
 

 ١الصفحة 
 

                                          جمھوریة العراق        

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي                         

  جامعة القادسیة                                                                       
  كلیة الادارة والاقتصاد       

  قسم ادارة الاعمال          
        

  

  

  )دور القیادة في الرضا الوظیفي(

بحث تقدم  بھ الطالب ( فائز خالد صباح )  الى مجلس كلیة الادارة 
والاقتصاد / قسم ادارة الاعمال وھو جزء من  متطلبات لنیل شھادة   

  البكالوریوس في ادارة الاقتصاد

  

  

  بإشراف

  م . افتخار جبار عبد
  
  

 م ٢٠١٨



 

 ٢الصفحة 
 

 

  الآیة القرآنیة
  

﷽  
مُْ مُؤْمِنِینَ  ِنْ كُنْت َوْنَ إ مُُ الأْعَْل نْت َ ((وَلا تھَِنُوا وَلا تحَْزَنُوا وَأ
كَ  ھُ وَتِلْ ُ ل ْ رْحٌ مِث َ وْمَ ق َ ق سَّ الْ دْ مَ َ َق رْحٌ ف َ كُمْ ق َمْسَسْ ِنْ ی * إ

َمَ  َعْل ی َّاسِ وَلِ َیْنَ الن ھَا ب ُ یَّامُ ندُاَوِل ُ الأَْ َّ َ ا ذ َّخِ َت وا وَی ذِینَ آمَنُ َّ ال
ُ مْ شُھَداَءَ وَ مِنْكُ  َّ الِمِینَ))ا   لا یحُِبُّ الظَّ

  
  العظیم اللهصدق 

  )١٤٠ - ١٣٩(آل عمران:                            
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  أ



 

 ٣الصفحة 
 

  

  الاھــــداء

  

إلى سید المرسلین و خاتم النبیین المصطفى الامین محمد بن عبد الله علیھ  -
  و على آل بیتھ أفضل صلوات الله و سلامھ .

  
إلى عائلتي الحبیبة التي ربتني وسھرت وتعبت وضحت من أجلي و  -

أوصلتني إلى ما أنا علیھ من بعد فضل الله تعالى وإلى أحبائي وأخوتي 
  وأخواتي .

  
  إلى وطني العزیز العراق الصامد الأبيَ . -

  
  

  نھدي لحضراتكم ثمرة جھدنا ھذا .   

  

  

  
  
  
   ب



 

 ٤الصفحة 
 

  الشكر و التقدیر

  

  

العالمین والصلاة والسلام على سید المرسلین محمد و الحمد الله رب 

  آلة الطیبین الطاھرین ..

ویعد من دواعي سروري بعد الانتھاء من انجاز البحث بحول الله 

وتعالى وقوتھ ، أن اتقدم بجزیل الشكر و الامتنان الى الاستاذة 

) لما قدمتھُ من آراء وافكار افتخار جبار عبد الفاضلة المشرفة (   

یمة وتوجیھات سدیدة وبناءة فضلا عن تواصلھ الدائم في اثناء ق

 ً مسیرة الكتابة مما اضفت علیھ أسس الرصانة العلمیة السلیمة متمنیا

  لھا دوام الصحة والعافیة والتوفیق

   

  الباحث

  

  

  

  

  

 ج



 

 ٥الصفحة 
 

  قائمة المحتــویـات

  الصفحة  الموضوع  ت

  أ  الآیة القرآنیة  ١

  ب  الاھداء  ٢

  ج  الشكر والتقدیر  ٣

  ١  المقدمة  ٤

  المبحث الاول   ٥
  ٣ - ٢  منھجیة البحث

  المبحث الثاني  ٦
  ١١  - ٣  الجانب النظري للبحث

  المبحث الثالث  ٧
  ١٥  - ١٢  تحلیل ومناقشة النتائج

  المبحث  الرابع  ٨
  ١٧  - ١٦  الاستنتاجات والتوصیات

   ١٩ – ١٨  المصادر   ٩

  ٢٢  - ٢٠  الملحق  ١٠

 

  

  

  



 

 ٦الصفحة 
 

  المقدمـــــــــــة

ان القیادة الاداریة لھا دور مھم في انشطة المنظمات الناجحة ومنھا تحسین الاداء و زیادة 

الرضا الوظیفي لدى العاملین على اعتبار انھا احد السبل المھمة التي تساعد على رفع 

ومعتقدات خاصة وتحسین الكفاءة والفاعلیة في منظمات الاعمال وبما ان القیادة تحمل افكار 

بكل مستوى تنظیمي داخل المنظمة یؤثر على عملیات التضامن  الاجتماعي وعلى افراد 

  العاملین وھذا ما دعى المنظمات الى الاھتمام بموضوع القیادة الاداریة .

وقد ارتأى الباحث ان یقسم بحثھ الى ثلاث مباحث تضمن المبحث الاول منھجیة البحث في 

اني الجانب النظري ، اما المبحث الثالث فقد كان متعلق بالاستبانة حین كان المبحث الث

  ومناقشة النتائج والمبحث الرابع خاص والاستنتاجات والتوصیات  .

