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 الإهداء

من غرست فّي القيم، وربتّني على مبادئ الصدق والإخلاص، إلى  

 إلى من سهرت وتعبت لأجلي،

 إلى من أفتخر بالانتماء إليها،

 ...إلى أمي الغالية

 

 إلى سندي وقدوتي في الحياة،

 إلى من علّمني الصبر والعمل والدثابرة،

 ...إلى أبي العزيز

 

 إلى إخوتي وأخواتي،

دعمني ووقف بجانبي خلال مسنًتي، إلى كل من  

 ...إلى أساتذتي الكرام، وزملائي الأعزاء

 

 أىُدي ىذا العمل الدتواضع، عربون شكر وامتنان.



 

II 
 

 

 شكر وعرفان

 أتوجو بخالص عبارات الشكر والتقدير إلى أستاذي الفاضل ومشرفي العزيز

 الدكتور بن عربة فريد،

جهد وتوجيو ودعم متواصل طيلة مراحل إعداد ىذا العمل على ما بذلو من . 

 .لقد كان لتوجيهاتو العلمية ونصائحو القيمة الدور الكبنً في إلصاح ىذا البحث

 كما لا يفوتني أن أتقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى

 كافة أساتذة كلية الاقتصاد

 على ما قدموه لنا من علم ومعرفة طوال فترة دراستنا،

هودىم الدباركة في تكوين جيل واعٍ ومؤىل أكادلؽيًا ومهنيًاوعلى ج . 

 فلكم جميعًا كل التقدير والاحترام، وأسأل الله أن لغعل ذلك في ميزان حسناتكم.
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III 
 

 الملخص

الدراسة إلى التعرف على دور القيادة الإدارية في برسنٌ مستوى الرضا الوظيفي داخل الدؤسسات ىدفت ىذه 
وقد تم الاعتماد  .بغردايةALFA PIPEحالة الدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الاقتصادية، من خلال دراسة

وعية، من بينها الاستبيان الدوجو إلى على الدنهج الوصفي التحليلي لجمع وبرليل البيانات، باستخدام أدوات كمية ون
 فرد . 80شملت  عينة من موظفي الدؤسسة

توصلت الدراسة إلى أن لظط القيادة الدتبع داخل الدؤسسة لو تأثنً كبنً على الرضا الوظيفي، حيث تبنٌ أن أساليب 
ا ينعكس إلغاباً على الأداء العام القيادة التشاركية والتحفيزية تسهم بفعالية في رفع مستويات الرضا بنٌ العاملنٌ، لش

للمؤسسة. كما أوصت الدراسة بضرورة تعزيز لشارسات القيادة الإدارية الحديثة وتطوير مهارات القادة الإدارينٌ بدا 
 .يتماشى مع متطلبات بيئة العمل الدعاصرة

 . القيادة الإدارية، الرضا الوظيفي :الكلمات المفتاحية

Abstract : 

This study aimed to explore the role of administrative leadership in improving job 

satisfaction within economic institutions, through a case study of the Algerian 

Company for Pipe Manufacturing  ALFA PIPE in Ghardaia . The descriptive and 

analytical method was adopted to collect and analyze data, using both quantitative 

and qualitative tools, including a questionnaire directed at a sample of the 

company's @8employees. 

The study found that the leadership style adopted within the company significantly 

influences job satisfaction. It was revealed that participative and motivational 

leadership approaches effectively contribute to raising employees’ satisfaction 

levels, which positively impacts the overall performance of the organization. The 

study also recommended enhancing modern administrative leadership practices 

and developing the skills of administrative leaders in line with the requirements of 

the contemporary work environment. 

Keywords: Administrative leadership,  job  satisfaction . 
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 توطئة

في ظل التحولات السريعة والتحديات الدتزايدة في بيئة الأعمال الدعاصرة، أصبحت القيادة الإدارية القوة الدافعة 
التي بُردث الفرق بنٌ النجاح والفشل في الدؤسسات الاقتصادية. إذ تعُدُّ القيادة الفعالة ليست لررد وسيلة لإصدار 
الأوامر أو تنظيم العمليات اليومية، بل ىي منهجية شاملة تعُزز من روح الفريق، وترسخ قيم الالتزام، وتبني بيئة 
عمل لزفزة على الابتكار والتجديد. في ىذه البيئة التنافسية، يلعب القائد دوراً استراتيجيًا يتجاوز حدود الإدارة 

 .لتحقيق أىداف الدنظمة بفاعلية وكفاءة التقليدية ليصل إلى إلذام العاملنٌ وبرفيزىم

تشمل القيادة الإدارية الناجحة لرموعةً من الصفات الأساسية مثل القدرة على التواصل بوضوح، واستيعاب 
احتياجات الدوظفنٌ، وبرفيزىم من خلال منحهم الثقة والتفويض الدناسب، فضلًا عن القدرة على تبني 

ت الدستمرة في الأسواق. ويؤدي ذلك إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى استراتيجيات مرنة تستجيب للتغنًا
 .الدوظفنٌ، لشا ينعكس إلغابيًا على إنتاجيتهم واستقرارىم الدهني، وبالتالي يساىم في تعزيز الأداء العام للمؤسسة

تبني قيادة إدارية تركز  إن برقيق الرضا الوظيفي لا يعتمد فقط على توفنً بيئة عمل آمنة ومستقرة، بل يتطلب أيضًا
على التطوير الدستمر للفريق، وتوفنً فرص التدريب والتطوير، وإرساء نظام يضمن توزيع الدكافآت والتحفيز 
الدناسب. وىنا تتجلى ألعية القيادة الإبداعية التي تسعى إلى تعزيز ثقافة التغينً والتحسنٌ الدستمر، حيث تعُتبر 

 .لذي يدعم القدرة التنافسية للمؤسسة في ظل بيئة عمل تتسم بالتحديات الدتجددةىذه القيادة العنصر الحيوي ا

من ىذا الدنطلق، تهدف الدراسة إلى استكشاف الدور المحوري للقيادة الإدارية في برقيق النجاح الدؤسسي، من 
ضافة إلى تسليط الضوء خلال برليل كيفية تأثنً القيادة على تعزيز الرضا الوظيفي ورفع معنويات العاملنٌ، بالإ

على الاستراتيجيات والأدوات التي لؽكن للقادة استخدامها لتوجيو فرقهم لضو الابتكار والإنتاجية الدستدامة. 
وتعُتبر ىذه الرؤية الدتكاملة أساسًا لبناء بيئة عمل ترتكز على الثقة، والتعاون، والشغف، لشا يترجم في نهاية الدطاف 

 .ظمة وتنافسيتها في الأسواق العالديةإلى برقيق أىداف الدن
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 :  الاشكالية-
في ظل التحديات الدتزايدة التي تواجو الدؤسسات الاقتصادية، أصبح برسنٌ الرضا الوظيفي للعاملنٌ ضرورياً 

 :لضمان برقيق الاستقرار الوظيفي وزيادة الإنتاجية. ومن ىنا، تبرز الإشكالية التالية

 في التساؤل  الرئيسي الآتي :  ولؽكن صياغة مشكلة الدراسة

 alfa pipeمؤسسة للعاملين في  ما هو دور القيادة الإدارية في تحسين الرضا الوظيفي
 ؟بغرداية

 الأسئلة الفرعية : 
 ولؽكن أن يتفرع من ىذه الإشكالية عدة تساؤلات فرعية على النحو التالي :

 ؟ما مفهوم القيادة الإدارية 
  ؟ما علاقة القيادة الادارية بالرضا الوظيفي 
 ىل يوجد علاقة بنٌ مشاركة الدوظفنٌ في عملية ابزاذ القرار ومستوى رضاىم الوظيفي؟ 
  ،ىل بزتلف تأثنًات القيادة على الرضا الوظيفي باختلاف الفئات الدلؽوغرافية مثل العمر

 والجنس، والدستوى العلمي، وسنوات الخبرة؟

 الدراسة :فرضيات 

على لستلف الجوانب التي لؽسها وللإجابة على ىذه التساؤلات نطرح  والاطلاع بعد اختيارنا لذذا البحث ،
 الفرضيات التالية :

 في مؤسسة لزل الدراسة . القيادة الإداريةيوجد مستوى جيد الفرضية الأولى: 
 .عالييفي الرضا الوظبستاز الدؤسسة لزل الدراسة بدستوى الفرضية الثانية: 

الدؤسسة لزل الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي للعاملنٌ في القيادة الإدارية توجد علاقة إلغابية بنٌ  : الفرضية الثالثة
 .الدراسة 

:لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقييم أساليب القيادة الإدارية ومستوى الرضا الوظيفي بناءً  الفرضية الرابعة
 الفئات العمرية و الدستوى العلمي و سنوات الخبرة .على الجنس و 
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 أهمية الدراسة
 :أكاديمياً 

تثُري الدراسة الأدبيات الأكادلؽية الدتعلقة بدجالي القيادة الإدارية والرضا الوظيفي، حيث تقدم رؤى جديدة 
 .وتفصيلية حول كيفية تأثنً لشارسات القيادة على بيئة العمل

ثغرات الدعرفية في البحوث السابقة، لشا لُؽهد الطريق لدراسات مستقبلية تتعمق في العلاقة تساعد النتائج على سد ال
 .بنٌ القيادة والرضا الوظيفي

 :عملياً 
تقدم الدراسة توصيات عملية لدديري الدؤسسات الاقتصادية حول كيفية برسنٌ أساليب القيادة لتحقيق مستويات 

 .أعلى من الرضا الوظيفي
في تطوير استراتيجيات إدارية فعالة تُساعد على برسنٌ الأداء العام للمؤسسة من خلال زيادة تسهم النتائج 

 .إنتاجية العاملنٌ وتقليل معدلات دوران العمل
بُسكّن الدؤسسات من تطبيق سياسات قيادية وتطويرية مبنية على بيانات علمية دقيقة، لشا يدعم ابزاذ القرارات 

 .الإدارية السليمة
 :ياً اجتماع

 .يؤُدي برسنٌ الرضا الوظيفي إلى تعزيز جودة حياة الدوظفنٌ، لشا يساىم في بناء لرتمع أكثر استقراراً وإنتاجية
يُساىم رضا العاملنٌ في رفع مستوى الانتماء والولاء للمؤسسة، لشا يعزز من العلاقات الاجتماعية والبيئية داخل 

 .مكان العمل
 لغابية تشجع على التعاون والتواصل الفعال بنٌ جميع أفراد الدنظمة.تدعم الدراسة تطوير بيئة عمل إ

 :أهداف الدراسة
 .برليل مدى تأثنً أساليب القيادة الإدارية على مستوى الرضا الوظيفي في الدؤسسة الاقتصادية

 .التعرف على العلاقة بنٌ الشفافية، والدشاركة في ابزاذ القرار، والرضا الوظيفي
 .الفروقات الدلؽوغرافية في تقييم القيادة والرضا الوظيفياستكشاف 

 .تقدنً توصيات إدارية تساعد الدؤسسات على تطوير لشارسات قيادية فاعلة تعُزز من رضا العاملنٌ وإنتاجيتهم
 :أسباب اختيار الموضوع



 مقدمــــــــة

 

 د 
 

في برقيق أىداف الدؤسسات، تبرز  ألعية القيادة في لصاح الدؤسسات: نظراً للدور الدركزي الذي تلعبو القيادة الإدارية
 .الحاجة إلى دراسة علاقتها بالرضا الوظيفي باعتباره أحد مؤشرات الأداء الرئيسية

ندرة الدراسات المحلية: قلة الأبحاث التي تناولت العلاقة بنٌ القيادة الإدارية والرضا الوظيفي في السياق المحلي، لشا 
 .سدّىالؼلق فجوة معرفية تسعى ىذه الدراسة ل

الرغبة في تقدنً حلول عملية: تهدف الدراسة إلى تقدنً حلول وتوصيات واقعية قابلة للتطبيق لتحسنٌ بيئة العمل 
 .ورفع معنويات الدوظفنٌ

الاىتمام الدتزايد بالدوارد البشرية: مع التحولات في إدارة الدوارد البشرية، أصبح من الضروري التركيز على العناصر 
 ظيمية التي تؤثر على أداء العاملنٌ.النفسية والتن

 :حدود الدراسة
 :تقتصر ىذه الدراسة على لرموعة من الحدود التي من شأنها أن بُردد لرال البحث، وتشمل ما يلي

 بغرداية Alfa Pipeالجزائرية لصناعة الأنابيب الحدود الدكانية: بذرى الدراسة في مؤسسة اقتصادية 
  2025افريل 20مارس الى  27من  امتدتفترة التربص الحدود الزمانية: 

الحدود الدوضوعية: تركز الدراسة على دور القيادة الإدارية في برسنٌ الرضا الوظيفي فقط، ولا تتطرق إلى باقي 
 .جوانب الإدارة مثل التخطيط الاستراتيجي أو إدارة الدوارد البشرية بشكل عام

 .(ة لزددة من الدوظفنٌ )مثل الإدارينٌ و الفنينٌالحدود البشرية: تستهدف الدراسة فئ
 :منهجية الدراسة

 :تعتمد الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي، نظراً لدلاءمتو لطبيعة الدوضوع وأىداف البحث، ويشمل ما يلي
إلى عينة أداة الدراسة: سيتم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث سيتم تصميم استبيان موجو 

من الدوظفنٌ بالدؤسسة الاقتصادية لزل الدراسة، يتضمن لزاور حول أساليب القيادة، ومستوى الرضا الوظيفي، 
 .والعوامل الدؤثرة عليو

عينة الدراسة: سيتم اختيار عينة عشوائية بسثل لستلف الفئات الدلؽوغرافية من حيث الجنس، والعمر، والدستوى 
 .التعليمي، وسنوات الخبرة



 مقدمــــــــة

 

 ه 
 

لتحليل البيانات الكمية، من خلال تقنيات  SPSS أسلوب برليل البيانات: سيتم استخدام برامج إحصائية مثل
التحليل الوصفي )الدتوسطات والالضراف الدعياري(، بالإضافة إلى اختبارات الفرضيات مثل اختبار "ت" واختبار 

 ."أنوفا" وبرليل الارتباط
 .لتحليلي لدراسة العلاقة بنٌ الدتغنًات، والدنهج الكمي في جمع وبرليل البياناتالدنهج الدستخدم: الدنهج الوصفي ا

 :صعوبات الدراسة
 :واجهت الدراسة عدة برديات خلال مراحل الإعداد والتنفيذ، ومن أبرزىا

إما صعوبة الحصول على البيانات: واجو الباحث صعوبات في إقناع بعض الدوظفنٌ بالدشاركة أو تعبئة الاستبيان، 
 .لاعتبارات شخصية أو لاعتقادىم بعدم جدوى الدشاركة

 .لزدودية التفاعل: ضعف التفاعل من بعض الإدارات في توفنً الدعلومات أو تسهيل التواصل مع العاملنٌ
برفظ بعض الدوظفنٌ: أبدى بعض الدشاركنٌ برفظاً في الإفصاح عن آرائهم حول القيادة، ما قد يؤثر على دقة 

 .الإجابات
 .لقيود الزمنية: ضيق الوقت الدخصص لجمع البيانات وبرليلها في ظل الالتزامات الأكادلؽية أو الإدارية الأخرىا

التباين في الفهم: تفاوت درجة فهم الدوظفنٌ لبعض مصطلحات الاستبيان، لشا استدعى شرحاً إضافياً لتوضيح 
 الأسئلة وضمان الإجابة الدقيقة.



 

 

 

 

 

 :الأول  الفصل

 و الرضا الوظيفي الإداريةالإطار النظري للقيادة 
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 تمهيد:

لقد وجد مفهوم القيادة في جميع الحضارات القدلؽة فكانت لذا أصول وتقاليدىا ومفاىيمها الخاصة بها وبسيزت مفاىيم 
القيادة بصفات وخصائص كل حضارة وكل عصر، وفي كل مرحلة تارلؼية ترسخت العديد من الدفاىيم التي بلورت 

 إلى تفسنً ظاىرة القيادة الفكر القيادي الحديث وأسستو، حيث اختلفت وتعددت الدداخل والنظريات التي سعت

فنٌ من أجل المحافظة على الدورد البشري للموظ روف العملظتركز حاليا معظم الدؤسسات الاقتصادية على برسنٌ 
والتقليل من دوران العمل والحرص على سمعتها بنٌ الدؤسسات الدنافسة فلذلك تسعى جاىدة لتعزيز بيئة العمل وتوفنً  

 كل متطلبات العمل الدناسبة للعمل من جهة وللعامل من جهة أخرى.

 ين والدراسات السابقة كالتالي:نتطرق في ىذا الفصل إلى الأدبيات النظرية لكلا الدتغنً 

 الدبحث الأول: الأدبيات النظرية للمتغنًات لزل الدراسة

 الدبحث الثاني: الدراسات السابقة
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 والرضا الوظيفي  يةالقيادة الإدار الأدبيات النظرية حول  المبحث الأول:

مؤسسة، فهو ليس لررد عنصر إنتاجي، بل ىو يعُدّ الدورد البشري حجر الزاوية الذي ترتكز عليو فعالية ولصاح أي 
تُشكل الأجور العادلة، كما   ،ةالدنشودة والإنتاجية الدستهدف الاستثمار الحقيقي الذي يُسهم بفاعلية في برقيق التنمية

فالدوظف الذي يشعر  وتقدنً الدكافآت والحوافز الدادية والدعنوية، عناصر أساسية لتعزيز الرضا الوظيفي لدى الدوظفنٌ،
إلغاباً على الأداء بالتقدير والرضا عن موقعو الوظيفي ودوره داخل الدؤسسة، يكون أكثر التزامًا وإنتاجية، لشا ينعكس 

،وفي ىذا السياق تبرز القيادة الإدارية كعامل حاسم في تشكيل ىذه البيئة وبرقيق ىذا الرضا. فالقائد ة الكلي للمنظم
ع برفيز فريقو، وتوجيو جهوده، وخلق مناخ إلغابي يُسهم في رفع الروح الدعنوية وزيادة الارتباط الفعال ىو من يستطي

 .الوظيفي

وانطلاقاً من ىذه الرؤية، يسعى ىذا الدبحث إلى استجلاء العلاقة الجوىرية بنٌ القيادة الإدارية والرضا الوظيفي من 
 :مطالب  بحيث قمنا بتقسيمو الى  ثلاثخلال تأطنًىا نظرياً. 

