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الذي أعاننا بالعلم وزيننا بالحلم وأكرمنا  مباركا،لله حمدا كبيرا طيبا  الحمد

 ه. سبحانبالتقوى فله الحمد والشكر 

إلى  حرفا،إلى كل من علمنا علما نافعا ولو  أتقدم بالشكر والعرفان الجزيلكما 
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خالي الأستاذ رمضاني أحمد الذي كان سندا لنا طيلة  والشكر موصول إلى 

كل من ساعدني في الوصول إلى هذا الموقع من قريب   وإلى الدراسي،المسار 

 . بعيد أو من 

التي قضيناها في رحاب الجامعة مع أساتذتنا   الأعوامى قفه نعود إلبد لنا من ولاو

في بناء جيل الغد وأناروا   الكرام الذين قدموا لنا الكثير باذلين بذلك جهودا كبيرة

 .الجزاءعنا خير  الله همفجزادون أن ننسى أي منهم   باسمهلنا دربنا كل 
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 مـلخص :

عات المحلية الحالية والمعنونة بالتفويض السلطة والرضا الوظيفي بإدارة الجماهدفت الدراسة     

ميدانية بمقر دائرة القرارة ولاية غرداية ، إلى محاولة التعرف على طبيعة العلاقة بين  دراسة 

تفويض السلطة بمقر دائرة القرارة ودوره على رضا العاملين بها  ، كما هدفت إلى تحديد العلاقة 

بين  ذلك معرفة العلاقة بين تفويض المهام و زيادة الثقة لدى العمال داخل المؤسسة ، إضافة إلى 

مشاركة العمال في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة وارتباط العمال بها ،وكذلك هدفت إلى الكشف 

 عن معرفة العلاقة بين العلاقات الإنسانية ورفع الروح المعنوية في العمل .

موظف ،   21على مجتمع بحث مكون من  2021/ 2020وقد أجريت الدراسة خلال سنة 

لشامل نظرا لصغر مجتمع البحث ، أما الأدوات التي استخدمت في فيها طريقة المسح ااستخدمت 

جمع المعطيات الميدانية فقد تمثلت في الاستمارة كأداة أساسية ، أما عن النتائج فقد توصلت 

 الدراسة إلى النتائج التالية : 

 *هناك بين أسلوب تفويض السلطة والرضا الوظيفي . 

ت و المشاركة في اتخاذ القرارات مع المعاملة الحسنة اي على منح الصلاحي*تفويض السلطة مبن

 تؤدي إلى الارتياح العامل ورضاه عن العمل داخل المؤسسة .

*تفويض المهام يمنح التقدير والاحترام ويجعلهم واثقون من أنفسهم ويشعرون بأأنهم أعضأاء ذو 

 أهمية وفعالين داخل المؤسسة . 

د روح الجماعأة وتماسأكها فأي العمأل الأذي يأؤدي إلأى ي اتخأاذ القأرار يولأ *مشاركة العاملين ف

 الارتباط العامل بالمؤسسة .

*العلاقات التي يسودها التعاون والتفأاهم والاحتأرام والتقأدير المتبأادل بأين المسأؤول والعأاملين 

 تؤدي رفع الروح المعنوية مما يحقق الرضا الوظيفي لدى العمال .

 تفويض السلطة ، الرضا الوظيفي . ة : الكلمات المفتاحي

 

 

 



 

 

 

Summary: 

    The current study, entitled “Delegating Authority 

and Job Satisfaction in the Administration of Local 

Communities,” aimed at a field study at the 

headquarters of the Qarara Department, Ghardaia 

State, to try to identify the nature of the relationship 

between the delegation of authority at the 

headquarters of the Qarara Department and its role on 

the satisfaction of its employees. Within the 

institution, in addition to that, knowing the 

relationship between the participation of workers in 

making decisions within the institution and the 

association of workers with it, as well as aimed at 

revealing the knowledge of the relationship between 

human relations and raising the morale at work. 

The study was conducted during the year 2020/2021 

on a research community consisting of 21 employees, 

in which the comprehensive survey method was used 

due to the smallness of the research community, and 

the tools that were used in collecting field data were 

represented in the form as a basic tool. : 

*There is between the method of delegation of 

authority and job satisfaction.  

* Delegating authority is based on the granting of 

powers and participation in decision-making with 

good treatment that leads to worker satisfaction and 

satisfaction with work within the institution. 



 

 

*Delegating tasks gives appreciation and respect and 

makes them feel confident and feel that they are 

important and effective members of the organization. 

*The participation of employees in decision-making 

generates the spirit of the group and its cohesion in 

the work, which leads to the worker’s association with 

the institution. 

* Relationships in which cooperation, understanding, 

respect and mutual appreciation prevail between the 

official and the workers lead to raising the morale, 

which achieves job satisfaction among workers 

 

Keywords: delegation of authority, job satisfaction. 
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 مقدمة:

فهو يعتبر حجر الزاوية في أي  إن تفويض السلطة يعد أمرا ضروريا لما يحققه من مزايا،      

حقق توازن واستقرار التنظيم وكذا المحافظة علأى إداري، ذلك انه من العوامل التي ت تنظيم

التوحد في الجهود والأهداف، ومن هذا المنطلق فان لتفويض السلطة دورا هاما فأي تنميأة 

أبح يلعبأه المأورد المهارات الإدارية لدى المرؤوسين خاصة في ظل تنامي الدور الذي أص

 .البشري

وعليه فان تفويض السلطة في مجال الإدارة أمرا في غاية الأهمية لأنه يساعد الرؤساء على        

انجاز مهامهم من خلال الآخرين ممأا يأوفر لهأم الوقأت الألازم لأداء المهأام الإسأتراتيجية  

  اعد على بناء علاقات إيجابية بينهمالمتأصلة بأالتخطيط وصناعة القرارات ، ويزيد الثقة ويس

في تحفيز المرؤوسين لتقديم المبادرات واكتساب المهأارات  ناحية ويسهموبأين المرؤوسأين مأن 

وتنميأة القأدرات الذاتيأة ويعأزز ثقأتهم بأنفسهم من ناحية أخرى، مما يخدم مصلحة العمل من 

لابد أن  ز كفاءة وفاعلية وشرعية التنظيم، و خلال ما يوفره من المرونة اللازمة فأي العمأل ويعز

لى مختلأف المأستويات  الإدارية و إلا تولد لدى المرؤوسين شعور  تتم عملية تفويض السلطات ع

 بعدم المبالاة وعدم الارتباط بالمؤسسة الأمأر الأذي قأد يأؤدي إلأى جمأود المؤسسات وتقويضها 

رات التأي يتخأذها  لأك التفأويض هأو أحأد أهأم القأراوقأرار التفأويض مأن عدمأه ودرجأة ذ       

لنفأسه ولمرؤوسأيه ولواقأع العمأل وظروفأه، فأإذا كأان الرئيس تقليأدي لا يثأق  الرئيس بالنأسبة

فيمأا لديأه من المرؤوسين مفضلا مركزية اتخأاذ القأرار، وعأدم التفأويض ، فإن الرئيس  

فأويض مرؤوسأيه أكثأر فأي مرؤوسأيه بمأا يجعأل نزعتأه لت المتطأور أو العأصري أكثأر ثقأة 

عتبأر التفأويض الأسليم أحأد الوسائل الإدارية التأي تأسبب الرضأا لأدى العاملين  وضأوحا  ، وي

لأنهأا تمكأنهم مأن تحقيأق رغبأاتهم واحتياجأاتهم فأي المستقبل ومنها تحقيق الذات ، الاحترام ، 

الأجأر، ممأا يجعأل الموظأف يأشعر  الترقي إلأى مناصأب عليأا وزيأادة الشعور بالمسؤولية ، 

بأهميتأه فيأضاعف جهأوده فأي العمأل المكلأف بأه، والأذي يأؤدي بأدوره إلأى ارتفاع مستوى  

 .  الأداء ، وهذا يحقق أهداف المؤسسة التي تسعى إليها 

علاقة بين تفويض السلطة والرضا  وفي هذا الصياغ قد جاءت هاته الدراسة لمعرفة ال       

الجماعات المحلية الكائن   التابعة لإدارةوتم إجراء الدراسة الميدانية بإحدى الإدارات  ي،ظيف الو

وقد شملت على قسمين الباب الأول المتعلق ببناء الإطار  غرداية،مقرها بدائرة القرارة بولاية 
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لدراسة ي الذي يحتوي الجانب الميداني في اوالباب الثان  للدراسة،المعرفي والاقتراب المنهجي 

 المحاور التالية :  وقد اشتمل الباب الأول على 

 الفصل الأول : الإطار المنهجي للدراسة : 

حيث تم التطرق في هذا الفصل الذي احتوى على أسباب اختيار الموضوع وأهدافه وإشكالية  

الدراسة وفرضياتها وتحديد المفاهيم الإجرائية والمقاربة النظرية ومجالات الدراسة ومنهج 

 أدوات الدراسة    و الدراسات السابقة . و

 الفصل الثاني : ماهية تفويض السلطة :

ي هذا الفصل إلى مفهوم التفويض وأهميته ومزاياه وأنواعه ومستوياته فقد تطرق الباحث ف

 والمعوقات التي تواجه التفويض والمقومات التفويض الفعال .

 الفصل الثالث : ماهية الرضا الوظيفي :

في هذا الفصل إلى مفهوم الرضا الوظيفي والعوامل التي تؤثر فيه والنظريات  الباحث  فقد تطرق

 رق قياس الرضا الوظيفي ومظاهره . المفسرة له وط

 الفصل الرابع : منهجية الدراسة الميدانية وإجراءاتها : 

الاستنتاج   فقد تطرق الباحث في هذا الفصل لنتائج الدراسة الميدانية والاستنتاجات المرتبطة بذلك

 العام للدراسة .
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 تمهيد:

دراسة علمية مرحلة الانطلاق الفعلي لها، وذلك بالنظر للأهمية يشكل الاقتراب المنهجي في أي 

خطوط العريضة التي تقوم القصوى التي تكتسبها هذه المرحلة، كما أنها تحدد للمتتبعين لهاته الدراسة ال

عليها، بحيث أن الباحث ومن خلال هأذا الإطأار يحأدد معأالم بحثأه وأهأداف دراسأته ونقأاط الارتكأاز 

ل إبراز دوافع اختيار موضوع الدراسة والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها، وكأذا ضأبط يها، من خلاأأف

علمي وبضأبط تحديأد المفأاهيم الأساسأية إشكالية البحث التي تعتبر من أهم ابرز الخطوات في البحث ال

المرتبطة بالموضوع محل الدراسة، إضافة إلى إيضاح المقاربات النظرية للموضوع، مع التأكيد علأى 

ضرورة إدراج التعريف الإجرائي كخطوة ضرورية مهمة في البحث والتي تساعد الباحث فأي توجيأه 

الابتعاد عن صلب موضوعه، كمأا أن الاقتأراب بحثه وفق ما يتصوره كما أنها تساعد الباحث في عدم 

ر الأذي المنهجي الذي يستند إليه الباحث لضبط أبعاد دراسته والمؤشأرات التأي يعتمأد عليهأا هأذا الأمأ 

يجعل حدود الدراسة واضحة ولا تجعل الباحث ينقاد إلى أمور خارجة عأن إطأار دراسأته، وفيمأا يلأي 

 النقاط التالية:    نستعرض أهم محاور هذا الفصل المتمثلة في

 أولا: أسباب اختيار الموضوع:

يمكأن  يرجع أسباب اختيار الباحث لموضوع البحث إلى جملة من العوامل الذاتية والموضأوعية

 سردها على النحو التالي:

الرغبة في أن يكون البحث مفيدا، نتيجة معايشة الباحث لعمال المؤسسة وإفصاح هؤلاء عن بعض  ✓

 ون منها، فيما يخص علاقات العمل الاجتماعية والآليات التنظيمية.المشاكل التي يعان

الخارجيأة للمؤسسأة ووجهأات  نتيجة الاحتكاك والتواصل مع أفراد المجتمع، الذين يشكلون البيئأة  ✓

 نظرهم نحوها، كان عاملا مثير في اختيار الباحث للموضوع.

خأوة  والعأاملين بالمؤسسأة، ومأن ومن خلال تبادل الأفكار مع الأشأخا  المقأربين مزمألاء والإ ✓

 مؤسسة كان هذا نقطة استثارة للباحث في اختيار الموضوع.خلال وجهات نظرهم حول ال

ة جمع المعلومات وتطبيق إجراءات الدراسة الميدانية، نتيجأة معرفأة الباحأث إدراك الباحث لسهول ✓

 لعدد من العمال الذين يسهلون هاته المهمة.

ية الوقت، التي تستلزم مكان إجراء الدراسة يكون الباحث المالية ومن ناحمن ناحية محدودية قدرة  ✓

 قريب من محل الإقامة.

حور عام لهاتأه الدراسأة، ومأدى توقعأه لإمكانيأة انجأاز مدى قدرة الباحث المعرفية على تصور م ✓

 الموضوع ساهم في اختيار هذه الدراسة.
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 ثانيا: أهداف الموضوع:

البشري، والتأي يمكأن للمنظمأة مأن خلالهأا  بالتسيير التقديري للمورد  تهدف إلى إيجاد دالية تسمح ✓

الرضا الوظيفي وغيرها من  تفادي المشاكل المستقبلية كمشاكل التغيب العمالي والصراعات وعدم

 المشاكل.

محاولة التوصل إلى نموذج عملي للتطوير التنظيمي للإدارات العموميأة، وزيأادة مسأتوى الرضأا  ✓

خلال محاولأة تشأخيص بعأض المشأاكل ومحاولأة معرفأة كيفيأة تنظأيم السألطة،  الوظيفي لها من

 واتخاذ القرارات في المؤسسة.

محاولة تقديم تحليل سوسيولوجي وإبراز جملة من العناصر الغير ظاهرة، والتي تؤثر وبشكل أخر  ✓

لمؤسسأة في الرضا الوظيفي ، والتي تحتاج إلى دراسة امبريقية لفهم خصائص المجتمأع المكأون ل

 والمحيط بها.

 ثالثا: تحديد وصياغة الإشكالية:

تمأام مختلأف العلأوم الاجتماعيأة نظأرا لمأا لهأا مأن أصبحت ظاهرة تفويض السلطة تحظى باه         

أة وكأذا  أهمية في الإدارة الحديثة فأي تنميأة وتطأوير مهأارات وقأدرات المسأتويات التنظيميأة المختلفأ

لى هذا فأإن تزايأد المهأام والمسأؤوليات علأى عأاتق الجهأاز الإداري، السرعة في اتخاذ القرارات، وع

ة وحقل علم الاجتماع خاصة يبحثون في كيفية توزيأع صألاحيات جعل المهتمين في الحقل العلمي عام

أة، تطأورت أعمأال البأاحثين فأي بحيأث  التصرف واتخاذ القرارات بأين مختلأف المسأتويات التنظيميأ

عرضأوا إلى النماذج الكلاسيكية بالنقأد والتشأريح وأكأدوا ين الجدد الذين تنظريات الكلاسيكيالموضوع 

فراد التنظيم في استشارتهم ومشاركتهم فأي وضأع السياسأات والخطأط على ضرورة مراعاة رغبة الأ

حيث أن دراسات إلتون مأايو فأي مصانع هاوثأورن من بأين الدراسأات التأي أكأدت علأى أن تفأويض 

د من تدريب وتكوين الأشخا  على تحمأل المسأؤولية، كمأا أكأدت كأذلك علأى السلطة يؤدي إلى مزي

القرارات،فيمأأا يؤكأأد سأألزنيك ضأأرورة تفأأويض السأألطة إلأأى  ضأأرورة مشأأأاركة العمأأال فأأي اتخأأاذ 

 . المستويات الدنيا من التنظيم من اجل إحكام الرقابة على العمل ومنح الأفراد حريأة اتخأاذ القأرارات 

حريأة التصرف  امتلاكديثة فقد رأت بأن أي فرد في التنظيم يسعى دوما إلأى ورات الحأما التص        

أرت  أتقلالية ، كمأا أن هربأ وأنه باستطاعته خلق الظروف التي تمكنه من اتخاذ القرارات المناسأبة باسأ

نأه سيمأون يأرى أن القأرار يزداد عقلانية كلمأا فأوض للفأرد المناسأب وهأذا يسأاهم لا محالأة فأي عقل

ألطة وترشيد المؤسسأة وفي خضم هذه الدراسات والرؤى والبدائل النظرية  فأي يتبين دور تفويض السأ

 . من خلال تسهيل المعاملات وكذا سرعة إصدار القرارات  تحقيق الرضا لدى العمال
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تمعأات لمجير حيث وظفت على غأرار ايدارة والتسالإجال م في ايركبزائر تطورا جلالقد شهدت و      

علأى هأذا  بحثنأا فأيإذ حاولنأا الأذي لفأت انتباهنأا  الأمرال تنظيم العمل. مج فيديثة أساليب علمية حلا

التركيز على زاوية محددة وهي عملية تفويض السلطة  بإدارة الجماعأات المحليأة وقرنأا ذلأك بمتغيأر 

 التالي :على الشكل  الانطلاقذلك كان سؤال الرضا الوظيفي ول

 السؤال العام :

 ساهمة تفويض السلطة في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال الإداريين ؟دى مما م

 وتندرج تحت هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية :    

 *هل للعلاقات الإنسانية دور في تحقيق الاستقرار المهني للعمال ؟

 *هل المشاركة في اتخاذ القرار تزيد من ارتباط العامل بالمؤسسة ؟

 لعامل في المؤسسة  ؟م يزيد من ثقة ا*هل إسناد المها

 رابعا : تحديد الفرضيات :  

 لقد جاءت فرضيات هذه الدراسة كما يلي : 

 الفرضية العامة :

 . للتفويض السلطة دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العمال الإداريين

 الفرضيات الجزئية :

 ال .* للعلاقات الإنسانية دور في تحقيق الاستقرار المهني للعم

 * المشاركة في اتخاذ القرار تزيد من ارتباط العامل بالمؤسسة .