   



 

 ٧الصفحة 
 

  المبحث الاول

  منھجیة البحث

ً : مشكلة البحث    اولا

  :یمكن تحدید مشكلة البحث من خلال صیاغة السؤال التالي 

  الرضا الوظیفي للعاملین )لقیادة في ما دور  وعلاقة ا(

  

  ثانیا : اھداف البحث 

  -تبرز اھداف البحث في النقاط منھا :

 توضیح مفھوم القیادة ودورھا یتحقق الرضا الوظیفي . )١

 التأكد على حسن اختیار الفائدة لأداء الاعمال بأحسن وجھ . )٢

 تطبیق نظام العدالة  في المؤسسات الحكومیة . )٣

 یلعبھ الموظفین  لتحقیق اھداف المنظمة .بیان الدور المھم الذي  )٤
 

ً : اھمیة البحث    ثالثا

  یمكن توضیح  اھمیة البحث من خلال :

 دور القیادة على  سلوك العاملین في المنظمات . )١

 مدى انعكاس ھذا السلوك على اداء العاملین . )٢

 التركیز على الموارد البشریة لدورھا في انجاز الاھداف المنشودة . )٣

  

  

  

  



 

 ٨الصفحة 
 

ً : فرضیة البحث    رابعا

  یمكن صیاغة فرضیة البحث في 

  (ھناك علاقة ایجابیة ذات دلالة احصائیة للقیادة على الرضا الوظیفي للعاملین )

  

ً : عینة البحث    خامسا

  تكون عینة البحث من مجموعة من موظفي كلیة الادارة والاقتصاد / جامعة القادسیة .

  

ً : حدود البحث    سادسا

 . ٢٠١٨لغایة اذار  ٢٠١٧الزمانیة : من شھر تشرین الثاني  الحدود  )١

  الحدود المكانیة : كلیة الادارة والاقتصاد / جامعة القادسیة . )٢

   



 

 ٩الصفحة 
 

  المبحث الثاني

  الجانب النظري للبحث

ً : القی   ادة ــــــــاولا

 مفھوم القیادة : - ١

على مفھوم سلوك اختلف المفكرون والباحثون في تعریف القیادة الا ان اغلبھم الحدوا 

القائد في  سلوك العاملین معھ ، فالقیادة مفھوم یعني السلوك الذي یمارسھ الفرد عندما 

یوجھ الفرد الانشطة والاعمال التي یقوم بھا العاملون من اجل تحقیق الاھداف المطلوبة 

  ) . ١١١:  ٢٠١٠(شھرزاد ،

  ) ٣٠٥:  ٢٠١١،  والقیادة ھي مفھوم غیر ملموس یأتي بنتائج ملموسھ ( محمود

  )  ٤٢:  ٢٠١٣القیادة : ھي فن التأثیر في  سلوك المرؤوسین وكسب رضاھم ( خالد ، 

وعرفت القیادة على مستویات مختلفة من قبل اداریین ومفكرین منھم تعریف العدلوني 

الذي عدھا الجسر الذي یستعملھ المسؤولین لیؤثروا على سلوك و توجیھات المرؤوسین 

  ) . ١١٢:  ٢٠١٠(شھرزاد ، 

وقد عرف اورد واي  تید القیادة على ان النشاط الذي یستخدم للتأثیر في الناس والتعاون 

. ً   نحو تحقیق ھدف معین وجدوا بأنفسھم انھ صالحا

كما عرف  القدرة التي یستأثر بھا المدیر على مرؤوسیھ وتوجیھھم بطریقة یتسنى بھا 

عاون بینھم في سبیل تحقیق ھدف ( عبدالله ثاني ، كسب طاعتھم واحترامھم ولائھم وقلق الت

٢٨:  ٢٠٠٧ (  

یرجع اصل كلمة ( القیادة ) الى الفكر الیوناني وایضا للاتیني اشتقت الكلمة الانكلیزیة           

 )Leadership  )  من الفعل (Archein  بمعنى بیداء ویوقد وھو موافق للفعل اللاتیني(

Agere  جزئیینھذا وینقسم كل فعل من الافعال السابقة الى  ومعناه یحرك او یقود .   



 

 ١٠الصفحة 
 

 مصادر قوة القیادة  - ٢

ان القائد یدرك تماما معنى العمل الذي یقوم بھ فأن ذلك سیحقق لھ الرضا والتمیز والاحترام 

والمكانة فھو یعتمد على القوى الخارجیة في توجیھ سلوكھ بالإضافة الى شعور بالسیادة على 

مصادر الداخلیة ومن الدراسات التي فسرت القواعد التي یستمد منھا الافراد سلطتھم وقوتھم 

جتماعیة دراسة فرنشى و ریغن التي قاما من خلالھا بتحلیل مصادر قوة القیادة التي یستمد الا

  ) :  ١٥:  ٢٠٠٨منھا الفائدة قدرتھ على القیادة والمصادر ھــــــي ( رافدة ،

الخبرة : عندما یدرك الافراد بان رئیسھم لدیھ مفاتیح معرفیة في عملھ او خبرات  )١

 كنھ من مساعدتھم ومن تحقیق الاھداف .متنوعھ ومھارات مختلفة تم

المكافأة : وھي تتمثل في قدرة فرد على مكافأة فرد اخر بحیث ان ھذه القوة  معرفة من  )٢

ً المعلوم في الفصل عند القدرة  قبل الطرفین ویكون ھناك عدم  توازن في القوة مثلا

 على مكافأة الطلاب والطلاب على علم بھذه القدرة .

) لدیھ القدرة على انزال العقوبات  Aیة : عندما یكون شخص  ولیكن ( القھریة و القسر )٣

) في القیام  بھا قد  B) بإعطاء  مھمات قد لا یرغب (   Bعلى شخص  ولیكن ( 

 یحرمھ من المشاركة في نشاط معین ان یشترك فیھ .

 ھي المدى الذي یعي فیھ الافراد في المؤسسة ان شخص معین لدیھ میزة یة :  عالمرج )٤

ً اسلوب قیادة معینة او طریقة لیس معینة او اسلوب معین في التعامل مع  معینة مثلا

 المواقف الصعبة لذا فالكل یرید ان یقتدي بھ .