 القيادة الإدارية الدطلب الأول: 

 الدطلب الثاني: الرضا الوظيفي

 والرضا الوظيفي القيادة الدطلب الثالث: العلاقة بنٌ
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 القيادة الإداريةالمطلب الأول: 
تعُد القيادة لزوراً لزورياً في الفكر الإداري الحديث، وقد نالت اىتمامًا واسعًا في أدبيات الإدارة والسلوك التنظيمي 
نظراً لألعيتها في توجيو الأفراد وبرفيزىم لضو برقيق الأىداف التنظيمية. فالقيادة لا تقتصر على لررد إصدار الأوامر أو 

تشمل القدرة على التأثنً الإلغابي في سلوك الأفراد والتنسيق بنٌ الأبعاد الإنسانية لشارسة السلطة، بل تتعدى ذلك ل
 1.والتنظيمية داخل الدؤسسة

إن لصاح الدؤسسات اليوم يتوقف بدرجة كبنًة على نوعية القيادة الدمارسة فيها، حيث تساىم القيادة الفعالة في برسنٌ 
نسجام بنٌ العاملنٌ. وتعُزى ألعية القيادة أيضًا إلى الدور الحاسم الذي يلعبو الأداء، وتعزيز الولاء الوظيفي، وبرقيق الا

القائد في تشكيل ثقافة الدنظمة وبرديد ابذاىاتها الاستراتيجية. ولذذا السبب، يعتبر فهم طبيعة القيادة، وألظاطها 
 2.حقيق التميز الدؤسسيالدختلفة، والنظريات التي تفسر سلوك القادة أمراً جوىرياً لأي منظمة تسعى لت

وبناءً على ذلك، سيتم في ىذا الدبحث استعراض لرموعة من الدفاىيم الدرتبطة بالقيادة الإدارية، مع تسليط الضوء 
 .على أبرز ألظاطها، إضافة إلى برليل النظريات التي تناولت السلوك القيادي من زوايا متعددة

 الفرع الأول: المفاهيم المعاصرة للقيادة

تعُد القيادة لزوراً جوىرياً في البناء التنظيمي الحديث، إذ بسثل الوسيلة الأساسية التي من خلالذا يتم توجيو السلوك 
الفردي والجماعي لتحقيق الغايات الدؤسسية. وقد تطورت الدفاىيم الدرتبطة بالقيادة عبر الحقب التارلؼية، بدءًا من 

ي ربط القيادة بالدبادرة والحكم والسلطة، إلى النظرة الحديثة التي تركز على التأثنً الفكر الفلسفي اليوناني واللاتيني الذ
 .والتحفيز

 3:من أبرز التعريفات الدعاصرة للقيادة

 حيث يتم برفيز الأفراد بدحض إرادتهم لضو ىدف جماعي في ظل ظروف  :القيادة كعملية تأثير اجتماعي
تنظيمية لزددة. يرى عبد الغفار أن القيادة تتجاوز لررد إصدار الأوامر لتشمل بناء الثقة والدافعية الذاتية 

 .لدى الأفراد، لشا لغعلهم شركاء في برقيق الأىداف بدلًا من لررد منفذين 

                                  
 .88، ص. 2019أساسيات السلوك التنظيمي، دار الفكر العربي، سنة عبد الغفار فتحي،  - 1
 .59، ص. 2018 والتوزيع سنةنورثهاوس بيتر، القيادة: النظرية والدمارسة، دار صفاء للنشر  - 2
، جامعة 3، العدد 11والدالية، المجلد عاشور، ليلى، "الرضا الوظيفي كمتغنً وسيط بنٌ القيادة التبادلية والولاء التنظيمي"، لرلة البحوث الاقتصادية  - 3

 .87، ص. 2022ورقلة،سنة 
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  حيث تتجاوز الدهام الروتينية إلى تطوير تصور  :التنظيمي الموجه نحو التغييرالقيادة كنمط من الاتصال
مستقبلي مشترك. يركز ىذا الدفهوم، كما يوضحو روبينز، على قدرة القائد على صياغة رؤية واضحة 

ولًا من ىذا لُؽثل بر ،للمستقبل وإيصالذا بفعالية للمرؤوسنٌ، لزفزاً إياىم لتبني التغينً والسعي لضو الابتكار
 .القيادة "كإدارة" إلى القيادة "كمحفز للتغينً

 لتحقيق انسجام بنٌ الأىداف الدؤسسية  :القيادة كفن استخدام القوة التنظيمية والمهارات الإنسانية
على أن القيادة الفعالة تتطلب مزلًغا من القدرة على استخدام السلطة  والدوافع الفردية. يؤكد نورثهاوس

الرسمية بذكاء، مع امتلاك مهارات عالية في فهم وبرفيز العلاقات البشرية، لشا يضمن توافق الأىداف 
 1. الشخصية للموظفنٌ مع الأىداف الاستراتيجية للمؤسسة

ظيفة استراتيجية تتطلب توفر خصائص شخصية ومهارات تأثنًية وبناءً على ما سبق، لؽكن تلخيص القيادة بأنها و 
عالية، بُسكن الفرد من توجيو الجهود الجماعية لضو برقيق أىداف مرجوة ضمن إطار تنظيمي لزدد ووفق رؤية مستقبلية 

 .وىي ليست لررد منصب، بل ىي عملية ديناميكية مستمرة من التفاعل والتأثنً الدتبادل .واضحة

 اني: أنماط القيادةالفرع الث

تتعدد ألظاط القيادة بحسب الددرسة الفكرية التي تُستند إليها، وبحسب طبيعة العلاقات بنٌ القائد والدرؤوسنٌ. ويعُد 
فهم ىذه الألظاط ضرورياً للقادة لتحديد الأسلوب الأمثل الذي يتناسب مع طبيعة الدهمة، خصائص الأفراد، وثقافة 

 :لظاطالدنظمة. من أبرز ىذه الأ

يرتكز ىذا النمط على إشراك العاملنٌ في صناعة القرار، والاعتماد على العلاقات  :النمط الديمقراطي .1
الإنسانية كأساس للتحفيز والتواصل. يتميز بخلق مناخ يسوده الانفتاح والثقة، لشا يعزز الانتماء التنظيمي 

 2. والتعاون الجماعي 

 

 

                                  
1 - Northouse Peter, Peter G., "Leadership: Theory and Practice", Sage, 2018, p. 62 

 .145، ص. 2020إبراىيم مصطفى، "سلوكيات القيادة الحديثة"، دار الذدى،سنة  - 2
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 :المرتكزات الأساسية

يولي القائد الدلؽقراطي ألعية قصوى لفتح قنوات اتصال فعالة مع  :والتواصل الإنسانيالتفاهم  -
 .الدرؤوسنٌ، والاستماع إلى آرائهم ومقترحاتهم

يتم دعوة الدوظفنٌ للمسالعة في عملية صنع القرار، لشا يعُزز شعورىم  :مشاركة فعالة في القرارات -
 .بالدلكية والدسؤولية بذاه النتائج

يسعى القائد الدلؽقراطي إلى تفويض الدهام والصلاحيات للمرؤوسنٌ، لتعزيز  :السلطةتفويض  -
يعُد ىذا النمط مثاليًا في  ,استقلاليتهم وتطوير قدراتهم، لشا يُسهم في برقيق الكفاءة الجماعية

 .البيئات التي تتطلب حلولًا إبداعية ومشاركة واسعة

يعتمد على الدركزية الدطلقة في ابزاذ القرار، والذيمنة على الدرؤوسنٌ من  :النمط الأوتوقراطي )الاستبدادي( .2
خلال التهديد أو الدكافأة الدقيدة. يظُهر ىذا النمط فعالية في حالات الأزمات التي تتطلب قرارات سريعة 

لأمد، وحاسمة، أو عند التعامل مع موظفنٌ غنً مدربنٌ، لكنو يُضعف الإبداع، يقلل من الالتزام طويل ا
 1.ولُؽكن أن يوُلد بيئة عمل سلبية تعتمد على الخوف 

 :أنواعه .

 .الذي يعتمد على القوة والتهديد بشكل مباشر :التسلطي الصارم -
 .الذي لؽزج بنٌ السلطة والدكافأة المحدودة لإخضاع الدرؤوسنٌ :الخنًّ  -
  الذي يوىم بالدشاركة بينما لػتفظ بالسلطة الدطلقة :اللبق -

يقوم على الحد الأدنى من التدخل من جانب القائد، حيث بُسنح الصلاحيات   :)اللاسلطوي( النمط الحر .3
كاملة للمرؤوسنٌ مع اعتماد القائد على التوجيو غنً الرسمي أو الإرشادات العامة. ينجح ىذا النمط بشكل 

وي الكفاءة والخبرة خاص في بيئات العمل التي تتطلب إبداعًا فردياً عاليًا، أو حيث يكون الدوظفون من ذ
 2.العالية والقدرة على إدارة أنفسهم 

                                  
 92، ص. 2018التسلطية والتحول الثقافي"، دار الأيام، سنة عبد الدولى علي، "الإدارة - 1
 123، ص. 2021الشناوي ىاني، "القيادة التحويلية وتطور لظاذج السلوك الإداري"، دار اليازوري،سنة  - 2
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 .ومع ذلك، قد يؤدي إلى نقص التوجيو والارتباك إذا لم يكن الأفراد ناضجنٌ بدا يكفي لإدارة مهامهم بفاعلية 

 الفرع الثالث: نظريات القيادة

تطور الفكر القيادي ظهور عدة نظريات حاولت تفسنً سلوك القادة وعلاقتهم بالجماعة، متطورة من التركيز  شهد
 :على السمات الشخصية إلى التركيز على التفاعلات الظرفية والسلوكيات. نعرض فيما يلي أبرزىا

بها بعض تفترض أن القيادة سمة فطرية يولد  :(Great Man Theory) نظرية الرجل العظيم .1
الأفراد، وأن ىناك خصائص شخصية لشيزة )مثل الكاريزما، الشجاعة، الذكاء( بسيز القادة العظماء عن 
غنًىم. تعُزي ىذه النظرية النجاح القيادي إلى القدرات الجوىرية والوراثية للقائد. رغم ذلك، تنُتقد ىذه 

لظروف التي لؽكن أن تُسهم في صقل القدرات النظرية لتجاىلها دور التعلم، الخبرة، والمحيط الاجتماعي وا
 . القيادية

توسيعًا لنظرية الرجل العظيم، ترى أن القادة لؽتلكون صفات  :(Trait Theory) نظرية السمات .2
نفسية وجسمية وعقلية واجتماعية خاصة، ولكنها تقُر بأن بعض ىذه السمات لؽكن اكتسابها عبر التعلم 

على سبيل الدثال، الذكاء، النزاىة، الثقة بالنفس، القدرة على ابزاذ القرار، والدمارسة. تشمل ىذه السمات، 
والطموح لا تزال ىذه النظرية تُستخدم في برامج تطوير القيادات، ولكنها لا تقُدم تفسنًاً كاملًا لفعالية 

 1.القيادة في جميع الدواقف
النظرية على أفعال القائد وسلوكياتو تركز ىذه  :(Behavioral Theory) نظرية السلوك القيادي .3

 :الدلاحظة بدلًا من صفاتو الفطرية. وتنظر إلى فعالية القيادة من خلال سلوكنٌ أساسينٌ

 سلوك توجيه المهام (Task-Oriented Behavior):  ،التركيز على برقيق الأىداف
 .وضع الدعاينً، وبرديد الأدوار

 سلوك العلاقات الإنسانية (Relationship-Oriented Behavior):  التركيز
تُظهر دراسات مثل تلك التي أجراىا  .على بناء العلاقات، دعم الدوظفنٌ، وخلق جو عمل إلغابي

  ,ليكرت أن القادة الذين يوازنون بنٌ ىذين السلوكنٌ يكونون أكثر فعالية

تغنًات الدوقف تفترض أن القائد الفعّال يتكيف مع م :(Situational Theory) النظرية الموقفية .4
والبيئة التنظيمية. بناءً عليو، لا يوجد أسلوب قيادي واحد يناسب جميع الظروف. تركز ىذه النظريات على 

                                  
، جامعة الجزائر 1، العدد 15لتسينً، المجلد زروقي أحمد، "العلاقة بنٌ القيادة التنظيمية والتحفيز الدعنوي"، لرلة العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم ا -1
 .122، ص. 2020،سنة 3
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العلاقة بنٌ أسلوب القيادة، خصائص الدرؤوسنٌ، وطبيعة الدهمة. يعُد لظوذج فيدلر للملاءمة الطارئة من أبرز 
  .وبو مع مدى السيطرة الدوقفية لديف على مدى توافق أسلالنماذج التي تُشنً إلى أن فعالية القائد تتوق

تؤكد على التفاعل الدينامي  :(Social Interaction Theory) نظرية التفاعل الاجتماعي .5
بنٌ القائد، الجماعة )الدرؤوسنٌ(، والظروف المحيطة. لا تنظر إلى القيادة كسمة أو سلوك أحادي الجانب، بل  

برز ألعية توافق القائد مع ثقافة واحتياجات الجماعة، وكيفية قدرتو على التأثنً في كعملية تأثنً متبادل. وتُ 
 " ديناميكيات المجموعة لتحقيق الأىداف الدشتركة

تركز على علاقة تعاقدية بنٌ القائد  :(Transactional Leadership) نظرية القيادة التبادلية .6
و معنوية( مقابل الأداء، ويعُاقب على الإخفاق. تبرز والدرؤوس، حيث لػصل العامل على مكافأة )مادية أ

ىذه القيادة في البيئات التي تتطلب وضوحًا في الأىداف، بنية تنظيمية لزددة، وانضباطاً عاليًا. يقوم القائد 
ىنا بتحديد الأدوار والدهام، ومراقبة الأداء، وتقدنً الحوافز. يرى بنًنز أن ىذا النمط يهدف إلى الحفاظ على 

  . الوضع الراىن وإدارة العمليات اليومية بفعالية
تعتمد على إلذام التابعنٌ  :(Transformational Leadership) نظرية القيادة التحويلية .7

وتطوير إمكاناتهم إلى أقصى حد، وبرقيق التغينً الإلغابي الدستدام في الدؤسسة. تتجاوز ىذه القيادة لررد 
لتشمل بناء رؤية مشتركة، وبرفيز الأفراد فكرياً، وتقدنً الاىتمام الفردي لذم. تبادل الدكافآت مقابل الأداء 

يرى باس أن القائد التحويلي يلُهم الدوظفنٌ لتجاوز مصالحهم الشخصية من أجل مصلحة الدنظمة الأوسع، 
 . لشا يُسهم في برقيق مستويات أعلى من الأداء والالتزام

 ي الفرع الرابع : صفات القائد الإدار 

 هميوجهيعرف القائد الإداري كل شخص لؽلك سلطة إدارية يؤثر بها على أشخاص أخرين، فهو الذي 
 ىم  وىم لػترمونو بسبب السلم الإداري.يرشدو 

 :  1لى القائد الإداري الناجح بعدة صفاة نوجزىا فيما يليجويت

 التحفيزالجيد و  بالتخطيط التوجيو وذلك يكون لأىداف نظرة بعيدة ل ان يكون للقائد  لغب   طبيعة العمل:أولا 
 .الرقابة والدتابعة، والتقونً  وعدم إلعال  التنفيذمع الاىتمام ب للعمال

 

                                  
التجارية وعلوم التسينً بلمو نور الذدى ملاك، بن عبدلي نارلؽان، دور القيادة الإدارية في برسنٌ الرضا الوظيفي، مذكرة ماستر، كلية العلوم الإقتصادية و  -1

  17، ص 2023/2024، جامعة عنٌ بسوشنت، الجزائر، 
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   الاهتمام ثانيا: 

فهو في نظرىم حلال العقد لذك عليو ان  لعلى القائد ان يكون مهتما بكل الدشاكل التي بريط بالعما
 .ويهتم بالحاضر والدستقبل يكون  فنيا ومبدعا 

  السلطة والنفوذ ثالثا: 
من خلال قدرتو يستمد القائد سلطتو من القانون حيث يفرض على العمال احترامو طبقا للسلم الإداري  

لشا لػسن علاقتو مع العمال فتكون العلاقة بينو وبنٌ العمال التابعنٌ لو  على التأثنً الإلغابي ومكانتو بنٌ العاملنٌ،
 جيدة، الامر الذي لغعلهم يؤدون كل مهامهم نظرا لقبولذم ورضاىم بو كقائد.

 السلوك رابعا : 
السلوك ن ألغب أن يضفي القائد على سلوكو مع العمال الحيوية والديناميكية والنشاط والحركية والدرح حيث 

 وىو الأمر الذي يعود بالسلب على مردود العمل. قليلا من القائد،  يؤدي إلى نفور العمالالروتينيو امد الجقيادي ال
 :كما يليأربع مهارات   لغب أن تكون لديو جملة من الدهارات ولخصها في  القائد الإداري بأن " روبرت كاتر "  ويرى
لتجسيد الدور القيادي في شخصية الفرد وتتمثل في بعض  القدرات اللازمة  بعض وتشمل المهارات الذاتية: -

 ، والعوامل النفسية والسلوكية.القدرات العقليةو السمات الجسمية 
لػب أن يكون ملما بكل العلوم والدعارف الدتعلقة بتخصصو كما لغب أن يكون بارعا ومطلعا   المهارات الفنية: -

 لجديدة  وان يكون متعلقا بالتكنلوجيا، وىذا لا يكون إلا بالتدريب الدستمر.وعلى كافة الطرق العلمية ا
علاقات طيبة مع  و ان يكون بارعا في بناء  التعامل مع الأفراد لغب أن لػسن القائد  المهارات الإنسانية: -

المجال لإظهار روحهم الابتكارية فيما يقومون بو من  يفسح أو عمالو وان سوءا أكان من جانب رئيسو  الجميع
 .الأعمال

لغبأن يكون القائد ملما بالتنظيم الذي يقوده وعلى دراية بآثار التغنًات التي قد تطرأ عليو  المهارات الذهنية: -
 .الدوظف بالتنظيم تصور وفهم علاقاتب عند تغينً أي جزء من أجزاء التنظيم ، وىذا لا يكون إلا

 

 

 



 و الرضا الوظيفي الإداريةالإطار النظري للقيادة              الفصل الأول                 

15 

 المطلب الثاني: الرضا الوظيفي 

 الفرع الأول: مفهوم الرضا الوظيفي

الرضا الوظيفي من الدفاىيم الأساسية والمحورية في ميدان السلوك التنظيمي وعلم النفس الصناعي والتنظيمي، نظراً  يعُد
لدا لو من تأثنً مباشر على الأداء الفردي والجماعي، وكذلك على استقرار القوى العاملة وفعالية الدؤسسة ككل. ويعُبّر 

بها الفرد نتيجة تقييمو الشامل لتجربتو الدهنية وظروف عملو، ومدى توافقها مع عن الحالة النفسية الإلغابية التي يشعر 
ىذا التقييم لا يقتصر على الجوانب الدادية فقط، بل لؽتد ليشمل الجوانب   .احتياجاتو توقعاتو الشخصية، قيمو، و

 .الاجتماعية، النفسية، والتطويرية للوظيفة

 :لؽية ىذا الدفهوم بتعريفات متعددة، من أبرزىاوقد تناولت العديد من الأدبيات الأكاد

  الرضا الوظيفي ىو استجابة وجدانية إلغابية بذاه الوظيفة، نابذة عن إدراك الفرد للتوازن بنٌ ما يقدمو من
يؤكد ىذا التعريف، كما يوضحو عبد الباسط، على البعد الوجداني  .جهد وما لػصل عليو من عائد

ى أن الدوظف يرى وظيفتو كـ "تبادل" بنٌ مدخلاتو )جهد، وقت، مهارات( والعاطفي للرضا، مشددًا عل
 1.عادلًا وإلغابيًا، زاد الرضا perceived ولسرجاتو )أجر، تقدير، فرص ترقية(. كلما كان ىذا التوازن

 لشارستو لدهامو،  كما يعُرّف بأنو شعور داخلي ناتج عن مدى الإشباع الذي لػصل عليو الدوظف نتيجة
ىذا التعريف، الذي قدمو سميث وزملاؤه في دراستهم الكلاسيكية، يبرز  .والعوامل المحيطة بو في بيئة العمل

الجانب الإدراكي والشعوري للرضا، مشنًاً إلى أنو حصيلة لتقييم الدوظف لدختلف جوانب وظيفتو، بدا في 
 . رص الترقيةذلك لزتوى العمل، الزملاء، الإشراف، الأجر، وف

طبيعة العمل ولزتواه، بيئة  :وتُبرز الأدبيات الحديثة أن الرضا الوظيفي يتأثر بعدة عوامل متداخلة ومعقدة من بينها
العمل الدادية والدعنوية، العلاقات الاجتماعية داخل الدنظمة، لظط القيادة الدتبع، ونظام الحوافز والتقدير، إضافة إلى 

 .هنيفرص النمو والتطوير الد

 

                                  
 112، ص. 2018سنة  عبد الباسط زين العابدين، "السلوك التنظيمي وبرفيز العاملنٌ"، دار الدعارف، - 1
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 الفرع الثاني: محددات الرضا الوظيفي

أشارت الدراسات الحديثة إلى أن الرضا الوظيفي ليس نابًذا عن عامل وحيد، بل ىو نتاج تفاعل معقد لعدة متغنًات 
فهم ىذه المحددات يعُد مفتاحًا للمؤسسات التي تسعى لتعزيز مستويات الرضا لديها.  .فردية، تنظيمية، واجتماعية

 :يما يلي أبرزىانوجز ف

يرتبط مستوى الرضا بشكل كبنً بددى تنوع الدهام، وإحساس  :(Job Content) طبيعة العمل ولزتواه .1
فالوظائف التي  .الفرد بقيمة عملو وأثره على الدؤسسة أو المجتمع، ومدى توفنًه للتحدي والإلصاز الشخصي

لية في أداء مهامو، وتقُدم لو تغذية راجعة واضحة تتُيح للموظف استخدام مهاراتو الدتنوعة، وتُشعره بالاستقلا
كما أن وضوح الأدوار والدسؤوليات يقُلل من الغموض والتوتر، لشا  . عن أدائو، عادةً ما تكون أكثر إرضاءً 

 .يزيد من الرضا
تشكل علاقات التعاون والدعم الدتبادل  :(Social Relationships) العلاقات الدهنية داخل الدنظمة .2

بنٌ الزملاء، وكذلك العلاقة الإلغابية والقائمة على الاحترام بنٌ القائد والدرؤوس، عاملًا مهمًا في بناء بيئة 
عمل مرضية ومستقرة. فالشعور بالانتماء، الدعم الاجتماعي، والقدرة على التواصل الفعال مع الآخرين يعُزز 

 1.ة للموظف ويقُلل من مستويات التوتر، لشا ينعكس إلغاباً على رضاهمن الصحة النفسي
يعُد لظط القيادة من أقوى المحددات للرضا الوظيفي. فالنمط  :(Leadership Style) لظط القيادة .3

القيادي التشاركي )الدلؽقراطي( الذي يُشجع على الدشاركة، ويفُوض الصلاحيات، ويقُدم الدعم للموظفنٌ، 
ل كبنً مشاعر الانتماء، التمكنٌ، ويزيد من رضا العاملنٌ. في الدقابل، تتسبب الألظاط الاستبدادية يعزز بشك

 أو الدتسلطة في شعور الدوظفنٌ بالضغط، التوتر، الإحباط، وقد تؤدي إلى الانسحاب النفسي أو الدادي
 .اىم في بيئة عمل إلغابيةالقيادة التي تُظهر الاىتمام برفاىية الدوظفنٌ وتقُدم التوجيو والدعم تس.

