػػالي والنػػاجح ىػػو مػػن يسػػتغل ىاتػػو ابؼهػػارات لصػػا  ابؼؤسسػػة ويكسػػب وبىػػرج كػػل أصػػلب 
طاقػػػات مو فيػػػو مػػػن أجػػػل احساسػػػهم بالأمػػػاف وتػػػدعيم راحػػػتهم واسػػػتقرارىم وىػػػذه مػػػن بظػػػات القائػػػد 

 لتشاركي. ا
ىكذا نستنتا أف بظػاح ابؼشػرؼ للعمػاؿ بنج هػار مهػاراتهم الشخصػية واسػتغلببؽا خدمػة لصػا          

 ابؼؤسسة وضماف لشعور العماؿ بالراحة والاستقرار في العمل مع الرئيس داخل التنظيم.
 عمل: يوضح تاثتَ العلبقة ابعيدة مع الادارة على الرابة في الاستمرار في ال15جدول رقم 

علػػػى الرابػػػة في الاسػػػتمرار يتبػػػتُ أف الأالبيػػػة الكبػػػتَة صػػػرحوا خػػػلبؿ معطيػػػات ابعػػػدوؿ مػػػن           
 ابؼؤسسػة.بالاسػتمرار في عػدـ رابػتهم صػرحوا ب 29.1%نسػبتو  مقابل ما  70.9% ةبنسببابؼؤسسة 

 علبقتهم جيدة مػع الإدارة، تليهػا % 88.6من بؾمل من صرحوا بالرابة في الاستمرار بابؼؤسسة بقد 
علبقتهم حسنة مػع الإدارة. وىػذا عكػس مػا نلبحػم بالنسػبة بؼػن صػرحوا بعػدـ رابػتهم في  % 62.5

 .% 100الاستمرار بابؼؤسسة  أين بقد االبهم صرحوا أف علبقتهم سيتة بالإدارة أي بدا نسبتو 
ابؼػو فتُ  من خلبؿ ابؼعطيات السابقة يتبتُ تاثتَ العلبقة ابعيدة مع الادارة على برقيق رضػا          

بيكػػن مػػن خلببؽػػا بصػػع ابؼعلومػػات  عػػ  فػػتح قنػػوات اتصػػاؿابؼؤسسػػة بالاسػػتمرار في  بػػتهمامػػن خػػلبؿ ر 
علقػػػػة قػػػػل ع ىػػػػا ابؼعلومػػػػات ابؼتنالوسػػػػيلة الػػػػتي ت ي، فهػػػػلنجػػػػاح العمليػػػػة الإداريػػػػةوىػػػػي عمليػػػػة ضػػػػرورية 

 بدؤسستك الاستمرار في الرابة               
 الادارة مع العلبقة

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 35 11.4% 4 88.6% 31 جيدة

 100% 40 37.5% 15 62.5% 25 حسنة

 100% 4 100% 4 0% 0 سيتة

 100% 79 29.1% 23 70.9% 56 المجموع
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، يكػوف اوبػاً أو شػفويً ارية سواء كػاف مكت، والاتصاؿ في ابؼنظمات الإدىابالقرارات وىو أساسي لتنفيذ
موجهػػا بكػػو برقيػػق ىػػدؼ مػػن الأىػػداؼ الرئيسػػة الػػتي تػػدخل ضػػمن أولويػػات عمػػل ابؼؤسسػػة وضػػماف 

مػػػػن أجػػػػل الوصػػػػوؿ إلى أقصػػػػى درجػػػػة مػػػػن  وىػػػػذا جانػػػػب مهػػػػم لأسػػػػلوب القيػػػػادة التشػػػػاركية بقاحهػػػػا 
 سةالعلبقات ابعيدة بتُ ابؼو ف وادارتو  لتحقيق الرضا على العمل والاستمرار في ابؼؤس

ىكػػػذا بيكػػػن القػػػوؿ أف بنػػػاء العلبقػػػات ابعيػػػدة بػػػتُ الادارة وابؼػػػو فتُ بؽػػػا دور كبػػػتَ في برقيػػػق          
 الرضا الو يفي للعماؿ والاستمرار في العمل بابؼؤسسة.

: يوضح تاثتَ طبيعة العلبقة بتُ العماؿ والادارة على الشعور بالراحة عند العمل مػع  16جدول رقم 
 .الرئيس

 
نلبحم من خلبؿ بيانات ابعدوؿ أف الابذاه السائد للجدوؿ كاف مػع تػاثتَ طبيعػة العلبقػة مػع 

 16.3%،مقابػل مػػا نسػػبتو   83.8%الادارة علػى الراحػػة والاسػتقرار في العمػػل مػع ابؼسػػؤوؿ بنسػبة 
والاسػتقرار عنػد العمػل مػع الػرئيس بقػد بفن صػرحوا بعكػس مػن ذلػك، مػن بؾمػل مػن يشػعروف بالراحػة 

يرجعونهػا إلى شخصػية ابؼسػؤوؿ   86.4%يرجعونها إلى طبيعة العمل ابؼمػارس، تليهػا  88.9%منهم 
 % 22.6يرجعونهػػػػػا إلى ذىنيػػػػػة العمػػػػػاؿ. ومػػػػػن بؾمػػػػػل مػػػػػن صػػػػػرحوا عكػػػػػس ذلػػػػػك بقػػػػػد  77.4%و 