 مھارات القیادة : - ٣

على القیام بالعمال   مفھوم المھارة تعني اداء العمل بسرعة ودقة ، كما تعني القدرة

ان الادارة قبل ان تكون علما ھي مھارة  وفن الحركیة المعقدة بسھولة ودقة والملاحظ 

بمعنى ، اخراتھا لا تعني فقط دراسة  وفھم العلوم الاداریة اي ان الاداري لا یكفي اعتماد 

الخطوات العلمیة بل علیھ اعتماد المھارة التي تساعد المدیر في واجباتھ بكفاءة كما اكد 

رات اساسیة ھي المھارات الفنیة روبرت كاتز ان المدیر الناجح بحاجة الى ثلاث مھا

ً عن المھارات الذاتیة ( شھرزاد ،   ) . ١١٥: ٢٠١٠والادراكیة والانساني فضلا



 

 ١١الصفحة 
 

  المھارات القیادیة :

ھناك عدد من المھارات القیادیة التي یجب ان تتوفر في القائد الاداري تساعد على تأدیة 

تساعد على التأثیر الایجابي في سلوك وتحقیق اھداف المنظمة بأعلى كفأتھ وفاعلیة وكمـــــا 

  )٥٤: ٢٠١٠المرؤوسین ومن ھذه المھارات ھــــــــــــي ( خالد :

المھارات الفنیة : تعتمد ھذه المھارات بخبره القائد واتقانھ للعمل والمامھ بعمل  )١

 وقدرتھ على معالجة المعلومات واستعمالھا وتحلیلھا .المرؤوسین 

مقدرة القائد على التعامل مع مرؤوسیھ وتنسیق جھودھم في  المھارات الانسانیة : وھي )٢

خلق روح العمل الجماعي بینھم ومقدرتھ على تفھم سلوكھم وعلاقاتھم من اجل تحقیق 

 الاھداف المشتركة .

المھارات التنظیمیة : وھي المھارات التي تختص بقدرة القائد على النظر الى المنظمة  )٣

ھم اھدافھا و انظمتھا وخططھا ویجید اعمال السلفة على اساس انھا نظام متكامل وبف

 والصلاحیات وتنظیم العمل وتوزیع الواجبات وادراك وفھم جمیع الانظمة .

المھارات الفكریة : ھي قدرة القائدة على نقل الافكار الى مرؤوسیھ كما یعني المرونة  )٤

في المنظمة بما  والاستعداد الذھني لتقلیل افكار الاخیرین وافكار التغیر والتطویر

 یتلاءم مع الظروف البیئة ومتطلبات العصر .  

  

   



 

 ١٢الصفحة 
 

 مبادئ القیادة : - ٤

المبادئ التقلیدیة  للقیادة مرجع  ودلیل لتذكیره بالنقاط التي یجب الاھتمام بھا لتكون قیادتھ  

  ) ١٤٩: ٢٠٠٦فعالة ومثمرة ھناك احد عشر مبدأ متفق علیھا وھي كالاتي ( محمد ، 

 واعمل على تطویرھا .اعرف نفسك  )١

 كن كفوء من الناحیة الفنیة والتكتیكیة . )٢

 ابحث عن المسؤولیة وتحمل مسؤولیة اعمالك . )٣

 اتخذ القرار المسموع في الوقت المناسب . )٤

ً اعلى . )٥  كن مثلا

 اعرف رجالك واسعى الى رفاھیتھم . )٦

 ابق رجالك مطیعین . )٧

 طور الاحساس بالمسؤولیة الى المتابعین . )٨

 المھمة مفھومة ومشرف علیھا ومتمیزة .تأكد بأن  )٩

 درب رجالك على ان یعملوا كفریق . )١٠

ً لإمكانیاتھا . )١١  استخدام وحدتك طبقا

  وھذه من أھم المبادئ التي تطبق من قبل القائد لتحقیق الاھداف المشتركة للمنظمة .

 اسالیب القیادة : - ٥

عملھا القادة لقیادة تعدد اسالیب القیادة وفق الدراسات والابحاث التي كتب التي یست

مرؤوسیھم وھنالك اربعة اسالیب للقیادة یمكن ان تحددھا على مقیاس متدرج ( خالد ، 

  )٥٢مصدر سابق ،

الاسلوب الاوتوقراطي : القائد ھنا یتخذ القرارات ویلعنھا متوقعا من المرؤوسین دون  )١

 ید والخوف .نقاش او جدال او اي تمیز ویقوم المرؤوس بإنجاز اعمالھ من خلال التجد

الاسلوب  الذي یعتمد على الاقناع : والقائد ھنا یتخذ القرارات ویعلنھا للمرؤوسین دون  )٢

مناقشة ویتمیز  ھنا القائد بمركزیة السلطة المطلقة ولكن یمكن وصفھ بانھ نشیط وفاعل 



 

 ١٣الصفحة 
 

وغیر متسلط على مرؤوسیھ وانما  ھو فاعل في اقناع مرؤوسیھ بما یریده ویعتقد ان 

سوف یكنون اكثر حماسا و واقعیة لعمل اذ تم اقناعھم ان ھذه القرارات ین المرؤوس

 جیدة .