التحفيز الدالي العادل والدنافس، بالإضافة  :(Compensation and Rewards) الحوافز والدكافآت .4
إلى الدكافآت الدعنوية )مثل التقدير، الثناء، فرص الترقية(، يساىم بشكل كبنً في شعور الدوظف بالعدالة 

من الشعور بالظلم وتعُزز الدافعية، بينما يعُزز التقدير  فالدكافآت العادلة تقُلل .والتقدير لقيمتو وجهده
الدعنوي الشعور بالألعية والانتماء، لشا يرفع من مستوى رضاه عن وظيفتو لغب أن تكون نظم الدكافآت 

 .شفافة ومرتبطة بالأداء

                                  
 158، ص. 2020خالد أحمد، "إدارة الدوارد البشرية الحديثة"، دار النهضة،سنة  -1
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ى تؤكد البحوث الحديثة أن قدرة الدؤسسة عل :(Work-Life Balance) التوازن بنٌ الحياة والعمل .5
توفنً توازن مرن بنٌ متطلبات الوظيفة والالتزامات الشخصية والأسرية برسن بشكل كبنً من جودة الحياة 

الوظيفية للموظفنٌ وبالتالي رضاىم. الدرونة في ساعات العمل، خيارات العمل عن بعُد، وتقدنً الدعم 
الراحة والقدرة على إدارة حياتهم لدسؤوليات الدوظفنٌ خارج العمل، كلها عوامل تُسهم في شعور الدوظفنٌ ب

 1. بشكل فعال، لشا ينعكس إلغاباً على التزامهم ورضاىم

 الفرع الثالث: نتائج وآثار الرضا الوظيفي

لؽتد أثر الرضا الوظيفي ليشمل الجوانب الفردية للموظف، وكذلك الجوانب التنظيمية للمؤسسة ككل. الرضا الوظيفي 
يُسهم في برقيق أىداف أوسع للمنظمة. تشنً الدراسات إلى ما  عامل استراتيجيليس غاية في حد ذاتو، بل ىو 

 2:يلي

 الدوظف الراضي يكون أكثر الطراطاً :زيادة الإنتاجية والأداء (engagement)  في عملو، يبذل جهدًا
وبالتالي الأداء إضافيًا، وينخرط في العمل بروح إلغابية ونشاط، لشا يُسهم في رفع مستويات الأداء الفردي 

  .الكلي للمؤسسة. ىم أكثر ابتكاراً وأكثر استعدادًا لتحمل الدسؤولية
 الحد من الغياب ودوران العمل (Turnover and Absenteeism):  ضعف الرضا الوظيفي

 Psychological) يعُد أحد أبرز الأسباب التي تدفع الدوظفنٌ إلى الانسحاب الدهني
Withdrawal) أو الدادي (Physical Withdrawal)  في شكل كثرة الغياب، التأخر، أو طلب

الانتقال، وصولًا إلى الاستقالة. الدوظفون الراضون ىم أقل عرضة للغياب، وأكثر استقراراً في وظائفهم، لشا 
 .يقُلل من التكاليف الدرتبطة بالتوظيف والتدريب البديل

 تؤدي بيئة العمل الدرضية إلى مزيد من الإبداع، الدبادرة،  :تحسين جودة الأداء والإبداع
والانضباط. الدوظفون الراضون يكونون أكثر استعدادًا لتقدنً أفكار جديدة، والدسالعة في برسنٌ 

                                  
 99، ص. 2019العلي ناصر، "الحوافز وبرقيق الرضا الوظيفي"، دار الدسنًة،سنة  - 1
دية والتجارية بن فاطمة سمنًة، القيادة الإدارية وأثرىا على الرضا الوظيفي لدى العاملنٌ، مذكرة ماجستنً، بزصص علوم التسينً، كلية العلوم الاقتصا - 2

 .67، ص. 2018وعلوم التسينً، جامعة قسنطينة،سنة 
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العمليات، والالتزام بدعاينً الجودة، لشا ينعكس إلغاباً على جودة الخدمات أو الدنتجات التي 
 .تقُدمها الدؤسسة

 لانتماء المؤسسي والولاءتعزيز ا (Organizational Commitment and 
Loyalty):  العاملون الراضون يظهرون ولاءً أعلى للمؤسسة، ويبُدون استعدادًا أكبر للمسالعة في برقيق

رؤيتها وأىدافها الاستراتيجية. ىم أكثر ميلًا للدفاع عن سمعة الدؤسسة والترويج لذا كـ "مكان جيد للعمل"، 
 .(Employer of Choice) عزز من جاذبيتها كصاحب عمل مفضللشا يُ 

 في الدنظمات الخدمية، ينعكس رضا الدوظفنٌ بشكل مباشر على جودة خدمة  :تحسين خدمة العملاء
العملاء. فالدوظف الراضي يكون أكثر لطفًا، استجابة، واحترافية في التعامل مع العملاء، لشا يؤدي إلى زيادة 

 .ئهم للمؤسسةرضا العملاء وولا

 والرضا الوظيفي القيادة الاداريةبين  المطلب الثالث: العلاقة
تلعب القيادة الإدارية دوراً أساسيًا في تشكيل مستويات الرضا الوظيفي داخل الدؤسسات، حيث تؤثر 

بسكن القائد من بناء بيئة  أساليب القادة على الأداء والدناخ النفسي والانتماء الدهني للموظفنٌ. فكلما
 1عمل إلغابية قائمة على التفاىم والتواصل والدعم، زاد شعور الدوظفنٌ بالرضا والارتباط بدؤسساتهم.

 تأثير أساليب القيادة على الرضا الوظيفي. 1
 بزتلف ألظاط القيادة في تأثنًىا على الدوافع والسلوكيات الوظيفية، حيث لصد:

وم على إلذام الدوظفنٌ وبرفيزىم عبر رؤية مستقبلية مشتركة، لشا يعزز الشعور : تقالقيادة التحويلية
بالانتماء والالتزام ويرفع مستويات الرضا والولاء الدهني. يعتمد القائد التحويلي على الاحترام الدتبادل 

 وبسكنٌ الأفراد، لشا لؼلق بيئة لزفزة للتطوير والنمو.
: تعتمد على إشراك الدوظفنٌ في ابزاذ القرار، لشا يرسّخ لديهم الشعور (القيادة التشاركية )الديمقراطية

بالثقة والألعية داخل الدؤسسة. يساعد ىذا النمط على خلق بيئة عمل تفاعلية تشجع الإبداع وبرقق 
 الإشباع النفسي للموظفنٌ.

                                  
، ص. 2020، 2ماستر، بزصص إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية، جامعة البليدة ، مذكرة أثر ألظاط القيادة في جودة حياة العملعبد الله أمنٌ،  - 1

45. 
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فنٌ في العملية الإدارية، (: تعتمد على مركزية القرارات وعدم إشراك الدوظالقيادة السلطوية )الاستبدادية
لشا لؼلق بيئة مشحونة بالتوتر والاغتراب الوظيفي، ويؤدي إلى الطفاض مستويات الرضا وزيادة الدقاومة 

 للتغينً داخل الدؤسسة.
 . دور الدعم النفسي والتشجيع في تعزيز الرضا2

رضا الدوظفنٌ، ويتحقق  إضافة إلى لظط القيادة، فإن تقدنً الدعم النفسي والتشجيع لو أثر كبنً على
 ذلك من خلال:

التواصل الفعال: فكلما كان القائد قادراً على الإنصات الجيد وفهم احتياجات فريقو، انعكس ذلك 
 إلغابيًا على العلاقة بنٌ الطرفنٌ، لشا يعزز الشعور بالتقدير والانتماء.

إلصازاتهم يعزز من الروح الدعنوية ولػفزىم  التحفيز والتقدير: إظهار الامتنان لمجهودات الدوظفنٌ والثناء على
 للمزيد من الإنتاجية.

التطوير الدهني: منح فرص التدريب والتطوير يعكس اىتمام الدؤسسة بنمو موظفيها، لشا يزيد من رضاىم 
 ويشجعهم على الاستمرار داخل الدنظمة.

 . دور بيئة العمل في دعم العلاقة بين القيادة والرضا الوظيفي3
 1بيئة العمل دوراً تكميليًا في تعزيز العلاقة بنٌ القائد وموظفيو من خلال: تلعب

بناء الثقة والاحترام الدتبادل: عندما يشعر الدوظفون بالأمان الدهني والشفافية في التعامل، يصبح لديهم 
 حافز أكبر للعمل والتطوير.

ن والعمل بروح الفريق، لشا يعزز الإحساس تعزيز ثقافة العمل الجماعي: يشجع القادة الفعالون على التعاو 
 بالدسؤولية الدشتركة ويدعم الإنتاجية.

التوازن بنٌ الحياة الدهنية والشخصية: القيادة الناجحة تراعي الأبعاد الإنسانية للموظفنٌ وتوفر بيئة عمل 
 مرنة تراعي احتياجاتهم، لشا يسهم في برسنٌ جودة حياتهم وزيادة رضاىم الوظيفي.

                                  
،سنة 1، جامعة باتنة 2، العدد 9، المجلد لرلة دراسات نفسية واجتماعية، "بلقاسم، نوال، "أثر القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي في بيئة العمل - 1

 .103، ص. 2021
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الطريقة، تُظهر القيادة الفعالة تأثنًىا في برسنٌ الأداء وتعزيز الولاء والرضا داخل الدؤسسات، لشا  بهذه
 ينعكس إلغابيًا على الإنتاجية والاستقرار الدهني.

 المبحث الثاني: الدراسات السابقة

لت ىذه الدراسات سنعرض في ىذا الدبحث لرموعة من الدراسات السابقة التي تناولت موضوع البحث، حيث اشتم
 على متغنًات وأبعاد متنوعة في عرض منهجية الدوضوع. 

 العربية  المطلب الأول: الدراسات

 (2008)حكيم أعراب  دراسة -1

باتنة مذكرة مقدمة لني شهادة  دور القيادة المباشرة في رضا العمال دراسة حالة مركب المنسجات :بعنوان  
 .جامعة الإخوة منتوري قسنطينة  الماجستير تخصص علم الاجتماع التنمية،

بحيثالدراسة  لالدراسة إلى إبراز ألعية العلاقة بنٌ القادة والعمال في الدؤسسة الصناعية لزتهدف ىده   

 لئية الطبقية بالنسبة للعمال والدسح الشاماعتمد الباحث على "الدنهج الوصفي التحليلي" واستخدم العينة العشوا
:وتوصلت ىذه الدراسة الى النتائج التالية كما استعمل استبانة كأداة  لجمع البيانات  لدسؤولنٌ الدباشرين بالنسبة   

معظم جوانبو يهتم أكثر  ال الدراسة ىو أسلوب تفصيلي إقتصادي فني فيلزأسلوب القيادة الدعمول بو في الدؤسسة -
.ولنٌؤ لإنتاج وىذا بتأكيد العمال والدسبا  

.القادة الشديد بالإنتاج ينفي وجود بعض الاىتمام بالعمال في بعض الأحيان اىتمام  - 

.استقرار العمال في عملهم تلعب القيادة فيو دورا كبنً لكنو ليس الوحيد  - 

 .ظاىرة تغيب العمال من يللدعنوية في التقلاالقيادة على إشباع الحاجات الدادية و  ليساىم عم -

 ( 2013دراسة حسين مرضي الدوسري)  -2

 .الأنماط القيادية و علاقتها بالرضا الوظيفي في كلية التقنية بالخرج من وجهة نظر الموظفين :بعنوان

كما  دف ىذه الدراسة إلى التعرف على الألظاط القيادية السائدة في كلية التقنية بالخرج من وجهة نظر الدوظفنٌ،ته
 ىدفت إلى التعرف على مستوى الرضا الوظيفي للموظفنٌ، كما تركزت مشكلة الدراسة في الإجابة عن السؤال:
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) ما علاقة ألظاط القيادة الإدارية بالرضا الوظيفي في الكلية من وجهة نظر الدوظفنٌ؟( وقد تكون لرتمع  الدراسة من 
موظف   109موظف، وكانت عينة الدراسة  125موظفي الكلية و عددىم   

 استخدم الباحث الدنهج الوصفي ، واستبانة كأداة لجمع البيانات، وتوصلت الدراسة إلى نتائج من ألعها: 

.رثم النمط التشاوري، ثم النمط الحالنمط الأوتوقراطي ىو النمط السائد،  -  

قة طرديو بنٌ الرضا وجود علاقة عكسية بنٌ مستوى الرضا الوظيفي والنمط القيادي الأوتوقراطي، وجود علا -
.الوظيفي والنمط القيادي التشاوري  

: (2018أمال يوب ) ،دراسة راضية يوسفي  -3  

دراسة ميدانية بالمؤسسة  -أثر ممارسة مبادئ القيادة الديمقراطية على الرضا الوظيفي للعاملين" :بعنوان 
الجزائر،  9"مقال في مجلة دفاتر بوادكس، العدد -الوطنية للرخام بقالمة  

ىدف ىذه الدراسة ىو التعرف على مستوى لشارسة مبادئ القيادة الدلؽقراطية بالدؤسسة الوطنية للرخام بقالدة وأثرىا 
على الرضا الوظيفي للعاملنٌ من وجهة نظرىم، ولتحقيق ىدف الدراسة تم تطوير استبانة لذذا الغرض مكونة من 

( مبحوث تم 70راطية والرضا الوظيفي( وتوزيعها على عينة تكونت من )( فقرة موزعة على لزورين )القيادة الدلؽق35)
.( عاملا بالدؤسسة لزل الدراسة107اختيارىم بالطريقة العشوائية البسيطة من لرتمع الدراسة الكلي والدكون من )  

 ؤسسةوجميع مبادئها بدرجة مرتفعة من وجهة نظر العاملنٌ بالد الدلؽقراطيةجاء مستوى تطبيق القيادة  -

 الدبدأ السائد ىو مبدأ التفويض، وجاء مستوى الرضا الوظيفي للعاملنٌ بالدؤسسة لزل كما أنسة،  رالزل الد

 بدرجة متوسطة، بالإضافة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى تطبيق مبادئدراسة ال

 الدراسةنً الدؤىل العلمي، كما أدلت تعزى لدتغنً الجنس بينما توجد فروق تعزى لدتغ وقراطيةالقيادة الدلؽ

 .الشخصيةات إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي تعزى للمتغنً 
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 ( :2022دراسة حاجي، كريمة دولي سعاد ) -4

مقال في  : أثر القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي للعاملين دراسة حالة شركة الكهرباء والغاز ببشار :بعنوان
 ، الجزائر 1، العدد 9مجلة الابتكار والتسويق ،المجلد 

ألعية القيادة التحويلية في تعزيز الرضا الوظيفي للعاملنٌ، ودراسة مستوى علاقة الرضا  الى إبراز ىدفت ىده الدراسة
تم الاعتماد على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع  حيثالوظيفي للعاملنٌ بالقيادة التحويلية بشركة الكهرباء والغاز ببشار،

 ،كأداة لتحليل البيانات  SPSS V21وعلى برنامج  ،من عمال الشركة  65البيانات تم توزيعو على عينة حجمها 
أظهرت النتائج أن درجة لشارسة الددربنٌ للقيادة التحويلية كانت متوسطة بشكل عام، وكان أكثر لرالات القيادة 

لشارسة الاستثارة الفكرية، ثم التأثنً الدثالي، ثم الحفز الإلذامي، وأخنًاً الاعتبارات الفردية، كما بينت النتائج  التحويلية
 وجود علاقة إلغابية بنٌ السلوك القيادي التحويلي للمدرب ومستويات الرضا الوظيفي للعاملنٌ .

 : ( 2022بن يحي ابراهيم ) ،دراسة لطرش محمد -5

مقال في مجلة الاقتصاد وإدارة الأعمال،  ، "القيادة الخادمة في تعزيز الرضا الوظيفي للعاملين دور" :بعنوان
 زائر، الج 1، العدد  6المجلد 

ىدفت الدراسة للتحقق من تأثنً القيادة الخادمة في الرضا الوظيفي للعاملنٌ من خلال دراسة عينة بشركة الاسمنت 
سنً بالدؤسسة ،لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسة تم استعمال أسلوب الالضدار م 48تتكون من  -باتنة  -عنٌ التوتة

بعد التأكد من الشروط اللازمة للقيام بالالضدار الخطي البسيط،  SPSS 25 الخطي البسيط بالاستعانة ببرنامج
%  42.4ة الخادمة تفسر توصلت الدراسة لوجود دور الغابي للقيادة الخادمة في الرضا الوظيفي للعاملنٌ وأن القياد

من التباين في الرضا الوظيفي ، كما أن لشارسات واتباع أسلوب القيادة الخادمة كان متوسطا. تكمنت الدراسة من 
تقدنً العديد من التوصيات التي تسعى في الأساس الى توسيع وزيادة لشارسات القيادة الخادمة في الدؤسسة من خلال 

 .لتدريبسياسات التوظيف والتقييم وا
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 المطلب الثاني: الدراسات الأجنبية

1- Walumbwa, Fred O., et al. (2008): Authentic Leadership: 
Development  -and Validation of a Theory-Based Measure ،

Journal of Management, Vol. 34(1), pp. 89–126. 

 
على الرضا الوظيفي، والأداء،  (Authentic Leadership) تهدف الدراسة إلى قياس أثر القيادة الأصيلة

موظف في قطاعات مالية وتعليمية  500والولاء التنظيمي. استخدم الباحثون استبيانات موزعة على أكثر من 
وصناعية، وقد وجدت الدراسة أن القائد الذي يتصف بالشفافية، والوضوح الأخلاقي، والتوازن النفسي، لُػدث تأثنًاً 

 ا في تعزيز الرضا لدى مرؤوسيوعميقً 

ىذه الدراسة بسثل نقلة نوعية من خلال توسيع لرال القيادة إلى ما ىو أبعد من "التحفيز" لضو القيادة الدبنية على 
 .القيم والدصداقية، لشا يبرر دلرها كنموذج تطبيقي في الدؤسسات العربية

2- Study for Ali Skopak, Nreida Hadzaihmetovic, 2022, titled : 
The Impact of Transformation and Transactional Leadership 
Style on Employee Job Satisfaction, International Journal of 
Business and Administrative Studie, volume 8 issue 3, 03/09/2022, 
pp 113-126 

والمعاملاتية على الرضا  بعنوان: "تأثير القيادة التحويلية  (2022) يهميتوفيكاز نرايدة هادعلي سكوباك، راة د
،  2022/  09/  03،  3العدد  ، 8سات الإدارية، مجلد ار ، الجريدة الدولية للتجارة والدالوظيفي للعمال

 ب البوسنة والهرسك 126 - 133 -ص ص 

 صناعة في العمل عن الدوظفنٌ ورضا القيادة ألظاط بنٌ العلاقة فحص إلى سةراالد ىذه ىدفت

 لجمع استبيان بواسطة الدسح أسلوب استخدام تم كمية بحتية سةراكد والذرسك، البوسنة في الأغذية

 أظهرت ، SPSS برنامج باستخدام وبرليلها صالحة إجابة 210 على الحصول وتم الأساسية البيانات

 القيادة أسلوب استخدام يتم عندما العمل عن الدوظفنٌ رضا في تساىم الشرطية الدكافئة أن النتائج
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 أسلوب اختيار ألعيةافتراض كامل  بشكل دعمت الدطروحة الأسئلة عن الإجابات أن البحث نتائج تشنً التحويلية،
 .كةر للش كجوىر القيادة

 3-Fernando, M. & Liyanagamage, N. (2025) : Beyond 
Individualisation Towards Responsible Policy Capacity 

 :أىداف الدراسة
 الى  ةبالإضاف فهم كيف تؤثر القيادة الإدارية في القطاع العام على تعزيز السياسات الدسؤولة في سريلانكا

 .فحص العلاقة بنٌ القدرة التنظيمية والقيادة الأخلاقية ضمن البيئة البنًوقراطية
 :النتائج الرئيسية

 .يادة الأخلاقية عن قدرتها في التخفيف من الجمود الإداري وتعزيز الشفافيةكشفت الق-
 .الأطر السياسية التي يقودىا قادة مسؤولون كانت أكثر قدرة على الاستجابة للأزمات -
 أثبتت فعاليتها في صنع سياسات مستدامة (Team-based) القيادة غنً الفردية -

 الثالث: التعقيب على الدراسات السابقة المطلب

عند برليل الدراسات المحلية والدولية التي تناولت العلاقة بنٌ القيادة الإدارية والرضا الوظيفي، لؽكن رصد لرموعة من 
ه على الجوانب الدهمة التي بسيز الدناىج البحثية وأدوات القياس، بالإضافة إلى الفجوات البحثية والسياق الثقافي وتأثنً 

 .نتائج الدراسات

 منهجية البحث المعتمدة1 .