 يرجعونها إلى ذىنية العماؿ. 
 في العمػػػلراحػػػتهم واسػػتقرارىم والعمػػاؿ وتاثتَىػػػا علػػى  العلبقػػػات ابعيػػدة بػػػتُ الادارة إف طبيعػػة

ىػػو و الإشػػراؼ الصػػحيح تعػػود إلى طبيعػػة العمػػل ابؼمػػارس وشخصػػية ابؼسػػؤوؿ الػػتي تتضػػح مػػن خػػلبؿ 
وىػػذه القيػػادة لا تػػاتى بالنتيجػػة ابؼرجػػوة إلا إذا سػػاد بؿػػي  العمػػل  ،قيػػادة بؾموعػػة مػػن الأفػػرادعبػػارة عػػن 

 واستقرار راحة الرئيس مع العمل                 
 العلبقة طبيعة

  بتُ العماؿ والادارة

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 27 11.1% 3 88.9% 24 ابؼمارس العمل طبيعة

 100% 31 22.6% 7 77.4% 24 العماؿ ذىنية

 100% 22 13.6% 3 86.4% 19 ابؼسؤوؿ شخصية

 100% 80 16.3% 13 83.8% 67 المجموع
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داخػػل التنظػػيم وىػػي اىػػم الإنسػػانية  اصػػر ابغيويػػة لنجػػاح العلبقػػاتالعن وتعتػػ  مػػن  ،جػػو مػػن التفػػاىم
ولية بذعلهم ؤ حي  إف ىذه السياسة من شانها أف بزلق فيهم شعوراً بابؼس ، مرتكزات القيادة التشاركية

لػلئدارة العمػل  ، لابػدحدوث تصػرفات خاطتػة مػن بعػض العمػاؿعند و ، حريصتُ على مصلحة العمل
معابعتهػػا بػػدلا مػػن اللجػػوء إلى معاقبػػة ابؼخطػػئ . ذلػػك و قيػػة بؽػػذه التصػػرفات ابغقي بابالأسػػ معرفػػةلػػى ع

أف العامل الذي يتضػرر مػن قػرار إداري يصػدر ضػده بػطػا ارتكبػو االبػا مػا يظهػر احتجاجػو علػى ىػذا 
أو ابؼطالبػة بنقلػو  والتصػرؼ بالتهػاوف في عملػو وعػدـ الاىتمػاـ بػو أو عػدـ اتبػاع التعليمػات الصػادرة إليػ

الػػروح  مػػن رفػػع، لػػذلك فػػنجف ال لشػػعوره بعػػدـ الراحػػة او الاسػػتقرار في العمػػل مػػع رئيسػػو أخػػرىإلى جهػػة 
بابؼؤسسػػػة، يػػػؤدى إلى تػػػوافقهم في عملهػػػم وإلى تعػػػاونهم علػػػى النهػػػوض  والادارة  ابؼعنويػػػة بػػػتُ العمػػػاؿ

 ورضاىم وىذا ما تصبوا إلى برقيقو مديرية الإدارة المحلية. 
العلبقػػػة بػػػتُ العمػػػاؿ والادارة الػػػتي ترجػػػع إلى طبيعػػػة العمػػػل ابؼمػػػارس  طبيعػػػةىكػػػذا نسػػػتنتا أف         

 وشخصية ابؼسؤوؿ بؽا أبنية كبتَة في برقيق الاستقرار والراحة في العمل.
      I-3-2 الاستنتاج الجزئي للفرضية الثانية: 
علػػى  ابؼوضػػح لتػػاثتَ معاملػػة ابؼسػػؤوؿ للمػػو فتُ :12رقػػم  لبحػػم مػػن خػػلبؿ معطيػػات ابعػػدوؿي      

ثتَ ابؼعاملػػػة ابعيػػػدة علػػػى شػػػعور اف الابذػػػاه السػػػائد كػػػاف مػػػع تػػػابرقيػػػق الراحػػػة والاسػػػتقرار داخػػػل العمػػػل 
 . 83.8%العامل بالراحة والاستقرار بنسبة  

الذي يوضح العلبقػة بػتُ طبيعػة ابؼسػؤوؿ ابؼباشػر   13ابعدوؿ رقم  يلبحم من خلبؿ معطيات       
علػى ا ف الابذاه الغالب كاف مع الرابة في الاستمرار بالعمل بنػاءأسة على الرابة في الاستمرار في ابؼؤس

 . 71.3%تفهم وتعاوف ابؼسؤوؿ ابؼباشر بنسبة 
ابؼوضػح للعلبقػة بػتُ مػنح القائػد فرصػة للمػو فتُ  14يلبحم من خلبؿ معطيات ابعدوؿ رقم        

مػع الػرئيس حيػ  أف الغالػب   لإ هار مهاراتهم الشخصية علػى الشػعور بالراحػة والاسػتقرار عنػد العمػل
 .   83.8%كاف ابغصوؿ على راحة من خلبؿ العمل مع الرئيس بنسبة 

الادارة علػى الرابػػة في مػع  وضػح لتػاثتَ العلبقػةابؼ 15رقػم  خػلبؿ معطيػات ابعػدوؿ يلبحػم مػن       
الرابػػػة في العمػػػل حيػػػ  اف الابذػػػاه السػػػائد كػػػاف مػػػع تػػػاثتَ العلبقػػػة ابعيػػػدة مػػػع الادارة علػػػى ب الاسػػػتمرار