الاسلوب القائم على المشورة :اھم ملامح ھذا الاسلوب ھو ان القائد یتشاور مع اعضاء  )٣

الجماعة قبل اتخاذ القرارات ویمكن ان لا یقبل في بعض الاحیان نصیحة مرؤوسیھ 

 الاشتراك في اتخاذ القرار مع القائد .وھنا یكون المرؤوسین لھم حق 

اسلوب القیادة الدیمقراطیة : وھو على نقیض الاسلوب الاوتوقراطي حیث یشبع  )٤

حاجات كل من القائد والمرؤوس و یشارك السلطة  مع المرؤوس ویأخذ رأیھم  في 

معظم قراراتھ وبذلك یضیف الى قوتھ قوة الجماعة كلھا ھنا یجب ان یكون المرؤوس 

 درجة عالیة من الوعي والالھام بشؤون جماعتھم .على 

  

   



 

 ١٤الصفحة 
 

ً : الرضا الوظیفي    ثانیا

 مفھوم الرضا الوظیفي : - ١

یرى الرضا الوظیفي على انھ وجھة نظر الافراد للعاملین نحو قبولھم واستحسانھم للعمل 

)  ١٧٧: ٢٠٠٠الذي یزاولنھ ، فقبول الافراد لعملھم یولد مشاعر الرضا عنھ ، ( سھلیة ،

وعرف على انھ اشباع لحاجات الفرد ولا یتحقق ھذا الاشباع الامن خلال عوامل عدة  

منھا عوامل خارجیة كبیئة العمل وعوامل داخلیة كالعمل نفسھ الذي یقوم بھ الفرد وتلك 

ً مع ما یریده  العوامل من شأنھا ان تجعل الفرد راضیا عن عملھ راغبا فیھ متناسبا

  ). ١٢١: ٢٠٠٨(الشیرایدة ،

وعرف ایضا ھو شعور الفرد بالراحة النفسیة بعد  القیام بإشباع حاجات وتحقیق اھدافھ 

) واشیر على انھ ذلك الحماس لدى العمال نحو العمل  الذي یتبع  ١١٧:  ٢٠١١(الزعبي ، 

من قوة داخلیة قائمة على شعور داخلي لدى العمال یمكن ارجاع ھذا الشعور الى جھات 

العامل وعملھ ، وموقفھ من عملھ ، العلاقة بین العامل والادارة والعلاقة  ثلاثة : العلاقة بین

  )  ٦٣:  ٢٠١٣بین العامل وزملائھ .( الھاشمي ، 

ویرى الحمیري ان الرضا الوظیفي ( ماھو الا مجموع  المشاعر الوحدانیة والموقف العام 

وقعاتھ عن الوظیفة والشعور النفسي بالقناعة في اشباع حاجات ورغبات الفرد العامل وت

:  ٢٠١١مع ارتفاع الروح المعنویة والولاء والانتماء للعمل ( الحمیري ، والمؤمني ، 

١٦٩ (  

 أھمیة الرضا الوظیفي : - ٢

تعتبر دراسة الرضا المھني ذات اھمیة خاصة في المجال الصناعي لانھ الصناعة وانتاجھا 

على الوفاء بأعظم الآمال في من اھم دعامات الاقتصاد القومي للبلاد ، وھي قادرة 

  )١٨: ٢٠١١التصویر الاقتصادي والاجتماعي ( الزغبي ،

وتعتبر الصناعة وقطاع  بشكل عام من العوامل المھمة لتطویر اي بلد وعنوان حضارة 

ودلیل تقدیم وتطویر ولم تتوصل الدول الصناعیة الكبرى الى ھذه المرحلة المتقدمة بعدد 



 

 ١٥الصفحة 
 

جودتھا ومدى اتقان منتجاتھا وتشكل العوامل البشریة والجانب الصناعیة انا بالمنتجات 

الانساني من اھم العوامل  المسؤولة عن جودة المنتج وانخفاض عدد العیوب المضیعة فیھ 

والموظف الغیر سعید في عملھ ھو انسان غیر منتج واخطاره اعلى بكثیر من الفرد السعید 

ً بالعوامل البشریة  . ومن ھذا المنطلق ادلت المؤسسات الصناعی ً كبیرا ة المتقدمة اھتماما

سعادة في العمل والوصول الى درجات جیدة من وادركت منذ وقت لیس بقصیر اھمیة ال

  الرضا الوظیفي .

 انواع الرضا الوظیفي : - ٣

  )١٦: ٢٠٠٩یمكن تحدید انواع الرضا الوظیفي كما یلي ( الشمري ، 

جوانبھ ومكونات العمل وھنا یكون الموظف الرضا الكلي : یمثل  رضا الموظف عن   - أ

قد وصل لأقصى درجة الرضا عن عملھ ولكن لیس من الضروري ان تتوفر في ھذا 

العمل كل عناصر  الرضا  لان ھذا یتوقف على طبیعة الموظف نفسھ فھو ربما یعتبر 

جمیع تلك العناصر مھمة بالتالي الموظف وحدة من یستطیع ان یحدد تلك العناصر 

 تتوافق معھ . التي

الرضا الجزئي : یمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض اجزاء ومكونات العمل وھنا   - ب

یكون الموظف قد وصل لدرجة رضا  كافیة عن بعض جوانب العمل بالتالي اكتفى بھا 

ً لكنھ لا زال یؤدي اعمالھ .  او ربما لا زال الاستباء موجودا

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي : - ٤

كفایة الاشراف المباشر : فالمشرف لھ اھمیة كبرى في ھذا المجال لأنھ یشكل نقطة  )١

 الاتصال بین التنظیم والافراد ویكون لھ اكبر الاثر في ما یقومون بھ  من انشطة یومیة.