تشنً مراجعة الأدبيات إلى أن معظم الدراسات اعتمدت على الدنهج الوصفي التحليلي، حيث يتم التركيز على برليل 
البيانات وتفسنًىا دون إجراء بذارب ميدانية أو استقصاء عملي معمّق. ورغم ألعية ىذا النهج في تقدنً رؤية عامة 
للعلاقة بنٌ القيادة والرضا الوظيفي، فإنو يبرز الحاجة إلى بحوث بذريبية تعتمد على اختبار الفرضيات من خلال 
التجربة أو دراسات حالة تعُنى بتحليل البيئات التنظيمية الدختلفة، لشا يسمح بفهم أعمق للأسباب والنتائج 

 .والتفاعلات بنٌ الدتغنًات الددروسة
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 المستخدمة أدوات القياس2 .

تبنٌ أن الاستبيان كان الأداة الأكثر شيوعًا في جمع البيانات وبرليلها، إذ يتيح للباحثنٌ إمكانية الحصول على لرموعة 
واسعة من الدعلومات بطريقة منظمة وقابلة للقياس الكمي. ومع ذلك، فإن بعض الأدوات النوعية مثل الدقابلات 

توُظَّف بالشكل الكافي، رغم قدرتها على الكشف عن جوانب أكثر عمقًا تتعلق  الشخصية وبرليل الوثائق الرسمية لم
 .بالدوافع النفسية والثقافية وتأثنً القيادة على الأفراد من منظور شخصي ومهني

 الفجوات البحثية في الدراسات السابقة3 .

ظيفي وجودة الحياة الدهنية أو عند مراجعة الأدبيات، يظهر أن معظم البحوث ركزت على العلاقة بنٌ الرضا الو 
مستوى الأداء الوظيفي بشكل منفصل، دون الأخذ بعنٌ الاعتبار التفاعل الدعقد بنٌ القيادة الإدارية والرضا الوظيفي 

لذلك، ىناك حاجة إلى لظاذج بحثية أكثر تكاملًا، بحيث تدرس العوامل الديناميكية  .وجودة الحياة كشبكة متكاملة
 .ذه الدتغنًات في سياقات لستلفة، لشا يعزز الفهم العميق لكيفية برسنٌ بيئة العمل بشكل شاملالتي تربط بنٌ ى

 تأثير السياق الثقافي على نتائج الدراسات4 .

تُظهر الدراسات الدولية ميلًا واضحًا لضو التركيز على الأبعاد النفسية والتنظيمية كعوامل رئيسية مؤثرة على الرضا 
ظر إلى القيادة التحفيزية والدشاركة الفعالة على أنها عوامل أكثر ألعية من الحوافز الدادية. في الدقابل، الوظيفي، حيث ينُ

تؤكد البحوث المحلية على ألعية الأجور والعدالة التنظيمية كركائز أساسية لرفع مستوى الرضا الوظيفي، لشا يعكس تأثنً 
 .نٌ لمحددات الجودة الدهنيةالبيئة الثقافية والاقتصادية على إدراك الدوظف
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 خلاصة الفصل:

ىذا الفصل، تم استعراض الأدبيات النظرية الدتعلقة بالدتغنًات الأساسية للدراسة، حيث تناولنا الدفاىيم  في
الرئيسة التي تشكل إطار البحث، بدءًا بتعريف القيادة الإدارية من وجهة نظر لستلف الدؤلفنٌ، إضافة إلى توضيح 

ؤية متكاملة حول طبيعة القيادة الإدارية وتأثنًىا على الأداء أىدافها وألعيتها في بيئة العمل. وقد سعينا إلى تقدنً ر 
 .التنظيمي ومدى ارتباطها بتطوير بيئة عمل لزفزة ومنتجة

بعد ذلك، تم التطرق إلى مفهوم الرضا الوظيفي، موضحنٌ ألعيتو كعامل رئيسي في تعزيز الإنتاجية والاستقرار 
ستوى الرضا الوظيفي لدى العاملنٌ، والتي تشمل الجوانب النفسية والدادية الدهني. كما قمنا بتحليل العوامل الدؤثرة في م

 .والتنظيمية، مع التركيز على الدور الذي تلعبو القيادة الإدارية في تشكيل بذارب الدوظفنٌ داخل الدؤسسات

وجو كذلك، تم تسليط الضوء على العلاقة بنٌ القيادة الإدارية والرضا الوظيفي، حيث قمنا بتحديد أ
التفاعل بنٌ ىذين الدتغنًين، مستندين إلى الدراسات النظرية والبحوث السابقة التي حاولت استكشاف مدى تأثنً 

 .أساليب القيادة الدختلفة على مستويات الرضا الدهني

إضافةً إلى ذلك، تم استعراض أىم الدراسات السابقة، سواء المحلية أو العربية أو الأجنبية، التي تناولت 
ضوع العلاقة بنٌ القيادة الإدارية والرضا الوظيفي. وقد ساعد ىذا التحليل في استخلاص ألظاط التأثنً الدشترك بنٌ مو 

ىذين الدتغنًين، إلى جانب تسليط الضوء على الفجوات البحثية التي لؽكن أن تشكل أساسًا للدراسات الدستقبلية في 
 .ىذا المجال

إلى الجانب التطبيقي من الدراسة، حيث سيتم تقدنً برليل عملي وميداني وفي الفصل التالي، سيتم الانتقال 
يهدف إلى توضيح العلاقة بنٌ القيادة الإدارية والرضا الوظيفي بشكل أكثر تفصيلًا، لشا يساىم في تعزيز الفهم 

 .العلمي وإثراء النقاش حول ىذه الدتغنًات داخل بيئات العمل الدختلفة

 



    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

لمؤسسة الجزائرية االفصل الثاني: دراسة حالة 
 ALFA PIPEلصناعة الأنابيب 

 بغرداية
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 تمهيد:

يتناول ىذا الفصل التطبيقي التعريف بالدؤسسة لزل الدراسة ، ومنهجية الدراسة ويبنٌ لرتمع وعينة الدراسة كما يوضع 

 .(، والدتغنً التابع )الرضا الوظيفي(القيادة الاداريةالعلاقة بنٌ أبعاد الدتغنً الدستقل )

 ستناول في ىذا الفصل ما يلي:

 *ALFA PIPE*عام للمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونيةتقديم المبحث الأول: 

 الدراسة التطبيقية )الطريقة والإجراءات(: نيالمبحث الثا
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 ALFA PIPE*9* المبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية  

، من أبرز ALFA PIPEتُـعَدُّ الدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونية، والدعروفة اختصاراً بـ 
الدؤسسات الصناعية بالجنوب الجزائري، نظراً لامتيازىا بحصة سوقية كبنًة، وارتفاع حجم تعاملاتها الدالية، إضافةً إلى 

 الاستراتيجية ومتابعتو من قبل الدولة.حساسية نشاطها الذي يرتبط غالبًا بالقطاعات 

 المطلب الأول : النشأة التاريخية للمؤسسة 

 السياق الأوسع لصناعة الحديد والصلب في الجزائر1 .

تُشكّل صناعة الحديد والصلب حجر الأساس في تطوّر الاقتصاد الجزائري لدا توفره من مواد خام ومنتجات 
 شبو مصنّعة تُستعمل في قطاعات 

 وتأسيس وحدات متخصصة SNS عادة هيكلةإ2 .

الذي مهّد  88/01القانون رقم مع دخول الجزائر مرحلة الإصلاحات الاقتصادية في أواخر الثمانينيات، صدر 
 :إلى كيانات أكثر بزصصًا، وىي SNS لتجزئة

 شركة SIDRE: تشرف على الإنتاج في مركب الحجار. 
 شركة EMB:  الدعدنيةبزتص بإنتاج مواد التغليف. 
 شركة ENIPL: تتولّى إنتاج الحديد الدستخدم في البناء والأشغال العمومية. 

 للأنابيب Anabib مجمع، جُمِّعت ىذه الشركات برت اسم 2000وفي إطار إعادة الذيكلة الكبرى في عام 
(Groupe Anabib)الذي رأت إدارة الدولة أن يضمّ عدة مديريات، منها ،: 

 مديرية غرداية (PIPE GAZ): بزتص بأنابيب الغاز الحلزونية. 
 مديرية الرغاية (TUP LONGITUDINAL): تشمل وحدتي إنتاج الأنابيب الكبنًة 

(GTR) والأنابيب الصغنًة (PTS). 
 تضم وحدات تبسة )أنابيب الغاز(، ووىران )صفائح نقل الدياه(، وبرج بوعريريج )أنابيب  :المديرية الثالثة

 .وبذهيزات الري(

 ALFA PIPE تأسيس وحدة غرداية وتطوّرها إلى3 .
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 مليارات دينار  7، برأسمال أولي قدره 1974وُضع حجر الأساس لوحدة غرداية عام  :عام التأسيس
 .HOCH جزائري، وبإشراف فني وتقني من الشركة الألدانية

 ومترات عن وسط كيل  10على بعُد حوالي ” الدنطقة الصناعية بنورة“تقع الوحدة في  :الموقع والمساحة
، فيما بلغ عدد العمال في بدايات النشاط حوالي ²م 23,000ولاية غرداية، وبرتلُّ مساحة إجمالية تقدر بـ 

 .عاملاً  969
 تعهّدت الشركة الألدانية :الدعم الفني HOCH  سنوات بعد الاستلام،  10بدعم فني وإداري لددة

 وفق الدعاينً الدطلوبةبغرض نقل الخبرات وضمان استمرارية تشغيل الوحدة 

 مراحل التطور الهيكلي والإداري لوحدة غرداية1 .3 .

 ) نوفمبر (1983 .1

. وأمّا 13/11/1983بتاريخ  46صدور القرار الرسمي بإعادة ىيكلة الوحدة بدقتضى الجريدة الرسمية عدد  -
شخصية ذات  (PIPE GAZ) ”الدؤسسة العمومية الاقتصادية للأنابيب“التسمية فقد أصبحت 

 .Anabib مستقلة ماليِّا وإداريِّا، ورأس مال لشلوك للدولة، مع تفرعها عن لرمع

2. 1992 

 :تّم تقسيم وحدة غرداية إلى وحدتنٌ فرعيتنٌ -
 .شخصًا 390، بعدد عمال يقارب (ISP) وحدة الأنابيب والخدمات القاعدية -
 .عاملًا  350، تضمّ لضو (UPD) وحدة الخدمات المتنوعة -
ذ ىذا  -  .القرار بغرض برسنٌ الإدارة التشغيلية لكل نشاط بشكل مستقلاِبزُّ

3. 2007 

، ”)الرغاية( ALFA TUS”و” شركة أنابيب الغاز )غرداية(“بنٌ  اندماج كاملأسُدل الستار على  -
 ALFA) المؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب الحلزونيةفظهرت بذلك الكيان الجديد برت مسمّى 

PIPE). 

 للمؤسسة : الاستراتيجيةالمطلب الثاني : الأهمية الاقتصادية و الأهداف 

 ALFA PIPE الأهمية الاقتصادية لـ1 .



  الثاني الفصل                 صناعة الأنابيب دراسة حالة مؤسسة  Alfa pipeبغرداية

30 

 :تلعب الدؤسسة دوراً لزوريِّا في دعم الاقتصاد الوطني على مستويات عدّة، لؽكن تلخيصها في النقاط التالية

 تدعيم قطاعات حيوية .1
 :احتياجات السوق المحلية، لا سيما% من 60تغطي منتجات الدؤسسة حوالي 

 .)شركات سونلغاز وسوناطراك(، عبر توريد أنابيب الغاز والحفر والتنقيب :قطاع المحروقات -
 .توريد بذهيزات وأنابيب الري بالتنسيق مع لزاور الرش الوطنية :قطاع الري والزراعة -

 خلق فرص العمل .2
توزَّعون على مناصب لستلفة )من عمال عاملًا، ي 930حاليِّا ما يقُارب  ALFA PIPE توظّف -

 .الإنتاج والحرفينٌ إلى مهندسنٌ وإدارينٌ وسائقي شاحنات وحراس أمن(
 خفض عزلة الجنوب .3

بفضل وجودىا في غرداية وبعُدىا القريب عن حقول النفط )حاسي الرمل، حاسي مسعود، وعنٌ  -
للمحروقات، لشا يسهّل تدفق الدواد أميناس(، أصبحت أساسًا للتزوّد السريع بالأنابيب وحلول النقل 

 .الخام داخليِّا ولؼفّض عن تكلفة النقل
 المساهمة في الخزينة العمومية .4

مبالغ كبنًة كضرائب ورسوم إلى مصلحة الضرائب الولائية والوطنية، ما  ALFA PIPE تدفع -
 .ينعكس إلغاباً على إيرادات الدولة

 رفع سمعة المنتجات الوطنية دوليًّا .5
الترشح وعملها على  (API Q1و ISO 9001) لذا على شهادات الجودةبفضل حصو  -

لدعاينً الصحة والسلامة الدهنية، زادت  ISO 18001 للبيئة و ISO 14001 للحصول على
 .ثقة الشركاء الأجانب والعملاء الإقليمينٌ بدنتجات الدؤسسة

 ALFA PIPE الأهداف الاستراتيجية لـ2 .
مكانتها والبقاء بنٌ روّاد السوق عن طريق اتباع لرموعة من الأىداف إلى ترسيخ  ALFA PIPE تسعى

 :الاستراتيجية، أبرزىا
 تلبية الاحتياجات الوطنية .1

الاستمرار في توفنً أنابيب المحروقات والري بأسعار تنافسية ووفق الجودة الدطلوبة لتعزيز الاكتفاء  -
 .الذاتي

 اكتساب الكفاءات البشرية .2
 تكوين وتدريب مستمرينٌ ذوي الخبرة، والعمل على استقرارىم عبر برنامج جذب الدهندسنٌ والفن -

 .يثري مهاراتهم ويقلل من معدّل دوران العمالة
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 خفض تكاليف الإنتاج .3
 .اعتماد أفضل الدمارسات في الإدارة الصناعية والتفاوض مع الدوردين لتحسنٌ سلسلة التوريد -

 المطلب الثالث: دراسة الهيكل التنظيمي  

 أهمية وجود هيكل تنظيمي واضح .1
 :لؽثّل الذيكل التنظيمي الإطار الذي لُػدّد توزيع الدهام والدسؤوليات داخل الدؤسسة، ويُسهم في

 .تنظيم عملية الرقابة والإشراف على الأداء
 الإدارة العليا والقيادة التنفيذية .2

 (PDG) الرئيس المدير العام .2.2
 :الدسؤوليات

 .الاستراتيجيات والسياسات العامة للمؤسسةتطوير 
 .الإشراف على تناغم عمل جميع الدديريات والوحدات الإنتاجية لتحقيق الأىداف الدرسومة

 .بسثيل الدؤسسة في العلاقات مع الجهات الحكومية )وزارات، جهات رقابية( والشركاء الأجانب
 .”لرمع أنابيب“لس إدارة إصدار قرارات تأسيسية وتنظيمية والربط الدباشر مع لر

 مساعدو المدير العام .2.2
 مساعد الددير العام للشؤون الأمنية

 .يضمن توفنً بيئة عمل آمنة داخل مقر الدؤسسة ومنشآتها الإنتاجية
 مساعد المدير العام للشؤون القانونية

 .يتولى مراجعة العقود والاتفاقيات الدبرمة مع الشركاء المحلينٌ والأجانب
 .بحلّ النزاعات القانونية التي قد تنشأ بنٌ الدؤسسة والعملاء أو العاملنٌ، ولؽثل الدؤسسة أمام الجهات القضائيةيقوم 
 المديريات الرئيسية ووظائفها .3

 المديرية الفنية والتقنية .3.2
 .تلعب الدديرية الفنية الدور الحيوي في دعم الإنتاج وضمان الجودة على مستوى الآلات والعمليات

 مديرية الموارد البشرية .3.2
 .مسؤوليات ىذه الدديرية تنبثق من الدور المحوري الذي يضطلع بو العنصر البشري في إلصاح عمليات الدؤسسة

 مديرية التموين والمشتريات .3.3
 .تُـعَدّ ىذه الدديرية حلقة الوصل بنٌ الدؤسسة والدوردين المحلينٌ والدولينٌ

 لمحاسبةالمديرية المالية وا .3.4
 .نظراً لحساسية نشاط الدؤسسة الدالي والتجاري، بستّلك ىذه الدديرية ألعية كبنًة
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 المديرية التجارية والتسويق .3.5
 .والعملاء ALFA PIPE تعمل ىذه الدديرية على بناء جسور الاتصال بنٌ

 المبحث الثاني: الدراسة التطبيقية )الطريقة والإجراءات(

التطرق إلى لستلف الجوانب الدنهجية والإجرائية التي تم اتباعها بغرض برقيق أىداف الدراسة، في ىذا الدبحث، سيتم 
حيث يتم عرض وصف لمجتمع الدراسة وعينتها، إلى جانب توضيح مراحل إعداد أداة الدراسة الدعتمدة في جمع 

تحكيم، وطرق التحقق من صدق البيانات والدعلومات الدتعلقة بدوضوع البحث. كما سيتم التطرق إلى إجراءات ال
وثبات الأداة، بالإضافة إلى تقدنً لستلف الدعالجات الإحصائية الدستعملة للإجابة على أسئلة الدراسة والتحقق من 

 .فرضياتها

 المطلب الأول: طرق وأدوات الدراسة

 الفرع الأول: منهجية الدراسة

برسنٌ الرضا الوظيفي داخل مؤسسة اقتصادية، وذلك من تهدف ىذه الدراسة إلى استقصاء دور القيادة الإدارية في 
بغرداية، والتي بسثل لظوذجًا عن الدؤسسات  "Alfa Pipe" خلال دراسة حالة الدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب

 .الصناعية ذات الطابع التجاري والخدمي

اء الإطار الدفاىيمي للموضوع، بينما تم ولتحقيق أىداف الدراسة، تم اعتماد الدنهج الوصفي في شقو النظري بهدف بن
توظيف أسلوب دراسة الحالة في الجانب الديداني، وذلك من خلال تصميم استبيان وتوزيعو على عينة من الدوظفنٌ 

 لجمع البيانات. بعد جمع الاستبيانات، تم تفريغها وبرليلها باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية
(SPSS) مع الاستعانة أيضًا ببرنامج 26دار الإص ،Excel بهدف الوصول إلى نتائج ذات دلالة إحصائية لؽكن ،

 .الاعتماد عليها في استخلاص التوصيات

 الفرع الثاني: مجتمع الدراسة وعينتها

 Alfa" يبفي الدؤسسة الجزائرية لصناعة الأناب تم برديد المجتمع الدستهدف على انو لرموعة من العمال و الدوظفنٌ 
Pipe" رؤساء الدصالح، الإطارات، الأعوان، و الدتمثلنٌ في  بغرداية، والذين لذم صلة مباشرة بدوضوع البحث

. وقد تم اختيار عينة عشوائية ميسرة شملت فرد150 والدقدر عددىم  والعاملنٌ في الدكاتب والدصالح الإدارية الدختلفة
 .مفردة من ىذا المجتمع 100

 الثالث: أداة الدراسة الفرع
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نظراً لطبيعة الدراسة ونوعية البيانات الدطلوبة من أفراد العينة، تم الاعتماد على الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات. 
تم تصميم ىذا الاستبيان بالاستفادة من لظاذج سابقة لدراسات ذات صلة، وتم عرضو على لرموعة من الأساتذة  وقد

استبيان خلال شهر أفريل  100الدتخصصنٌ بغرض التحكيم العلمي. بعد إجراء التعديلات الدقترحة، تم توزيع 
2025. 