 * إسناد المهام يزيد من ثقة العامل في المؤسسة  .
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 : تحديد المفاهيم الإجرائية:خامسا 

 : تفويض السلطةـ  01

لنفسأه يؤديهأا فيبقأي  التأي الأعمأالبدراسأة  المأديرأن يقأوم الأرئيس أو  ي:لاصطلاحالتعريف ا         

   1معه نعلى العاملي الأعمالقي باا بينما يوزع هيستطيع وحده أن يقوم ب التي الأعمال

 عناصأرثأة لاؤوس وتتكأون عمليأة التفأويض مأن ثسمح بنقل السألطة مأن الأرئيس للمأريكما           

  . 2 المساءلةتفويض السلطة و  و المسؤوليةإسناد  :رئيسية هي

جزء من عمله  بإسناد  خالهامن  المديريقوم  التي" هو العملية : على أنه يفو يعرفه علي الشر          

  . 3أحد مرؤوسيه إلى الأصلي

ت الأدنيا للمنظمأة لغأرض امسأتويلكأأداة رقابيأة علأى ا تعتبرأن عملية التفويض  سلزنيكيؤكد          

مأع التعريأف السأابق  فتلااخأ فوجهة النظر هذه تشكل نقطة  لتاليوبامة،التنظيمية العا الأهداف تحقيق

علـي أن  نيحأ فأي ، نيمأوظفلعملية الرقابة على ا المديرالتفويض كأداة تسهل على  يعتبرمن حيث أنه 

  .المفهوم لهذاواكتفى بشرح مبسط  الجانب يتناول هذا  لم الشريف

 ويمكن تعريف تفويض السلطة بأنها: "عملية إيداع جزء من العمليات أو الوظائف الإداريأة إلأى

أشخا "، وينتج عن التفويض من المرؤوس ومن إلى مرؤوسين آخرين هيكل هرمي يعأرف بأالهرم 

  نظيمي أو الهيكل التنظيمي.الت

للمفأوض العمأل  يمكأن خالهأامأن  التأي الأداةتفأويض السألطة  يعتبأر :الإجرائيالتعريف        

وهو أن يعهد القائأد .  الأول لوالمسؤعودة  نيلحمن استمرارية العمل تض التيبعض القرارات  واتخاذ 

مبينا لهم حدود هذه الواجبات والنتائج المطلأوب مأنهم  إلى بعض مرؤوسيه واجبات أو مهمات معينة ،

تحقيقا ، وتفويض هذه الواجبات لمرؤوسيه يقتضي أن يفوضهم قدرا من سلطة يكون كافيا لانجاز هأذه 

 الواجبات . 

 تخويلأهمأع  المأرؤوس إلأىمأن الأرئيس  الإداريةد السلطة تفويض السلطة إسنا يعتبرشامل  عريفتوك

 والمسأائلة المسأؤوليةإليأه إضأافة لتحمأل  الموكلأةوالواجبات  المهام يخص ر فيما القرا اتخاذ  صلاحية

 . السلطة امتلاكعن  الناجمة

 

 
  .مصر–اإلسكندرية –الدار الجامعية –مدخل وظيفي –،إدارة األعمال -1999-توفيق جميل احمد  -1
 .336،ص  الإسكندرية،الدار الجامعية للطباعة و النشر ،  علي الشرقاوي ،التنظيم -2
 .268ص  2001، ب ط، الدار الجامعية للنشر،مصر، الإدارةعلي شريف، مبادئ  -3



 الاقتراب المنهجي للدراسة                                                                                        الفصل الأول             
 

10 
 

   :الرضا الوظيفي02 -  

ين اتجأاه أعمأالهم ، و تعتمأد فحسب محمد أحمد بيومي "هو تعبير يطلق على مشأاعر العأامل            

 إليأهيتطلأع  بمأا يحققأه العمأل لأه ، و بأين مأا نسانالإ يعتقد  رضا على المقارنة بين ماهذه المشاعر بال

 .1"بأن تحققه له وظيفته ، وتطابق بين ما هو كائن و ما ينبغي أن يكون نسانلإا

امأل فيهأا الفأرد مأع وظيفتأه و عملأه و كذلك عرفه علي بن يحي الشهري بأنه : الحالة التي يتك         

طموحأه الأوظيفي ، و رغبتأه فأي النمأو ، و  خلالتستغرقه الوظيفة ، و يتفاعل فيها من  إنسانافيصبح 

  .2 بالشخص المتوازن ، و يمكن تسمية الفرد حينئذ  خلالهامن  الاجتماعيةالتقدم ، و تحقيق أهدافه 

 التعريف الإجرائي:

الإيجابي لأدى الأفأراد اتجأاه العمأل مأن ظأروف فيزيقيأة يفي ، ذلك الشعور يقصد بالرضا الوظ        

هأو شأعور كأذلك و ،العمل والأجر وكذا ساعات العمل وأملهم فأي فأر  الترقيأةومشرفين ، وزملاء 

وتحرر من قيود الرقابأة  والارتباط بالمؤسسة والانتماءوالاستقرار في المهنة الفرد بالقناعة والارتياح 

 .ل مع المؤشرات الداخلية والخارجيةلى التفاعوالقدرة ع

 العلاقات الإنسانية :  – 03

 ليعرفها أحمد زكي بدوي : هي تلك العلاقات التي تسعى إلى خلق جو من الثقة والاحترام المتبأاد       

والتعاون بين أصحاب العمل والإدارة من جهة وبين العمال من جهة أخرى حيث تهدف هأذه العلاقأات 

 فع الروح المعنوية .إلى ر

 التعريف الإجرائي:

هي العلاقة التي تحقق من خلالها التفاهم المتبادل بين أفراد الجماعة وكسب ودهم وتعاون الجميع وهو 

ما يؤدي إلى انتشار الرضا والارتياح والإقبال على العمل والاستقرار ، ورفع الأروح المعنويأة وخلأق 

 الروح الايجابية .

 

 

 
 . 96، ص  2116ار المعرفة الجامعية ، مصر ، د،  الاجتماعيمحمد احمد بيومي ، القيم و موجها السلوك -1
، جامعة نايف العربية  الإداريةالماجستير في العلوم  دةشها نيل، رسالة مقدمة ل بالإنتاجية علاقتهو يفي ظبن يحي الشهر ، الرضا الو علي -2

  . 09، ص  2002للعلوم الأمنية ، 
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 ر المهني :الاستقرا -04

سأتقرار الموظأف فأي مهنتأه ويبأين مأن معأدلات البقأاء فأي العمأل يعرفه "حبيب الصأحاف " : هأو ا

وتحسب المنظمأات متوسأط العمأر الأوظيفي للعأاملين لأديها لتحديأد معأدلات الاسأتقرار وتعمأل علأى 

 .1تكريسه " 

 التعريف الإجرائي:

قيأام فيهأا الفأرد فأي كافأة الجوانأب مأن حيأث ال هي حالة من التأقلم والانسجام في الوظيفة التأي يعمأل

بالمهام وطبيعة علاقاته مع زملائه لضمان تحقيق النجاح والوصول إلى الغايات المطلوبة والتأي تحأدد 

 من خلال نقص دوران العمل ، انخفاض التغيب  . 

   اتخاذ القرار: - 05

 لتحقيقر الرشيد بين البدائل المتاحة يمكن تعريف مهمة اتخاذ القرار، بأنها عملية أو أسلوب الاختيا

اختيار أفضل البدائل بعد دراسة النتائج المترتبة على كل بديل وأثرها على الأهداف  وهو ، هدف معين

المطلوب تحقيقها. ويتم الاختيار بناء على معلومات يحصل عليها متخذ القرار من مصادر متعددة مما 

 .  2  يساعد على الوصول إلى أفضل النتأائج

معروضأة مأن اجأل الظفأر لا  احات لاقترالقرار عملية اختيار  اتخاذ عملية  تعتبر :الإجرائيالتعريف   

 . المرجو الهدفحسنها لتحقيق بأ

 سادسا : المقاربة النظرية :

أري أحأ  الاقتراب يعتأبر     أة سوالنظأ أل دراسأ أائز لكأ أم الركأ أيولوجيةأد أهأ أار  سأ أترب الإطأ أث يقأ حيأ

أا ة مأن نظريأة معينأة تجعأل الباحأث يأالنظأري للدراسأ أه، وممأ أوع بحثأ تحكم بشأكل ملائأم في موضأ

لا شأك فيأه أن النظريأة الأتي يتبناهأا الباحث كمدخل نظري وكخلفيأة فكريأة تمكنأه مأن بنأاء وتحليأل 

وعة مأن النظرية تمثل إطارا فكريا يفسر مجم أن اعتبارالظاهرة المراد دراستها تحليلا مناسبا، وعلأى 

 سق علمي مرتبط ومتناسق. الفروض العلمية ويضعها في ن

ألطة       أويض السأأ أوع تفأأ والرضأا فمأأن أجأأل التعأأرف والكشأأف عأأن الحقأأائق المتعلقأأة بموضأأ

أداف المأ مأع  متأتلائ، يمكأأن الاعتمأاد علأى مقاربأة نظريأة الوظيفي  أن الأهأ أا، مأ أول إليهأ أراد الوصأ

 
ر في علم الاجتماع التنظيم رسالة مقدمة لنيل شهادة ماست،  القيادة التشاركية ودورها في تحقيق الرضا الوظيفي،  مسعودة حاج قويدر -1

 . 2019جامعة غرداية  ، ،  وعمل
 . 2004، ، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر الإدارة المبادئ والمهارات،  أحمد ماهر-2
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ألا رض لأبأرز المأداخل والنظريأات التأي تخألال التعأ أت لكأ أتي تعرضأ أي والأ أر التنظيمأ أا الفكأ ناولهأ

أي  أالي هأ أة الحأأ أوع الدراسأ أرب لموضأ المتغأيرين مأن زوايأا مختلفأة، يمكأن القأول أن النظريأة الأقأ

أن إلتـون مـايومأا توصأل إليأه  هم أمأن ، و  مدرسـة العلاقـات الإنسـانية نظريأأة ألا مأ أارب خأ ل تجأ

أة  مصانع الهاوثورن من نتائج أه والجماعأ أعاره بأهميتأ ، حيث أكد على ضرورة الاهتمام بالعامل وإشأ

أروح  أع الأ أل رفأ أن أجأ الأتي ينتمأي إليهأا في التنظيم وبالدور الإيجابي الذي تؤديه مسأألة ضأرورية مأ

أرورة المعنويأة لأدى العأام أى أن بي علأى الإبشأكل إيجأا لين وهأذا يأؤثر بالضأ نتاجيأة، ممأا يؤكأد علأ

أذلك أن إلتأون مأايو قأد أكأد علأى  للجماعأات غأير الرسميأة أهميأة كبأيرة داخأل التنظأيم، كمأا نجأد كأ

 ضرورة تفويض السلطة وتشجيع المشاركة في اتخاذ القرارات. 

ة العلمية التأي اعتبأرت ومن المعلوم أيضا أن مدرسة العلاقات الإنسانية جاءت كرد فعل لنظرية الإدار

التي أحدثتها نظرية الإدارة العلمية وأعطت مدرسأة  ةالفرد العامل كآلة . حيث قامت بسد الفراغ والثغر

حكمأه اعتبأارات سأيكولوجية العلاقات الإنسانية الأولوية للجانب الإنساني حيث أن الفرد كل متكامأل ت

رى ، أي أن الفرد يتصرف بوحي من مشأاعره ، معينة تفرق إلى حد كبير غيرها من الاعتبارات الأخ

شاركة ، التقأدير والاهتمأام وجماعأات العمأل كأأداة لتحقيأق الرضأا كما ظهرت الحوافز المعنوية ، الم

 الفرد .  والإنتاجية إلى جانب التنظيم الغير الرسمي وأثره على سلوك

  :ت الدراسةلاجام سابعا :

أن هذه الدراسأة  بحيث اجتماعي،  بحث أي  في المهمةوالنقاط الدراسة من أهم العناصر  الات مج تعتبر

  .البشري لاجلماو  ينل الزمااجلماو  ينمكالل ااجلمهي ا الات جمتتكون من عدة  الميدانية

 :ينمكالل ااجمال - 01

القرارة كما كان للدراسة الميدانية وهي إحدى المؤسسات التابعأة لإدارة الجماعأات  تم اختيار مقردائرة

 حلية .الم

اسـتررقتها الدارسـة خاصـة مـا يتعلـق  التـي الفتـرة الزمـاني ل جـامليشـكل ا :ني جال الزماالما - 02

وإمكانيـة  والمكانيةالبحث وأطرها الزمنية  ين مجالات ب الموجود  الارتباط، من اجل الميداني بالجانب 

 .  ةثانيمن جهة  المنهجيةمسار البحث وخطواته  وتحديد ، من جهة  تعميم النتائج

البحـث ، وبعـد  فـي والرغبـة الإشكالية إثارةبدأت مع  المرحلةهذه  فيأول خطوة  :  الأولى المرحلة

وعلى إثـر ذلـك  2020 ديسمبر 08 : يومكان ذلك  الإدارةرح للدراسة من طرف تمقلا الموضوعأخذ 

 .والفرضيات الإشكالية بدأ العمل الفعلي وذلك بداية بصياغة 
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 2021جانفي  03وذلك بداية من الموضوعالعلمية حول  المادة جمعبدأ  المرحلة هذه  الثانية:  المرحلة

قـوف علـى وال المرحلةهذه  خلال تموالدراسات السابقة، حيث  والمراجع المصادرجرى البحث  حيث 

 لهذه الأولبعد موافقة الرجل  الحالميدانية وبطبيعة  ةزيار، مع إجراء الحاليةالنهائية للدراسة  الخطة

   .ةؤسسالم

 الاسـتمارة عـداد بإوذلـك  الميدانيـةالدراسـة  لإجـراء الاسـتعداد  مت ـ المرحلـةهـذه  في الثالثة: المرحلة

المشـرف مـن أجـل اكتشـاف أخطائهـا وتحكيمهـا ، بعـد ذلـك قمـت علـى ها عرض ـو الأسئلةوصياغة 

لى شهر ماي فريل إشهر أ نما بي الفترة يفبتصحيح الأخطاء وبناء الاستمارة النهائية التي تم تطبيقها 

2021 .  