 . 70.9%الاستمرار بابؼؤسسة بنسبة 
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لعلبقػػة بػػتُ العمػػاؿ والإدارة ابؼوضػػح تػػاثتَ طبيعػػة ا 16لبحػػم مػػن خػػلبؿ معطيػػات ابعػػدوؿ رقػػم ي     
لشعور بالراحة حي  اف الابذاه السائد كػاف مػع تػاثتَ طبيعػة العمػل ابؼمػارس علػى شػعور العمػاؿ ى اعل

 . % 83.8بالراحة والاستقرار بنسبة  
 .لدى العاملي  الاستقرارللعلاقات الإنسانية دور في تحقيق منو نستنتا أف و 
I-4  الفرضية الثالثة بياناتعرض: 

      I-4-1  تحليلها وتفسيرها: 
 *لتفويض السلطة دور في تحقيق المكانة المهنية للعمال     

 اـ داخل العمليوضح العلبقة بتُ التشجيع على الابداع على الشعور بالاحتً  :17جدول رقم 

بنسػبة  شعورىم بالاحتًاـ داخل العمػلالأالبية الساحقة صرحوا بف أيتضح من خلبؿ ابعدوؿ 
ابؼبحػػوثتُ صػػرحوا عكػػس ذلػػك، مػػن بؾمػػل مػػن صػػرحوا بالشػػعور مػػن   5% تونسػػب تقابلػػو مػػا  %95

احيانػا  %97.2من صرحوا أنهم تم تشجيعهم على الابتكػار والإبػداع، تليهػا  %100بالاحتًاـ بقد 
مػن صػرحوا بعػدـ تشػجيعهم، مػن بؾمػل مػن صػرحوا   % 81.3ا يتم تشجيعهم على الابتكار وبقد م

لا يػػػتم تشػػػجيعهم علػػػى  %18.8عكػػػس ذلػػػك بقػػػد أي انهػػػم لا يشػػػعروف بػػػالاحتًاـ بقػػػد مػػػا نسػػػبتو 
 الابتكار في العمل. 

قػدـ بداع يشعر ابؼو ػف بابنيتػو داخػل التنظػيم وبانػو يلإف التشجيع على اأيتضح من ما سبق 
عنػدما لإبػداع بنيػة اأتظهػر  ، وصى فعالية بيكنو تقػدبيهاأقلى إكثر وصولا أضافة وىو ما بوفزه للعمل إ

ي عمػػل مػػن اػػتَ أف أالتطػػوير والتغيػػتَ التنظيمػػي، حيػػ   لػػىلك عذفنجنهػػا تبحػػ  بػػ ابؼؤسسػػة   تعتمػػدىا
ف أاذا فمػػن الواضػػح  ،ةدائيػػلألا يشػػعر العمػاؿ بقيمػػتهم اداع لا يعتػػ  عمػػل فهػػو عمػل روتيػػتٍ، وبهػػذا بػإ

  بالاحتًاـ الشعور              
 على التشجيع

 العمل في والإبداع الابتكار 

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 28 0% 0 100% 28 نعم

 100% 36 2.8% 1 97.2% 35 احيانا

 100% 16 18.8% 3 81.3% 13 لا

 100% 80 5% 4 95% 76 المجموع
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نشػا لػديهم روح الػولاء يلعمػل، ومنػو ورضػاىم عػن ا بداع لو وقع كبتَ على نفسػية العمػاؿ ودافعيػتهملإا
  .وابغب لعملهم

وىكػػذا بيكػػن أف نسػػتنتا أف ىنػػاؾ تشػػجيع علػػى الإبػػداع داخػػل ابؼؤسسػػة، بؼػػا لػػو مػػن أبنيػػة علػػى      
 شعور الفرد بالاحتًاـ والتقدير داخل ابؼؤسسة.

يوضح العلبقة بتُ ثقػة ابؼسػؤولتُ علػى برقيػق ابؼو ػف إلى مػا يصػبوا إليػو مػن خػلبؿ  :18جدول رقم 
 العمل.

 

 
نلبحػػم مػػن خػػلبؿ ابعػػدوؿ أف أالبيػػػة ابؼبحػػوثتُ صػػرحوا بػػانهم تم برقيػػػق مػػا يصػػبوف إليػػو عػػػ    

وىي نسػبة اػتَ بعيػدة عمػا يليهػا بفػن صػرحوا بعػدـ برقيػق مػا يصػبوف إليػو عػ    52.5%العمل بنسبة
 57.6%، من بؾمل من صرحوا بانهم تم برقيق ما يصبوف إليو بقد مػا نسػبتو 47.5%بنسبة  العمل

لم بينحػػوا ثقػػة ابؼسػػؤوؿ، ومػػن بؾمػػل مػػن صػػرحوا بعػػدـ  %28.6منحػػوا ثقػػة مسػػؤوليهم بالفعػػل، تليهػػا
 بفن صرحوا بعدـ منحهم الثقة. % 71.4برقيقهم لأمابؽم بقد ما نسبتو 

مػػن متطلبػػات النجػػاح والإبػػداع في فالثقػػة تعتػػ  ؤوسػػتُ للثقػػة في العمػػل، يتضػػح تػػاثتَ مػػنح ابؼر           
بقيمػػة نفسػػو بػػتُ الاخػػرين، وتهبػػو قػػوة داخليػػة بذعلػػو بيػػارس  فالثقػػة بػػالنفس بذعػػل الفػػرد يشػػعر   العمػػل