ة للتحليل، ليبلغ العدد النهائي للاستبيانات القابلة استبيانات غنً صالح 5استبياناً، منها  85وقد تم استرجاع 
الدراسة. ويوضح الجدول الدوالي توزيع الاستبيانات  عينة من إجمالي  %80استبياناً، أي ما نسبتو  80للتحليل 
 .بالتفصيل

 الإحصائيات الخاصة باستمارة الاستبيان: يوضح :(II-01الجدول )

 النسبة العدد البيان
 %100 100 الاستمارات الدوزعةعدد 

 %85 85 سترجعةعدد الاستمارات الد
 %15 15 عدد الاستمارات الغنً مسترجعة

 %5 05 عدد الاستمارات الدلغاة
 %80 80 الدقبولة الاستماراتعدد 

 .الاستبيانعن نتائج  الطالب اعتمادامن إعداد المصدر: 

% من العدد 85استبياناً، أي ما لؽثل  85الجدول السابق أن العدد الإجمالي للاستبيانات الدسترجعة بلغ  يوضح   
استبيانات لعدم استيفائها  5استبيان. ومن بنٌ ىذه الاستبيانات، تم استبعاد  100الكلي الدوزع، والذي قدر بـ 

% من أفراد عينة الدراسة. 80استبياناً، ما يعادل  80الشروط الدطلوبة، ليصبح عدد الاستبيانات الصالحة للتحليل 
 .% من لرموع العينة15استبياناً، أي بنسبة  15بينما بلغ عدد الاستبيانات التي لم تُسترجع 

وقد صُمّم ىذا الاستبيان بغرض استقصاء دور القيادة الإدارية في برسنٌ الرضا الوظيفي داخل مؤسسة اقتصادية، 
بغرداية. وتم إعداد الاستبيان استنادًا  Alfa Pipe حالة مؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيبوذلك من خلال دراسة 
من دراسات واستبيانات سابقة تناولت نفس متغنًات الدراسة، حيث بست  الدستسقاةإلى الأسئلة والفرضيات 

 .الاستفادة منها في تصميم لزاور الاستبيان
 :تاليةوقد مرّ إعداد الاستبيان بالدراحل ال

 .إعداد نسخة أولية بالاعتماد على مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصلة، بهدف جمع البيانات الضرورية
عرض النسخة الأولية على الدشرفنٌ الأكادلؽينٌ لدراجعتها وتقييم مدى ملاءمتها، مع إدخال التعديلات الدبدئية وفقًا 

 .لدلاحظاتهم
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تقدنً الاستبيان لمجموعة من المحكمنٌ الدختصنٌ الذين سالعوا بدلاحظاتهم القيمة، واقترحوا تعديلات تتعلق بالحذف 
 .أو الإضافة أو إعادة الصياغة

بعد اعتماد الشكل النهائي، تم توزيع الاستبيان على أفراد العينة الدستهدفة، وذلك بعد الحصول على الدوافقة 
 .الأكادلؽية اللازمة

وقد تم تقدنً الاستبيان مرفقًا بفقرة تعريفية تشجّع الدوظفنٌ على التعاون وبُرثهم على الإجابة بصدق وشفافية. وتم 
 .تقسيمو إلى ثلاثة أجزاء رئيسية، لضمان شمولية المحاور الدتعلقة بالدراسة

 فقرات 4من ويتكون الدراسة لمجتمعوالدستوى العلمي وسنوات الخبرة  و الشخصية البيانات على لػتوي: الأول الجزء
 .الجنس ، السن ،الدستوى العلمي ،عدد سنوات الخبرة :" بزص
 :الدراسة لزاور على لػتوي: الثاني الجزء

 : ىي و أبعاد( 053)على لػتوي و فقرة 12 من يتكون و القيادة الإدارية :  الاول المحور -ا

 الدهارات الإدارية للقائد ،الصفات الشخصية للقائد ،علاقة القائد بالعمال  

 فقرة 15 على الرضا الوظيفي لػتوي : الثاني المحور -ب

 الاستبيان(:يوضح مضمون II-02الجدول رقم )                            

 رقم الفقرات            البعد
 (04-01) الدهارات الإدارية 

 (08-05) الصفات الشخصية للقائد 
 (12-09) علاقة القائد بالعمال 

 (15_01) الرضا الوظيفي 
 (01أنظر الملحق رقم  (الاستبيانالمصدر: من إعداد الطالب بناءً على                          
البيانات و الدعلومات اللازمة بسثلت بالإضافة إلى بعض الأدوات التدعيمية التي تم الاعتماد عليها للحصول على     

 فيما يلي:

لدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب خلال مقابلة شخصية لددير وذلك من   المقابلة الشخصية والملاحظة: -
Alfa Pipe  الدسؤولنٌ بها بغرض إعطاء توضيحات ومعلومات تساعدنا في دراستنا، و شرح وتوضيح  بعضبغرداية

من خلال الزيارات الديدانية الدستمرة للمؤسسات لزل الدراسة، وسماح مسؤوليها لنا بالتنقل مضمون الاستبيان للعينة. و 
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ومدى اىتمام الإدارة بتصرفات  و الاستفسار، سمحت لنا الفرصة بأخذ ملاحظات مهمة حول طريقة تقدنً الخدمات
 العاملنٌ، ما سيساعد لاحقا في تفسنً النتائج و التعليق عليها.

تم الاعتماد على الوثائق الخاصة بالدؤسسة والتي وفرت لنا بعض الدعطيات والبيانات الضرورية  وثائق الدراسة:-
الحها الدقدمة، وبعض معلومات حول للبحث، حيث بسثلت في بيانات حول الذيكل التنظيمي للمؤسسة بدختلف مص

 طبيعة نشاط الدؤسسة و وظائفها.

 الفرع الرابع: متغيرات الدراسة:
 .(II-03على متغنًين للدراسة ولعا الدتغنً الدستقل والدتغنً التابع، وذلك موضح في الجدول رقم ) تم الاعتماد

 (: متغيرات الدراسةII-03الجدول رقم )                                            
 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

 الإحصائية المستخدمة في الدراسةالأساليب الفرع الخامس: 

  الدراسة باستخدام برنامج الحزمة بست معالجة البيانات الدستخلصة من الاستبيان الدوزع على أفراد عينة
(، وذلك بهدف برقيق أىداف الدراسة والإجابة على إشكالياتها SPSSالإحصائية للعلوم الاجتماعية )

من البرنامج لتحليل البيانات، من خلال تطبيق لرموعة من  26وتساؤلاتها. وقد تم استخدام الإصدار 
 الأساليب والإجراءات الإحصائية كما يلي:

  سط الحسابي والالضراف الدعياري: لقياس مدى ألعية استجابات أفراد العينة لمحاور وأبعاد الدراسة، وبرديد الدتو
 درجة التفاوت في تلك الاستجابات.

 .التكرارات والنسب الدئوية: لوصف الخصائص الدلؽوغرافية والشخصية والوظيفية لأفراد العينة 
   ألفا( كرو نباخاختبار الثبات - Cronbach’s Alpha لقياس مدى ثبات فقرات الاستبيان :)

 وموثوقيتو.
 ( معامل ارتباط بنًسونPearson Correlation Coefficient لقياس صدق الفقرات من :)

( دلّ ذلك على وجود ارتباط 1خلال تقييم قوة العلاقة بنٌ الدتغنًات. فإذا اقتربت قيمة الدعامل من )+

 الاسم الدتغنًات
 القيادة الإدارية   الدتغنً الدستقل

 الرضا الوظيفي الدتغنً التابع
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( فتشنً 0فهذا يدل على ارتباط عكسي قوي، أما القيم القريبة من )( 1-طردي قوي، وإذا اقتربت من )
 إلى ضعف أو انعدام العلاقة.

 اختبار كولدوغوروف-( سمنًنوفOne-Sample K-S لتحديد مدى خضوع البيانات للتوزيع :)
 الطبيعي، وىو شرط أساسي لاختيار الأساليب الإحصائية الدناسبة.

 ( برليل الالضدارRegression Analysis لقياس العلاقة التأثنًية بنٌ الدتغنً الدستقل والدتغنً التابع :)
 ضمن لظوذج الدراسة.

 ( برليل التباين الأحاديANOVA لدعرفة أثر الدتغنًات الشخصية والوظيفية على متغنًات الدراسة :)
 الأساسية.

 " اختبارT( للعينة الدستقلة "Independent Samples T-testلقياس الف :) روق بنٌ المجموعات
 الدستقلة )مثل الجنس( في ما يتعلق بدتغنًات الدراسة.

 ( أما فيما لؼص مقياس الإجابة، فقد تم اعتماد مقياس ليكرت الخماسيLikert Scale وىو من أكثر ،)
الدقاييس استخدامًا في الدراسات الاجتماعية، حيث يطُلب من الدفحوصنٌ برديد درجة موافقتهم على 

لاستبيان ضمن خمس درجات متدرجة. وقد تم برديد لرال الدتوسطات الحسابية من خلال احتساب فقرات ا
الددى الكلي للمقياس، ثم ترتيب تلك القيم بطريقة تعكس التدرج في مستويات الاستجابة، كما ىو مبنٌ في 

تيبي ، وذلك التر  (، وذلك لدنح دلالة دقيقة للوسط الحسابي في تفسنً النتائج.II-04الجدول رقم )
 للاستفادة منها فيما بعد عند برليل النتائج. كما ىو موضح في الجدول الآتي:

 ( :يوضح مقياس ليكارت الخماسي: II-43الجدول رقم ) 

 غنً موافق بشدة غنً موافق موافق نوعا ما موافق موافق بشدة التصنيف
 1 2 3 4 5 النقاط
 4-4..4 4.54-4..4 4.44-4..4 0.44-4.0 5-0.4 الدرجة

واستنادا إلى ذلك فإن قيم الدتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة سيتم التعامل معها لتفسنً البيانات حسب 
 مستوى الألعية وذلك على النحو التالي:

 ( يوضح مقياس التحليلII-44)الجدول رقم

 متوسط                                               منخفض                                         مرتفع
 2,33-1                                          3,66-2,34فأكثر                             3,67
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ذا الدقياس على أساس:   طول الفئة=حيث تم اعتماد ى
الحد الأعلى الحد الأدنى

 عدد الدستويات

     

 
 = 

 
 3حيث أن عدد الدستويات=،   1,33=

مستوى مرتفعا )ويعني موافقة عالية  فيكون 3.67ا كانت قيمة الدتوسط الحسابي للفقرات أكبر من ذوبناءاً عليو فإ   
وإذا كان  فيكون الدستوى متوسطاً، 3.66-2.34لأفراد العينة على العبارة( أما إذا كانت قيمة الدتوسط الحسابي من 

 فيكون الدستوى منخفض. 2.33أقل من  -1الدتوسط الحسابي من

 الفرع السادس: صدق وثبات الاستبيان:

التي تم  ،ة استمارة الاستبيان و كأداة لجمع البيانات اللازمة للدراسة الحاليةو للتأكد من مدى صدق و صلاحي
التجارية و علوم  اختبارىا ثم عرضها على عدد من المحكمنٌ من أعضاء الذيئة التدريسية بكلية العلوم الاقتصادية و

م.وقد استجيب لآراء السادة المحكمنٌ وتعديل ما لغب تعديلو في ضوء مقترحاته تسينً     

ــا : الدراسةثبات أداة  للتأكــد   Alpha Cronbach ختم التحقـــق مــن ثبــات الأداة باســـتخدام معامــل ألفــا كرونبـ
 فقراتو.درجة الاتساق الداخلي بنٌ و  للاستبيانمـــن الثبات الكلي 

، لقياس مدى ثبات لزاور الاستبيان، و باستخدام معامل ألفا كرونباخ اختبار الاتساق الداخلي لأداة الدراسة:-أ
 الإتساق الداخلي لفقراتو والنتائج لشثلة في الجدول الدوالي:

 (:معاملات الثبات لمعدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لجميع فقرات الاستبيان.II-45الجدول رقم )

 قيمة ألفا كرومباخ عدد الفقرات عنوان المحور
 0.696 04 الإدارية  الدهارات

 0.722 04 الصفات الشخصية للقائد 
 0.745 04 علاقة القائد بالعمال 

 0.861 12 القيادة الإدارية  
 0.845 15 الرضا الوظيفي 
 0.905 27 جميع الفقرات

 (03رقم أنظر الملحق  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج                              
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(كما تراوحت معاملات 0.905عال حيث بلغ ) معامل الثبات العام للاستبيان( II-06)من خلال الجدول رقم  
وىذا يدل %( 70)حيث كانت اكبر من الحد الأدنى الدقبول لدعامل الثبات  (0,861إلى0,696) بنٌ للمحاور الثبات

 الاعتماد عليها في التطبيق الديداني للدراسة. الاستبيان بجميع لزاوره يتمتع بدرجة من الثبات لؽكن أن

الاستبيان بجميع لزاوره يتمتع بدرجة  وىذا يدل أن%( 69)حيث كانت اكبر من الحد الأدنى الدقبول لدعامل الثبات  
 من الثبات لؽكن الاعتماد عليها في التطبيق الديداني للدراسة.

( معاملات الارتباط بنٌ معدل كل لزور من 06الجدول رقم ): حيث يبنٌ البنائي للمجالاتصدق القياس  -ب 
 لزاور الدراسة مع الدعدل الكلي لجميع فقرات المجال.

 ( معاملات الارتباط بين معدل كل محور مع المعدل الكلي لجميع فقرات الاستبيان.II-46الجدول )

 

 0.05الارتباط دال إحصائيا عند مستوى **

 (03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج 

( ويبنٌ أن 0.05يتضح أن معاملات الارتباط الدبينة دالة عند مستوى معنوية ) (II-07)خلال الجدول رقم من 
" والدعدل القيادة الإدارية  معاملات الارتباط كانت مرتفعة بالنسبة لكل لزور، إذ أن معامل الارتباط بنٌ الحور الأول 

 وىي درجة مرتفعة.  (0.824الكلي لفقرات الاستبيان كان بدرجة)
وىي  (0,844الارتباط بنٌ المحور الثاني الرضا الوظيفي " والدعدل الكلي لفقرات الاستبيان كان بدرجة )أما معامل 

 أيضا درجة مرتفعة. ىذا ما يدل على بذانس الاستبيان

سمرنوف لدعرفة ىل تتبع البيانات التوزيع الطبيعي أم لا وىو اختبار  -: تم إجراء اختبار كولمجروفتوزيع البيانات -ج
حيث قمنا  تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا، العلميةوري في حالة اختبار الفرضيات لأن معظم الاختبارات ضر 

 بتحديد الفرضية الصفرية والبديلة كما يلي:

 : البيانات تتبع التوزيع الطبيعيH0الفرضية الصفرية 

 : البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي.H1الفرضية البديلة 

 مستوى الدلالة  الارتباط معامل المحور  عنــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوان  

 0.00 0.824 القيادة الإدارية   جميع الفقرات
 0.00 0.844 الرضا الوظيفي 
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 والجدول التالي يوضح النتائج: 
 سمرنوف في توزع البيانات. -( نتائج اختبار كولموجروفII-47الجدول رقم )

 قيمة مستوى الدلالة Z قيمة عدد الفقرات عنـــــــــــــــوان المحور القسم
 0.817 0.231 12 عبارات القيادة الإدارية الأول
 0.707 0.375 15 عبارات لزور الرضا الوظيفي  الثاني

 0.714 0.322 27 جميـــــــــــــــــــــــــــــــــــــع الفقــــــــــــــــــــــــــرات 
 (03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج 

مستوى الدلالة أكبر  ، وأن(0.231)للمحور الأول تساوي  Zيتضح أن قيمة  (II-08)من خلال الجدول رقم    
، (573.0للمحور الثاني تساوي) Z،كما يتضح أن قيمة (0.05أي أنها دالة إحصائيا عند أكبر دلالة)( 0.817بكثنً)

و يتضح من ( 0.05أي أنها دالة إحصائيا كبنً ايضا واكبر من مستوى الدلالة )(0.707وأن مستوى الدلالة يساوي)
وىذا يدل على أن (   0.05Sigأي)  (0.05)لجميع الفــــــــــــــــــــقرات أكبر من  الجدول أيضا أن قيمة مستوى الدلالة

يتجو برليلنا ، حيث H1 البديلةونرفض الفرضية  H0نقبل الفرضية الصفرية وبناءً عليو  البيانات تتبع التوزيع الطبيعي،
           .العلميةلضو الطرق 

 المطلب الثاني: عرض و تحليل نتائج الدراسة ومناقشتها

، ثم برليلها و  SPSSفي ىذا الدطلب سيتم عرض نتائج الدراسة الدتحصل عليها من خلال معالجة البيانات ببرنامج 
 .مناقشتها

 الفرع الأول: النتائج المتعلقة بخصائص أفراد عينة الدراسة

 وىي كما يوضحها الجدول التالي:توزيع أفراد العينة تبعا للجنس: -1

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجنسII-48الجدول رقم )

                                  
   مأخوذ من نتائج الدعالجة ب "الجداول و الأشكال"من نتائج  ىذا الدطلبكل ما سيتم عرضو في SPSS)أنظر الدلاحق( 

 %النسبــــــــــــــــــــــــــــة  التكــــــــــــــــــــــــــــــرار البيـــــــــــــــــــــــــان
 %65 52 ذكر
 %35 28 أنثى
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 (03أنظر الملحق رقم  ( ،SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنسII-01الشكل رقم )

 

 .SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بناءا على معطيات جدول نتائج 

في حنٌ أن بلغت  %(65)( نلاحظ أن نسبة الذكور ضمن عينة الدراسة تبلغ II-09حسب الجدول رقم )       
مفردة ،لشا يدل على أن الذكور غالبية العينة الددروسة عن الإناث في لرال قيادة 80،من أصل  %(35نسبة الإناث )

 الإدارية .

  وىي كما يوضحها الجدول التالي:توزيع أفراد العينة تبعا للعمر: -02 
 العينة حسب العمر يوضح توزيع أفراد (II-04رقم )الجدول 

 

 

 

المصدر: 
من إعداد 

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالطالب بالاعتماد على نتائج 

 

 أنثى
35% 

 ذكر
65% 

 الجنس

 100,0% 80 المجموع

  %النسبة  التكرار البيان
 %42 34 سنة  30اقل من 

 %53 42 سنة 45 إلى 31 من
 %5 4 سنة 50 إلى 41 من

 % 100 80 المجموع
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 (: توزيع أفراد العينة حسب العمرII-02الشكل رقم )

 
 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على جدول نتائج 

 ( سنة45 إلى 31 من)الدراسة من الفئة العمرية  عينةفردا من  (42)أن ىناك (II-10)يتبنٌ لنا من خلال الجدول رقم 
اقل من الدراسة من الفئة العمرية ) عينةفردا من ( 34)،اذ بسثل ىذه الفئة الاكبر ، لصد أيضا %(53)أي ما نسبتو 

( ، %5( بنسبة قدرت ب)سنة 50الى   41من ( أفراد من الفئة العمرية)4(،  في حنٌ لصد )%42)بنسبة ) (سنة30
 سنة(  45الى  31نلاحظ ارتفاع نسبة أفراد العينة من الفئة العمرية )من

الى الدهارات والخبرات التي لؽلكونها حيث تساعد  بالإضافةويؤكد انو يعود إلى القوة البدنية التي تتمتع بها ىذه الفئة    
سنة ( ،وىذا يعني أن 50الى  41الدؤسسة في لصاحها وبرقيق أىدافها ، كما تبنٌ لنا أقل نسبة ىم من الفئة العمرية )

ادرة على العمل ولديها طاقة ابداعية وبرمل الدسؤوليات وما يضمن للمؤسسة أغلب العمال ىم شباب وىي الفئة الق
 البقاء و الاستمرارية والتطور . 

 وىي كما يوضحها الجدول التالي:توزيع أفراد العينة للمستوى العلمي:  -03

 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى العلميII-11الجدول رقم )

 

 سنة 30أقل من 
42% 

 سنة 40إلى  31من 
53% 

 سنة 50إلى  41من 
5% 

 السن
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 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى العلمي للوظيفةII-03الشكل رقم )

 
 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSS: من إعداد الطالب بالاعتماد على جدول نتائج المصدر

الدراسة ىم من ذوي الدستوى ثانوي بلغ  عينة( فردا من 39)أن  (II-00)يتبنٌ لنا من خلال الجدول رقم    
الدستوى (،وحلت في الدركز الأخنً %44فرد أي بنسبة بلغت ) (35(، تليو الدستوى الجامعي  ب)48%نسبتو)

 (.%7( أفراد بلغ نسبتو  )06دراسات عليا )

ومن ىنا نقول أن نسبة التعليم الثانوي والجامعي ىي النسب الأكبر في عينة الدراسة وىذا راجع لطبيعة العمل   
 ،بحيث أن الدؤسسة بحاجة إلى موظفنٌ من مستوى أعلى وذلك من أجل السنً الحسن والجيد للإدارة .

 :وىي موضحة كالآتيتوزيع أفراد العينة تبعا للخبرة المهنية:  -4
 

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرةII-12الجدول رقم)
 

 ثانوي
49% 

 جامعً
44% 

 دراسات علٌا
7% 

 المستوى العلمً

 %النسبة    الـــعــدد البيان
 %49 39  ثانوي

 %44 35 جامعي
 %7 06 دراسات عليا

 100.0% 80 المجموع
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 %النسبة  التكرار البيان

 15% 12 أقل من خمس سنوات 
 10أكثر من خمس الى 

 69% 55 سنوات 

 16% 13 عشر سنوات  من ثركأ
 100.0% 80 المجموع

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج 

 (: يوضح توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرةII-04)الشكل رقم 

 
 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSS المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على جدول نتائج

( فردا من أفراد عينة الدراسة ىم من أصحاب الخبرة التي 55أن ) (II-01)يتبنٌ لنا من خلال الجدول رقم      
فردا من أصحاب الخبرة التي  (13، وتليها )(%69، والتي قدرت بنسبة )( سنوات   05أكثر من خمس إلى تتراوح من)

ة ىم من ( فرد من أفراد عينة الدراس 12، وفي الأخنً )(%16)( بنسبة بلغت)أكثر من عشرة سنوات تتراوح ما بنٌ 
 (.%16أصحاب الخبرة ،بنسبة قدرت )

أن الدؤسسة بررص دائما علة التوظيف الدائم والدستمر ووجود موظفنٌ لديهم معرفة كافية بالعمل  ما يؤكدوىذا     
 ولشارساتو ،ويتوقع منهم أن يكون لديهم تقييم دقيق لدور القيادة الإدارية في برسنٌ بيئة العمل ،وأن اقدمية الخبرة في

 العمل يعود بالفائدة للمؤسسة وذلك من خلال الدزج بنٌ الفعالية والكفاءة والخبرة الدهنية .