 المجال البشري :  - 03

الأصألي الأذي تجأرى علأى أفأراده الدراسأة باسأتخدام أدوات المجتمع البشأري للدراسأة  المجال يمثأل

أا  أر لهأ أة عناصأ أأنه: "مجموعأ أة بأ أع الدراسأ جمأع البيانأات المتاحأة والمناسأبة لأذلك، ويعأرف مجتمأ

أتي ي ص خاصأية أو عأدة خصأائ أرى، والأ أر الأخأ أن العناصأ أا مأ أن غيرهأ أري مشأتركة تميزهأا عأ جأ

 .  1 "عليهأا البحأث أو التقصأي

وبغية أن تكون هذه الدراسة مبنية على أسس علمية لابد من تحديد المجتمع الأصلي للدراسة بشأكل     

رضأا الأوظيفي ومأن دقيق ، ومن خلال دراستنا والتي تهدف إلى دراسأة تفأويض السألطة وعلاقتأه بال

جمع المعلومات والبيانأات علأى جميأع الفئأات المهنيأة خلال ذلك فإنه من طبيعي أن يعتمد الباحث في 

والمقدمأة مأن طأرف إدارة  2021الموجودة بالمؤسسة ، ومن خلال الإحصائيات المتوفرة خلال سأنة 

   عاملا دائما. 21ة دائرة القرار العاملين في المستخدمين بدائرة القرارة  ، فقد بلغ عدد 

 منهج الدراسة والأدوات : ثامنا :

  :الدراسة في المستخدم المنهجالعينة وـ  01

في تحقيق الرضأا عمليأة تفأويض السألطة دور نتنأاول في هأذه الدراسأة الحاليأة مسأألة   العينة : –أ  

فأي  ن العأاملين الأدائمينليأل مأ عأدد قي فأ محصورة ، وبمأا أن العينأة  بدائرة القرارة بغرداية الوظيفي

مهنأدس دولأة فأي  01متصرف محلل و 01 موظفأا مأن بيأنهم 21، والأذين بلأغ عأددهم بلدية القرارة 

عون  01أعوان إدارة رئيسي و 03ملحق إدارة و 03ملحق رئيسي و 01و متصرفين 07الإعلام آلي و

أ اتبعأت أد فقأ  ، نعمال مهنيي 02عون حفظ بيانات و  01كاتب و 01إدارة و أة الحاليأ ألوب الدراسأ ة أسأ
 

 . 299 ، ص 2006القاهرة ، ،  1ط ،  شمس المعارف،  إعداد وكتابة البحوث والرسائل الجامعية،  موريس أنجرس-1
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 حأول هأذا المجتمأع الشأامل لهأؤلاء العأاملين وذلأك قصأد التوصأل إلى مجموعأة مأن الحقأائق مسحال

، ومأن ثأم تحقيأق الأهأداف  من حيث الدور الذي يؤديه تفأويض السألطة فأي تحقيأق الرضأا الأوظيفي

 ككل . لدائرةا ة على مستوى المصالح والأقسام وعلى مستوىيالتنظيم

وبناءا عليه يمكن اعتبار أن أسلوب المسح الشامل ينصب على تناول كل أعضأاء مجتمأع الدراسأة      

قصد التحقق من جانب معين ومحأدد فأي هأذه الدراسأة والمتمثأل فأي معرفأة دور الأذي تحدثأه عمليأة 

 التفويض في تحقيق الرضا الوظيفي .

ن بدونأه لأي بحأث أن يكتمأل ، وأن ة أمأر ضأروري ، لا يمكأ إن اختيار منهج الدراس المنهج : –ب  

يكون له قيمة علمية ، والمنهج هو " الطريقة العلمية المنظمأة التأي يسألكها العقأل ، أو برنأامج العمأل 

المستخدم في دراسة موضأوع مأا ، أو لإجأراء البحأوع العلميأة بقصأد الوصأول إلأى حأل للمشأكلات 

لمناسب للدراسة الحالية وفقا لطبيعتها ، وهو المنهج ا تم اختيار المنهج ، وعلى هذا الأساس 1البحثية " 

توصيف ظاهرة تفويض السلطة الوصفي التحليلي ، والذي من خلاله سنحاول فهم أراء الموظفين حول 

 بإدارة الجماعات المحلية مبدائرة القرارة   . التعرف على واقعها ومحاولة والرضا الوظيفي

  :البيانات جمعأدوات ـ  02

ر عأدد بأ علأى أك الحصأولكن الباحأث مأن مت التيلة من الوسائل مج البيانات  جمعأدوات  تعتبر        

توضع بطريقأة عشأوائية بأل  لاالبحث  في المستخدمة والأدوات ، بحثه تخدم التي المعلومات ممكن من 

مأن  وتمكنأه، وع مبحأ والالباحث  ينب الاتصالحد ذاته، فهي تشكل نقطة  في الموضوعلطبيعة  تخضع

  :  على الاعتماد  تم فقد  الحاليةونظرا لطبيعة موضوع الدراسة  .نيمبحوثلعن ا المعلومات  جمع

عأن طريأق  محأدد  بحأث  بموضأوع المتعلقأة البيانأات  لجمأعا أداة هنعرفت على أ يتوال :الاستمارة -أ

وفقأا  الأسأئلةإعداد  متالدراسة  متغيرات وبعد القيام بتفكيك ،  المستجيب تعبئتها من قبل  يجرىاستمارة 

سأؤال أو أكثأر مأن  إلأىكل مؤشأر  وتحويلفهومي بشكل أكثر دقة، ملمن التحليل ا المتولدةللمؤشرات 

ثألاع  موزعأة علأىسؤالا تتراوح بين الأسئلة المغلقة والمفتوحأة  40وبناء على ذلك تم صياغة ذلك، 

 :التاليةمحاور 

 البيانات الشخصية . الأول :المحور 

 بيانات خاصة بالتفويض السلطة . المحور الثاني :

 
 . 36، ص  2005القاهرة ، ،  1ط ،  شمس المعارف،  والرسائل الجامعيةإعداد وكتابة البحوث ،  يعوض العايدمحمد -1
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 بيانات خاصة بالرضا الوظيفي . المحور الثالث :

 استمارة . 21وتم توزيع 

الإحصائي : بعد جمع الاستمارات التي تم توزيعها على المأوظفين وبعأد مراجعتهأا ومأن  Spss  -ب 

صأأار لعبأأارة : الحزمأأة وهأأو اخت الإحصأأائي Spssتوظيأأف برنأأامج  أجأأل تحليأأل تلأأك البيانأأات ، تأأم 

الإحصائية للعلوم الاجتماعية حيث تستخدم بكثرة في إجراء التحليلات الإحصائية ممأا يسأاعد الباحأث 

في فهم مايدور حوله ويوفره له من معلومات اللازمة لأجأل اتخأاذ لأجأل اتخأاذ القأرارات الرشأيدة أو 

 حثين .ق كما هو الشأن بالنسبة للباالتحليل العلمي الدقي

 : الدراسات السابقة:تاسعا 

ويسأتفيد ممأا  جيأب علأى الباحأث أن يراجعهأاي تأيراجأع الالمالدراسات السأابقة مأن أهأم  تعتبر       

الباحأث علأى ربأح الوقأت  توفره مأن معلومأات جأاهزة تسأاعد  لمالغة باية همأ لهاتوصلت إليه، حيث 

 .د الجهو

   :الأولىالدراسة  

 الجانب الشكلي : - 01

، موسأأأم تيرداء "، رسأأأالة ماجسأأأ الأبعنأأأوان " تفأأأويض السأأألطة وبي دراسأأأة إدريأأأس خطأأأا       

 . زائرلجسكيكدة ا ENIP كيمياءتروإدارة الشركة الوطنية للب بمقردراسة ميدانية  2006/2007

  المحتوى : - 02 

ؤسسأة لما فيداء الأم وتفسري طبيعة تفويض السلطة ول هذه الدراسة فهلالقد حاول الباحث من خ      

،وإعادة الليبراليأةتطبيأق  لأىتمأع إلمجوانتقأال ا ةريينظمها التسي في لاوتححسبه تشهد  تيزائرية اللجا

اول الباحأث أن يطأرح سأؤال حأ  بالأذات  المنطلأقبغية ترشيدها وعقلنتهأا ومأن هأذا  المؤسسات هيكلة 

  :التاليعلى النحو  الانطلاق

و  مسأؤولياتهماختصاصأهم و  الات مجأ القأرار داخأل  اتخاذ  لىع لمعاونينابهل يرتبط تفويض السلطة 

 1و مرض ؟ نحعلى  الاختصاصات  بهذهالنهوض 

 
 

 بمقردراسة ميدانية  ،  2006/2007غير منشورة ، موسم  ماجستير، رسالة  والأداء " تفويض السلطة بي ، بعنوان " دراسة إدريس خطا -1

 .الجزائر سكيكدة،  ENIP  إدارة الشركة الوطنية للبرتوكيمياء
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 :الفرعية الأسئلة

 دة أداء الفرد ؟ اشاركة وبزيبالمما مدى ارتباط التفويض  1 

 ؟  الأداءهل التنازل عن جزء من السلطة يزيد من درجة  2 

 ما هي عوائق تفويض السلطة ؟  3 

 السلطة ؟  فيتستند عليها عملية التفويض  التي المبادئهي  ام 4 

 إنجأازوالفعالية مأن حيأث  الأداء ةزياد  إلىالرئيس ومعاونيه  ينأي مدى يؤدي توزيع السلطة ب إلى 5 

  للمؤسسة ؟  والولاءالعمل 

ين علأأى التكأأو الأفأأراد هأأل التفأويض جأأزء مأأن عمليأأة المركزيأأة القأأرارات أم أنأأه إجأأراء يسأأاعد  6 

 ؟ المؤسسةأداء  وتحسينتطوير  في استغلال ثمومن  والمشاركةب والتدري

 اختصاصأاتهمت مجأالاذ القأرارات داخأل تخأالا ننيمعأاولابيأرتبط تفأويض السألطة  :الفرضية العامة

 .1و مرض نحعلى  الاختصاصات ذه هبوالنهوض  ومسؤولياتهم

   :أهداف الدراسة

   .والأداءة لطبيعة تفويض السلطة اولة التعرف على النظرة السوسيولوجيمح -

 الجزائريأة المؤسسأةين ومدى ارتباطهمأا بتحأول ريتغلمقة بني هذين الاالكشف عن طبيعة الع -

   . لآخرمن نظام 

حيات بعمليأات التكأوين لاالتفأويض كأإجراء لتحويأل بعأض الصأ  قأةلاالكشف عأن ع محاولة -

  .ةالقرار والفعالية التنظيمي واتخاذ  والمشاركةوالتدريب 

   :ومنهج الدراسة العينة

تفأويض  تغيأرات بم مامالإلالوصفي، وذلك قصد  المنهجهذه الدراسة على  في لقد اعتمد الباحث     

موظأف  200اختيأار عينأة طبقيأة عشأوائية بسأيطة مأن ضأمن  تأم، أما العينة فقد والأداءالسلطة 

أخذ  تممركزية وقد  ت مديريا على موزعينأربعة منها تنفيذية والباقي  ت مديريا 08على  موزعين

  %.20دلا يعابمموظف من الكلي  40

 
 .بي ، نفس المرجع السابق خطا دراسة إدريس -1
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  أدوات الدراسة :

  :التالية الأدوات هذه الدراسة  فياستخدم الباحث 

  .المقابلة، الاستمارةحظة بدون مشاركة، لالما

   :نتائج الدراسة

   .  الأداء زيادة إلى المؤسسةالرضا عن العمل داخل  زيادةتؤدي  -

إليأه وكأذا حسأب إمكانيأات  المفأوض يض السألطة حسأب قأدرات ومهأارات تفأوال مج تحديد  -

    .والبشرية المادية المؤسسة

   . نيرؤوسلمقدرات القيادية عند العديد من اال نمو -

 الإداريالرفأع مأن قيمأة القأرار  إلأىتأؤدي  المؤسسةداخل  القرارات  اتخاذ سرعة  في الزيادة -

 . تطبيقه ثمومن 

التأوازن  تحقيأقإليأه قصأد  المفأوض نضأج  بمأدىمرتبطأة مباشأرة طة لسلأن عملية تفويض ا -

 1  .التنظيمي والاستقرار

   :الدراسةوتوظيف  تقييم - 03

بعمليأة  المتعلقأة تغيأرات المتناولت العديد من  تيهذه الدراسة وال محتوىعلى  عطلاالإ خلالمن   

أبعأاد ومؤشأرات  إلأىالدراسأة  متغيأرات الوظيفي، فقأد قأام الباحأث بتفكيأك  الأداءالتفويض وكذا 

 وعلاقأتهمالقأرار والفعاليأة التنظيميأة  اتخأاذ يف عملية  والمشاركةمتعددة مثل :التكوين والتدريب 

قأات لاوهأذا يتطلأب عأددا مأن الع تغيأرات المهأذه  بأينقة لا، حيث أن الباحث قد تطرق للعداءبالأ

فهأذه  بالتأالي؛ والأداء متغيأرهأا علأى ريثأتومؤشأراته و المسأتقل لمتغيرلب أبعاد اأغ ينمختلفة بلا

لة مأا إذا أراد حا يف ملائمبشكل  بالدراسةيتم التحكم  لا حية أنه قد ناالتعقيب عليها من  يمكنالنقطة 

تأأثير  قأةلاقأة متبادلأة أي علاع تعتبأر الحالأةهأذه  فأي لأنهأا تغيأرات الم ينقة بلاالباحث قياس الع

 .إليها المتوصل، مما قد يؤثر على دقة النتائج وتأثر

 خلالكن القول أبهنا قد خدمت موضوع الدراسة الراهنة خاصة من يمص توظيف الدراسة يخفيما      

تفويض  بمتغير المتعلقة الأبعاد بعض  تحديد  فيا متمثلة هب الاستعانةإليها، حيث كانت  المتوصلالنتائج 

كانأت مفيأدة  ثانيةة، ومن جهة جه من التساؤلات بناء وطرح  يف، الحاليموضوع الدراسة  في السلطة

 
 .بي ، نفس المرجع السابق دراسة إدريس خطا -1
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وعلأى  ،الحاليأة بنأاء فرضأيات الدراسأة في ر تفويض السلطة وكذايتغمل  فهوميملإجراء التحليل ا في

  .  الحاليةالبحث  باستمارة المتعلقة الأسئلةتوظيفها يف بناء وصياغة بعض تم  غرار

   :الدراسة الثانية

 الجانب الشكلي : - 01

، رسأالة " الأداءعلـى ففـاءة  " تفويض السلطة وأثرهالعثمان بعنوان الله بن عبد  د محم دراسة        

 . 2003،الإداريةالعلوم  ص تختص الإداريةيف، قسم العلوم ان، جامعة ماجستير

  المحتوى : - 02

ة لأدى أجهأز ة الشأرطة مأن انحظه من معالابناءا على ما  بحثهلقد حاول الباحث أن يصوغ إشكالية    

دود مأن الرؤسأاء، محأ يأد عأدد  فأيمن مظاهرها حسبه تركز السألطة  لتيتفويض السلطة وا ت مشكلا

الأروح  وتأأثرمنهأا  المسأتفيدين لحالعمأل وتعطيأل مصأا فأيعليه حدوع اختناقأات  يترتب الذي  الأمر

بأذلك التعأرف علأى  اولامحأ طرح الباحث إشأكالية دراسأته  الأساس، و على هذا للمرؤوسين المعنوية

ها رتأثيبنجاح، وكذا   تحقيقهاتعمل على  التيتفويض السلطة و كذا العوامل   يحققهاأن   يمكن  التيد الفوائ

   :لتاليةا الأسئلة فياسة إشكالية الدر تمحورت ض،وقد اعلى أداء شرطة منطقة الري

تطوير ومرونة العمل الشرطي بشرطة  فيتفويض السلطة  يحققهاأن  يمكن التيما هي الفوائد  -

 ؟ض االري

 ض ؟التفويض السلطة لدى شرطة منطقة الري المعوقةما هي العوامل    -

 ض ؟اما هي العوامل الدافعة لنجاح عملية التفويض لدى شرطة منطقة الري   -

   ؟  ض الدى شرطة منطقة الري الأداءر تفويض السلطة على كفاءة ثيأتما هو  -

  :الفرضيات

ض؟ اتطوير ومرونأة العمأل الشأرطي بشأرطة الريأ  فيتفويض السلطة  يحققهاأن  يمكنهناك فوائد    

   :أهداف الدراسة

   .لتفويض السلطة المعوقةالتعرف على العوامل  -

 1  .السلطة فيبية لنجاح عملية التفويض اجلإيالتعرف على العوامل ا -

 
 

ايف، قسم العلوم نجامعة ،  ماجستير، رسالة  "  الأداءعلى كفاءة  تفويض السلطة وأثره، بعنوان "  العثمان الله بن عبد  محمد دراسة -1

 .  2003، الإداريةالعلوم  صتختص الإدارية
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 .   ض الدى شرطة الري الأداءتفويض السلطة على كفاءة  رأثيتالتعرف على  -

  :الدراسةعينة ومنهج 

قأات وفأق لاوق والعاعتمد على الفأر الأخرالشق  فيو الأولالشق  فيالوصفي  المنهجدم الباحث تخاس