طبیعة العمل نفسھ : فاغلب الافراد یشعرون بالرضا عن العمل اذا كان من النوع الذي  )٢

َ لھم الى اتقان عملھم  وبذل ما لدیھم من طاقة للقیام بھ . یحبونھ ویكون ھا الرضا  دافعا

العلاقة مع الزملاء في العمل : فالأنسان اجتماعي بطبیعة ویكون العمل اكثر ارضاء  )٣

 الاخرین والاتصال بھم . لزمالةانھ یمنحھ الفرصة  للفرد اذا شعر

 ء في تنظیم لھ ھدف فعال.تحدید الاھداف في التنظیم : یرغب الافراد بأن یكونوا اعضا )٤



 

 ١٦الصفحة 
 

 تحقیق العدالة والموضوعیة في العمل  وبخاصة توزیع الافراد . )٥

الحالة الصحیة والبدنیة والذھنیة : ھناك ارتباط بین الصحة البدنیة والصحة العقلیة  )٦

 )٩٨:  ٢٠٠٨واثرھا على الفرد وادائھ ومعنویاتھ .( الشرایدة ، 

 قیاس الرضا الوظیفي : - ٥

  )  ٦٧:  ٢٠٠٧ھناك نوعان من مقایس الرضا الوظیفي وھمـــــــا ( فلمان ، 

المقاییس الموضوعیة : ھذا النوع یقیس الرضا من خلال الاثار السلوكیة لھ مثل    - أ

الغیاب وترك الخدمة وھذا النوع من المقاییس یغلب علیة الطابع الموضعي حیث 

، ولا كنھا لا توفر بیانات  تستخدم وحدات قیاس موضوعیة  لرصد السلوك فیھ

  تفصیلیة تتیح التعرف على اسباب ھذه المشكلات او تشیر اسالیب العلاج الممكنة .

المقاییس الذاتیة : ویقس ھذا النوع الرضا مباشرة لكن بأسالیب تقدیریة ذاتیة وذلك    - ب

من سؤال عن مشاعرھم تجاه الجوانب المختلفة للعمل او عن مدى ما یوفره العمل 

اع لحاجاتھم وھذا النوع من المقاییس یعتبر اكثر فائدة في تشخیص اسباب الرضا اشب

 او عدم الرضـــــــا .

  ویقسم الـــــــــــــى :

 مقیاس رسم الوجھ : وھو من اقدم الاسالیب . )١

 طریقة الملاحظة المباشرة لسوك الموظفین . )٢

 طریقة المقابلات  الشخصیة . )٣

بإمكانیة التنبؤ بالعوامل التي تدفع الموظف الى طریقة تحلیل الظواھر  وتتمیز  )٤

ظواھر التي لا یمكن الاستمرار في عملھ او تركھ ، ، ویعاب علیھا اغفال بعض ال

 قیاسھا كأثر سلوكي كالدافعة .

طریقة قوائم الاستقصاء ، وتعتمد ھذه الطریقة على اجابات  المفحوصین اعدت بدقة  )٥

م الاستقصاء حول الرضا الوظیفي مقیاس لقیاس الرضا الوظیفي ومن اشھر قوائ

تكساس لقیاس الرضا الوظیفي ومقیاس مبني سوتر للرضا الوظیفي وقائمة وصف 

  الوظیفة .



 

 ١٧الصفحة 
 

  المبحث الثالث

  تحلیل ومناقشة النتائج

قام الباحث بأعداد واختیار عینة عشوائیة لمجموعة من الموظفین في كلیة الادارة والاقتصاد / 

اجل الخروج بنتائج متعلقة بالبحث الموسوم ( دور القیادة في الرضا جامعة القادسیة  من 

ً فیھ الوسط الحسابي والانحراف المعیاري للحالة الاجتماعیة للعینة  الوظیفي مستخدما

  المدروسة والنتائج الخاصة بالأسئلة التي طرحت على عینة البحث وھو كالاتي :

ً : التحلیل الاحصائي لعینة البحث    اولا

  )١رقم ( جدول

  وصف عینة البحث

  النسبة المئویة  التكرار  المستوى  ت

  الجنس  ١

  % ٦٣  ١٩  ذكر

  % ٣٧  ١١  انثى

  % ١٧  ٥  اعدادیة 

  % ٨٣  ٢٥  بكالوریوس

   -  ٠  شھادة علیا

العنوان   ٣
  الوظیفي

  %  ٣  ١  مدیر 

  % ٩٧  ٢٩  موظف

  العمر  ٤

  % ٣  ١٠  سنة  ٣٠ – ٢٠

  %  ٤٧   ١٤  سنة  ٤٠ – ٣١

  % ٢٠  ٦  سنة  ٥٠- ٤١

  % ١٠٠  ٣٠  المجموع  ٥



 

 ١٨الصفحة 
 

) یتضح ان نسبة الذكور اعلى من نسبة الاناث حیث كانت نسبة ١من خلال الجدول رقم (

% وھذا یعني ان الاناث لھم فرصة اقل من الذكور في  ٣٧% ونسبة الاناث  ٣٦الذكور 

الاوقات الاضافیة في العمل التعیین باعتبار ان سیكولوجیة المراءة لیس لھا طاقة على تحمل 

داخل المنظمات ، اما المؤھل العلمي فقد نسبھ حاملي شھادة البكالوریوس اكثر نسبة من 

%  ١٧%  في حین كانت شھادة الاعدادیة نسبة  ٨٣اعدادیة شھادة العلیا وحیث كانت النسبة 

لي القاب علمیة عالیة % مما یؤكد عدم وجود حام ٠اما الجانب المتعلق بالشھادة العلیا فقد كان 

المستوى داخل ھذه المنظمات باعتبار اصحاب الشھادات ھم موظفین في الوسط  التدریسي 

  الخاص في الكلیة .