ومػػػن  ر،الكثػػػتَ مػػػن الدرايػػػة وابػػػػ ة وابغػػػذالثقػػػة بػػػاآخرين تتطلػػػب  اػػػتَ أف عملػػػو دوف خػػػوؼ أو قلػػػق،
الوضػػػػػػوح والشػػػػػػفافية، الالتػػػػػػزاـ بػػػػػػالقيم، ، الإنسػػػػػػاف في موضػػػػػػع ثقػػػػػػة بػػػػػػتُ النػػػػػػاس بذعػػػػػػلالعوامػػػػػػل الػػػػػػتي 

ابؼرء يبدو  واتَ ذلك من أمور بذعل والكفاءة، لأفعاؿ،وا للنفس وللآخرين، ومطابقة الأقواؿ والاحتًاـ
 ،لنجػاح ابؼؤسسػة وبسيزىػا يشرط رئيسػ ستُ ىيو في ابؼرؤ الثقة ف ، لذلكأمينا في عيوف من يتعامل معهم

خػلبؿ      مػن اليػو اصػبو مػا حققػت  
 العمل                      

 العماؿ في  تُابؼسؤول ثقة

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 66 42.4% 28 57.6% 38 نعم
 100% 14 71.4% 10 28.6% 4 لا

 100% 80 47.5% 38 52.5% 42 المجموع
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بػػتُ ىػػي اتفػػاؽ والثقػػة بػػتُ الػػرئيس ومرؤوسػػيو  مػػن أجػػل الوصػػوؿ إلى فعاليػػة أكػػ  مػػن طػػرؼ ابؼرؤوسػػتُ
بػػػاف يفػػػي بدػػػا أتفػػػق عليػػػو للطػػػرؼ اآخػػػر، وكلمػػػا كػػػاف الانسػػػجاـ  يتعهػػػد بدوجبػػػو الطػػػرؼ الأوؿطػػػرفتُ 

الطػػرفتُ مػػن كانػػت النتػػائا ابؼتًتبػػة علػػى الاتفػػاؽ أفضػػل، وتػػزداد الثقػػة بػػتُ  والتعػػاوف بػػتُ الطػػرفتُ أقػػوى
 وبهذا بوقق العامل ما يريد من عملو.  الالتزاـ بالتعهدات خلبؿ

ىكذا نستنتا أف ابؼؤسسة تعتمد بشكل كبتَ على مػنح الثقػة للمرؤوسػتُ بؼػا بؽػا مػن دور علػى         
 برقيق العماؿ لطموحاتهم وآمابؽم الذي ينعكس بدوره على الرضا الو يفي .

القائػػػد لصػػػلبحية التفػػػويض الػػػتي يقػػػدمها القائػػػد للعمػػػاؿ الػػػذي  يوضػػػح علبقػػػة مػػػنح :19جػػػدول رقػػػم 
 تناسب قدراتهم مع مستوى الو يفة واثره على شعور ابؼو ف بالتقدير.

 

خػرين بنسػبة آتقػدير مػن طػرؼ البانلبحم من ىػذا ابعػدوؿ أف الأالبيػة السػاحقة بفػن صػرحوا         
حوا بفن صرحوا بعدـ شعورىم بالتقدير، من بؾمػل مػن صػر    5%بنسبة ضتيلة جدا ، ما تقابلو%95

بفػػػن صػػػرحوا بدػػػنح ابؼسػػػؤوؿ للعمػػػاؿ صػػػلبحية % 95.2بالتقػػػدير مػػػن طػػػرؼ اآخػػػرين بقػػػد مػػػا نسػػػبتو 
بفػن صػرحوا  %94.4التفويض التي تتناسب مع السلم الإداري    تليها على التوالي بنسبة اتَ بعيدة 

 بلب.      
ن طػرؼ اآخػرين كػوف في منح ابؼو ػف أو العامػل الشػعور بالتقػدير مػ بنية التفويضأتتضح ىنا        

العمليػػػة الػػػتي  ذلػػػك لإعتبػػػار التفػػػويض ىػػػوأف تفػػػويض السػػػلطة بوقػػػق لػػػو مكانػػػة وأبنيػػػة داخػػػل ابؼؤسسػػػة 
طػػار الػػذي بيكػػن لكػػل مػػنهم الإداريػػة، وبرديػػد الإ مسػػتويات لػػبعضتسػػتخدـ بؼػػنح صػػلبحيات معينػػة 

مػػن أسػػلوب القيػػادة  بشػػكل سػػليم وىػػذا يعتػػ  جػػزء مهمػػا وذلػػك لتسػػيتَ عمليػػة ابزػػاذ القػػرار يػػوالعمػػل ف
 والتسيتَ التشاركي، من أجل برقيق الشعور بالتقدير الذي يضمن للعامل مكانة داخل ابؼؤسسة . 

 الاخرين ؼطر  من بالتقدير الشعور
 صلبحية

 سلم الإداريال مع تتناسب ذيال التفويض 

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 62 4.8% 3 95.2% 59 نعم

 100% 18 5.6% 1 94.4% 17 لا

 100% 80 5% 4 95% 76 المجموع
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وعليو بيكن أف نستنتا أف ىنػاؾ تفػويض للسػلطة داخػل ابؼؤسسػة، بؼػا بؽػا مػن دور في برقيػق           
 مكانة وتقدير من طرؼ اآخرين للعماؿ. 