  .الأسئلةعلى  الإجابةللدراسة  الأساسية تغيرات الم

 668ض وعأددهم اأخأذها بطريقأة عشأوائية مأن ضأباط شأرطة منطقأة الريأ  تأمأما عينة الدراسة فقد 

  .لإجمالي%من العدد ا 50ضابطا بنسبة 

  :الدراسةات أدو

تصميمها بصورة تنسجم  تمللدراسة،وقد  اللازمة البيانات  لجمعكأداة  لاستبانةاستخدم الباحث استمارة ا

  وأهدافها مع طبيعة الدراسة

   :توصلت الدراسة للنتائج التاليةنتائج الدراسة : 

 داعبأ الإلأدى عمأل الشأرطي منهأا وتنميأة روح  المرونأةتطوير  فيمن فوائد تفويض السلطة  -

   .الإداريعند غياب القائد  الأعمالوعدم تعطل  نيالمرؤوسلدى  والابتكار

تقبأل التفأويض وعأدم  لا التأيالقأرارات  وأهميأةمن معوقات تفويض السألطة منهأا حساسأية  -

   .والمسؤولية السلطة في التكافؤ

العمأل  زيأادةويعمأل علأى  الإضأافية للأعمأال رؤوسأينالمأن التفويض يزيد من درجأة تقبأل  -

   .المنجز

 وزيأادة الأعضأاء بين جابيةالايقات لاتنمية الع فيأما عن القوى الدافعة لنجاح عملية التفويض فتمثلت 

  . 1واستثمار الوقت  الأداء

   :الدراسةوتوظيف  تقييم - 03

حيأث  الأداءالتعرف على أثر عمليأة تفأويض السألطة علأى كفأاءة  محاولةحورت الدراسة حول ملقد ت

 خألالعأن تطبيقهأا، فمأن  الناجمأةاحها والفوائأد جنرفة معوقات التفويض، وكذا عوامل مع إلىهدفت 

 التأيت ونأاكملوا النظري الذي تنأاول فيأه الباحأث العديأد مأن العناصأر الجانب  محتوىع على لإطلاا

هيم المفأاالقول أن الدراسة كانت واضحة  يمكنالوظيفي،وعموما  الأداءتتضمنها عملية التفويض وكذا 

 
 ، نفس المرجع السابق .العثمان  اللهبن عبد  حمدمدراسة  -1
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فقد  المنهجيالنظري والتطبيقي، أما من حيث البناء  الجانب  نيب الارتباط يخص ومتناسقة فيما  لمعانيا

  .النظرية المقاربة إلى، وما يعاب عليها هو افتقارها ومترابطة راسة متماسكةكانت الد 

 فأي توظيفهأا تمة إذ هذه الدراس من الاستفادةإليها كانت  المتوصلع على النتائج الإطلا خلالمن        

 مجتمأع اخأتلافوالفرضأيات رغأم  التسأاؤلات وخاصأة يأف صأياغة  الحاليأةبناء موضوع الدراسأة 

فأي اح عمليأة التفأويض نجالتعرف على فوائد وعوامل  في دايةب ساهمت البحث، فمن حيث النتائج فقد 

 التأي الاسأتمارةئلة صياغة بعض أس في وكان توظيف الدراسة أيضا الأداءها على تأثيرومدى  السلطة

 . المعلومات مع جلعليها كأداة  الاعتماد  تم

 لثالثة : الدراسة ا

 الجانب الشكلي : - 01

 ، جامعةماجستيررسالة "أثر تفويض السلطة على فعالية القرار" : دراسة فوزية بوقطف بعنوان      

 .2009/ 2008،نموذجأا للخأزف بقاملأة الجزائرإيتار  بمصنعبسكيكدة، دراسة ميدانية  55أوت   20

 المحتوى : - 02

بفعاليأة القأرار  علاقتأه فأيتفأويض السألطة  تغيأرلمه الدراسة تشخيص الواقع الفعلأي حاولت هذ        

اليأة فع ومتغيأرات  الصلاحيات ، المشاركة، المسؤوليةتفويض السلطة : متغيرات تناول  خلالوذلك من 

 الإشأكالية تمحأورت  الأساسوعلى هذا  المطلوبةالنتائج  تحقيق، الأنسب ل حلالقرار :التكوين، اختيار ا

  .طبيعة تفويض السلطة وفعالية القرار ينقة بلامعرفة الع محاولةحول 

   :الفرعية كما يلي الأسئلةوكانت 

 القرار؟ اتخاذ على  الأفراد تكوين  ةزياد  في يساهم المسؤوليةمل حهل أن ت -

 ؟ الأنسب ل حلختيار اار واالقر اتخاذ  في المشاركة ينقة بلاهل هناك ع -

 النتائج من القرارات ؟ تحقيق ينبوللفرد  الممنوحة الصلاحيات معدل  ينب قةلاعهل هناك    -

 .1وفعالية القرار طبيعة تفويض السلطة ينقة بلاهناك عالفرضية العامة : 

   :أهداف الدراسة 

 .قيد الدراسة المؤسسة فيتفويض السلطة  مكونات التعرف على  -

 
بسكيكدة، دراسة  55أوت  20منشورة، جامعة يرغ ماجستيردراسة فوزية بوقطف بعنوان،أثر تفويض السلطة على فعالية القرار"رسالة  -1

  2008/ 2009.،  نموذج ةلمللخزف بقا الجزائرإيتار  بمصنعميدانية 
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 اتخأاذ  فأيتكوينهم  بزيادةقة ذلك لاوع الأفراد لدى  المسؤوليةمل تحالكشف عن واقع  ةمحاول   -

   .القرارات 

  .المطلوبةالنتائج  تحقيق في الممنوحة الصلاحيات التأكد من دور  محاولة -

  :عينة ومنهج الدراسة

 المأنهجق مأن أحأد طأر يعتبأرالشأامل الأذي  المسأحهأذه الدراسأة أسألوب  فأي استخدم الباحث          

شامل  بحصروصفية تطلبت منه أن يقوم  موظفا،وحسبه أن الدراسة 32الوصفي، أما العينة فقد ضمت 

  .من إطارات وأعوان التحكم المتكونةالبحث  مجتمعمفردات  لجميع

   :نتائج الدراسة

   .المسؤولية وتحمل المدنية الحالة ينقة بلاوجود ع -

 . المسؤولية قة بتحمللاالتعليمي له ع المستوىأن  -

يزيـد  القـرارات وكـذا اتخاذ على  العاملين الأفراد تكوين  زيادة فييساهم  المسؤوليةحمل تأن  -

   .مهاراتهممن 

كتسـاب ا فـيالقـرارات ويسـاهم  اتخـاذ علـى  الأفراد يزيد من القدرات لدى  المسائلةحمل ت أن -

   .القرار اتخاذ  جمال في الميدانية خبرةال

   .العاملينالرضا لدى  وتحقيققدمية لأا بينقة لاأن هناك ع -

على فهـم  يساعد وكذلك  الأنسب ل الحطرح  في يساهم العاملينمن  والمشورةأن طلب الرأي  -

    .القرار اتخاذ مراحل 

   .يتريبون لاالعمل،و بمواقيت يلتزمون  يجعلهمإضافية  لصلاحيات  العاملين امتلاك -

    .الأخطاءالتقليل من  فيم نفسه تساه يفرضها العامل على التيأن الرقابة  -

    .ت لامشكليسهم يف حل ا المناسب الدقيقة يف الوقت  المعلومات أن وصول  -

 . 1 فعالية القرار زيادة فيأن التفويض يساهم  -

   :الدراسةوتوظيف  تقييم - 03

لقد كانت هذه الدراسة مميزة من حيث أهنا تناولت موضـوع التفـويض وأثـره علـى فعاليـة القـرار    

 ومحاولـةالتفـويض وفعاليـة القـرار  متريـرات تفكيـك  خـلالوبشكل واسع النطاق من  إيجابيةطريقة ب

م الباحـث استخد  بحيث منطقيا  المنهجيبينها، حيث كان التنسيق والبناء  المتبادلةمعرفة طبيعة العالقة 

 
 نفس المرجع السابق . ، قطف دراسة فوزية بو -1
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 الخصـائص  عتماد علـىالابحية للمفاهيم و لاطلاصالتعريفات ا خلالمن  المؤشرات طريقة استخراج 

يعتمـد علـى نسـب مئويـة تؤكـد ضـرورة إتبـاع أكثـر  نمـوذجبنـاء  تـمركة لكـل مفهـوم تش ـملالبنائية ا

 المفـاهيم،وكـذا ملائمةبكيفيـة  والتسـاؤلات تلك التعريفات قصد بناء الفرضـيات  في تداولا المؤشرات 

ريقـة أنـه رغـم كان سيعتمد عليهـا الباحـث يـف هـذه الدراسـة،وكتعقيب علـى هـذه الط التي الإجرائية

  .الدراسة فيوالعوامل واعتبارها عرضية  الأبعاد مال بعض هإ إلىقد تؤدي  إلا تميزها

بلأورة بعأض  فأي يجأابيت بشأكل إمههأا قأد سأانالقول أ يمكنهذه الدراسة،  محتوىع على لاطلابعد ا

 التأيحليأل ا الباحث موضوع التفويض وكذلك طريقأة التهبتناول  التيخاصة من حيث الكيفية  الأفكار

مأن  المنهجأي الجانأب بنأاء  فأي،وكان توظيفها كذلك الحاليةالدراسة  متغيرات  وتحليلبناء  في ساهمت 

ت مأ لفرضأيات، أيضأا توا التسأاؤلات بنأاء  فأياعتمأدها الباحأث  التأيرات يأ غتملعلى ا طلاعالإ خلال

وهأذه الدراسأة  الحاليأة دراستنا نيف بلاختلاأن ا إلا، الاستمارةصياغة بعض أسئلة  فيمنها  الاستفادة

تتضمن مفهوم فعاليأة  يتللبحث فيها وال الأنسب ا هنالقول أ يمكن التيت اريتغملتناول بعض ا فييكمن 

 .الدراسة الذي يتطلب التحليل في الأوسعفهوم ملا ربوالذي يعت الأداء

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الاقتراب المنهجي للدراسة                                                                                        الفصل الأول             
 

23 
 

 الفصل: خاتمة

لدراسأة، بحيأث أن البحأث لا يكأون تم التطرق في هذا الفصل إلى العناصر الأساسية فأي بنأاء ا

طة الجيدة بالموضوع ومن الانطلاقة التي تبنأى علأى قواعأد منهجيأة تضأمن ممكنا إلا من خلال الإحا

تبيين ذلك من خلال هذا الفصل المعنأون بأالاقتراب المنهجأي للدراسأة نجاح واستمرار البحث، وقد تم 

ى أسس المنهج العلمي، وقد احتأوى وشأمل أسأباب والذي يعد بمثابة المفتاح لأي دراسة علمية تبنى عل

ور حولها الدراسأة وبعأد اختيار الموضوع وأهداف الدراسة إضافة إلى تحديد وضبط الإشكالية التي تد 

إلى صياغة الفرضية، بالإضافة إلأى ضأبط المفأاهيم المسأتعملة فأي الدراسأة، كمأا تأم ذلك تم التطرق 

اعتمأد عليهأا، علاقأة بمشأكلة البحأث "والتأي تسأتخدم كأدليل  التعرض إلى أهم الدراسات السابقة التي

 .1لإعداد البحوع نظرا إلى ما توفره من تأويلات عن الواقع"
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 تمهيد:

يرتبط التفويض بجميع عناصأر العمليأة الإداريأة وفروعهأا فنجأد أن ارتباطأه بالقيأادة الإداريأة 

يأزداد يف الوظائف والتدريب والرقابة والسياسات وتحديد الإجراءات وتوصومجال الاتصالات ورسم 

هنا الارتباط بالتنظيم الإداري ويتصأل التفأويض بنظأام التأدريس ونطأاق الإشأراف حيأث يأؤدي إلأى 

 إمكانية توسيع نطاق الإشراف.

ناظرها إن تفويض السلطة يتضح في عملية التباين بين الرئيس والمرؤوسين كمدير المدرسة أو 

لجهأاز التنظيمأي بمدرسأته، مأن حيأث ومجموعة العأاملين معأه كأعضأاء ا بحكم كونه رئيسا للمدرسة

التعايش اليومي في المدرسة والمواجهة بينهم، وفي مجال علاقأة المأدير بالعأاملين معأه، ويجأب علأى 

على تحقيق  المدير أن يوسع قاعدة سلطاته، ويفوض صلاحياته، وذلك لضمان تحقيق معاونة مرؤوسيه

 أهداف مدرسته.

 يعني التفويض التخلص من السلطة أو التنازل عنها، فالمأدير الأذي يقأوم بأالتفويض ارة لاوالإد 

يحتفظ دائما بسلطته الشاملة على هذه الواجبات المعينة رغب بأذلك أم لأم يرغأب، فأالتفويض لا يعنأي 

أو بعبارة الحق في العمل داخل نطاق محدد، التخلي الدائم عن هذه الالتزامات، لكنه يعني منح الآخرين 

اصية مزدوجة نظرا لأنه نتيجة للتفويض يحصل المرؤوس علأى السألطة مأن أخرى أن التفويض له خ

 رئيسه ولكن في نفس الوقت لا يزال رئيسه يحتفظ بسلطته الأصلية بالكامل.
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 :Délégationأولا: مفهوم التفويض 

ر بدراسأة الأعمأال التأي ا تعنأي أن يقأوم الأرئيس أو المأديتعرف عملية التفأويض للسألطة بأنهأ 

 فيبقي لنفسه الأعمال التي يستطيع وحده أن يقوم بها بينما يوزع الأعمال على العاملين معه.يؤديها، 

ولغاية هذه الدراسة لمفهوم تفويض السلطة فهو أن يقوم الرئيس أو المدير بدراسة الأعمال التأي 

 املين معه.بها بينما يوزع الأعمال على الععمال التي يستطيع وحده أن يقوم يؤديها فيبقي لنفسه الأ

يعرف عثمان خليل وآخأرون عمليأة التفأويض للسألطة بأنهأا تعنأي أن يقأوم الأرئيس أو المأدير 

بدراسة الأعمال التي يؤديها، فيبقي لنفسه الأعمال التي يستطيع وحأده أن يقأوم بهأا بينمأا يأوزع بأاقي 

 1العاملين معه.الأعمال على 

منح الرئيس بعأض سألطاته إلأى مسأاعديه دون أن يتأدخل ض السلطة بأنها وعرف شلتوت تفوي

مطلقا في كيفية انجاز الأعمال التي تدخل تحت هذه السلطات بل يصبح المساعد في هذه الحالة الرئيس 

 2الذي يصدر الأوامر.المخول للتصرف فيما يتعلق بهذه الأعمال فهو الذي يتخذ القرارات وهو 

 ويض:ثانيا: أهمية التف

لعل التطور الذي صاحب الدولة الحديثة قد وضع عليها كثيرا من الالتزامات والمتطلبات بحيأث 

أصبح الرئيس الإداري يقوم بأعمال كثيرة داخل إدارته وأصبح مسأؤولا عأن جميأع مجريأات الأمأور 

عأن أعمأال قى حملا ثقيلا على الرؤسأاء بحيأث شأغلتهم التي تتم داخل الإدارة، وظهور هذه الأعباء أل

طوير التنظيمي والنشاطات المهمة الأخرى، كما أنها أدت إلى تأأخير مهمة كالتخطيط طويل المدى والت

في انجاز الأعمأال، الأمأر الأذي يحأدع ضأررا للتنظأيم والمتعأاملين معأه، وإزاء ذلأك ظهأرت فكأرة 

مستوى الأدنى بتفويض جزء من سلطاته إلى شخص أخر في التفويض السلطة وهي تعني قيام الرئيس 

ا الشخص مسؤولا أمام من فوض إليه السلطات عن نتأائج الأعمأال التأي في الهرم الإداري ويصبح هذ 

 3يقوم بها.

ويخفف التفويض عبء العمل الإداري عن الأرئيس صأاحب الاختصأا  الأصأيل، فيقأوم هأذا 

حأد مرؤوسأيه الرئيس بنقل جزء مأن اختصاصأه فأي مسأالة معينأة أو بعأض المسأائل الإداريأة إلأى ا

التابعين له بشرط أن يسمح القانون بإجراء ذلك التفويض، ومأن ثأم يكأون للمفأوض إليأه سألطة القيأام 

وض فيه وسلطة التقرير بشأأنه، ولكأن تحأت الرقابأة الرئاسأية للأرئيس الإداري المفأوض، بالعمل المف
 

 .11، ص 1999، القاهرة، دار المعارف للطباعة والنشر، 3(، "التنظيم والإدارة"، ط1999شلتوت، حسن معوض، ) -1
 .13المرجع نفسه، ص  -2
 .41، ص 2001لطباعة والنشر، ارف ل، القاهرة، دار المع4جلاوي محمد علاوي، مصطلحات إدارية مختارة، ط -3
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يأث يحأتفظ الأرئيس وعادة يكون التفويض في خصو  القرارات متوسطة الأهمية أو الأقل أهميأة بح

 1باتخاذ القرارات الهامة.