% اما مدراء  ٩٧اما بالنسبة للمجال الخاص بالعنوان الوظیفي فقد بلغت نسبة الموظفین 

ة وھذا بدوره یؤدي الى عدم % مما یؤكد وجود ادارة وقیادة  موحد٣الاقسام فقد كانت النسبة 

  تشت الآراء الخاصة بالقدرات المركزیة 

% مما یعني  ٢٠ھي  ٥٠ – ٤١بین  المتراوحة وفي حین كانت النسبة الخاصة بالأعمار 

  وجود طاقة شبابیة تعمل على انجاز اكبر قدر ممكن من الاعمال المناطة بھا .

   



 

 ١٩الصفحة 
 

ً : التحلیل الاحصائي  لمتغیرات البحث    ثانیا

 التحلیل الاحصائي لمتغیر القیادة  )١

  )٢جدول رقم ( 

  الفقرات
الوسط   لا اتفق بشدة  لا اتفق   محاید  اتفق  اتفق تماما

  الحسابي
الانحراف 
  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المعیاري

٢٧  ٨  ١
%  ٣٣  ١٠

%  ١٧  ٥
%  ١٣  ٤

%  ١٠  ٣
٠.١٣  ٣.٥  ٥  

٢٣  ٧  ٢
%  ٢٧  ٨

%  ٢٠  ٦
%  ١٠  ٣

%  ٢٠  ٦
%  ٠.٢١  ٣.٢  

٣٠  ٩  ٣
%  ٢٣  ٧

١٣  ٤  ٥
%  ١٧  ٥

%  ١٧  ٥
%  ٠.٧٣  ٣.٣  

٣٣  ١٠  ٤
%  ٢٣  ٧

%  ١٧  ٥
%  ١٣  ٤

%  ١٣  ٤
%  ١.٤٤  ٣.٥  

٢٠  ٦  ٥
٢٠  ٦  ٥

٢٧  ٨  ٥
%  ٢٣  ٧

%  ١٠  ٣
%  ١.٥٣  ٣.١  

٣٠  ٩  ٦
%  ٣٣  ١٠

%  ١٧  ٥
%  ١٣  ٤

%  ٦  ٢  
%  ٠.١١  ٣.٦  

٢٧  ٧  ٧
%  ١٧  ٥

%  ٢٠  ٦
%  ٢٠  ٦

%  ٢٠  ٦
%  ٠.٥١  ٣  

٢٠  ٦  ٨
%  ٢٣  ٧

%  ١٣  ٤
%  ١٧  ٥

%  ٢٣  ٨
%  ١.١٣  ٢.٩  

٢٧  ٨  ٩
%  ٣٠  ٩

%  ١٧  ٥
%  ٢٠  ٦

%  ٦  ٢  
%  ١.٥١  ٣.٩  

٣٠  ٩  ١٠
%  ٢٠  ٦

%  ١٧  ٥
%  ١٣  ٤

%  ٢٠  ٦
%  ١.١٧  ٣.٢  

    ٣.٢٨  الوسط الحسابي العام والانحراف المعیاري العام
) بانحراف معیاري ١٢,٤)(٢) یتضح بان الوسط الحسابي الموزون للفقرة (٢من خلال رقم (

) وھذا یعني بان الوسط  الحسابي اعلى من الانحراف المعیاري مما یؤدي الى ان ٢١,٢بلغ (

الادارة  في حین كانت نسبة الفقرات الخاصة المتعلقة بقدر الادارة على القیادة على نسبة 

) مما یعني ان الادارة لھا استراتیجیة معینة تتبعھا في ٥٣,٣نحراف المعیاري () والا٤,٢١(

  تنفیذ وایصال الاوامر الى العاملین في المنظمة تحقق الاھداف المنشودة 

  

  



 

 ٢٠الصفحة 
 

 التحلیل الاحصائي لمتغیر الرضا الوظیفي  )١

  ) ٣ جدول رقم ( 

  الفقرات
الوسط   لا اتفق بشدة  لا اتفق   محاید  اتفق  اتفق تماما

  الحسابي
الانحراف 
  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المعیاري