 ة بتُ اساس منح التفويض واثره على الشعور بالاحتًاـ داخل العمل.يوضح العلبق :20جدول رقم 

نلبحػػػم مػػػن خػػػلبؿ ابعػػػدوؿ أف الأالبيػػػة السػػػاحقة صػػػرحوا بشػػػعور ابؼو ػػػف بػػػالاحتًاـ بنسػػػبة 
، مػػن بؾمػػل مػػن شػػعروا بػػالاحتًاـ بقػػد مػػنهم 3.2%مػػا يقابلػػو بعػػدـ شػػعوره بػػالاحتًاـ بنسػػبة %96.8
ى أسػػػػاس مػػػػنح بؽػػػػم التفػػػػويض علػػػػ 96.4%مػػػػنح بؽػػػػم التفػػػػويض علػػػػى أسػػػػاس الأقدميػػػػة و %97.1
 الكفاءة.
إف التفويض عندما بينح على أسػاس الكفػاءة والأقدميػة فانػو بىلػف شػعورا بػالاحتًاـ والتقػدير          

مهما بلغت قدراتو وطاقاتو وإمكانياتو لا يستطيع القياـ بدجموعة أعمػاؿ  الذيبتُ ابؼو فتُ ورئيسهم 
ومعقػدة، لأنػو  ةسػعاعمػل في مؤسسػات و لوحده وبدرجة عالية من الإتقػاف، وخصوصػاً إذا تعلػق ىػذا ال

أف يكشػػػف ابؼواىػػػب ابؼتعػػػددة أو  ابؼسػػػؤوؿيسػػػتطيع للعمػػػاؿ ذو الكفػػػاءة مػػػن خػػػلبؿ تفػػػويض السػػػلطة 
وف للقيػػادة في ابؼسػػتقبل ويعػزز روح ابؼسػػؤولية بفػػا يػػنعكس إبهابػػاً ؤ يسػتطيع تهيتػػة الفػػرص أمػػاـ الػذين يتهيػػ

العماؿ من بؽم أقدمية وخ ة ىذا مػا يػؤدي للبحػتًاـ فيختار من  والعاملتُ ابؼسؤوؿعلى العلبقات بتُ 
 والتقدير والثقة بتُ العماؿ على أساس انهم أىل للثقة.

وعليو نستنتا أف تاثتَ تفويض السلطة للعماؿ ذوو الكفاءة والعماؿ ذوي ابػ ة و الاقدمية ىو        
 ما ينشر حالة من الاحتًاـ داخل العمل.

 
 
 

 العمل داخل بالاحتًاـ الشعور                 
 التفويض منح ساسأ

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 34 2.9% 1 97.1% 33 قدميةلأا

 100% 28 3.6% 1 96.4% 27 الكفاءة

 100% 62 3.2% 2 96.8% 60 موعالمج
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قة بتُ الاسػاس الػذي بسػنح مػن خلبلػو الثقػة و برقيػق مػا يصػبو اليػو مػن يوضح العلب :21جدول رقم 
 خلبؿ عملو.

نلبحم من خلبؿ ىذا ابعدوؿ أف الأالبية بفن صرحوا بانهم حققوا ما يصبوف إليػو مػن خػلبؿ 
، مػن بؾمػل مػن  41.4%، مػا يقابلػو عػدـ برقيػق مػا يصػبوف اليػو بنسػبة  % 58.6عملهم ما نسبتو 

أسػػاس ثقػػة مرؤوسػػيهم كانػػت التفػػاني في  % 75د مػػنهم حققػػوا مػػا يصػػبوف اليػػو مػػن خػػلبؿ العمػػل بقػػ
أساس ثقة مرؤوسيهم الكفاءة، من بؾمل من صرحوا بعدـ برقيق ما يصبوف   % 57.4العمل، تليها 
 على أساس الكفاءة.      .  %42.6إليو ما نسبتو 

برقيق العامػل  يتبتُ أف أساس الثقة ىو الكفاءة والتفاني والاخلبص في العمل وىو ما ساىم في       
ىنػاؾ ارتبػاط قػوي بػتُ لأنػو بؼا يصبوا اليو من خلبؿ العمػل عػ  كسػبو لثقػة مرؤوسػيو بحثػا عػن الرضػا  ،

، فعنػػػدما تفقػػػد الثقػػػة بػػػػتُ ابؼػػػو فتُ يقػػػل التزامػػػو بالعمػػػػل العػػػاملتُ وارتفػػػاع الػػػػروح ابؼعنويػػػة الثقػػػة ورضػػػا
تزيد الثقة بينػو وبػتُ عملػو سػوؼ يشػعر ، وربدا يفكر بتًؾ و يفتو، بينما ابؼو ف الذي فينخفض آدائو

، ىػذا مػن يو ويتمسػك بعملػو لرضػاه عػن و يفتػوبانو جزء من عملو، وبالتالي يرفع من الروح ابؼعنوية لد
جهة الإدارة إلا أنو وجب على العماؿ أف تتوفر فيهم شروط واف يكونوا اىلب لتلك الثقة ابؼمنوحة بؽػم 

 يكوف بؽم خ ة كافية ما بهعلهم أىلب للثقة في نظر ابؼسؤولتُ . وأف بيتازوا بالكفاءة في الإبقاز وأف
ىنا نستنتا أبنية منح الثقة على أساس الكفاءة والتفػاني والإخػلبص في العمػل  وىػو مػا بهعلهػم       

 بوصلوف على ما بسنوه من خلبؿ عملهم.
 