 وبذلك تتضمن عملية التفويض للسلطة ثلاع خطوات رئيسة:

 بات معينة.تكليف المرؤوس بواج -

 2إعطاء المرؤوس السلطة الكافية لأداء هذه الواجبات. -

 جعل المرؤوس مسؤولا أمام رئيسه عن هذا الأداء. -

 ثالثا: مزايا التفويض:

مارسة عملية تفويض السلطة للمستويات التنظيميأة الأدنأى، ا في المنظمة إلى متلجأ الإدارة العلي

 العملية، والتي يمكن ذكرها كالآتي: وذلك للمزايا التي يمكن أن تتحقق من هذه

السرعة في اتخاذ القرارات: إذا كان للسرعة أهمية في نشاط المنظمة وخاصأة فأي الحأالات  -

 ية متغيبين عن مقار عملهم.التي يكون فيها صاحب السلطة الأصل

 تحقيق الديمقراطية في الإدارة: حيث يشترك أكثر من شخص في اتخاذ القرارات. -

 المساعدين ليكونوا مديرين في المستقبل متكون صف ثاني من القيادات . تدريب عدد من -

ى تحقيق التقارب بين المستويات الإدارية العليا والمستويات الأخأرى: الأمأر الأذي يأؤدي إلأ  -

 التعاون والانسجام بينها.

 التركيز على القرارات الأساسية بواسطة المديرين وترك القرارات الفرعية للمساعدين. -

 3خفض التكاليف المالية للقرارات الإدارية في أداء الأعمال. -

التفويض يعمل على رفأع الأروح المعنويأة للمرؤوسأين وزيأادة الشأعور بالثقأة والمسأؤولية  -

 لديهم.

عددية في المستويات الإدارية والتي من شأنها أن تعيق الاتصالات وتدريب يمنع التالتفويض  -

 4وتنمية المدراء.

 

 

 
 .153، ص 2001عبد الوهاب محمد رفعت، ومحمد حسين عثمان، مبادئ القانون الإداري، دار المطبوعات الجامعية، الإسكندرية،  -1
 . 75، ص 1999صلاح، التنظيم والإدارة في قطاع الأعمال، الإسكندرية، مركز الإسكندرية للكتاب،  الشنواني -2
 . 59، ص 1999فوزي، الإدارة العامة والتنظيم الإداري، بيروت، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، حبيش  -3
 .251، ص 1997ن، جامعة القدس المفتوحة، العبيدي قيس محمد، التنظيم )المفهوم والنظريات والمبادئ(، الأرد -4



 ويض السلطة الفصل الثاني                                                                                                         ماهية تف

29 
 

 رابعا: أنواع التفويض:

يمكأأن تصأأنيف التفأأويض الإداري اسأأتنادا إلأأى أسأأاس موضأأوعي، يأخأأذ بعأأين الاعتبأأار محأأل 

 التفويض ذاته، وينقسم التفويض تبعا لذلك إلى:

 تفويض الاختصا . -أ

 تفويض التوقيع. -ب 

  ويترتب على هذا التقسيم عدة نتائج أهمها: أن تفويض الاختصا  يؤدي إلى نقأل الاختصأا

إلى المفوض إليه، بما يمنأع المفأوض مأن ممارسأة اختصاصأه أثنأاء سأريان التفأويض، أمأا تفأويض 

غأم التوقيع فألا يتضأمن نقألا للاختصأا ، ولا يمنأع الأرئيس المفأوض ممارسأة ذات الاختصأا  ر

 التفويض.

ومن ناحية ثانية فإن تفأويض الاختصأا  يوجأه إلأى الموظأف بصأفته لا شخصأه، هأذا بينمأا 

لتوقيع يراعي فيه الاعتبار الشخصي فأي المفأوض إليأه، فهأو ينطأوي علأى ثقأة خاصأة فأي تفويض ا

 المفوض إليه، ومن ثم فهو ينتهي إذا تغير المفوض أو المفوض إليه.

 منها: وهناك مبادئ أخرى للتفويض 

قيام الإدارة مسبقا بتقييم درجة كفاءة الفأرد الأذي سأتفوض لأه السألطات، ومأدى قدرتأه علأى  -

هأأذه السأألطات بشأأكل صأأحيح وبمأأا يضأأمن تحقيأأق الأهأأداف المرجأأوة مأأن عمليأأة  اسأأتخدام

 التفويض.

ضرورة أن يكون التفويض مكتوبا: والابتعاد على التفويض الشفهي للسلطات لأنه يحمأل فأي  -

 .1 لكثير من المشكلات طياتها ا

 خامسا: مستويات التفويض:

 توجد ثلاثة مستويات للتفويض وكالاتي:

المستوى الأول: تفويض علأى أسأاس مأا يجأب عملأه وكيفيأة أداء هأذا العمأل، وتأرك بعأض  -

الحرية للمفوض إليه فيما يتعلق بمعدل العمأل والرقابأة علأى الجأودة، ويناسأب هأذا المسأتوى 

 
 .255-254المرجع نفسه، ص  -1
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الأأوظيفي المأأنخفض نسأأبيا، ويقتصأأر التفأأويض الحقيقأأي هنأأا علأأى المأأوظفين ذوي النضأأج 

 لأداء، ومستويات الجودة المقبولة.القرارات المتعلقة بمعدلات ا

المستوى الثاني: التفويض على أسأاس مأا يجأب عملأه وتأرك الحريأة للمأرؤوس فأي اختيأار  -

توى يأوفر مزيأدا مأن أسلوب الأداء ومعدل الأداء ومدى الجودة التي يتم بها العمل، وهذا المسأ 

 الحرية والفر  للموظف، ويناسب ذوي النضج الوظيفي المرتفع نسبيا.

المستوى الثالث: التفويض على أساس ما ينبغي تحقيقه من أهداف، وترك الحرية للموظفين في  -

تحديد ما ينبغي عمله وأسلوب الأداء ومعدله، وكذلك مدى الجأودة التأي يأتم بهأا العمأل، وهأذا 

التفويض يصل بالمرؤوسين إلى تحمل مسؤولياتهم كاملة بدون تدخل من المفأوض، النوع من 

المستوى من التفويض الموظفين ذوي المستوى العالي من النضج الأوظيفي، حيأث  ويلائم هذا

 . 1يمنح الموظف جانبا من المسؤولية والحرية لصنع القرارات 

 سادسا: المعوقات التي تواجه التفويض وأسباب فشله:

 وقات التي ترجع إلى الرؤساء:معال

 ود المعقولة عند بعض الرؤساء.سيطرة روح الأنانية وزيادة الاعتداد بالنفس عن الحد  -

 حب السيطرة والاستئثار بالسلطة من جانب الرؤساء. -

 انعدام الثقة في المرؤوسين وعدم الاطمئنان إلى قيامهم بالعمل الموكل إليهم على خير وجه. -

 ل وتدريبهم على إصدار القرارات.مرؤوسين على العمالخوف من تمرس ال -

ض في السلطات الإدارية، وقلة معلومات الأرئيس التأي يجأب عدم الإلمام الكامل بطبيعة التفوي -

 أن يكون محيطا بها.

 عدم توفر الكفاءات بين المرؤوسين تمكنهم من استخدام السلطة. -

 وقياسها.عدم وجود وسائل رقابية دقيقة لضبط السلطة المفوضة  -

فيأأة عأأدم الرغبأأة فأأي تحمأأل الأخطأأار المحسأأوبة لتفأأويض السأألطة حتأأى مأأع وجأأود رقابأأة كا -

وتعليمات واضحة، لان هناك باستمرار احتمال حدوع أشياء غير متوقعأة، ذلأك أن التفأويض 

 دائما ينطوي على نسبة من الخطر.

 الآتيةا ما يرجع ذلك إلى العوامل كثيرا ما يفشل التفويض في تحقيق المزيد من الكفاءة الإدارية وغالب

 ذلك المعاون على قدر ملائم من الكفاءة الإدارية.أن يفوض الرئيس أحد معاونيه، دون أن يكون  -

 
 .145، ص 2006الدول العربية، القاهرة، مطبوعات جامعة الدول العربية،  عثمان خليل، التنظيم الإداري في -1
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أن يتوسع الرئيس المختص في عملية التفويض، بغير أن يتحرى الدقة في اختيار المهام التأي  -

 يحسن التفويض بشأنها.

ديأد الواجبأات للمأرؤوس واجب إتباعها في التفويض، من تحنقص الدراية الكافية بالأصول ال -

زمة لمباشرة هذه الواجبات وأخيرا جعلأه مسأؤولا أمأام رئيسأه عأن بدقة ثم منحه السلطة اللا

 . 1تلك الواجبات 

 سابعا: مقومات التفويض الفعال:

 يشترط لكي يكون تفويض السلطة فعالا ويؤتي ثماره، أن تتوافر فيه العوامل الآتية:

الدرايأة الفنيأة أن يكون الشخص الذي تفوض إليه السلطة قادرا علأى ممارسأتها، وتتأوفر فيأه  -

 بالعمل الذي يوكل إليه.

أن يكون المفوض إليه موضع ثقة الرئيس، لأنه يتحمل المسؤولية عن القأرارات التأي يتخأذها  -

 هذا المفوض إليه.

كأن التأكأد دومأا مأن حسأن اسأتخدام توفر نظام فعال للاتصالات والمتابعة والرقابة، بحيث يم -

 السلطة المفوضة.

المأرؤوس علأى اسأتعمال السألطة قبأل أن تفأوض إليأه نهائيأا، وذلأك بتنميأة ينبغي أن يأدرب  -

 القدرات القيادية عند المرؤوسين تدريجيا.

يجب أن يكون التفويض فأي حأدود تخصأص المفأوض إليأه ومتماشأيا مأع إمكاناتأه وخبراتأه  -

 ومعلوماته.

علأه مسأؤولا أمأام لمرؤوس وتفويضه السلطة اللازمة للقيام بهذه الواجبات وجاجبات اتحديد و -

 الرئيس عن تحقيق هذه الواجبات.

 يجب أن تساعد عملية التفويض على تحقيق أهداف المنظمة على أفضل وجه. -

توفير ظروف عمل خالية من الخوف ومن مصادر القلق وتثبأيط الهمأم، والعمأل علأى إشأاعة  -

 ثقة والموضوعية في التعامل.جو من ال

 ان بلوغ الأهداف بكفاءة وفاعلية.تشجيع الاعتقاد بأهمية التفويض لضم -

بمساعدة المفوَض إليه لضمان صحة اسأتخدامه للسألطة وعأدم  –مفوض السلطة  -قيام المدير  -

 .2 اتخاذه لقرارات لا تخدم تحقيق الأهداف المكلف ببلوغها

 
 .152، ص 1992الطماوي سليمان، مبادئ علم الإدارة العامة، القاهرة، دار الفكر العربي،  -1
د الإدارة العامة، ي جيري ل، الإشراف. مدخل علم السلوك التطبيقي لإدارة الناس، ترجمة وليد عبد اللطيف هوانة، الرياض، معهجرا -2

 .59-56، صص 1987
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 خاتمة الفصل:

وانتشأار  الجوانب وخاصة الجوانب الإدارية ومع تطبيقات  في العالم في كل مع التطور الحاصل

العولمة والخصخصة والتطور في عالم التقنيات والتكنولوجيأا بحيأث أصأبح العأالم قريأة صأغيرة مأع 

الشبكة العنكبوتية، أصبحت مسألة الإدارات في المنظمات تلاحق الركب العالمي، أصبحت اللامركزية 

ركزيأأة الإداريأأة  المسأأيطرة علأأى عأأالم الإدارات، علمأأا أن مسأأالة تركيأأز السأألطة مالمبأنواعهأأا هأأي 

وتشتيتها ماللامركزية الإدارية  في المنظمات تستحوذ على حيز كبير من اهتمأام وتفكيأر الإداريأين إذ 

تعتبر الشغل الشاغل للعديد من المأديرين فتركأز السألطة وتشأتيته توضأح الطريقأة التأي يسأير عليهأا 

منحونها للمرؤوسأين للمشأاركة فأي المديرين في تعاملهم مع المرؤوسين كما توضح درجة الثقة التي ي

العمل واتخاذ القرارات، فمن المعروف أن لعملية صأنع القأرار أهميأة خاصأة، خصوصأا إذا صأدرت 

فأي  القرارات في المنظمأة بصأورة مشأتركة وبالتعأاون الوثيأق بيأنهم، إن الاهتمأام باللامركزيأة اخأذ 

د حأاجتهم وتطلعأاتهم وتوقعأاتهم ونظأرا الازدياد نظرا لكثرة التفاعل بأين الأفأراد والمجموعأات وتعأد 

لزيأأادة حجأأم وتضأأخم الأجهأأزة والمنظمأأات بصأأورة مذهلأأة، وتأأرتبط سياسأأة كأأل مأأن المركزيأأة 

عكأس واللامركزية بعملية تفويض السلطة في التنظيم، فكلما زاد تفويض السلطة زادت اللامركزيأة وال

ات ومنهأأا المنظمأأات الإداريأأة صأحيح، وتفأأويض السأألطة أمأأر أساسأي فأأي الهيكأأل التنظيمأأي للمنظمأ 

 فالسلطة تتجمع كلها في مركز المدير العام للمنظمة.
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 تمهيد:

الرئيسية لنجاح المنظمات وتحقيقها لأهدافها، لذلك لابد مأن زيأادة يعتبر العنصر البشري الدعامة       

ه، وقد ساد الاعتقاد في حالات خاصة إن الفأرد مجبأر ائه وتحقيق أهداف، والعمل على إرض الاهتمام به

على العمل بغض النظر عن رضاه أو عدم رضاه عن وظيفته التي يشغلها، وقد ترتب على ذلك إهمأال 

وترتبط فاعلية أي منظمة بكفاءة ، ن العامليبح من الضروري تحسين رضا ولذلك أصالعنصر البشري 

الفعال في استخدام الموارد ه على العمل ورغبته فيه باعتبأاره العنأصر المؤثر والعنصر البشري وقدرت

أتخدام المأوارد الماديأة والب شأرية المادية ا لمتاحة، وتعتمأد الإدارة فأي تعظأيم النتأائج علأى ترشأيد اسأ

لدرجأة تزيأد مأن المتاحة، وقد يصعب ترشيد استخدام العنصر البشأري لتعأدد المتغيأرات المحأددة لأه 

، وهو الأمر الذي جعأل المأشكلة الرئيسية ا لتأي عنصرارة على ترشيد استخدام هذا الد صعوبة قدره الإ

أي تأنعكس علأى تواجه الإدارة في أي منظمة هي التعرف على المتغيرات المحأددة لهأذا العنأص ر والتأ

أسلوك هؤلاء الأفراد الذين ي أمثلون قأدره العمأل فأي المأأ أ، إن معطيأات ال نظمةأأأ و رضأا الأوظيفي هأ

شعور بالسعادة، فرضا الفرد عن وظيفته يؤدي فاعليته، فالفرد الراضي عن وظيفتأه أو مهنتأه يقبأل أأال

أما عأدم الرضأا عأن المهنأة فينأتج عأن  بها، مما يزيد من كفاءته، انشاط ويكون سعيد عليهأا في همه و

 . لإحباطسوء تكيأف، ويظهر الكثير من مظاهر الضجر والملل والاستياء وا
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 :   الرضا الوظيفي مفهوم أولا :

يكتسب الرضا الأوظيفي أهميأة خاصأة لأدى البأاحثين فأي العلأوم الإداريأة والدراسأات السألوكية       

 التنظيمية لما له من أثر هام على العمل ، فقد بذلت محاولات عديدة لتحديد هذا المفهوم ونذكر منها :

ها ادر المختلفة التي ترتبط فأي تصأوريحصل عليها الفرد من المص" هو تلك الاشباعات التي  -

بالوظيفة التي يشغلها ، وبالتالي بقأدر مأا يمثأل هأذا العمأل مصأدر إشأباعات أو منأافع كبيأرة 

 .  1 ومتعددة بقدر ما يزيد رضاه ومنه يحدع الارتباط بها "