٣٣  ١٠  ١
%  ١٧  ٥

%  ٢٠  ٦
%  ٢٣  ٧

%  ٦  ٢  
%  ٠.١١  ٣.٤  

٢٧  ٨  ٢
%  ٢٧  ٨

%  ١٣  ٤
%  ١٧  ٥

%  ١٧  ٥
%  ٠.٠١  ٣.٣  

٣٠  ٩  ٣
%  ٣٠  ٩

%  ٢٠  ٦
%  ١٣  ٤

%  ٦  ٢  
%  ٠.٠٧  ٣.٥  

٢٣  ٧  ٤
%  ٢٠  ٦

١٧  ٥  ٥
%  ٢٧  ٨

%  ١٣  ٤
%  ٠.١٦  ٣.١  

٣٣  ١٠  ٥
%  ٣٣  ١٠

%  ١٧  ٥
%  ٦  ٢  

%  ١٠  ٣
%  ٠.٢٣  ٣.٧  

٢٣  ٧  ٦
%  ٢٧  ٨

%  ٣٠  ٩
%  ١٣  ٣

١٠  ٣  ٥
%  ١.١٠  ٣.٤  

٢٠  ٩  ٧
%  ٢٧  ٨

%  ٢٠  ٦
%  ١٧  ٥

%  ٦  ٢  
%  ١.٠٩  ٣.٥  

٢٠  ٦  ٨
%  ٢٠  ٦

%  ٢٣  ٧
%  ٢٠  ٦

%  ١٧  ٥
%  ١.٠٤  ٣  

٢٣  ٧  ٩
%  ١٧  ٥

%  ٢٧  ٨
%  ١٧  ٥

%  ١٧  ٥
%  ٠.١٨  ٣.١  

٣٣  ١٠  ١٠
%  ١٧  ٥

%  ١٧  ٥
%  ١٧  ٥

%  ١٧  ٥
%  ٠.٠٥  ٣.٣  

    ٣.٣٣  المعیاري العاملوسط الحسابي العام والانحراف ٧ا
  

) مما ٣.٣٣ان یعد لرضا الوظیفي قد حصل على متوسط حسابي قدرة () ٣من خلال رقم (

من وجھة نظر عینة البحث وممارس من قبل عینة المجتمع  ویتضح ان یعني ان ھذا البعد 

)  وبانحراف معیاري   ٣.٧)  قد حصلت على اعلى متوسط حسابي قدره (  ٥الفقرة ( 

یتیح لي حریة تقدیم المقترحات والتوصیات ) والتي  نصت على ( مدیر المباشر ٠.٢٣(

) قد حصلت على اقل متوسط حسابي   ٩( لصالح العمل  بل یأخذ فیھا ) ونلاحظ ان الفقرة  

  ) مما یدل على ضعف معاییر الرضا الوظیفي . ٠.١٨) وبانحراف معیاري  ( ٣.١قدره ( 

  



 

 ٢١الصفحة 
 

  المبحث الرابع

  الاستنتاجات والتوصیات

ً : الاستنتاجات    أولا

ان المنظمات الناتجة ھي المنظمات التي تھتم بموضوع القیادة في تشجیعھا وتحفیز   )١

 الموظفین على اظھار مالا یھم من طاقات وقدرات في الاداء داخل المنظمة .

لا یمكن تحدید طبیعة القیادات الاداریة في المنظمة دون اللجوء الى  دراسة الشخصیة  )٢

 . ونمط القیادة التي یعتبر جزء منھا

وجود علاقة طردیة بین القیادة والرضا الوظیفي حیث ان سلوك القائد كلما كان  )٣

 مستوى عال من الدقة كما كان تحسن في اداء العاملین في المنظمة .

موصیة بین القیادة والرضا اثبت التحلیل الاحصائي وجود علاقة ارتباط احصائیة  )٤

 الوظیفي .

تنتج الباحثان ان الادارة تمارس المركزیة  في من خلال الاستبانة الخاصة بالقیادة اس )٥

ً وھذا یساعد العاملین على اكتساب ثقافة  عالیة   اصدار القرارات بنسبة عالیة جدا

 بالمنظمة التي یعملون بھا وھذا بدوره یحقق نوع الرضا الوظیفي في المنظمات .

  

   



 

 ٢٢الصفحة 
 

ً : التوصیات    ثانیا

ایجاد مفاھیم ثقافة تنظیمیة بالتركیز على قیم الادارة داخل المنظمة  ودورھا الفاعل   )١

 في تحفیز العاملین .

تعد المنظمة مؤسسة استقطاب  للأیادي  العاملة فلا بدمن نشر قیم القیادة  الاداریة بدلا  )٢

 من اعتبار و الاجراءات  والقواعد الرسمیة في تطویر مھارات العاملین .

ل العاملین في دورات تطور من مستواھم المھني وبما یتناسب  مع التطویر أدخا )٣

 التكنولوجي  الحاصل .

ضرورة اھتمام الادارة بالمشاكل الخاصة بالموظفین داخل الاطار الوظیفي وھذا یؤدي  )٤

الى رفع اداء المستوى  والرضا الوظیفي ویقلل من المشاكل التي تحدث داخل 

 لاداري .المنظمات على المستوى ا

على الادارة ان تشكل محورا مھما ترتكز علیھ القیادة في مختلف نشاطاتھا في المنظمة  )٥

ً من الثقافة العالیة والقدرة على التجدد والتمیز  الوظیفيلكي تساعد  على اكتساب نوعا

والابتعاد عن المغریات وعن الرقابة  التي تشعر الموظفین بالإحباط  وتكون  الرقابة 

  محببة من قبل الموظفین .ذاتیة و 

   



 

 ٢٣الصفحة 
 

  المصـــــــادر    

  القرآن الكریم 

 . ٢٠٠٨،  ١ابراھیم الفقي ، السعر القیادي ، مصر  ، دار اجیال للنشر والتوزیع ،ط  -١

الھاشمي ، لوكیا ، یرمتقار مراد ، المناخ التنظیمي وعلاقة بارضا الوظیفي ، دار الایام  -٢

 . ٢٠١٣للطباعة والنشر ، عمان الاردن ، 

 –الحریري ، رافدة ، مھارات القیادة الوظیفي  ، دار صفاء للنشر والتوزیع ط ،  عمان  -٣

 . ٢٠٠٨،  ١الاردن 

الاردن  –الزغبي، مروان طاھر ، الرضا الوظیفي ، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان  -٤

 ،٢٠١١ . 

الزیدي ، خالد عبد الوھاب القیادة الاداریة وتطویر منظمات التعلیم، دار الایام للطباعة  -٥

 عمان الاردن –العالي   ٢٠١٣والنشر لطبعة العربیة ،

 –الشرایدة ، السالم  تیسیر ، الرضا الوظیفي ، دار الصفاء للنشر والتوزیع ، عمان  -٦

 . ٢٠٠٨الاردن ، 

وظیفي لدى العاملین واثاره على الاداء الوظیفي  ، الشمري ، سالم عواد ، الرضا ال -٧

 رسالة ماجستیر قدمت الى كلیة الادارة والاقتصاد / جامعة الملك عبد العزیز .