 
 

 خػلبؿ مػن اليػو اصػبو مػا بكقيػق              
 العمل
 الثقة اساس

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 100% 54 42.6% 23 57.4% 31 الكفاءة
 100% 4 25% 1 75% 3 التفاني والاخلبص في العمل

 100% 58 41.4% 24 58.6% 34 المجموع
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   I-4-2 الإستاج الجزئي للفرضية الثالثة:  
الشػعور  وبػداع لإابؼوضػح للعلبقػة بػتُ التشػجيع علػى ا :17ابعػدوؿ رقػم  من خػلبؿ يلبحم          

بالاحتًاـ  العماؿ شعوركاف مع تاثتَ التشجيع والابداع على ف الابذاه السائد  أحتًاـ داخل العمل لابا
 .95%داخل العمل بنسبة 

قيػق ابؼو ػف إلى : ابؼبػتُ للعلبقػة بػتُ ثقػة ابؼسػؤولتُ علػى بر18يلبحم من خلبؿ ابعػدوؿ رقػم        
ما يصبوا اليو من خلبؿ العمل حي  انو ىنالػك تػاثتَ للثقػة ابؼمنوحػة مػن ابؼسػؤولتُ علػى العمػاؿ علػى 

 . 52.5%برقيق امانيهم ع  العمل بنسبة 
ابؼوضػػح لصػػلبحية التفػػويض الػػتي يقػػدمها القائػػد للعمػػاؿ  :19يلبحػػم مػػن خػػلبؿ ابعػػدوؿ رقػػم        

الابذػاه السػائد كػاف مػع ة واثره على شػعور ابؼو ػف بالتقػدير حيػ  أف التي تتناسب مع مستوى الو يف
 .95%تقدير من طرؼ الاخرين بنسبة لشعور ابؼو ف با

: ابؼوضػػح العلبقػػة بػػتُ مػػنح التفػػويض وأثػػره علػػى الشػػعور 20يلبحػػم مػػن خػػلبؿ ابعػػدوؿ رقػػم         
 .  % 96.8بالاحتًاـ بنسبة  بالاحتًاـ داخل العمل، حي  أف الابذاه السائد كاف مع شعور ابؼو ف

: ابؼوضػح العلبقػة بػتُ أسػاس مػنح الثقػة وبرقيػق ابؼو ػف بؼػا 21يلبحم من خلبؿ ابعدوؿ رقم        
 .  % 58.6يصبوا اليو من خلبؿ عملو، حي  أف الابذاه السائد كاف بنسبة 

 .لتفويض السلطة دور في تحقيق المكانة المهنية داخل المنظمةنستنتا انو         
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II-ام:ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػج العػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا الإستنت 
القػوؿ بػػاف الفرضػية العامػة قػػد تاكػد صػدقها والػػتي مفادىػا أف للقيػادة التشػػاركية دور في  بيكػن 

يػػادة ابؼبنيػػة علػػى برقيػػق الرضػػا الػػو يفي لػػدى العػػاملتُ بدديريػػة الإدارة المحليػػة بولايػػة اردايػػة حيػػ  أف الق
ابؼشاركة في ابزػاد القػرار، العلبقػات الإنسػانية وتفػويض السػلطة تػؤدي إلى الشػعور بػالتحفيز ،الاسػتقرار 
الػػو يفي و ابؼكانػػػة ابؼهنيػػػة  داخػػػل ابؼؤسسػػػة وبالتػػػالي الرضػػا الػػػو يفي لػػػدى العمػػػاؿ، وعليػػػو فػػػنجف التػػػاثتَ 

 فرضيات الدراسة :   يعت  ابهابيا بالنظر للنتائا ابؼتوصل إليها  من خلبؿ
 *ىناؾ علبقة بتُ أسلوب القيادة التشاركية والرضا الو يفي.

*القيادة التشاركية ابؼبنية على ابؼعاملة ابغسنة وابؼشاركة في ابزاد القرارات مع تفويض السلطة تؤدي إلى 
 ارتياح ورضا العماؿ .

ابعمػػاعي الػػذي يػػؤدي الى التحفيػػز  *مشػػاركة العػػاملتُ في ابزػػاد القػػرار تػػؤدي إلى تفعيػػل أسػػلوب العمػػل
 والولاء التنظيمي للمؤسسة.

*طبيعػػػػػة العلبقػػػػػات ابغسػػػػػنة ابؼبنيػػػػػة علػػػػػى التفػػػػػاىم والثقػػػػػة والاحػػػػػتًاـ والتعػػػػػاوف والانسػػػػػجاـ بػػػػػتُ القائػػػػػد 
 وابؼرؤوستُ تؤدي إلى زيادة الرضا الو يفي لدى العماؿ.

 م أعضاء بؽم أبنية داخل ابؼؤسسة.*التفويض للسلطة بينح التقدير والاحتًاـ وبهعلهم يشعروف بانه
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 ةػػػػػػػػػػخاتم
غتَات ػػػػػة في  ػػل التػػػػا ابؼؤسسػػة ابعزائريػػػػػػػاني منهػػػػػابؼشػػكلبت الػػتي تع مػػنه الدراسػػة ذانطلقػػت ىػػ

 قػػتًاحلا اء صػػورة واضػػحة عػػن الواقػػع ابغقيقػػيلى إعطػػإوكانػػت تهػػدؼ  ،والتحػػولات الػػتي يشػػهدىا العػػالم
 .ساىم في حل بعض ابؼشكلبت الإداريةتف أبدائل جديدة بيكن 