أقل من خمس 
 سنوات

أكثر من خمس الى 
سنوات   10

 سنوات

أكثر من عشرة 
 سنوات

 عدد سنوات الخبرة
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 الغابي مؤشريتضح لنا وجود عينة الدراسة فراد لخصائص الشخصية والوظيفية لأمن خلال ما سبق من نتائج  برليل ا
على  لشا يساىم في الحصول الخبرةالعلمي  ، وسنوات  الدستوى الجنس، العمر،،)في أن عينة الدراسة منوعة من حيث

 الدراسة.أجوبة منوعة لأسئلة 

       الفرع الثاني: عرض وتحليل و مناقشة نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة

يهدف ىذا الجزء إلى عرض نتائج استخدام بعض الأدوات الإحصائية الدتمثلة في الدتوسط الحسابي، و الالضراف     
ياري، في برليل إجابات وآراء الأفراد حول ما جاء من فقرات في الاستبيان، حيث سنتناول في البداية مستوى الدع

 الرضا الوظيفي مستوى ثم برليل إجاباتهم الدتعلقة  من خلال الإجابات الخاصة بأفراد العينة، لإداريةاالقيادة 

 محور القيادة الإداريةنتائج تحليل وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول  أولا:

من خلال إجابات أفراد العينة بالدؤسسة لزل الدراسة، فقد تم القيادة الإدارية قصد التعرف على مستوى برقق    
علاقة القائد  أبعاد )الدهارات الإدارية للقائد ،الصفات الشخصية للقائد، 3تضمنٌ ىذا الدتغنً كما ذكرنا آنفا ب 

 وسنتناول لاحقا كل بعد على حدى. (بالعمال 

تم الاستعانة بالدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية لبيان الألعية النسبية للعبارات من وجهة نظر العاملنٌ    
 بالدؤسسة، ودرجة موافقتهم عليها، كما ىو موضح بالجدول التالي:

 دارية مرتبة حسب الأهمية يوضح تصورات المستجوبين القيادة الإ (II-02)الجدول رقم 

 الرتبة درجة الدوافقة الالضراف الدعياري الدتوسط الحسابي البعد
 01 مرتفعة  ;@;<@85 8=:58> الدهارات الإدارية 

 03 متوسطة 85A;98A =?@;5; الصفات الشخصية للقائد 
 02 مرتفعة =>>;<85 888@5; علاقة القائد بالعمال 

 / مرتفعة A;>;@85 58888> الدعدل العام
 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSS المصدر: من إعداد الطالب بناءًا على نتائج

لزور يبنٌ الجدول أعلاه تصورات الدستجوبنٌ أن أفراد العينة في الدؤسسة لزل الدراسة، قد أظهروا موافقتهم حول     
وقد جاء الدعدل العام مرتفعا حيث المهارات الإدارية ، الصفات الشخصية للقائد ، : أبعاده  الدتمثلة في القيادة الإدارية 

ذ احتل الدرتبة الأولى ،(;>;@85(، والالضراف الدعياري )58888>بلغ الدتوسط الحسابي لمحور القيادة الادارية  ككل)
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نسبة مرتفع من حيث درجة الدوافقة، يليو في الدرتبة  و ىي ( (8=:58>) "بدتوسط حسابيالمهارات القيادية  " بعد
" الصفات الشخصية  "بعد في الدرتبة الأخنًة ( و 888@5;بدتوسط حسابي بلغ ) وعلاقة القائد بالعمالبعد  الثانية

وتشنً النتائج أن القيادة الإدارية في  وىي نسبة متوسطة من حيث درجة الدواقة ، ( =?@;5;بدتوسط حسابي بلغ ) 
ولكن ىناك فرصة  الدؤسسة لزل الدراسة تتمتع بجوانب قوة واضحة في الدهارات الإدارية والعلاقات مع الدوظفنٌ،

إلغابي إضافي على الرضا الوظيفي  تأثنًالدوظفنٌ حول الصفات الشخصية وىو ما قد يكون لو  تصوراتلتحسنٌ 
 قشة كل بعد على حدا.وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. وفيما يلي برليل ومنا

 البعد الأول: المهارات الإدارية

( لنقيس ىذا الجانب 04-01فقرات من ) 04للتعرف على مستوى الدهارات الإدارية عند عمال الدؤسسة، تم إقتراح 
 كمايلي:

 مرتبة حسب الأهمية المهارات الإداريةيوضح تصورات المستجوبين نحو فقرات بعد  (II-14)جدول رقم 

الدتوسط  العبـارة الرقم
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

درجة 
 الدوافقة

 الترتيب

 يتمتع القائد الإداري برؤية واضحة 01
 مرتفعة 1.12058 4.1000 لدستقبل الدؤسسة  

01 

 02 مرتفعة 1.17328 3.8750 .القائد لؽتلك مهارات ابزاذ القرار بفعالية 02
 القائد يظهر النزاىة والشفافية  03

 .التعامل مع الدوظفنٌفي 
 04 متوسطة 1.24778 3.2500

القائد الإداري يتميز بالدرونة في التعامل مع  04
 03 متوسطة 1.09516 3.3750 .داخل الدؤسسة التغنًات

 / .مرتفعة 0.86383 4.0250 الدعدل العام
 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بناءا على نتائج 

يظهر  الجدول أعلاه أن الدستجوبنٌ من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة مرتفعة حول البنود الدتصلة ببعد "الدهارات 
يتمتع القائد الإداري برؤية واضحة (:" 01الإدارية" بحيث جاءت في الرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة للفقرة رقم )

القائد لؽتلك  (:"02( ،تليها في الدرتبة الثانية الفقرة رقم )4.1000سابي )فقد جاء متوسطها الحلدستقبل الدؤسسة 
(، تليها في الدرتبة الثالثة الفقرة رقم 3.8750" وقد جاءت بدتوسط حسابي يقدر ب).مهارات ابزاذ القرار بفعالية
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" فقد جاء متوسطها الحسابي  داخل الدؤسسة القائد الإداري يتميز بالدرونة في التعامل مع التغنًات(:" 04)
القائد يظهر النزاىة والشفافية في التعامل مع  ("04(، بينما في الدرتبة الرابعة والاخنًة فقد جاءت الفقرة رقم )3.3750)

(، وىذه النتائج تؤكد من وجهة نظر الدستجوبنٌ أن نسب الدهارات الإدارية 3.2500" بدتوسط حسابي بلغ ).الدوظفنٌ
( لجميع الفقرات. وبالتالي فإن مستوى برقق الدهارات الإدارية جاء مرتفعا 4.0250طها الحسابي مرتفعا )قد جاء متوس

 يتصفون بخصائص وسلوكيات القادة الإدارينٌ بالدؤسسة لزل الدراسة. الدوظفنٌعلى العموم  فان 

 

 الصفات الشخصية للقائدالبعد الثاني: 

ىذه ( لقياس مدى وجود 08-05فقرات ) 5، تم صياغة للقائد  الصفات الشخصية بقصد التعرف على مدى توفر 
 الدمارسة والجدول التالي يوضح ذلك:

 " مرتبة حسب الأهمية  الصفات الشخصية للقائد ( يوضح تصورات المستجوبين نحو فقرات بعد "II-15)الجدول رقم 

الدتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الالضراف 
 الدعياري

درجة 
 الدوافقة

 الترتيب

 >8 متوسطة 1.06854 3.3500 .الددير يشرك الدوظفنٌ في عملية ابزاذ القرار 05

 القائد الإداري يشجع على العمل الجماعي 06
 :8 مرتفعة 0.95168 3.8250 .والتعاون بنٌ الدوظفنٌ 

 ;8 متوسطة 1.11492 3.3500 .يتم استخدام أساليب برفيزية لزيادة الإنتاجية 07

 القائد يوفر بيئة عمل تساعد على  08
 89 مرتفعة 0.96489 3.9250 .الابتكار والإبداع

0. 3.3875 الدعدل العام  / متوسطة 93109

 (.03أنظر الملحق رقم ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بناءا على نتائج  
الصفات وافقة حول البنود الدتصلة ببعد "الجدول أعلاه أن الدستجوبنٌ من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا م يظهر      

" في إغناء ىذا .القائد يوفر بيئة عمل تساعد على الابتكار والإبداع(:" 08" حيث سالعت الفقرة )الشخصية للقائد
،تليها في الدرتبة  (3.9250)البعد بحيث جاءت في الرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة ،فقد جاء متوسطها الحسابي 

" وقد جاءت بدتوسط .والتعاون بنٌ الدوظفنٌ يالقائد الإداري يشجع على العمل الجماع(:" 06الثانية الفقرة رقم )
  "الددير يشرك الدوظفنٌ في عملية ابزاذ القرار(:" 05الترتيب الفقرة رقم)(، و في آخر 3.8250حسابي يقدر ب)
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الصفات الشخصية للقائد ( وىذه النتائج تؤكد من وجهة نظر الدستجوبنٌ أن مستوى 3.3500بدتوسط حسابي بلغ )
قرارات ولغب مراجعة متوسطا على العموم وىذا يشنً الى وجود فرص للتحسنٌ وتعزيز إشراك الدوظفنٌ في عملية ابزاذ ال

 وتقييم الأساليب التحفيزية .

 علاقة القائد بالعمالالبعد الثالث: 
( 15-11)فقرات  05لزل الدراسة ، تم صياغة  على مستوى علاقة القائد بالعمال في الدؤسسةبغرض التعرف      

 لقياس مدى وجود ىذه الدمارسة ،والجدول التالي يوضح ذلك:
 

 " مرتبة حسب الأهمية علاقة القائد بالعماليوضح تصورات المستجوبين نحو فقرات بعد " (II-16)الجدول رقم 

الدتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

 الالضراف
 الدعياري

درجة 
 الدوافقة

 الترتيب

 القائد الإداري يساىم في تعزيز الرضا 09
 .الوظيفي للموظفنٌ 

 03 مرتفعة 0.98598 3.7000

 أسلوب القيادة في الدؤسسة يؤثر بشكل  10
 .على أدائي الوظيفي اشرمب

 02 مرتفعة 1.02993 3.9500

 القيادة الفعالة تقلل من معدل دوران الدوظفنٌ 11
 .)الاستقالات الدتكررة( 

 01 مرتفعة 0.82638 4.0250

 القائد الإداري يشجع على التطور الدهني  12
 .للموظفنٌ داخل الدؤسسة

 متوسطة 1.02839 3.5750
04 

 / مرتفعة 0.63445 3.8000 الدعدل العام
 (.03أنظر الملحق رقم ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بناءا على نتائج                                  

يتبنٌ من الجدول أعلاه أن الدستجوبنٌ من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة مرتفعة حول البنود الدتصلة ببعد"      
القيادة الفعالة تقلل  (:"11علاقة القائد بالعمال  " بحيث جاءت في الدرتبة الأولى من حيث درجة الدوافقة الفقرة رقم )

( ،تليها في الدرتبة الثانية 4.0250" فقد جاء متوسطها الحسابي ).ت الدتكررة(من معدل دوران الدوظفنٌ )الاستقالا
"وقد جاءت بدتوسط حسابي  على أدائي الوظيفي اشرأسلوب القيادة في الدؤسسة يؤثر بشكل مب (:"10الفقرة رقم ) 

الوظيفي  تعزيز الرضا القائد الإداري يساىم في(:" 09(،تليها في الدرتبة الثالثة الفقرة  رقم)3.9500يقدر ب)
القائد الإداري يشجع على التطور (: " 12( ،و اخنًا تأتي الفقرة رقم )3.7000" بدتوسط حسابي بلغ ).للموظفنٌ
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(وىذه النتائج تؤكد من وجهة نظر الدستجوبنٌ أن 3.5750" بلغ متوسط حسابها ) الدهني للموظفنٌ داخل الدؤسسة
على الرغم من أن الدتوسط العام ،  ( لجميع الفقرات3.8000جاء مرتفعا بنسبة ) نسبة توفر ىذه الدمارسة بالدؤسسة قد

. لؽكن استكشاف سبل لتعزيز امرتفع، إلا أن مستوى الدوافقة على تشجيع القادة للتطور الدهني للموظفنٌ كان متوسط
  ..افهم الدهنية ىذا الجانب، مثل توفنً فرص التدريب والتطوير، وتقدنً الدعم للموظفنٌ في برقيق أىد

 :الرضا الوظيفيمحور نتائج تحليل وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول  -
فقد تم تضمنٌ  ،الدراسة لزل من خلال إجابات العاملنٌ بالدؤسسة  الرضا الوظيفي قصد التعرف على مستوى       

   ىذا الدتغنً بدجموعة من الفقرات وسنتناول فيما يلي ذلك:  
بالدتوسطات الحسابية و الالضرافات الدعيارية لبيان الألعية النسبية للفقرات من وجهة نظر أفراد عينة  الاستعانةتم 

 الدراسة و درجة موافقتهم عليها كما ىو موضح في الجدول التالي:

 يوضح تصورات المستجوبين الرضا الوظيفي(II-17) الجدول رقم

 الالضراف الدتوسط الحسابي العبارة الرقم
 الدعياري 

درجة 
 الدوافقة

 الترتيب 

 14 مرتفعت 1.01133 3.7000 أنا راض عن الدنصب الذي أشغلو 01
 05 مرتفعت 0.94098 3.9750 أنا راض على نظام الحوافز الدتبع في مؤسستي 02
 02 مرتفعت 0.79197 4.3250 أنا راض عن الصازاتي وأدائي 03
 عن الطريقة التي يتعامل بها الزملاء  أنا راض 04

 بينهم فيما
 04 مرتفعت 0.94266 4.1500

 أنا راض عن ظروف عملي الفيزيقية )الإضاءة،      05
 07 مرتفعت 1.11122 3.9250 التهوية، الضوضاء...(

 06 مرتفعة 1.24245 3.9750 العمل لػقق لي الاحترام والتقدير 06
 09 مرتفعة 1.02005 3.8500 أرى أن نظام تقونً الأداء عادل 07
 01 مرتفعة 0.99842 4.3750 أرى أن الدؤسسة تشجع العامل عند إبسام مهمتو 08
  عملي يسمح لي بالحصول على التقدير والتشجيع 09

 الذي استحقو
 13 مرتفعة 1.21593 3.7000

 11 مرتفعة 0.95996 3.8000 عملي يتيح لي الفرص لاستخدام خبراتي 10
 03 مرتفعة 0.75305 4.2000 الدؤسسة تكافئ العاملنٌ على الصازاتهم 11
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 12 مرتفعة 0.69309 3.7750 فرص التقدم في الدؤسسة تناسب طموحاتي 12
 15 متوسطة 0.94935 3.6000 العمل ىناك فرص متكافئة بنٌ الزملاء للترقية في 13
 08 مرتفعة 0.86566 3.9000 مؤىلاتيوظيفتي تسمح لي باستعمال  14
 10 مرتفعة 0.95168 3.8250 الدشرف كفؤ في لرال ابزاذ القرارات 15

 / مرتفعة 0.81714 3.8750 الدعدل العام
 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSالمصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على نتائج                    

الرضا لزور "  فقراتحول  مرتفعةيتبنٌ من الجدول أعلاه أن الدستجوبنٌ من أفراد عينة الدراسة قد أظهروا موافقة 
أرى أن الدؤسسة تشجع العامل (:" 08من حيث درجة الدوافقة للفقرة رقم ) الدرتبة الأولى" بحيث جاءت في الوظيفي  

 مرتفع بلغ " فقد جاء متوسطها الحسابي إبسام مهمتو عند إبسام مهمتو أرى أن الدؤسسة تشجع العامل عند
أنا راض عن (:" 03تليها في الدرتبة الثانية الفقرة رقم )،  ( 0.99842( و بالضراف معياري بلغ )4.3750)

( 0.791970.( و بالضراف معياري )4.3250يقدر ب) مرتفع . " وقد جاءت بدتوسط حسابيالصازاتي وأدائي
متوسطا  فقد جاء متوسطها الحسابي » الدؤسسة تكافئ العاملنٌ على الصازاتهم(:" 11الثالثة الفقرة رقم)تليها في الدرتبة 

أنا راض عن ( " 4رقم )الفقرة  ثم في الدرتبة الرابعة ،( 00.75305.و بالضراف معياري بلغ )4.2000) ) بلغ
أما  (0.942660) و الضراف معياري (4.1500" بدتوسط حسابي بلغ) بينهم الطريقة التي يتعامل بها الزملاء فيما

 (3.9750بدتوسط حسابي بلغ)" أنا راض على نظام الحوافز الدتبع في مؤسستي ("02في الدرتبة الخامسة الفقرة رقم )
 العمل لػقق لي الاحترام والتقدير(:" 06،تليها في الدرتبة السادسة الفقرة رقم )(0.940980و الضراف معياري )

( ،و في الدرتبة سابعة الفقرة رقم 1.24245( و بالضراف معياري )3.9750بدتوسط حسابي قدر ب)" وقد جاءت 
( و 3.9250" بدتوسط حسابي بلغ )التهوية، الضوضاء...( أنا راض عن ظروف عملي الفيزيقية )الإضاءة،( " 05)

" فقد  تسمح لي باستعمال مؤىلاتيوظيفتي (:" 14(،تليها في الدرتبة الثامنة الفقرة رقم)1.11122الضراف معياري )
رقم  تليها في الدرتبة التاسعة الفقرة(،ثم 0.86566(و بالضراف معياري بلغ )3.9000جاء متوسطها الحسابي )

( و الضراف معياري .3.8500سابي الذي بلغ )حتوسط "بد أرى أن نظام تقونً الأداء عادل "( 07)
" بدتوسط حسابي بلغ .الدشرف كفؤ في لرال ابزاذ القرارات(:" 15الفقرة رقم ) في الدرتبة العاشرة( :" 1.02005)
عملي يتيح لي  ( "10،وتليها في الدرتبة الحادي عشر الفقرة رقم ) (0.951680( و الضراف معياري )3.8250)

لدرتبة (، وتليها في ا0.95996( وبالضراف معياري )3.8000" بدتوسط حسابي بلغ )الفرص لاستخدام خبراتي
( 3.7750"بدتوسط حسابي بلغ ) فرص التقدم في الدؤسسة تناسب طموحاتي " (12الثاني عشر الفقرة رقم )
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عملي يسمح لي بالحصول على التقدير  ("09( ،وتليها الدرتبة الثالثة عشر رقم )693090.وبالضراف معياري )
،وتليها في الدرتبة الرابعة  (1.21593( وبالضراف معياري )3.7000" بدتوسط حسابي )لذي استحقو والتشجيع

" بدتوسط حسابي بلغ  أنا راض عن الدنصب الذي أشغلو أنا راض عن الدنصب الذي أشغلو " (01عشر رقم )
ىناك فرص متكافئة  ("13(  وتليها الدرتبة الخامسة عشر الفقرة رقم )1.01133( والضراف معياري )3.7000)

ىذه النتائج اذن  )0.949350( والضراف معياري )3.6000توسط حسابي بلغ )بد "،العمل بنٌ الزملاء للترقية في
( و بالضراف معياري بلغ 3.8750بنسبة )مرتفعة جاءت  ة الرضا الوظيفيتؤكد من وجهة نظر الدستجوبنٌ أن نسب

،لشا  عون بدرجة عالية من الرضا عن وظائفهمتمن وجهة نظر الدستجوبنٌ انهم يتم لجميع الفقرات(0.817140)
 يعكس بيئة عمل الغابية وتوفر عوامل تعز من رضاىم كظروف العمل الدناسبة وجود مستوى جيد عن الرضا .

 :الفرضيات  اختبارالمطلب الثالث: 

بعد استعراض نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة حول أسئلة الدراسة بشأن بعض المحاور و الأبعاد الدتعلقة دور      
لدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب  دراسة حالة -في برسنٌ الرضا الوظيفي داخل الدؤسسة الاقتصادية  القيادة الإدارية
Alfa Pipe  بغرداية ، سنقوم الآن باختبار الفرضيات التي تقيس لرموعة من العلاقات بنٌ متغنًات الدراسة

 . الدستقلة و التابعة، وذلك استنادا للإجابات و النتائج الدتحصل عليها
 .في مؤسسة لزل الدراسة القيادة الإداريةيوجد مستوى جيد  الفرضية الرئيسة الأولى:

Ho " في مؤسسة لزل الدراسة  القيادة الإداريةيوجد مستوى جيد  لا." 
H1  " في مؤسسة لزل الدراسة  القيادة الإداريةيوجد مستوى جيد." 