أي  " : يعرفه أبو شيخة بأنه و - أشعر اتجاه إيجابي نحأو الوظيفأة التأ أث يأ أرد حيأ أا الفأ أوم بهأ يقأ

بالرضأا عأن مختلأأف العوامأأل البيئيأأة والاجتماعيأأة والاقتأأصادية والإداريأأة والفنيأأة  فيهأا

 .2" المتعلقأأة بالوظيفأأة

أع ويعأأرف عبأأد الغنأأي الرضأأا الأأوظيفي بأنأأه " تقبأأل الفأأرد العام  - أن جميأأ أه مأأ أأل لعملأأ

أعظروفأأه وشأ أه أروطه وان هأأذا الرضأأا يعكأأس شأأ أون بأأ أا يقومأأ أاه مأأ أاملين تجأأ ور العأأ

 .3"مأأن أعمأأال 

أل  ، عرفه عبد الباقي بأنه " درجة إشأباع حاجأات الفأرد  و - أن عوامأ أباع مأ ويتحقأق هأذا الإشأ

أشغلها  أي يأ أة التأ أذه متعأددة منهأا مأا يتعلأق ببيئأة العمأل وبعأضها يتعلأق بالوظيفأ أرد، وهأ الفأ

أا  أع مأ أباً مأ أه ومتناسأ أه ورغباتأ أاَ لطموحاتأ أه ومحققأ أن عملأ العوامأل تجعأل الفأرد راضأياً عأ

 .4"ه في الواقع أو يفوق توقعاته منه رد مأن عملأه وبأين مأا يحأصل علييريأده الفأ

وغيأر  "عبارة عن محصلة لعدد من الخبرات المحبوبأة : تعريف فليه وعبد المجيد بأنهوكذلك  -

أل و حأه بالعملالمحبوبة المرتبطة دارتأه ومأدى نجا أديره للعمأ أشله ، ومن تقأ أصي أو فأ الشخأ

 . 5"فأي تحقيأق الأهأداف الشخأصية في الحياة 

 : عدة تعريفات للرضا الوظيفي منها الصيرفي محمد  ويستعرض  -

أة  أن الرضأأأا الأأأوظيفي " حيأأأث يأأأرى :   Hoppockم تعريأأأف هوبأأأك - هأأأو مجموعأأأ

ية والبيئية التي تحمأل المأرء علأى القأول بصأدق بالظروف النفسية والماد الاهتمامأأأات مأأأن 

 .  أنني راض في وظيفتي

 
 . 162، ص 1992أحمد صقر عاشور ، إدارة القوى العاملة ، الأسس السلوكية أدوات البحث التطبيقي ، دار النهضة العربية ، بيروت ،  -1
الدراسات والبحوث، أكاديمية نايف ، مركــز  الرضــا الــوظيفي لرجــل الأمــن فــي أجهــزة الأمــن العربيــة، نــادر   أبــو شــيخة -2

 . 13، ص  1998،  العربية
 . 332، ص  2001،  مصر ،  الإسكندرية ،  المكتب الجامعي الحديث ،  ، علم النفس الصناعيمحمد  عبد الرني -3
 . 231، ص 2003،   ، مصر ، الإسكندرية ، دار الجامعـة الجديدة السلوك التنظيمي مدخل تطبيقي معاصر،  صلاح الدين د الباقيعب -4
 . 259، ص  2005،  ، عمان ، دار المسيرة السلوك التنظيمي فـي إدارة المؤسـسات التعليمـة ،  محمـد ، عبد المجيد فليه فاروق -5
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أن الرضأأا الأأوظيفي هأأو المأأدى الأأذي تأأوفر  " حيأأث يأأرى   Vroomم تعريأأف فأأروم -

 . 1"  ترادف التكافؤ أي أن عبارة الرضامعأأه الوظيفأأة لشاغلها نتائج ذات قيم إيجابية 

أسه ويأري الباحأث مأن خألال العأرض الأسابق أن الرضأا عأن العمأل يأرتبط بمأشاعر الفأرد وأح اسيأ

أي تجأاه أرد راضأ أون الفأ أد يكأ أرد . فقأ أات الفأ أل لحاجأ أن  االعمل والتي يعبر عنها بمدى إشأباع العمأ عأ

أرد أخأرى ولأذا فأإن الرضأا عأن العمأل يعك جوانأب معينأة وغيأر راض عأن جوانأب  أعور الفأ أس شأ

 .  اتجأاه مأا يقأوم بأه مأن عمل

  : العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي ثانيا :

 يلي :هناك مجموعة من العوامل تؤثر في الرضا الوظيفي للفرد منها ما 

  :  ( العوامل الشخصية)  ترجع إلى الفرد أولا: العوامل التي 

أن  : الخصائص البيوغرافية 1.  أساطة مأ أا ببأ وتشمل المتغيرات التي يمكأن تعريفهأا والحصأول عليهأ

 :  سأجلات الأفراد مثل العمر و النوع والحالة الاجتماعية ومدة الخدمة نوضحها فيما يلي

أا أ العمر: دلت الأبحاع عن وجود علاقة ارتباطيه إيجابية بين السن ودرجأة الرضأا الأوظيفي، ف.  كلمأ

أا زاد عمأر الفأرد كلمأ أك ربمأ أي ذلأ أسبب فأ أبعض أن الأ أرى الأ ا زادت درجأة رضأاه عأن العمأل، ويأ

أالات  يكأون فأي أن طموحات الموظف في بداية عمره تكون مرتفعة، وبالتالي لا يقابلها في أغلأب الحأ

أدم للوظيفة و يتسبب ذلك في عدم الرضا ا الفعليالحاجأات التأي يسبقها الواقع  أع تقأ لوظيفي ، ولكأن مأ

ويترتب علأى ذلأك  الفعليعمأر يأصبح الفأرد أكثر واقعية وتنخفض درجة طموحاته ويرضى بالواقع ال

 . 2 زيادة الرضا الأوظيفي

أس  ب. الجنس: أي نفأ أو فأ أساء هأ أستوى أداء النأ أان مأ أا إذا كأ أدل فيمأ أرة للجأ أضايا المثيأ مأن أكثأر القأ

أين مأستوى أداء الرجأال، حيأث  أة بأ أات الفرديأ أن الاختلافأ أل مأ أاك القليأ أى أن هنأ تأشير الدراسأات إلأ

فأات أساسأية حيث توصلت الافتراضات بعدم وجأود اختلاالنأساء والرجأال والمؤثرة على أداء العمل، 

أوفي إنتاجية العمأل بأين الرجأال والنأساء وبأنفس الأسألوب فإنأه لا ت أى أن النأ أشير إلأ ع وجأد دلائأل تأ

أين للاؤثر علأى الرضأا عأن العمل، ومن بين القضايا التأي يظهأر أنهأا تأؤدي يأ أسين ختلافأات بأ الجنأ

أن نبأشكل خأا  حينمأا يكأو أي سأأ أضيلات  لأأدى العامأأل أطفأأال فأأ أو تفأأ أة، هأأ أدخول للمدرسأأ الأأ

 
 . 133 -132-131، ص 2008السلوك الإداري و العلاقات المناسبة ، دار الوفاء الدنيا للطباعة والنشر ، الاسكندارية ،  محمد الصيرفي ،  -1
 . 174عبد الباقي صلاح الدين ، مرجع السابق ، ص  -2
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مرنة وذلأك للقيأام  جأأداول العمأأل، حيأأث أن الأمهأأات العاملات يفضلن العمل الجزئي وجداول عمل

 .بواجباتهن العائلية 

أة  : الحالـة الاجتماعيـة.  ج أة الاجتماعيأ بأالرغم مأن قلأة الدراسأات والاسأتنتاجات حأول تأأثير الحالأ

أن علأى الر أا عأأ ضأأا الأأوظيفي، فقأأد أكأأدت بعأأضها بأأأن المأأوظفين المتأأزوجين هأأم أكثأأر رضأأ

أز أة بأأ أدد العمأأل مقارنأأ أا زاد عأأ أاء فكلمأأ أدد الأبنأأ أى عأأ أافة إلأأ أزوجين، بالإضأأ أر المتأأ ملائهم غيأأ

أالي أسؤوليات الأسأرية ممأا يزيأد مأن أهمالأبنأأاء كلمأأا زادت لأأديهم الم يأة العمأل بالنأسبة لهأم وبالتأ

أن الدراسأات لأم تأتم زيأادة الرضأا الأوظيفي لأديهم، وهنأاك عامأل آخأر يأرتبط بهأذا الموضأوع هأو 

أين والأ أل أن المطلقأأ أزواج فهأأ أة والأأ أب العزوبيأأ أى جانأأ أرى إلأ أالات الأخأ أل فيمأا يتعلأق بالحأ رامأأ

 تلأأف درجأأة رضأأاهم الوظيفي ؟ يختلأأف أداؤهأأم للعمأأل و تخ

وتشأير الأدلائل أن  تعرف مدة الخدمة بأنها " الفترة الزمنية للبقاء في عمل معأين "، : مدة الخدمة . د 

أة مأأدة الخدمأأة للموظأأف تعتبأأر العامأأل الأ أل مقارنأأ أن العمأأ أا عأأ أع الرضأأ أي توقأأ أاً فأأ أر ثباتأأ كثأأ

  . 1 بأأالعمر

أة وير          أنوات الخدمأ أدد سأ أر و عأ أين العمأ ى الباحث من خلال ما سبق أن هناك علاقة طرديأة بأ

زاد عمر الفر د كلما زادت درجأة رضأاه عأن و ت سنوات الخدمة يفي، أي كلما زاد وبأين الرضا الوظ

 . العمل

أى العمأ  : القدرة 2.  أه علأ أق بقدرتأ أا يتعلأ أدم لكل فرد نقاط قوة ونقاط ضأعف فيمأ أي عأ أذا يعنأ أل، وهأ

أل"  أي العمأ تأساوي الأفراد فأي قأدراتهم، ويقأصد بالقأدرة هأي " طاقأة الفأرد لإنجأاز مهأام مختلفأة فأ

 : مل القأدرة نوعان من القدرات وهيوتأش

أد :  القدرات الذهنيـةأ.  أرتبط بالقأ أدرات تأ أي قأ أاوت  رةوهأ أة، وتتفأ أام الذهنيأ أف المهأ أى أداء مختلأ علأ

أي  أا التأ أستويات الإدارة العليأأ أسبة لمأ أة بالنأ أائف خاصأأ أاختلاف الوظأ أدرات بأ أذه القأأ الحاجأة إلأى هأ

أذكاء تتطلأب اتخأأاذ قرارات تستند على تح أدرات مالأ أذه القأ  –ليل المعلومات والتفكير بعنايأة، ومأن هأ

الأسرعة الإدراكيأة  –القأدرة علأى الاسأتنتاج والقأدرة علأى الاسأتقراء  –لتعبيرية القأدرات اللفظيأة وا

   . الذاكرة – قابليأة الحأساب  –

ي يأة المختلفأة ومأن أهأم تلأك القأدرات فأتشير إلى القأدرة علأى أداء المهأام البدن:  ب. القدرات البدنية

القدرة على بذل قوة عضلية في المهام المختلفة، وما يأأرتبط مجال الأداء في العمل ما يرتبط بالقوة أي 

 
  .45، ص طبعة الأولى، عمان، الأردنســلوك الفــرد والجماعــة، دار الـشروق للنـشر والتوزيع، ال –العطيـة ماجـدة ، ســلوك المنظمــة  -1
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ألأأمنأأة وهأأي القأأدرة علأأى الانهبالمرو أة مثأأ أام البدنيأأ أوازن، م:  اك فأأي المهأأ أل، التأأ أوة التحمأأ قأأ

أي ا رئيأسي اني  وتلعأب هأذه القأدرات دورالتنأسيق البأد  أذها فأ أب أخأ أذا يجأ فأي كثيأر مأن الوظأائف لأ

 .  1 اعتبار الأفراد والمنظمات 

أي  : الشخــصية 3 .  أصائص التأأ أة الخأأ أا "مجموعأأ أى أنهأأ أسانية علأأ أصية الإنأأ أم الشخأأ يمكأأن فهأأ

أدد ه بكافأة الأفأراد المتعأاملين معأيتميأأز بهأأا الأشخص وهأي التأي تحأدد علاقأة الفأرد  " ، وهأي تحأ

انت درجة رضأاه اسأتجابته فأي المواقف التي تواجهه، فكلما كانت استجابته لهذه المواقف عالية كلما ك

 . 2 الوظيفي كبيرة

ألوك وتعتبأأر الشخأأصية مأأن المتغيأأرات الذاتيأأة المتعلقأأة بأأالفرد ذاتأأه والتأأي تأأؤثر فأ       أي سأأ

أ أر ضأ أوي الفأأرد وتأصرفاته، ويأرى العلمأاء الأسلوكيين بأأن فهأم الشخأصية الآدميأة أمأ روري وحيأ

أدى لتفأسير سألوك الفأأرد وال أوافر لأأ أد أن يتأأ أا لابأأ مأأساعدة علأأى التنبأأؤ بهأأذا الأأسلوك، ومأأن هنأأ

ين يعملأأأأون معأأأأه ليأأأأتمكن مأأأأن تأأأأوجيههم المأأأأدير تفهمأأأأا واضأأأأح ا لشخأأأأصيات الأفأأأأراد الأأأأذ 

 . 3 وتحفيأأزهم وتأأشجيعهم والاسأأتفادة مأأنهم بكفاءة وفاعلية في تحقيق أهداف المنظمة

أي  اتلعأب القأيم دور : القـيم 4.  أراد فأ أف الأفأ أده، ويختلأ أساسأياً فأي توجيأه الأسلوك الإنأساني وتحديأ

أد  العديأد مأن المتغيأرات القأيم التي يؤمنأون بهأا وفأق  أبعض يعتقأ أال، والأ أيم المأ أد بقأ ، فأالبعض يعتقأ

أؤثر  بقأيم المكانأة الاجتماعية، والبعض الآخر يعتقد بخدمة المجتمع والآخرين، وهأذا بطبيعأة الحأال يأ

 . حأد كبيأر على رضا الفرد عن العمل إلأى

أرد نيمكأأأن تحديأأأد مفهأأأوم الاتجاه : الاتجاهــــات 5.  أشاعر الفأأأ أا مأأأ أياء أأأات بأنهأأأ أو الأشأأأ حأأأ

أة  أة نتيجأ والحأأأوادع والأشأخا ، ويمكأن أن تكأون تلأك المأشاعر ذات أبعأاد سألبية أو أبعأاد إيجابيأ

أي أات دورا أساسأ أب الاتجاهأ أسابقة، وتلعأ أه الأ أة وخبراتأ أرد المتراكمأ أسلوك  اخبأرات الفأ أاء الأ أي بنأ فأ

أد التنظيمأي للفأرد والتأأثير عليه مأن أبعأاده وصأوره ا أو أحأ أل هأ أن العمأ أا عأ أل الرضأ أة، ولعأ لمختلفأ

 . 4 صأور اتجاهأات الفأرد نحأو عملأه في المنظمة التي يعمل فيها

 
 . 109، ص  2004، مصر،  ، الإسكندرية ، دار الجامعة الجديدة سلطان محمد ، السلوك التنظيمي -1

 
 . 80عبد الباقي صلاح الدين ، مرجع السابق ، ص  -2

 
  ، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان الأعمال ، ســلوك الأفــراد والجماعــات فــي منظمــات حــريم حــسين ، الــسلوك التنظيمــي -3

 . 49، ص  2004،  الأردن

 
 . 85 – 80،  2002،  ، عمان الأردن ، الطبعـة الأولـى ، دار صـفاء للنـشر والتوزيـع خـضير ، الــسلوك التنظيمــي حمـود -4
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أتمرار لا تزال الدافعية محور اهتمام المديرين في المنظمات المختلفة والتي يسأع : الدافعية 6.  ون باسأ

أروف  أو معأ أا هأ أل، فكمأ لتحقيق إنتاجية أعلى وتحسين مستوى الأداء وتقليص معدل التغيب عأن العمأ

أ أدف أو بأن الدافعية عبارة عن قوة داخلية تثير حماسأة الفأرد وتأشكل سألوكه باتجأاه معأين لتحقيأ ق هأ

نقطأة الانطألاق فأي الأشعور بأنقص أو  لإشباع حاجة معينة فسيولوجية أو نفسية، فهكذا الدافعيأة تمثأل

حاجة معينة، وهذا يسبب حالة من التوتر والقلق وعدم الارتياح لدى الفرد مما يحثه علأى الإقأدام علأى 