ة قػد تكػوف بقحػت في معابعػة بعػض ػػػػػػػػػه الدراسذف ىػأا القػوؿ ػػػا سػبق بيكننػػػػػػػم واستنادا علػى  
ة ػػػػػػػػػػه الدراسذىػػنجف ػػػػػػػػػػلػػك فذوعلػػى الػػرام مػػن  بحثيػػةي بذربػػة أطبيعػػة ه ذخفقػػت في بعػػض وىػػأابعوانػػب و 

ت ولو بجزء بسي  في إعطاء صورة واضحة عن طبيعة العلبقة القائمة بػتُ ابؼػدير والعمػاؿ في  ػل سابن
خػػرين بتنميػػة العػػاملتُ وتعتػػ ىم شػػركاء بؽػػا في النجػػاح وا تسػػعى لتطػػوير اآ مالقيػػادة التشػػاركية والػػتي تهػػت

ت الانسػانية وتفػويض والعلبقػا حيت ابؼشاركة في ابزػاد القػرار منواتهم وحاجياتهم ذوبرقيق أحلبمهم و 
ا ػػػػػكمػػا برقػػق الأىػػداؼ ابؼسػػتقبلية بؽ   ،طػػار خطػػ   ابؼنظمػػةإفي  السػػلطة كػػل مػػا أمكػػن ذلػػك، القائمػػة

الػو يفي  سػتقرارالاو ا أفضػل للعػاملتُ ػػػػػػػػػػػػػن مناخػػػػػا والتقليل مػن السػلوؾ السػلي ليضمػػػػػػػػػػبقاحه ضمافو 
 .بؽم 
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، مطػػػابع جامعػػػة قسػػػنطينة، 2، طالمشػػػاركة الديمقراطيػػػة فػػػي تسػػػير الجامعػػػة، فضػػيل د ليػػػو .14
 . 2006نطينة، قس
دار  1، طاتصػػال المؤسسػػة إشػػهار علاقػػات عامػػة، علاقػػات مػػع الصػػحافةفضػػيل دليػػو،  .15

 . 2003القاىرة،  ،الفجر للنشر
 2008، دار ابعنادرية للنشر والتوزيع، عماف القيادة التربوية الحديثةقاسم بن عائل ابغربي،  .16
. 

 2004، الدار الكندي،1،طالقيادة أساسيات ونظريات ومفاهيمماىر بؿمد صا  حسن،  .17
. 

، 3ط  الاتجاهػات الحديثػة فػي القيػادة الإداريػة و التنميػة البشػريةبؿمد حستُ العجمػي،  .18
 . 2015عماف،  ،دار ابؼستَة للنشر والتوزيع والطباعة

 . 2007، دار خوارزـ للنشر، جدة،ادارة الموارد البشريةمدني عبد القادر علبقي،  .19
، مركز التنمية الادارية الاسكندرية السلوك التنظيميحسن، بؿمد صا  ابغناوي، راوية بؿمد  .20

1998 . 
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 استمػػػػػػػارة بحػث :01الملحق رقم 

 

ٌةالجمهورٌة الجزائرٌة الدٌمقراط  

 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً

 جامعة غارداٌة

 

 العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة                                   تخصص علم الاجتماع تنظٌم وعمل  معهد 

 قسم علو الاجتماع                              

 إستمارة بحث بعنوان: 

 

 

 

                                                                                          

بالإدارة المحلٌة دراسة مٌدانٌة   

 بولاٌة غرداٌة 

فً إطار إنجاز مذكرة ماستر تخصص علم الاجتماع تنظٌم وعمل ، نضع بٌن ٌدٌك  هذا    

 ×الاستبٌان، الذي ٌتضمن مجموعة من الأسئلة نرجو منك الإجابة علٌها بوضع العلامة ) 

 خ .بكل دقة ووضوح ، مع بعض الاهتمام والصراحة ......ال )

نرجو التفهم ونشكرك على حسن تعاونك معنا ، مع العلم كل المعلومات تكون فً إطار    

 .الدراسة فقط 

 

 

م 0443م/ 0441 -هـ   4114هـ /4193السنة الجامعٌة  

 م

   الرضا الوظٌفً لدى العاملٌنالقٌادة التشاركٌة ودورها فً 
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 أولا: البيانات الشخصية:

 أنثى                    ابعنس:     ذكر     -1

        30_  20السن:       -2

                 30  _40         

                 40  _50       

  فما فوؽ     50                 

 أرمل       مطلق       متزوج          أعزبابغالة ابؼدنية:    -3

 جامعي     ثانوي      ابؼستوى التعليمي:     متوس    -4

 إطار            مو ف       الو يفة:    عوف  -5

    ن عشر سنواتمدة العمل )الأقدمية(:      اقل م -6

                                10 _20                 

                                20-30               

 فما فوؽ            30                                

 القيادة التشاركيةثانيا :  

 *المشاركة في اتخاذ القرار:

 بالعمل؟ ابػاصة القرارات ابغابظة ابزاذ في العماؿ إشراؾ على يعمل مسؤولك  ىل -7

     أحيانا                   لا                      نعم
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 في حالة الاجابة بنعم او احيانا كيف يتم ذلك عن طريق ؟

  اقتًاح مباشر           بعاف التناوب    

 ؟ لعملبا ابػاصة القضايا بعض في مسؤولك يستشتَؾ ىل -8

          أحيانا                     لا                    نعم

  بعضها      في حالة الإجابة بنعم ىل يتم ذلك بالنسبة :  لكل القضايا   -

 ىل لاحظت اف اقتًاحاتك اخذت بعتُ الاعتبار   -9

  لا              نعم           

 قرار   كيف كاف اشراككم في ابزاذ ال  -10

  توضيح الامور       التوجيو والارشاد        عن طريق نقل ابؼعلومات  

 *العلبقات الانسانية :