 (.T: نتائج اختبار )  (II-18)جدول رقم 
 الدتوسط 

 الحسابي 
الالضراف 

 الدعياري
درجات 

 الحرية
القيمة  

Tالمحسوبة 
 القيمة

 sigالاحتمالية
الدتوسط 
 الدقياس

الخطاء 
 الدعياري

المحور 
 4.4444 4.444 0004. 44..44 4. 404..4 0.444 الاول

 (03أنظر الملحق رقم  (SPSSاعتمادا على برنامج الطالب مصدر :من إعداد                      

وبالضراف معياري قدر  4.000لؽكن لنا ان قيمة الدتوسط الحسابي بلغت  (II-18)من خلال الجدول

،  بغرداية  Alfa Pipeلدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب عند  الاستبيانلكل عبارات لزور  0.834346
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من مستوى الدعنوية  وىي اقل sig 0.000الاحتمالية القيمةعند 44..44 المحسوبةTالقيمة  كما بلغت 

0.05 =α 0، لشا يعني رفض الفرضية الصفريةH وقبول فرضية البديلةH1  يوجد مستوى جيد  التي تنص

 .في مؤسسة لزل الدراسة القيادة الإدارية

 .عاليالرضا الوظيفي بستاز الدؤسسة لزل الدراسة بدستوى الفرضية الرئيسية الثانية: 
Ho   عالي الرضا الوظيفي بستاز الدؤسسة لزل الدراسة بدستوى "لا." 
H1  " عالي الرضا الوظيفي بستاز الدؤسسة لزل الدراسة بدستوى." 

 (.T: نتائج اختبار )  (II-19)جدول رقم 
الدتوسط  

 الحسابي 
الالضراف 

 الدعياري
درجات 

 الحرية
القيمة  

Tالمحسوبة 
 القيمة

الاحتمالية
sig 

الدتوسط 
 الدقياس

 الخطاء الدعياري

الزور 
الاول و 

 الثانية 
4...54 4..4.40 .4 4.5.. .0004 4...54 4.4444 

 (03أنظر الملحق رقم  (SPSSاعتمادا على برنامج الطالب مصدر :من إعداد                         

 0.81714وبالضراف معياري قدر 3.8750لؽكن لنا ان قيمة الدتوسط الحسابي بلغت  (II-19)من خلال الجدول

القيمة  ، كما بلغت بغرداية  Alfa Pipeلدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب لكل عبارات لزاور الدراسة عند عند 

Tالاحتمالية القيمةعند 9.578 المحسوبةsig 0.000  0.05وىي اقل من مستوى الدعنوية =α  لشا يعني رفض ،

الرضا بستاز الدؤسسة لزل الدراسة بدستوى يوجد مستوى مرتفع  التي تنص  H1الفرضية الصفرية وقبول فرضية البديلة 

 .عاليالوظيفي 

الدؤسسة توجد علاقة إلغابية بنٌ القيادة الإدارية الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي للعاملنٌ في الفرضية الرئيسية الثالثة: 
 .الدراسة لزل 
Ho   الدؤسسة لزل الدراسة توجد علاقة إلغابية بنٌ القيادة الإدارية الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي للعاملنٌ في "لا

." 
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H1 "    الدؤسسة لزل الدراسة توجد علاقة إلغابية بنٌ القيادة الإدارية الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي للعاملنٌ في." 
 ومستوى الرضا الوظيفيو القيادة الإدارية الفعالة بين  الارتباطيةنتائج التحليل المتعلقة بمدى وجود العلاقة 

بنٌ القيادة الإدارية الفعالة للتحقق من وجود ىذه العلاقة وقياسها تم إجراء اختبار ارتباط بنًسون بنٌ لزور  :للعاملين
     كما ىو مبنٌ في الجدول التالي:الدؤسسة لزل الدراسة  ومستوى الرضا الوظيفي للعاملنٌ في 

 
 يوضح معامل ارتباط بيرسون و مستوى الدلالة لدرجات ارتباط متغيرات الدراسة (II-20)الجدول رقم     

 القيادة الإدارية الدتغنً الدستقل: الدتغنً

 الدتغنً التابع: 

 الرضا الوظيفي

 القيادة الإدارية معامل الارتباط

 معاملات بنًسون

 مستوى الدلالة

 العدد

**0.881 

0,000 

80 

 (α≤0.05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى  **

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSإعداد الطالب بناءاً على نتائج التحليل ب  المصدر: من  

بنٌ القيادة ذات دلالة إحصائية ىامة موجبة و قوية بنٌ نلاحظ من خلال  الجدول أعلاه وجود علاقة إرتباطية      
، حيث ظهرت قوة العلاقة في معامل الدؤسسة لزل الدراسة الإدارية الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي للعاملنٌ في 

(.و 0,05( وىي أقل من مستوى الدلالة )0,000( عند مستوى الدلالة المحسوبة)0.881الارتباط الذي بلغ)
إن ىذه النتائج تؤكد على وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بالدؤسسة لزل الدراسة و ذلك من وجهة بالتالي ف

 نظر أفراد عينة الدراسة.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقييم أساليب القيادة الإدارية ومستوى الرضا الفرضية الرئيسية الرابعة: 
 عمرية و الدستوى العلمي و سنوات الخبرة .الوظيفي بناءً على الجنس و الفئات ال

Ho  " توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقييم أساليب القيادة الإدارية ومستوى الرضا الوظيفي بناءً على الجنس و
 الفئات العمرية و الدستوى العلمي و سنوات الخبرة .
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H1  " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقييم أساليب القيادة الإدارية ومستوى الرضا الوظيفي بناءً على
 ".الجنس و الفئات العمرية و الدستوى العلمي و سنوات الخبرة 

تعزى للمتغنًات الشخصية والوظيفية لعينة القيادة الإدارية لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية  - أ
 الدراسة.

للعينات الدستقلة، و ذلك لفحص أثر متغنً الجنس في  t-test اختبارحقق من صحة ىذه الفرضية تم إجراء وللت 
 التباين الأحادي لفحص أثر الدتغنًات الأخرى. اختبار، ثم إجراء القيادة الإدارية 

لدعرفة ىل ىناك فروق ذات  الاختبارتم إجراء ىذا  المستقلة: للعيناتT-Test   باختبارنتائج التحليل المتعلقة -
تعزى لدتغنً القيادة الإدارية حول  في إجابات أفراد عينة الدراسة α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 و النتائج موضحة في الجدول التالي: الجنس

 القيادة الإداريةمتغير الجنس حول  للعينات المستقلة لفحص أثر T-Test( يوضح نتائج تحليل II-21الجدول رقم )

        

 

 

 

 

 

 

 

 0,05 معنويةعند مستوى          

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSإعداد الطالب بناءاً على نتائج التحليل ب  المصدر: من  

بلغت  F لتجانس التباين، نلاحظ أن قيمة Levene من خلال الجدول أعلاه، وبالرجوع إلى نتائج اختبار
، وىي أكبر من مستوى الدلالة الدعتمد (sig = 0.438) الدلالة الإحصائية(، في حنٌ بلغت قيمة 0.608)

Test t 
Test de leven’s sur 

l’égalité des variances 

 

sig 
T الفرضيات sig F الفرضيات 

متوسط 
 الحسابي

 الجنس العدد

ذ̅      0.841 0.403
 

أنثى̅  
  

ذ̅     
 

انثى̅  
  

0.438 0.608 

ذ     
 

أنثى  
  

ذ     
 

انثى  
  

 ذكر 52 3.8929

 أنثى 28 4.077 0.774 0.443
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(، لشا يقودنا إلى قبول الفرضية الصفرية التي تنص على وجود بذانس في التباين بنٌ إجابات الذكور والإناث. 0.05)
 .ويعزز الثقة بنتائجووبناءً على ذلك، لؽكننا القول إن ىذا الاختبار يدعم صلاحية النموذج الإحصائي الدستخدم 

 T(، فقد بلغت قيمة Independent Samples T-Testللعينة الدستقلة ) Tأما فيما يتعلق بنتائج اختبار 
( مع 0.774للإناث ) T(، في حنٌ سجلت قيمة sig = 0.403(، بينما بلغت قيمة الدلالة )0.841للذكور )

(. وعليو، لا توجد فروق ذات 0.05(، وىي جميعها أكبر من مستوى الدلالة الدعتمد )sig = 0.443قيمة دلالة )
 في استجابات أفراد العينة تعُزى لدتغنً الجنس فيما لؼص القيادة الإدارية. 0.05دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

  :نتائج التحليل المتعلقة بالتباين الأحادي-
المستوى العلمي  الشخصية و الوظيفية " السن، متغيراتالتحليل التباين الأحادي لفحص اثر يوضح (II-22)رقم  لجدولا

 القيادة الإدارية "حول عدد سنوات الخبرة ،
 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط الدربعات درجة الحرية مج الدربعات مصدر التباين الدتغنً

 بنٌ المجموعات- السن

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

5.454 

44..44 

4...54 

6 

73 

79 

4..5. 

4.44. 4.444 4.440 

الدستوى 
 العلمي 

 بنٌ المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

..5.. 

40..44 

44.4.. 

6 

73 

79 

4.44. 

4.404 4.445 4.44. 

عدد 
سنوات 

 الخبرة

 بنٌ المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

4.454 

44..4. 

40.4.. 

6 

73 

79 

4.545 

4.444 4..55 4.444 

 (.α ≤ 0.05دال عندما يكون مستوى الدلالة )

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSإعداد الطالب بناءاً على نتائج التحليل ب  المصدر: من  
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 (ANOVA) تحليل جدول التباين الأحادي

لفحص مدى تأثنً الدتغنًات الشخصية  (ANOVA) نتائج برليل التباين الأحادي (II-28) يظُهر الجدول رقم
والوظيفية )السن، الدستوى العلمي، عدد سنوات الخبرة( على القيادة الإدارية. يهدف ىذا التحليل إلى معرفة ما إذا  
كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط درجة القيادة الإدارية تعزى لاختلاف فئات كل متغنً من ىذه 

مع مستوى  (p-value) "كم على وجود فروق ذات دلالة إحصائية بدقارنة قيمة "مستوى الدلالةالدتغنًات. يتم الح
، فإن الفروق تعتبر ذات دلالة 0.05(. إذا كانت قيمة مستوى الدلالة أقل من 0.05الدلالة المحدد مسبقاً )عادة 

 .إحصائية

 :تأثنً السن .1

 (2.901). المحسوبة لدتغنً السن ىي F قيمة -
 (0.014). ىو F لالة الدصاحب لقيمةمستوى الد -
ذلك يشنً إلى وجود  (، فإن0.05( أقل من مستوى الدلالة المحدد )0.014بدا أن مستوى الدلالة ) -

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى القيادة الإدارية تعزى لاختلاف فئات السن لدى أفراد العينة. ىذا 
 .يعني أن متوسط درجات القيادة الإدارية لؼتلف بشكل كبنً بنٌ المجموعات العمرية الدختلفة

 :تأثنً الدستوى العلمي .2

 (3.225) .ي ىيالمحسوبة لدتغنً الدستوى العلم F قيمة -
 (0.007). ىو F مستوى الدلالة الدصاحب لقيمة -
(، فإن ذلك يشنً أيضاً إلى 0.05( أقل من مستوى الدلالة المحدد )0.007بدا أن مستوى الدلالة ) -

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى القيادة الإدارية تعزى لاختلاف فئات الدستوى العلمي لدى 
يدل على أن متوسط درجات القيادة الإدارية لؼتلف بشكل كبنً بنٌ المجموعات ذات  أفراد العينة. ىذا

 .الدستويات العلمية الدختلفة

 :تأثنً عدد سنوات الخبرة .3

 (1.755). المحسوبة لدتغنً عدد سنوات الخبرة ىي F قيمة -
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 (0.120). ىو F مستوى الدلالة الدصاحب لقيمة -
(، فإن ذلك يشنً إلى عدم وجود 0.05ن مستوى الدلالة المحدد )( أكبر م0.120بدا أن مستوى الدلالة ) -

فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى القيادة الإدارية تعزى لاختلاف فئات عدد سنوات الخبرة لدى أفراد 
العينة. ىذا يعني أن متوسط درجات القيادة الإدارية لا لؼتلف بشكل كبنً بنٌ المجموعات الدختلفة بناءً 

 .سنوات خبرتهاعلى عدد 

يظُهر برليل التباين الأحادي أن ىناك تأثنًاً دالًا إحصائياً لكل من السن والدستوى العلمي على مستوى القيادة 
الإدارية، بينما لا يوجد تأثنً دال إحصائياً لعدد سنوات الخبرة على القيادة الإدارية في ىذه الدراسة. وىذا يعني أن 

تلفة أو فئات مستوى علمي لستلفة يرتبط بوجود اختلافات في مستوى القيادة الإدارية، في الانتماء إلى فئات عمرية لس
 .حنٌ أن عدد سنوات الخبرة لا يبدو أنو عامل لشيز في برديد مستوى القيادة الإدارية بناءً على بيانات ىذه العينة

ية والوظيفية لعينة لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية الرضا الوظيفي تعزى للمتغنًات الشخص - ب
 .الدراسة

الرضا للعينات الدستقلة، و ذلك لفحص أثر متغنً الجنس على  t-testوللتحقق من صحة الفرضي تم إجراء اختبار 
 ، ثم إجراء اختبار التباين الأحادي لفحص أثر الدتغنًات الأخرى.الوظيفي 

لدعرفة ىل ىناك فروق ذات  الاختبارتم إجراء ىذا  للعينات المستقلة:T-Test  باختبارنتائج التحليل المتعلقة -
 تعزى لدتغنً الجنس الرضا الوظيفي فيفي إجابات أفراد عينة الدراسة   α ≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 و النتائج موضحة في الجدول التالي:

 الرضا الوظيفيللعينات المستقلة لفحص أثر متغير الجنس على  T-Test( يوضح نتائج تحليل II-23الجدول رقم )

Test t 

Test de levene sur 
l’égalité des 
variances 

 

Sig T الفرضٌات Sig F الدتوسط  الفرضٌات
 الجنس العدد الحسابي
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 (.α ≤ 0.05دال عندما يكون مستوى الدلالة )     

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSإعداد الطالب بناءاً على نتائج التحليل ب  المصدر: من  

   =F (0.366)قيمة لصــد أن لتجانس التباين   Leven’s اختباربـالنظر إلى الجــدول أعــلاه ومــن خــلال        
بالتــالي نقبــل  ، 0,05وىــي أكــبر مــن قيمــة الدلالــة الدعنويــة الدعتمــدة  =sig (0.547) الدلالــة الدعنويــة وقيمة

أي أنو  الاختباروىذا ما يدعونا للوثوق بهذا  ،وىي أن ىناك بذانس في إجابات الذكور والإناث الفرضــية الصــفرية
 .النموذج يدل على صلاحية 

بالنسبة للذكور   =sig (0.421)الدلالة الدعنوية  وقيمة  T( =0.428) فإن قيمةT-Testاختبارأما بالنظر إلى 
وىي قيمـة بالنسبة للإناث  =sig (0.676) الدلالة الدعنوية وقيمة=T( 4.044)أما بالنسبة للإناث لصد أن قيمة 

في  0.05عند مستوى معنوية لشــا يعــني عــدم وجــود دلالــة إحصــائية  0,05أكـبر مـن قيمـة الدلالـة الدعنويــة الدعتمــدة 
 .الرضا الوظيفيإجابات أفراد عينة الدراسة تعزى لدتغنً الجنس حول 

 (Anova) :نتائج التحليل المتعلقة بالتباين الأحادي-
المستوى  ، المؤهل العلمي للوظيفة "الفئة العمرية، تحليل التباين الأحادي لفحص اثر متغيراتيوضح (II-24)رقم  لجدولا

 الرضا الوظيفيحول  " سنوات الخبرة الوظيفي، 

 مستوى الدلالة Fقيمة متوسط الدربعات درجة الحرية مج الدربعات مصدر التباين الدتغنً

 بنٌ المجموعات- العمر

 المجموعاتداخل -

 التباين الكلي-

2.350 

24.400 

26.750 

05 

74 

79 

0.470 

0.330 1.425 0.225 

ذ̅      0.428 0.670
 

انثى̅  
  

ذ̅     
 

انثى̅  
  

0.547 0.366 

ذ     
 

انثى  
  

ذ     
 

انثى  
  

 ذكر 52 3.8214

 أنثى 28 3.9038 0.421 0.676
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 بنٌ المجموعات- الخبرة الدهنية

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

1.036 

30.325 

31.388 

05 

74 

79 

0.213 

0.410 0.519 0.761 

الدسمى 
 الوظيفي

 بنٌ المجموعات-

 داخل المجموعات-

 التباين الكلي-

3.900 

21.088 

24.987 

05 

74 

79 

0.780 

0.285 2.737 0.25 

 (.α ≤ 0.05دال عندما يكون مستوى الدلالة )

 (.03أنظر الملحق رقم  ( SPSSإعداد الطالب بناءاً على نتائج التحليل ب  المصدر: من

 لتأثير المتغيرات على الرضا الوظيفي (ANOVA) تحليل جدول التباين الأحادي

لفحص مدى تأثنً بعض الدتغنًات  (ANOVA) نتائج برليل التباين الأحادي (II-24) رقميظُهر الجدول 
الشخصية والوظيفية على الرضا الوظيفي. تهدف ىذه التحليلات إلى برديد ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة 

وحسب الدعيار  إحصائية في متوسط درجات الرضا الوظيفي تعزى لاختلاف فئات كل متغنً من ىذه الدتغنًات.
 .(α≤0.05) 0.05أقل من أو يساوي  (.Sig) المحدد، تكون الفروق دالة إحصائياً عندما يكون مستوى الدلالة

للجدول يذكر فحص تأثنً أربع متغنًات )"الفئة العمرية، الدؤىل العلمي للوظيفة،  بذدر الإشارة إلى أن النص التقدلؽي
الدستوى الوظيفي، سنوات الخبرة"(، في حنٌ أن الجدول يعرض نتائج لثلاثة متغنًات فقط ىي )"العمر"، "الخبرة 

 :نًات الثلاثةالدهنية"، "الدسمى الوظيفي"(. سنقوم بتحليل النتائج الدتوفرة في الجدول لذذه الدتغ

 :تأثنً العمر .1
o قيمة F (1.425) . المحسوبة لدتغنً العمر ىي 
o مستوى الدلالة الدصاحب لقيمة F (0.225). ىو 
o ( فإن ذلك يشنً إلى عدم وجود 0.05( أكبر من مستوى الدلالة المحدد )0.225بدا أن مستوى الدلالة ،)

ختلاف فئات العمر لدى أفراد العينة. ىذا فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي تعزى لا
يعني أن متوسط درجات الرضا الوظيفي لا لؼتلف بشكل كبنً بنٌ المجموعات العمرية الدختلفة الدشمولة في 

 .الدراسة
 :تأثنً الخبرة الدهنية )سنوات الخبرة( .2
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o قيمة F (0.519). المحسوبة لدتغنً الخبرة الدهنية ىي 
o مةمستوى الدلالة الدصاحب لقي F (0.761). ىو 
o ( فإن ذلك يشنً إلى عدم 0.05( أكبر بكثنً من مستوى الدلالة المحدد )0.761بدا أن مستوى الدلالة ،)

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي تعزى لاختلاف فئات الخبرة الدهنية )سنوات 
جوىرية في مستوى الرضا الوظيفي بنٌ  الخبرة(. ىذا يدل على أن عدد سنوات الخبرة لا يرتبط بفروق

 .المجموعات الدختلفة
 :تأثنً الدسمى الوظيفي )الدستوى الوظيفي( .3
o قيمة F (2.737) .المحسوبة لدتغنً الدسمى الوظيفي ىي 
o مستوى الدلالة الدصاحب لقيمة F (0.025). ىو 
o ( فإن 0.05( أقل من مستوى الدلالة المحدد )0.025بدا أن مستوى الدلالة ،) ذلك يشنً إلى وجود فروق

ذات دلالة إحصائية في متوسط الرضا الوظيفي تعزى لاختلاف فئات الدسمى الوظيفي )الدستوى الوظيفي( 
لدى أفراد العينة. ىذا يعني أن متوسط درجات الرضا الوظيفي لؼتلف بشكل كبنً بنٌ المجموعات الدختلفة 

 .بناءً على مسمياتهم/مستوياتهم الوظيفية

، يظهر التحليل الإحصائي أن الدسمى الوظيفي )الدستوى (II-24) لى البيانات الدتوفرة في الجدول رقمبناءً ع
 الوظيفي( ىو الدتغنً الوحيد من بنٌ الدتغنًات الثلاثة الددرجة الذي لو تأثنً دال إحصائياً على الرضا الوظيفي. في

الدقابل، لا يوجد تأثنً دال إحصائياً لكل من العمر وسنوات الخبرة الدهنية على مستوى الرضا الوظيفي في ىذه 
الدراسة. وىذا يعني أن نوع الدسمى الوظيفي أو الدستوى الوظيفي يلعب دوراً في برديد مستوى الرضا الوظيفي للأفراد 

 .سنوات الخبرة يؤثران بشكل كبنً على ىذا الرضافي ىذه العينة، بينما لا يبدو أن العمر أو عدد 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقييم أساليب القيادة الإدارية ومستوى الرضا الوظيفي و منو لؽكننا القول أنو 
 الرابعة.. وبالتالي يتم قبول الفرضية الرئيسية بناءً على الجنس و الفئات العمرية و الدستوى العلمي و سنوات الخبرة 
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 :خلاصة الفصل

في ىذا الفصل، سَعينا للإجابة عن الإشكالية الرئيسية للدراسة والدتمثلة في: ما ىو دور القيادة الإدارية في برسنٌ 

 Alfa الرضا الوظيفي داخل الدؤسسة الاقتصادية؟  مع التركيز على دراسة حالة الدؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب

Pipe بغرداية. وقد تم ذلك من خلال الاعتماد على الدراسة الديدانية. 