الشھري ، علي ابن یحیى ، الرضا الوظیفي وعلاقتھ بالاستجابة ، رسالة ماجستیر ، غیر  -٨

 . ٢٠٠٢منشورة ، كلیة الدراسات العلیا اكادیمیة نایف الغربیة ،



 

 ٢٤الصفحة 
 

الصیرفي ، محمد ، القیادة الاداریة الناجحة في تحقیق الابداع الاداري ، رسالة ماجستیر  -٩

 . ٢٠١١قدمت الى جامعة دیالى ،

ایناس فؤاد تواوي قلیمان ، الرضا الوظیفي وعلاقتھ بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین  -١٠

ستیر قدمت الى كلیة التربویین والمشرفات التربویات بمدینة مكة المكرمة ، رسالة ماج

 . ٢٠٠٧التربیة جامعة ام القرى ،

 . ١٩٩٥جمال ماضي ، القیادة المؤثرة السعودیة ، دار المدائن للنشر والتوزیع ،  -١١

جمعة ، محمد حسن ، تأثیر القیادة الاداریة الناجحة في تحقیق الابداع الاداري رسالة  -١٢

 . ٢٠١١ماجستیر قدمت الى جامعة دیالى ، 

 ، علي ، علي حسن ، ادارة الموارد البشریة ، دار وائل للنشر عباس ،سھیلة محمد -١٣

 ٢٠٠٠عمان ،  –والتوزیع 

عبدالله ثاني محمد ، التدیر القیادة الاداریة وعلاقتھا بمشروع استراتیجیة الاتصال في  -١٤

المؤسسة العمومیة الاقتصادیة الجزائریة ، رسالة ماجستیر قدمت الى جامعة السانیة ، 

 ، ٢٠٠٩الجزائر ، 

غواش ، ھبة سلامة سالم ، الرضا الوظیفي لدى موظفي الادارات المختلفة ، رسالة  -١٥

  . ٢٠٠٨ماجستیر غیر منشورة كلیة التجارة  الجامعة الاسلامیة غزة ، 

شھرزاد ، محمد اشھاب ، القیادة الاداریة ودورھا في تصر روابط العلاقات العامة ،  -١٦

 . ٢٠١٠الموصول ، رسالة ماجستیر قدمت الى جامعة 

  

  



 

 ٢٥الصفحة 
 

                                          جمھوریة العراق        

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي                         

  جامعة القادسیة                                                                           
  والاقتصادالادارة كلیة          

  قسم ادارة الاعمال           
﷽  

  م/ استبانة

   

  تحیة طیبة ...

نضع بین ایدیكم الاستبانة راجین منكم الاجابة على فقرات الاستبانة بكل مصداقیة وذلك 

في المكان المناسب والھدف من وضع الاستبانة ھو استكمال متطلبات  بوضع علامة 

الحصول على شھادة البكالوریوس في أدارة الاعمال للبحث الموسوم (القیادة في الرضا 

ً  ان المعلومات الخاصة بالاستبانة لأغراض البحث العلمي .   الوظیفي  )  علما

  

  ولكم فائق الشكر مع التقدیر

  

  

                                                 لباحث                                                          أشراف            ا             

        فائز خالد صباح                                           م. افتخار جبار عبد          



 

 ٢٦الصفحة 
 

  اولا : الاستبانة الخاصة بالقیادة 

  

اتفق   الفقرة  ت
لا اتفق   لا اتفق   محاید   اتفق  تماما

 ً   تماما

ھل تمارس الادارة العدالة في التعامل بین   ١
            الموظفین

ھل تساھم الادارة في صیاغة الاستراتیجیة   ٢
            لتحقیق الاھداف المنشودة 

ھل تمارس الادارة المركزیة في اصدارات   ٣
            القرارات

            ھل تمتلك الادارة القدرة على القیادة یشكل فعال   ٤

ھل تمتلك الادارة القدرة على مواكبة التطور   ٥
            الابداع

على سلوك ھل للقیادة دورا اساسي في التأثیر   ٦
            الافراد

ھل تمتلك المنظمة مستلزمات القیادة اللازمة   ٧
            للإدارة

ھل تمتلك تشكل القیادة محور مھم في تركیز علیة   ٨
            مختلف النشاطات في المنظمة 

ھل تعتمد الادارة الكفاءة في اختیار الادارة   ٩
            الوسطى 

ھل تھتم الادارة بمشاكل الموظفین داخل الاطار   ١٠
            الوظیفي .

  

  



 

 ٢٧الصفحة 
 

 ً   : الاستبانة الخاصة بالرضا الوظیفي ثانیا

  

اتفق   الفقرة  ت
لا اتفق   لا اتفق   محاید   اتفق  تماما

 ً   تماما

تساعدي وظیفتي على اكتساب ثقافة علیة وعلى   ١
            التحدید

            لا تحقق لي وظیفیتي اي نوع من التمیز   ٢

لا تسمح لنا الادارة العلیا بمناقشة الموضوعات و   ٣
            لا تقدیم التوصیات 

            ساوري تخصص الدراسي على التفوق في عملي   ٤

مدیري المباشر یتیح لي فرصة  تقیمي تقیما   ٥
 ً             عادلا

منصبي الوظیفي الحالي لا یتیح فرصة تقیمي   ٦
            . تقیما عادلاً 

غیاب السلطات والصلاحیات على یشعرني   ٧
            بالإحباط والبأس في العمل

            لن اتخلى عن وظیفي مھما كانت المغریات   ٨

            ان فخور جدا بعملي  ٩

            تھتم الادارة بالموظفین على قدم المساوة والعدالة  ١٠

  

  