 ما طبيعة معاملة ابؼسؤوؿ لكم ؟-11

  سيتة       عادية           جيدة    

 في حالة الاجابة بجيدة او عادية ىل يساعدؾ ذلك على اداء افضل اعمالكم؟

  لا   نعم 

 ىل بينحك القائد فرصة ا هار مهاراتك الشخصية في العمل ؟ -12

 اطلبقا          احيانا      نعم  

 .............. ……………………………………بنعم، كيف ذلك الإجابة كانت إذا
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 كيف ترى مسؤولك ابؼباشر:  -13

  متسل         احتكاري            متعاوف             متفهم 

 ؾ مسؤولك ابؼباشر في العمل على حل مشاكلك؟ىل يساعد-14

 لا         احيانا       نعم    

 اذا كاف نعم او احيانا ىل يتم ذلك بالنسبة ؿ؟

 علبقتك مع الزملبء      لوحة الاعلبنات        ابؼشاكل الشخصية   

 ماىو الاسلوب الذي تتبعو الادارة في التواصل مع العماؿ ؟-15

 عن طريق وسائل الاتصاؿ ابغديثة       لوحة اعلبنات           اتصاؿ مباشر

 ىل تصلك ابؼعلومة في وقتها   ؟-16

 لا     نعم    

 كيف ترى علبقتك بالادارة:     -17

 سيتة            حسنة               جيدة    

 كيف تقيم درجة الاتصاؿ  داخل ابؼؤسسة؟  -18

  فعاؿ جدا             اتَ فعاؿ        فعاؿ  

 كيف ترى العلبقة بتُ الادارة والعماؿ؟  -19

 علبقة في حدود العمل              علبقة اخوية ودية 

 علبقة صراع دائم        علبقة متوترة في طوؿ الوقت  
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 في كل ابغالات لم ترجع طبيعة العلبقة ترجع الي ؟

 شخصية ابؼسؤوؿ      لعماؿ  ذىنية ا         طبيعة العمل ابؼمارس 

 *تفويض السلطة:

 ىل يتم تشجيعكم على الابتكار والابداع في العمل؟-20

 لا          احيانا      نعم  

 ىل بذد اف مسؤولك في العمل يثقوف فيكم ؟-21

  لا     نعم    

 في حالة نعم  بؼا يرجع ذلك   .......................................

 ىل تم تفويضك بدهاـ ابؼسؤوؿ ؟ -22

 لا        احيانا          نعم

 في حالة نعم واحيانا ىل يرجع ذلك برأيك الى :

 بزفيف العبء على ابؼسؤوؿ         تعليم العماؿ برمل ابؼسؤولية   

 في حالة اياب ابؼسؤوؿ فق   

 مع ابؼستوى الاداري للمو ف؟ىل يعطي القائد صلبحية التفويض للعاملتُ التي تتناسب -23

 لا          نعم 

 :في حالة نعم على أي اساس بسنح

       الكفاءة         الاقدمية     
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 :الرضا الوظيفيثالثا: 

 المكانة الاجتماعية داخل العمل:

 ىل تشعر بالاحتًاـ داخل العمل؟-24

 لا          نعم   

 خلبؿ عملك ىذا ؟ىل بذد انك حققت ما تصبو اليو من -25

 لا          نعم   

 ىل و يفتك بسنحك الشعور بالتقدير من طرؼ اآخرين؟-26

 لا          نعم   

 الاستقرار 

 ىل بذد في العمل مع رئيسك راحة واستقرار؟-27

 لا          نعم   

 ىل تتلقى ضغوط متكررة حوؿ ابقاز العمل من طرؼ مسؤولك؟-28

  لا         نعم   

 ىل تراب بالاستمرار بدؤسستك؟-29

 لا          نعم   

 ىل يصل العماؿ الى ابؼؤسسة في الوقت ابؼناسب ؟-30

 لا          نعم   
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 في حالة الاجابة بلب ىل يرجع ذلك الى؟

 ذىنية العامل    النقل  

 التحفيز 

 ىل يتناسب الراتب الذي تتقاضاه مع ابعهد ابؼبذوؿ؟-31

 لا      نعم   

 ىل انت راضي عن طبيعة عملك؟-32

 لا          نعم   

 ىل انت راضي عن اليات التًقية ووقت ابغصوؿ عليها ؟ -33

 لا      نعم     

 ىل برصلت على ترقية في مؤسستك؟ -34

  لا                    نعم    

 ىل ترى اف التًقية بدؤسستك؟-35

 سائ    بسر بو        عادلة          

 ىل سبق واف تلقيت مكافاة؟-36

 لا            احيانا                  نعم    

 ىل بسنح ابؼكافآت على اساس معايتَ واضحة ؟-37

  لا                    نعم    
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 ىل انت راض عن توزيع ابؼهاـ بتُ ابؼو فتُ داخل ابؼؤسسة   -38

 لا                     نعم   

 ىل لديك اوقات راحة اثناء ساعات العمل  -39

 لا        نعم      

 ىل مكاف العمل نظيف وبوفزؾ على العمل                    -40

 لا             نعم        
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 ( الهيكل التنظيمي للمؤسسة.02الملحق رقم: )

 

 