 :تناولنا في ىذا الفصل لزورين رئيسينٌ

 .في الدبحث الأول، تعرضنا للإطار الدنهجي للدراسة مع برليل ومناقشة النتائج

وإثبات صدق  أما في الدبحث الثاني، فقمنا بتوضيح أدوات وطرق الدراسة، حيث تم عرض لرتمع وعينة الدراسة،

وثبات أداة الدراسة الدتمثلة في الاستبيان، الذي اسُتخدم كوسيلة لتحقيق أىداف البحث. وتم التحقق من ثبات 

 ."كرو نباخالأداة باستخدام معامل "ألفا  

تم عرض نتائج الدراسة وبرليلها ومناقشتها، من خلال رصد آراء وتصورات أفراد العينة، وذلك عبر حساب  كما

الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لإجاباتهم. وقد أسفر ىذا التحليل عن إثبات فرضيات الدراسة ، استنادًا إلى 

 .SPSS حصائيةنتائج برليل الاستبيانات باستخدام برنامج الحزم الإ

واعتمدنا في اختبار العلاقة بنٌ الدتغنًات على معامل الارتباط بنًسون بهدف التحقق من صلاحية النموذج. كما تم 

لدراسة الفروق ودور الدتغنًات الدلؽوغرافية والوظيفية في التأثنً على متغنًات الدراسة.   ANOVA استخدام اختبار

لدراسة أثر الجنس )ذكور/إناث( على متغنً "دور القيادة  (T-Test) لدستقلةكذلك، تم استخدام اختبار العينات ا

الإدارية في برسنٌ الرضا الوظيفي"، لدا لذذا الاختبار من ألعية في التحقق من صلاحية النموذج الإحصائي، خصوصًا 

 .عند التعامل مع عينات مستقلة غنً مترابطة

ة فرضيات الدراسة، لتخلص في النهاية إلى لرموعة من النتائج وقد مكّنت ىذه الاختبارات من التحقق من صح

 والتوصيات التي لؽكن الاستفادة منها في بحوث ودراسات مستقبلية.
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 الخاتمة 

في ضوء الدراسة التي تناولت دور القيادة الإدارية في برسنٌ الرضا الوظيفي داخل الدؤسسة الاقتصادية، تبنٌ أن القيادة 
الفعالة تلعب دوراً لزورياً في تعزيز بيئة العمل وبرفيز العاملنٌ، لشا ينعكس إلغاباً على مستوى رضاىم الوظيفي 

القيادة التي تركز على النزاىة، الدشاركة، والتواصل الواضح تسهم بشكل وأدائهم. فقد أظهرت النتائج أن لشارسات 
ملحوظ في رفع معنويات الدوظفنٌ وتعزيز التزامهم بذاه أىداف الدؤسسة. كما أن تبني استراتيجيات قيادية مرنة 

دراسة أن الاستثمار في تتناسب مع متطلبات البيئة الدتغنًة يرفع من القدرة التنافسية للمؤسسة. وفي الختام، تؤكد ال
تطوير مهارات القادة ورفع جودة لشارساتهم الإدارية ىو مفتاح أساسي لتحقيق الاستقرار الوظيفي والإنتاجية 

 .الدستدامة

 :نتائج اختبار الفرضيات

 "يوجد مستوى جيد من القيادة الإدارية في الدؤسسة لزل الدراسة" :الفرضية الأولى .1

نتائج الاستبيان أن غالبية الدشاركنٌ يقيمون أساليب القيادة الإدارية في الدؤسسة على مستوى  أظهرت -
 .جيد إلى لشتاز، لشا يدعم ىذه الفرضية

 "بستاز الدؤسسة بدستوى عالٍ من الرضا الوظيفي" :الفرضية الثانية .2

لرالات بيئة العمل تبنٌ من برليل البيانات أن الدوظفنٌ يشعرون برضا وظيفي مرتفع، خاصة في  -
 .والعلاقات الدهنية، ما يؤكد صحة ىذه الفرضية

 "توجد علاقة إلغابية بنٌ القيادة الإدارية الفعالة ومستوى الرضا الوظيفي" :الفرضية الثالثة .3

أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية إلغابية بنٌ جودة القيادة ومستوى رضا الدوظفنٌ، لشا  -
 .دراسةيدعم فرضية ال

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقييم القيادة والرضا الوظيفي بناءً على الجنس، " :الفرضية الرابعة .4
 "العمر، الدستوى العلمي، وسنوات الخبرة

كشفت نتائج التحليل الإحصائي عدم وجود فروق معنوية بنٌ ىذه الفئات الدلؽوغرافية، وىو ما يؤيد  -
 .ىذه الفرضية
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 :التوصيات

تطوير برامج تدريبية دورية للقادة الإدارينٌ لتعزيز مهارات القيادة الإدارية، خاصة في لرالات التواصل،  .1
 .النزاىة، وبرفيز الدوظفنٌ

 .تعزيز آليات الدشاركة في ابزاذ القرار لضمان شعور الدوظفنٌ بالانتماء وزيادة رضاىم عن بيئة العمل .2
 .كافآت والحوافز لتشجيع الأداء الدتميز وبرقيق العدالة الوظيفيةتبني سياسات شفافة وواضحة في توزيع الد .3
 .إنشاء قنوات اتصال مفتوحة بنٌ الإدارة والدوظفنٌ لتعزيز التفاعل وتقليل الاحتكاك الوظيفي .4
 .التركيز على بناء ثقافة مؤسسية إلغابية تقوم على التقدير الدستمر وتشجيع الابتكار والتطوير .5

 :آفاق الدراسة

 :ح ىذه الدراسة آفاقاً عديدة لأبحاث مستقبلية من شأنها تعميق فهم العلاقة بنٌ القيادة والرضا الوظيفي، منهاتفت

 دراسة تأثنً ألظاط القيادة الدختلفة )التحويلية، التشاركية، الوضعية( على جوانب أخرى من الأداء الدؤسسي. 
  رضا الدوظفنٌ في سياقات متعددةبحث تأثنً العوامل النفسية والاجتماعية الأخرى على. 
  ًاستكشاف العلاقة بنٌ القيادة والرضا الوظيفي في قطاعات ومؤسسات متنوعة، خاصة في الدؤسسات غن

 .الاقتصادية
 إجراء دراسات مقارنة بنٌ الدؤسسات المحلية والعالدية لفهم تأثنً الثقافة التنظيمية على فاعلية القيادة. 
  اسة آراء وبذارب الدوظفنٌ بشكل معمق حول لشارسات القيادةاستخدام مناىج نوعية لدر. 
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 الاستبياناستمارة  :01 الملحق رقم
 

 
 امعة غـــــردايـةج

 التجارية وعموم التسييرو كمية العموم الاقتصادية، 
 عموم اقتصاديةقسم: 

 اقتصاد وتسيير مؤسسات تخصص:  - عموم اقتصاديةشعبة 
 استمارة استبيان

 

 السيد )ة( الفاضل )ة(:

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو

طار القيام ببحث استكمالا لمتطمبات نيل شيادة الماستر في عموم اقتصادية، تخصص اقتصاد وتسيير في إ
مؤسسات والمعنونة بـ " دور القيادة الإدارية في تحسين الرضا الوظيفي في مؤسسة اقتصادية دراسة حالة: 

 Alfa Pipeلمؤسسة الجزائرية لصناعة الأنابيب 

الاستمارة بيدف الحصول عمى المعمومات اللازمة والتي تخدم أىداف ىذه الدراسة  يشرفنا أن نضع بين أيديكم ىذه
آممين في تعاونكم معنا، راجين منكم التفضل بالإجابة عمى الأسئمة الواردة في الاستمارة بدقة وموضوعية وذلك بوضع 

 ( في الخانة المناسبة.Xعلامة )

 مل بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي.نحيطكم عمما أن المعمومات التي ستدلون بيا ستعا

 تقبموا منا فائق الاحترام والتقدير
 البيانات الشخصية لممجيب الجزء الأول: -4
 الجنس: . أ

 ذكر  -
 أنثى -
  54سنة         أكثر من  54إلى  04سنة           من  04إلى  44سنة         من  44أقل من السن:  . ب
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 العممي: المستوى . ت
 ثانوي -
 جامعي -
 دراسات عميا -
 

 ث. عدد سنوات الخبرة:
 أقل من خمس سنوات
 سنوات  سنوات 44أكثر من خمس الى 

 أكثر من عشرة سنوات
 اور الاستبيانحم الجزء الثاني: -2
 القيادة الإدارية المحور الأول: . أ

 العبارة الرقم
 موافق

 تماما
 غير موافق محايد موافق

غير موافق 
 تماما

 المهارات الإدارية لمقائد

      يتمتع القائد الإداري برؤية واضحة لمستقبل المؤسسة  44

      .القائد يمتمك ميارات اتخاذ القرار بفعالية 44

      .القائد يظير النزاىة والشفافية في التعامل مع الموظفين 44

40 
 القائد الإداري يتميز بالمرونة في التعامل مع التغيرات

 .داخل المؤسسة 

     

 الصفات الشخصية لمقائد 

      .المدير يشرك الموظفين في عممية اتخاذ القرار 45

      القائد الإداري يشجع عمى العمل الجماعي والتعاون .4
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 .بين الموظفين 

      .يتم استخدام أساليب تحفيزية لزيادة الإنتاجية .4

      .تساعد عمى الابتكار والإبداع القائد يوفر بيئة عمل .4

 علاقة القائد بالعمال

      .القائد الإداري يساىم في تعزيز الرضا الوظيفي لمموظفين 44

            أسموب القيادة في المؤسسة يؤثر بشكل مباشر  44
 .عمى أدائي الوظيفي

     

 القيادة الفعالة تقمل من معدل دوران الموظفين 44

 .الاستقالات المتكررة() 

     

 القائد الإداري يشجع عمى التطور الميني لمموظفين 44

 .داخل المؤسسة 

     

 الرضا الوظيفي المحور الثاني: . ب

 العـبارة الرقم
 موافق

 تماما
 غير موافق محايد موافق

غير موافق 
 تماما

      أنا راض عن المنصب الذي أشغمو 44

      عمى نظام الحوافز المتبع في مؤسستي أنا راض 44

      أنا راض عن انجازاتي وأدائي 44

      بينيم أنا راض عن الطريقة التي يتعامل بيا الزملاء فيما 40
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      أنا راض عن ظروف عممي الفيزيقية )الإضاءة، 45
 التيوية، الضوضاء...(

     

      العمل يحقق لي الاحترام والتقدير .4

      أرى أن نظام تقويم الأداء عادل .4

      أرى أن المؤسسة تشجع العامل عند إتمام ميمتو .4

  عممي يسمح لي بالحصول عمى التقدير والتشجيع 44

 الذي استحقو

     

      عممي يتيح لي الفرص لاستخدام خبراتي 44

      المؤسسة تكافئ العاممين عمى انجازاتيم 44

      فرص التقدم في المؤسسة تناسب طموحاتي 44

      العمل ىناك فرص متكافئة بين الزملاء لمترقية في 44

      وظيفتي تسمح لي باستعمال مؤىلاتي 40

      المشرف كفؤ في مجال اتخاذ القرارات 45

 
 
 
 

 
 

 
 



 الملاحق

 

71 

 
 : قائمة المحكمين02الملحق رقم 

 كلية الاسم واللقب

 التجارية وعموم التسييرو كمية العموم الاقتصادية،  بن عربية فريد
 

 التجارية وعموم التسييرو كمية العموم الاقتصادية،   ةبن حمدون خديج
 

 التجارية وعموم التسييرو كمية العموم الاقتصادية،  حنيش فتحي 
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 spssنتائج : 03الملحق رقم 
 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 35.0 35.0 35.0 28 أنثى 

 100.0 65.0 65.0 52 ذكر

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 35أقل من  34 42.5 42.5 42.5 

سنة 05إلى  30من   42 52.5 52.5 95.0 

سنة 05إلى  00من   4 5.0 5.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 المستوى العلمً 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 48.8 48.8 48.8 39 ثانوي 

 92.5 43.8 43.8 35 جامعً

 100.0 7.5 7.5 6 دراسات علٌا

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 عدد سنوات الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 15.0 15.0 15.0 12 أقل من خمس سنوات 

سنوات  سنوات 05أكثر من خمس الى   55 68.8 68.8 83.8 

 100.0 16.3 16.3 13 أكثر من عشرة سنوات

Total 80 100.0 100.0  

 

 

Statistiques descriptives 
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 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

ٌتمتع القائد الإداري برؤٌة واضحة 

 لمستقبل المؤسسة
80 1.00 5.00 4.1000 1.12058 

 1.17328 3.8750 5.00 1.00 80 .القائد ٌمتلك مهارات اتخاذ القرار بفعالٌة

القائد ٌظهر النزاهة والشفافٌة فً التعامل 

 .مع الموظفٌن
80 1.00 5.00 3.2500 1.24778 

القائد الإداري ٌتمٌز بالمرونة فً التعامل 

 مع التغٌرات
80 1.00 5.00 3.3750 1.09516 

 86383. 4.0250 5.00 1.50 80 المهارات الإدارٌة للقائد

 83439. 4.0000 5.00 1.50 80 القٌادة الإدارٌة

N valide (liste) 80     

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

المدٌر ٌشرك الموظفٌن فً عملٌة اتخاذ 

 .القرار
80 1.00 5.00 3.3500 1.06854 

القائد الإداري ٌشجع على العمل الجماعً 

 والتعاون
80 1.00 5.00 3.8250 .95168 

ٌتم استخدام أسالٌب تحفٌزٌة لزٌادة 

 .الإنتاجٌة
80 1.00 5.00 3.3500 1.11492 

القائد ٌوفر بٌئة عمل تساعد على الابتكار 

 .والإبداع
80 2.00 5.00 3.9250 .96489 

 93109. 3.3875 5.00 1.00 80 الصفات الشخصٌة للقائد

N valide (liste) 80     

 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

القائد الإداري ٌساهم فً تعزٌز الرضا 

 .الوظٌفً للموظفٌن
80 1.00 5.00 3.7000 .98598 

أسلوب القٌادة فً المؤسسة ٌؤثر بشكل 

 .مباشر             على أدائً الوظٌفً
80 2.00 5.00 3.9500 1.02993 

القٌادة الفعالة تقلل من معدل دوران 

 الموظفٌن
80 2.00 5.00 4.0250 .82638 

القائد الإداري ٌشجع على التطور المهنً 

 للموظفٌن
80 1.00 5.00 3.5750 1.02839 

 63445. 3.8000 5.00 2.00 80 علاقة القائد بالعمال

N valide (liste) 80     
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Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

القراراتالمشرف كفؤ فً مجال اتخاذ   80 1.00 5.00 3.7000 1.01133 

 94098. 3.9750 5.00 1.00 80 وظٌفتً تسمح لً باستعمال مؤهلاتً

هناك فرص متكافئة بٌن الزملاء للترقٌة 

 فً العمل
80 2.00 5.00 4.3250 .79197 

فرص التقدم فً المؤسسة تناسب 

 طموحاتً
80 1.00 5.00 4.1500 .94266 

العاملٌن على انجازاتهمالمؤسسة تكافئ   80 1.00 5.00 3.9250 1.11122 

 1.24245 3.9750 5.00 1.00 80 عملً ٌتٌح لً الفرص لاستخدام خبراتً

عملً ٌسمح لً بالحصول على التقدٌر 

 والتشجٌع
80 1.00 5.00 3.8500 1.02005 

أرى أن المؤسسة تشجع العامل عند إتمام 

 مهمته
80 1.00 5.00 4.3750 .99842 

 1.21593 3.7000 5.00 1.00 80 أرى أن نظام تقوٌم الأداء عادل

 95996. 3.8000 5.00 2.00 80 العمل ٌحقق لً الاحترام والتقدٌر

أنا راض عن ظروف عملً الفٌزٌقٌة 

 )الإضاءة،      التهوٌة، الضوضاء777(
80 2.00 5.00 4.2000 .75305 

عن الطرٌقة التً ٌتعامل بها  أنا راض

 الزملاء فٌما بٌنهم
80 2.00 5.00 3.7750 .69309 

 94935. 3.6000 5.00 2.00 80 أنا راض عن انجازاتً وأدائً

أنا راض على نظام الحوافز المتبع فً 

 مؤسستً
80 1.00 5.00 3.9000 .86566 

 95168. 3.8250 5.00 2.00 80 أنا راض عن المنصب الذي أشغله

 81714. 3.8750 5.00 2.00 80 .الرضا الوظٌفً

N valide (liste) 80     

 

 

Suites en séquences 

 .الرضا الوظٌفً القٌادة الإدارٌة 

Valeur de test
a
 4.00 4.00 

Observations < valeur du 

test 
26 32 

Observations >= valeur du 

test 
54 48 

Nombre total d'observations 80 80 

Nombre de suites 37 41 

Z .231 .375 
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Sig. asymptotique 

(bilatérale) 
.817 .707 

a. Médiane 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 80 100.0 

Exclu
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

  الفاكروباخ

 المهاراث الإداريت للقائذ

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.696 4 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 80 100.0 

Exclu
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 الصفاث الشخصيت للقائذ

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

..77 4 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 80 100.0 

Exclu
a
 0 .0 
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Total 80 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 علاقت القائذ بالعمال

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

..00 4 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 80 100.0 

Exclu
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 المحىر الأولB القيادة الإداريت 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.861 12 

 كل الاستبيان

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 80 100.0 

Exclu
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.905 27 
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 المحور الثانً: الرضا الوظٌفً  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 80 100.0 

Exclu
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.845 15 

 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 09329. 83439. 4.0000 80 القٌادة الإدارٌة

 

 

Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3 

t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1.1857 8143. 1.00000 000. 79 10.720 القٌادة الإدارٌة

 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 

standard 

 09136. 81714. 3.8750 80 .الرضا الوظٌفً

 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur de test = 3 
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t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 1.0568 6932. 87500. 000. 79 9.578 .الرضا الوظٌفً

 

 

Corrélations 

 .الرضا الوظٌفً القٌادة الإدارٌة 

Corrélation de Pearson 1 .881 القٌادة الإدارٌة
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 80 80 

Corrélation de Pearson .881 .الرضا الوظٌفً
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 18609. 98467. 3.8929 28 أنثى القٌادة الإدارٌة

 10335. 74527. 4.0577 52 ذكر

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence erreur 

standard 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales .608 .438 .841 78 .403 -.16484- .19595 -.55493- .22526 القٌادة الإدارٌة

Hypothèse de variances 

inégales 
  .774 44.009 .443 -.16484- .21286 -.59382- .26415 

 

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Inter-groupes 5.150 6 .858 2.901 .014 السن
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Intragroupes 21.600 73 .296   

Total 26.750 79    

المستوى  

 العلمً

Inter-groupes 6.576 6 1.096 3.225 .007 

Intragroupes 24.811 73 .340   

Total 31.387 79    

 Inter-groupes 3.150 6 .525 1.755 .120 عدد سنوات الخبرة

Intragroupes 21.838 73 .299   

Total 24.987 79    

 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne erreur 

standard 

 16104. 85217. 3.8214 28 أنثى .الرضا الوظٌفً

 11158. 80463. 3.9038 52 ذكر

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur l'égalité des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. (bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence erreur 

standard 

Intervalle de confiance de la différence 

à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse de variances égales .366 .547 .428 78 .670 -.08242- .19254 -.46573- .30090 .الرضا الوظٌفً

Hypothèse de variances 

inégales 
  .421 52.714 .676 -.08242- .19592 -.47544- .31061 

 

 

 

ANOVA 

 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

 Inter-groupes 2.350 5 .470 1.425 .225 السن

Intragroupes 24.400 74 .330   

Total 26.750 79    

المستوى  

 العلمً

Inter-groupes 1.063 5 .213 .519 .761 

Intragroupes 30.325 74 .410   

Total 31.388 79    

 Inter-groupes 3.900 5 .780 2.737 .025 عدد سنوات الخبرة

Intragroupes 21.088 74 .285   
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Total 24.987 05    

 

 

 