مأا وقأف عأائق  وإذاالأت حالأة التأوتر، ز، فإذا ما نجح فأي ذلأك  سلوك معين لتخفيف حالة التوتر هذه

ولأذلك  رد بالإحبأاط وخيبأة الأمأل وبالتأالي لا يتحقأق الرضأا الأوظيفي، أمأام تحقيأق ذلأك يأصاب الفأ

 . 1 تعتبأر الدافعيأة مأن أكثأر العوامأل الفرديأة تأأثيرا علأى مأستوى الرضأا الأوظيفي للفأرد 

ي خلال ما سبق أنه من الأصعب الأتحكم فأي العوامأل الشخأصية لاسأتخدامها فأويتبن للباحث من       

أرد  أوظيفي للفأأ أا الأأ أة الرضأأ أرد وإ ، تحأأسين درجأأ أار الفأأ أد اختيأأ أدة عنأأ أون ذات فائأأ أد تكأأ أا قأ نمأأ

أف  أالي تختلأأ أشخص وبالتأأ أاختلاف الأأ أف بأأ أصية تختلأأ أا للوظيفأأة فالعوامأأل الشخأأ أة الرضأأ درجأأ

 . الأأوظيفي تبعأأاً لاختلاف العوامل الشخصية لكل فرد 

 : ( تنظيمية )مؤسساتية : عوامل ثانيا 

أة  أل المرتبطأ أذلك العوامأ أة، كأ أل المنظمأ أل داخأ أروف العمأ وتأشمل مجموعأة العوامأل المرتبطأة بظأ

تقأدير الآخأرين وفيمأا يلأي هأذه  بالمنأاخ التنظيمي داخل التنظيم، درجة الأمن والاسأتقرار الأوظيفي و

 : العوامل

 :  عوامل مرتبطة بظروف العمل.  1 

أد تؤثر ظرو  أل ولقأ ف العمل المادية على درجة تقبل الفرد لبيئة العمل وبالتالي علأى رضأاه عأن العمأ

أة،  أة، والرطوبأ أرارة، والتهويأ أاءة، والحأ أضوضاء، شغلت متغيأرات ظأروف العمأل مثأل: الإضأ والأ

أل اليوالنظافأة، ووضع الفرد أثنأاء تأديتأه للعمأل، وأمأراض المهن أه للعمأ أصلة بأدائأ أن أة المتأ أد مأ عديأ

 . 2 البأاحثين والعلمأاء لما لها من تأثير على الرضا الوظيفي للعاملين

 

 

 
 . 110حريم حسين ، مرجع السابق ، ص  -1

 
 . 264، مرجع السابق ، ص  محمـد عبد المجيد ،  فليه فاروق -2
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 ومن أهم هذه الظروف ما يلي :

أدتها  : الإضـاءة . أ أي شأ أن الإضأاءة المناسأبة لبيئأة العمأل هأي تلأك الإضأاءة التأي تكأون مناسأبة فأ

أها لنأوع العمأل وقأوة إبأصار العامأل نفأسه، وهأي ال أن انعكاسأ أل مأ أشكل يقلأ أصادرها بأ تأي تأوزع مأ

أة الأبشكل يجعلها متجانأسة علأى جميأع أجأزاء أ، وب يون العاملينأع جهاد وإع السطوعلأى  أل، أأيئأ عمأ

أد  أار، ولقأأ أي للنهأأ أضوء الطبيعأأ أون الأأ والإضأاءة أيأأضا هأأي تلأأك التأأي يكأأون لونهأأا مقاربأأا للأأ

أال بينأأت الدراسأأا أبيل المثأأ أى سأأ أين، فعلأأ ت أن الإنتأأاج يأأزداد مأأع شأأدة الإضأأاءة إلأأى حأأد معأأ

  %  30مة عما هي عليه ترفع الإنتاجية في بعأض الأعمأال إلأى فقأأد أوضأأح أن زيأأادة شأأدة الإضاء

 لكن زيادة شدتها عأن هأذا الحد قد يقابلها عكس ذلك . 

أسب يختلأأ ب. درجــة الحــرارة: أك بحأأ أرودة وذلأأ أرارة والبأأ أم للحأأ أة تحملهأأ ف الأفأأراد فأأي درجأأ

البيئأأات التأأي يعيشون فيها، و تعتبر الحالة الحرارية لبيئة العمل من العوامل الهامأة التأي تأؤثر علأى 

أيس ف اريأةأو ذهنيأا، وتأشمل الحالأة الحر الإنتأاج سأواء تطلب هذا الإنتاج جهدا عأضليا أة لأ أط درجأ قأ

أبة  أر مناسأ الحأرارة وحأدها، بأل تأشمل مأستوى الرطوبأة والتهويأة، فأإذا كانأت الحالأة الحراريأة غيأ

أاءتهم  فإنهأا تأسبب للعأاملين شأأعورا بالأأضيق وعأأدم الرضأأا عأأن عملهأأم وبالتأأالي تقلأأل مأأن كفأأ

 .  فأأي العمأأل

 : التي تناولت ساعات العمل على ثلاع نواحي هي لدراسات لقد ركزت ا ج ساعات العمل:

 . ساعات العمل • 

 .    فترات الراحة • 

 .1مرونة اختيار ساعات العمل   •

 : العوامل التي ترجع إلى جماعة العمل  2 . 

  :  نمط الإشراف – أ 

أفإسيه ومشاعرهم، ؤوحيث أنه بالدرجة التي يكون المدير حساساً لحاجات مر      أه يكأ أم نأ سب ولاءهأ

وهو أن تأثير المدير على رضا الأفراد هنا ، ،  ويجب أن نورد تحفظا صغيرا  ورضاهم عن عملهم له

سأيه. ؤوعن عملهم يتوقف على درجة سيطرته علأى الحأوافز ووسأائل الإشأباع التأي يعتمأد عليهأا مر

 
 . 228-220، 8198 ، ، بيروت  ، دار النهضة العربية علم النفس الصناعي والتنظيمي "  "  ، فرج طه -1
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أبسأين رؤوويتوقأف أيأضاً علأى الخأصائص الشخأصية للم أي أنفأسهم، فوسأائل الإشأ أوافز التأ اع والحأ

أدير ؤوتحأت سأيطرته تزيأد مأن تأأثير سألوك المأدير إزاء مر أل، فالمأ أن العمأ أاهم عأ سأيه علأى رضأ

أعة لمر أات واسأ ألطات وحريأ أوض سأ أون ؤالأذي يفأ أل ويتمتعأ أي العمأ أتقلال فأ أضلون الاسأ أين يفأ وسأ

أدرات عاليأأأة تأأأشبع احتياجأأأاتهم ويحقأأأق المأأأدير الأأأذي يفأأأوض تلأأأك  رضأأأاهم عأأأن العمأأأل أمأأأا بقأ

 ااً وتأوترة بقدرات منخفضة فهو يخلأق ارتباكأ المحدود  وليةؤون المأسالحريأات الواسأعة لأفأراد يفأضل

  .1وسأيه ويثيأر بأذلك اسأتياءهم تجأاه العمألؤلأدى مر

 : ويتضمن رضا العاملين عن أسلوب الإشراف ما يلي

 . ة في المرؤوس بدلاً من التركيز على نقاط الضعفتركيز الرئيس على نقاط القوة الموجود  • 

 . إظهار روح الصداقة في العمل • 

  .      ندة الرئيس لمرؤوسيه عند طلب المعونةمسا • 

 . عن السلطة الرسمية الاعتماد على السلطة الشخصية بعيدا • 

 . 2العدالة في معاملة المرؤوسين  • 

 :ب جماعة العمل 

أصدر تأؤثر جماعأة العم   أل علأى رضأا الفأرد بالقأدر الأذي تمثأل هأذه الجماعأة مأصدر منفعأة أو مأ

أت  أا إذا كانأ أنهم، أمأ أه وبيأ أافع بينأ أادل للمنأ أق تبأ أل يحقأ تأوتر لأه فتفاعأل الفأرد مأع زملائأه فأي العمأ

أع لعأدم رضأا الفأرد العامأل عأن عملأه وكأان تف العمل مصدراجماعأة  أق اعأل الفأر د مأ أه يخلأ زملائأ

أتيائه ببا اعتبأر ذلأك جماعأة العمأل مأس يعوق إشأباعه لحاجاتأه أو وصأوله لأهدافأهلديه أو تأوتر  لاسأ

أة  مأن عملأه، هأذا أوة الحاجأ بالإضأافة إلأى أن أثأر جماعأة العمأل علأى الرضأا يتوقأف علأى مأدى قأ

ثر قوى في التفاعل مأع جماعأة العمأل وبالتأالي علأى ة هذه الحاجة له أإلأى الانتمأاء لأدى الفرد، فزياد 

 . 3 درجة الرضا

 

 
 . 263، مرجع السابق ، ص  محمـد ، عبد المجيد فليه فاروق -1

 
العاملين في القطـاع الصحي في مدينة الرياض، معهد الإدارة العامة للبحوث، إبـراهيم ، الرضا الوظيفي لدى  ، طالب الحيدرعبد المحسن -2

 . 41، ص  2005،  الرياض، السعودية

 
 . 263، مرجع السابق ، ص  محمـد جيد، عبد الم فليه فاروق -3

 



 ماهية الرضا الوظيفي                                                           الفصل الثالث                                               

43 
 

  : ويتضمن الرضا عن جماعة العمل ما يلي

 .  الانسجام الشخصي بين أعضاء المجموعة •

 .   تقارب درجة الثقافة والناحية العلمية والفكرية للمجموعة • 

 .  وجود انتماءات مهنية واحدة • 

 .1والأخلاقيات الخاصة بالمجموعة تقارب القيم والعادات   •

 :  درجة الأمـن والاسـتقرار الـوظيفي . ج

أق      أه القلأأ أري وتجنبأأ أتقرار الفكأأ أه الاسأأ أستقرة تمنحأ أة ومأ أة دائمأ وتعنأي وجأود الفأرد فأي وظيفأ

   . 2لولاءعلأأى مأأصيره الأأوظيفي ممأأا يأأؤدي إلأأى تحأأسين الأداء وضأأمان ا

أ ة أخأأأأرى فأأأأإن المدرسأأأأين يريأأأأدون الأمأأأأن الاقتأأأأصادي والاجتمأأأأاعي والمأأأأستوى ومأأأأن جهأأأ

الحيأأاتي المرضأأي والحيأأاة المرضأأية ولأأيس معناهأأا التأأرف، ولكأأن أن يعيأأشوا فأأي مأأستوى لا 

حاجأأات الأساسأأية سأأرهم اليأأضطرهم إلأأى التأأضييق علأأى أنفأأسهم وأن يأأستطيعوا أن يأأوفروا لأ

أتطاعتهم أن  أي اسأ أون فأ أإلى وأن يكأ أق المأ أن القلأ أرروا مأ أساء والمأأوى وأن يتحأ مأأن الطعأأام والكأأ

أيه  أف وراء مدرسأ أدير أن يقأ أى المأ أي علأ أين، وينبغأ أين والحأ أين الحأ يأستمتعوا بأشيء مأن التأرف بأ

أن رهم بأالأمويأساندهم ويناصأرهم ويأشد مأن أزرهأم وأن يأشع أررهم مأ أي تحأ أساندة التأ أك المأ ن، تلأ

أسمح  أي تأ الخأوف مأن أن تتعأرض وظيفأتهم ومركأزهم للخطأر نتيجأة لأخطأاء ارتكبوهأا لا تلأك التأ

  . 3 لهأم بأأن يأستمروا فأي اتخأاذ قأرارات اسأتبدادية ثأم يهرعأون إلى المدير يطلبون تأييده

ــرين:   - د  ــدير اـخـــ أأد الم تقـــ أأديرهم يريأأ أأم، وتقأأ أأي عملهأأ أأأهميتهم فأأ أأشعروا بأأ أأون أن يأأ درسأأ

والاعتأأراف بجهودهم مأن قبأل قأادتهم وزملائهأم فأي العمأل والمجتمأع الأذي يعيأشون فيأه، و ينبغأي 

علأى المأدير إشعار مدرسيه أنه يثق بهم ويحترم العمل الذي يقومون به، ولا حاجة إلى الخوف مأن أن 

أةَ ذلك قأد يفأ أي الحقيقأ سدهم فقليأل مأن المدرسأين هأم الأذين يتلقأون ثنأاء أكثأر ممأا ينبغأي، بأل إنأه فأ

أادتهم  أى إجأ أدة علأ ليأوم مأشهود وفرصأة نأادرة بالنأسبة لمعظأم المدرسأين إذا تلقأوا الثنأاء لمأرة واحأ

 
 . 41، مرجع السابق ، ص إبـراهيم  ، طالب الحيدرعبد المحسن -1

 
  ، دار الفكر للنشر والتوزيع، عمان الـسلوك التنظيمـي مفـاهيم وأسـس سـلوك الفـرد والجماعـة في التنظيم ، االمرربـي كامـل محمـد  -2

 . 304، ص  1995،  الأردن

 
،  ، عمان الأردن ، دار الفكـر للطباعة والنشر والتوزيع طارق ، تطبيقات ومفـاهيم فـي الإشـراف التربـوي، الطبعـة الأولـى البدري -3

 . 105- 103، ص 2001
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أاء  مأن أسأالالتأدريس فأي الجماعأة، ويعتبأر الثنأاء أسألوباً مهمأاً  يب الإثأارة خاصأة عنأدما يكأون الثنأ

أدير ا صأأادرصأادقا  أى المأأ أين، وعلأأ مأأن القلأأب غيأأر مكأأره ويوجأأه لمأأن يأأستحقه مأأن المدرسأأ

أ ي يمكأأأن لهأأأم عأأأن طريقهأأأا أن يأأأأوحي إلأأأأى المدرسأأأين إيحأأأاء غيأأأر مباشأأأر بأوجأأأه النأأأشاط التأأ

ئهم بالعمل، ومن مظاهر الاعتأراف بجهأود المعلمأين أن يطلأب وتقدير زملا اعتأرافل علأى الحأصو

أن  أدوبين مأ أة ومنأ مدير المدرسة من أحد المعلمأين أن يمثأل المدرسأة فأي عمأل مشأترك بأين المدرسأ

أل  أين قبأ أين المدرسأة ومدرسأة أخأرى، ومأن المظأاهر أيضأاً استشأارة المعلمأ المجتمأع المحلأي أو بأ

أق الإقأدام عل أالمعلمين أى أي عمأل يتعلأ بالمدرسأة ويحقأق ذلأك أمأرين الأول تحقيأق الرضأا والثقأة بأ

 . 1والثأاني المقترحأات التأي يقأدمها المعلمين لتحسين العمل 

 : النظريات المفسرة للرضا الوظيفيثالثا : 

 : اليكثيرة هي النظريات التي حاولت تفسير الرضا عن العمل وعوامله ومسبباته منها الت

تأسمى بنظريأة العأاملين وهأى تأرتبط أصألا بتطبيأق نظريأة ماسألو للحاجأات  : بـرجنظريـة هرز 1 

أة  ين" هرزبرج " أن هنأاك مجمأوعت رأيفي مواقع العمل حيث  أر بمثابأ أداهما تعتبأ أل إحأ مأن العوامأ

أة أو ال أة بالوظيفأ أل دوافأع تأؤدي إلأى رضأا العأاملين عأن أعمأالهم وأطلأق عليهأا عوامأل مرتبطأ عمأ

أساس  أسنفأسه، وقأد حأصرها فأي إحأ أل المأ أاز ، وتحمأ أرد بالانجأ أة ؤالفأ أر  الترقيأ أوفر فأ ولية، وتأ

أن للوظأائف الأعلأى والمأشاركة فأي اتخ أرى مأ أة الأخأ أا المجموعأ أل، أمأ أاذ القأرارات المتعلقأة بالعمأ

أعمأالهم، وأطلأق عليهأا عوامأل العوامأل فيعتبرهأا بمثابأة دوافأع تأؤدي إلأى عأدم رضأا العمأال عأن 

أة أو الإدارة  أو  محيطة بالوظيفة أو العمل وقد حصرها في تلك الظروف التأي تحأيط بالعمأل كالرئاسأ

أالإشر أااف أو نمط القيادة، وطبيعة العلاقأات بأين الفأ أين رؤسأ أه وبأ أه، وبينأ أروف ءرد وزملائأ ه، وظأ

  . 2 البيئة المحيطة بالعمل

لرضا تحدع الرضأا الأوظيفي علأى أسأاس أن عمليأة الرضأا أو عدم ا فأسر فأروم : نظرية فـروم 2. 

أة  ماكانجريها الفرد بين نتيجة للمقارنة التي ي أين المنفعأ أه وبأ أذي يتبعأ أسلوك الأ يتوقعأه مأن عوائأد الأ

أى المف فإن ثم الشخأصية التأي يحققهأا بالفعأل، ومأن أالفرد إلأ أدة هأذه المقارنأة تأؤدي بأ أين عأ ألة بأ اضأ

أع المن أابق مأ أث تتطأ فعأة التأي يجنيهأا بأدائل مختلفأة لاختيأار نأشاط معأين يحقأق العائأد المتوقأع بحيأ

أة عدالأة العائأد فأي بالفعل، وهذه ال أرض نظريأ أا، وتفتأ أوي معأ أادي والمعنأ أانبين المأ منفعأة تضأم الجأ

 
 . 113، مرجع السابق ، ص طارق  البدري -1

 
 ، قتــــه بــــبعض المتريــرات الديموغرافيــة لــدى المعلمــين الرضــــا الــــوظيفي وعلا، الــــشيخ خليــــل جــــواد ، شــــرير  عزيــــزة  -2

 . 2007 ،  16 ( 1) 683 – 711 ،  الإنسانية ات، سلــسلة الدراســ مجلـــة الجامعـــة الإســـلامية غـــزة
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أد أثنأاء قيامأه بعمأل ما، ويتوقأف رضأاه تفسيرها للرضا الوظيفي أن الفرد يحاول الحصول على العائ

 . 1 أد أنأه يأستحقه على مدى اتفاق العائد الذي يحصل عليه مأن عملأه مأع مأا يعتق

أو  تأضمنت النظريأة نموذج :ولـولر -نظرية بـورتر 3. أم نحأ آخأر يأؤثر علأى رضأا الأفأراد ودوافعهأ

فالنظريأة أوضأحت بأأن هنأاك فرقأاً بأين مأا  . هاي يأستلمالعمأل وهأو إدراك الفأرد لعدالأة العوائأد التأ

أارات،  أل، المهأ أدخلات للعمأ أون مأ أي تكأ أل التأ أن العوامأ ألا. ومأ أائن فعأ أو كأ أا هأ يجأب أن يكأون ومأ

أى توقعأات الفأرد حأول العوائأد  أؤثر علأ الخبأرات، الجهأود، مأستوى التعلأيم، الأداء، فهأذه العوامأل تأ

 .  2رد أن العوائد ستزداد ها يتوقع الفالمتحققة فزيادت

ـاز 4.  ـدافع لجنجــ ـة الــ أساهمة مكليلانأ إ:  نظريــة مكليلانــد فــي الحاجــات وهــي نظريــ أي ن مأ أد فأ

أي اعمليأة فهأم التحفيأز الإنأس أية التأأ أات الأساسأأ أن الحاجأأ أواع مأأ ني تأتلخص فأي تحديأده لثلاثأة أنأأ

 .  3 الحاجة للانجاز و الحاجأأة للانتماء ، ، وهأأي: الحاجأأة إلأأى الأأسلطةز تأأؤثر علأأى التحفيأأ

أدافع و الأداء و صأاحب هأذه النظريأة العأالم أدويأن لأوك : نظريـة الهـدف 5.  أأن الأ أح بأ أذي أوضأ الأ

يتوفر اضحة ومقبولة ووالأهداف عنأدما تكأون هأذه نأدما يحأدد الأفأراد أهأدافهم ويكونأان مأرتفعين ع

  . لها تغذية عكسية تبين مع معدلات و مستويات الأداء للأفراد 

 : لذلك وجب على الإدارة التي ترغب في زيادة دوافع الأفراد نحو العمل و رفع أدائهم أن توفر ما يلي

 . تحديد الأهداف و المهام التي يتوقع منهم أداؤها بشكل واضح  -  أ

 . صر التي تتضمنها الأهداف مقبولة من قبل الأفراد م و العناأن تكون المها  - ب 

 . 4فتح قنوات للتغذية العكسية لبيان مستوى أداء الأفراد   -ج 

ـساواة 6 .  أساواة ): نظريـة العدالــة)المــ تركأز هأذه النظريأة علأى مأدى شأعور الفأرد بالعدالأة و المأ

أا لمقارنأة مأع معافأي معاملأة المنظمأة لأه  أا وملتهأ أرين بهأ أراد الآخأ أي نفأس مجموعأة لأفأ أة فأ خاصأ

 .         5العمل 

 
 . 686. 5، مرجع السابق ، الــــشيخ خليــــل جــــواد ، شــــرير   -1

 
 ، 2003،  ، دار صفاء للنشر و التوزيع ، الأردن موارد البشريةإدارة ال، علي. ربابعة -2

 
 . 24، ص  2004،  ، دار مجــدلاوي للنشر و التوزيع، الأردن تــأثيرات العولمــة عليهــاإدارة المــوارد البــشرية و ،  الموســوي ســنان -3

 
 . 55، مرجع السابق ، ص  علي ربابعة -4

 
 . 23رجع السابق ، ص ، م الموســوي ســنان -5
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أه،        أة بأأ أل المحيطأأ أق العوامأأ أوظيفي وفأأ أا الأأ أسرت الرضأأ ويأأرى الباحأأث أن كأأل نظريأأة فأأ

أون ظأ  ن عأاملاالمادي كأا فالعامأأل أذلك تكأ أوظيفي، وكأ أا الأ أا أساسأياً فأي تفسأير الرضأ أروف الرضأ

أذلك تكون ظروف الرضأا عأن العمأل وطبيعتأه والمنفعأة منأه أساسأاً فأي تفأسير رضأا الأوظيفي، وك

 .الوظيفيالموظأف عأن وظيفتأه كما الدافع للانجاز من أهم العوامل التي تفسر الرضا 

 :  طرق قياس الرضا الوظيفيرابعا : 

أ كأأألاي يهأأأم إن قيأأأاس الرضأأأا الأأأوظيف     ديرين، فكثيأأأرا مأأأن القأأأرارات مأأأن علمأأأاء الأأأنفس والمأأ

الإداريأة تفحص وتدرس وفق تأثيرها على الرضا الوظيفي. وعليه فقد كان تطوير قياس الرضأا هأدفاً 

أم  أوظيفي لأنهأ أا الأ أاس الرضأ أون بقيأ أم يهتمأ أديرون فهأ أا المأ أسلوكية، أمأ أوم الأ أوع العلأ جوهرياً لبحأ

أة لكفأأاءة التنظيميأأة، وهنأأايعتبرونأه مؤشأرا ل أسوحات دوريأأ ك بعأأض المؤسأأسات التأأي تقأأوم بمأأ

أا،  أة وتطويرهأ أا الإداريأ أاء قراراتهأ لقيأأاس الأأروح المعنويأأة وتستعمل نتائج هذه المأسوحات فأي بنأ

ملاحظأأأأة، الرضأأأأا الأأأأوظيفي بطريقأأأأة غيأأأأر مباشأأأأرة هأأأأي ال وأكثأأأر الطأأأرق اسأأأتعمالاً لقيأأأاس

 ، فأأإنطريقتأأي المقابلأأة والملاحظأأة تسأأتنزفان وقتأأاً كبيأأرا و لأنأأأأة الاستقأأأأصاء، والمقابلأأأأة، وقائم

أأالرغم مأأأأن أن بعأأأأض  أأا الأأأأوظيفي، وبأأ أأتعمالاً لقيأأأاس الرضأأ الاسأأتبيانات هأأي أكثأأر الطأأأرق اسأ

أث الاسأأتبيانات لا يعتمأأد عليهأأا، إلا أن الأأبعض الآخأأر قأأد طور أن هأا واهأتم بتأأصميمها بحيأ يمكأأ

 .  1 الاعتمأاد عليهأا كمقيأأاس ملائأم للرضأأا الأوظيفي

 : وهناك العديد من الطرق لقياس الرضا الوظيفي، وفيما يلي عرضاً لأهمها وأكثرها شيوعاً        

أئلة طريقة الاستقصاءات:  1.  أذه الأسأ أئلة، وهأ أن الأسأ ويعتمد على تقصي آراء الأفأراد بمجموعأة مأ

ألاء تحتأوي علأى عوا أه، وزمأ أل وظروفأ أاعات العمأ أواه، سأ أه ومحتأ أل ونوعأ مأل مثأل: طبيعأة العمأ

أتبيان  أصاء أو الاسأ أر الاستقأ أضم عناصأ أث تأ أات الإدارة، حيأ أراف، واتجاهأ أر، والإشأ العمل، والأجأ

أع بطريقة تخدم أهد  أتلاءم مأ أت تأ أس الوقأ أي نفأ أارجيين، وفأ أين أو خأ أانوا داخليأ اف الباحثين سأواء كأ

 . ت الأفراد المنوي استطلاع آرائهم عن الرضا الوظيفيمستويا

أر  طريقـة المقـابلات: 2.  أا أو غيأ أاً لهأ أمية، ومخططأ وقأد تكأون هأذه المقأابلات رسأمية أو غيأر رسأ

فعاليأة فأي معرفأة الرضأا الأوظيفي للعأاملين خاصأة إذا كأان حجأم مخطط، وهي من أكثأر المقأاييس 

  .المؤسسة صغيرا

 
 
 . 23، مرجع السابق ، ص  الموســوي ســنان -1
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أة  طريقة تحليل البيانات الثانوية: 3.  أة المتاحأ أات الثانويأ أل البيانأ أى تحليأ أة علأ أذه الطريقأ وتعتمأد هأ

 : انأات والتي يمكن مأن خلالهأا اسأتنتاج درجأة الرضأا الأوظيفي فأي المؤسسأة، ومأن أمثلأة هأذه البي

أام أوادع، معأأأدلات الغيأأأاب، وحجأأأم شأأأكاوي العأأأاملين، ومعأأأدل دوران العأأأ أدد الحأأأ لين، وعأأأ

 . والاستقالات 

أى  طريقــة الملاحظــة: 4.  أاملين علأأ ألوك العأأ أة سأأ أة ملاحظأأ أذه الطريقأأ ألال هأأ أن خأأ أن مأأ ويمكأأ

 . 1 قيأأاس درجأأة الرضأأا الأأوظيفيأا علاقأأة بأرض الواقأأع، وجمأأع المعلومأأات التأأي لهأ

نه مهما اختلفت الطريقة التي يقاس بها الرضأا الأوظيفي إلا أنهأا و يري الباحث من خلال ما سبق أ    

اختلأأف عمأأق القيأأاس والنتأأائج التأأي   إنو ، تعبأأر عأأن الحالأأة الوظيفيأأة التأأي يعيأأشها الموظأأف

أأرى أأة وأخأ أأن الحصأأول عليهأأا بأأين طريقأ أأا ،  يمكأأ أأصاء بأداتهأ أأة الاستقأ أأتخدام طريقأ أأث إن اسأ حيأ

أضل الاسأتبا أورة أفأ أي صأ نه، يمكأن مأن الوصأول إلأى أكبأر عأدد مأن المأوظفين، وبالتأالي قأد يعطأ

أر  وأدق لواقأع الرضأا الأوظيفي ومأستواه، أي كمأا هأو معمأول بأه فأي الدراسأة الحاليأة كأذلك الأمأ فأ

ظيفي للعاملين خاصة إذا هأي مأن أكثر المقاييس فعالية في معرفة الرضا الواسأتخدام طريقأة المقابلأة ف

  . كان حجم المؤسسة صغيرا 

 مظاهر الرضا الوظيفيخامسا : 

أب  الإنتاجيـة المرتفعـة:1. أن جانأ أة مأ أة مرتفعأ العلاقأات الإنأسانية الجيأدة والفعالأة تعنأي دائم إنتاجيأ

أأاملين بالا أأساس العأأ أأادة إحأأ أأع لزيأأ أأة ترجأأ أأة الإنتاجيأأ أأذه الكفايأأ أأاملين وهأأ أأسة العأأ أأاء للمؤسأأ نتمأأ

أل ا إلأى إحأساس العأاملين بقيمأة مأا يقومأون بأضمأصلحتها، وترجأع أيأوحرصأأهم علأأى  أن عمأ ه مأ

وشأعور العأاملين بأأن إدارة المؤسسة تعمل دائم على حل مشكلاتهم ومأشكلات العمأل لزيأاد ة الإنتأاج 

 . 2وتحقيأق جودتأه

أه يقصد بالغياب عد  قلة الغياب:.  2 م حضور العامل للعمأل فأي الوقأت الأذي يتوقأع منأه الحأضور فيأ

الأروح  انخفأاض إن ازدياد نسبة الغياب تعد من مظاهر  ، ولعمل والمشاركة في الإنتاج طبقاً لبرنامج ا

فإذا كان العامل يحصل على درجة مأن الرضأا أثنأاء وجأوده فأي عملأه ، المعنوية و الرضأا الأوظيفي 

أل أكثر من الرض أأن العامأ أأ بأ أستطيع أن نتنبأ أل فنأ ا الذي يمكنه مأن الحصول عليه إذا تغيب عأن العمأ

 
،  2008،  ، السودان جامعة الخرطوم ،رسـالة دكتوراه ،  المـوظفين الإداريـين بجامعـة الخرطـومالرضا الوظيفي لدى ،  عثمان اللهعبد -1

        . 44ص 

 
 . 263ص ، مرجع السابق ،  محمـد ، عبد المجيد فليه فاروق -2
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أة  أسسأوف يحأضر إلأى العمأل والعك أود علاقأ أراض وجأ أستطيع افتأ أل نأ أذا التحليأ أن هأ أحيح ومأ صأ

 . رضأا عأن العمأل وبأين معدلات الغياب سألبية بأين درجأة ال

أر، دور نقـص معـدل دوران العمـل :3 .  أى آخأ أصص إلأ أل متخأ أن عمأ ان العمأل هأو انتقأال الفأرد مأ

أيض  أي تخفأ أضاً فأ أد أيأ أة، ويفيأ أات متباينأ ويفيأد هأذا الأسألوب فأي تأدريب العأاملين علأى عأدة واجبأ

أان  أذلك كأ أشديد، و لأ أالتكرار الأ أصف بأ معأدل الملأل والرتابة والأروتين، النأاجم عأن أداء واجبأات تتأ

عأاملون علأى خطأأوط التجميأأع لأجأأزاء معينأأة إلأأى أجأأزاء أخأأر ى أسأأبوعياً أو شأأهرياً، ل الينتقأ

أو تنتقأأل موظفأأات الاسأأتقبال اً وبصفة دورية . العأاملات فأي المؤسسأات الكبيأرة أسأبوعي ويمكأن 

أال فأي الافتراض أنه كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لديه على البقأاء  أل احتمأ هأذا العمأل وقأ

أن  أا عأأ أين الرضأ ألبية بأ تركأه للعمأل بطريقأة اختياريأة، وقأد أظهأرت الدراسأات أن هنأاك علاقأة سأ

أل  العمأأل ومعأأدل دوران العمأأل بمعنأأى أنأأه كلمأأا ارتفأأع الرضأأا عأأن العمأأل يميأأل دوران العمأأ

 . 1إلأأى الانخفاض 

أابعين،  ئعات:الـشا اختفـاء. 4  أى التأ أادة إلأ أن القأ أفل مأ أى أسأ أى إلأ عنأدما تنأشط الاتأصالات مأن أعلأ

فر المعلومأأأات الرسأأأمية لأأأدى العأأأاملين وتقأأأل لأأأى مأأأن التأأأابعين للقائأأأد، تتأأأوومأأأن أسأأأفل إلأأأى أع

ت فأي جأو لشأائعا، ومأن المعلأوم الأثأر السأي  ل الأشائعات والقيأل والقال، ويتفرغ العاملون لأعمأالهم

العمأل ومأا تحدثأه هأذه الأشائعات مأأن بلبلأة واضأأطراب وتأوتر وقلأأق فأي أ رجأأاء المؤسأسة ومأأا 

  .  2تلحقأه مأأن ضأرر بالعلاقأأات لإنسانية والرضا عن العمل داخل المؤسسة

أد ر أو عأتعبر الشكوى والتظلمات عأن حالأة التأذم قلة الشكوى من جانب العاملين:. 5  دم الرضأا عنأ

أة لا  أة أو وهميأ أة حقيقيأ أن حالأ أر عأ أا، ويعبأ الفرد نحو المنظمة وقد يكون هذا التظلم فأردي أو جماعيأ

أوء الإدارة  أة سأ أشكاوي نتيجأ أون الأ أون  وإنمأاتقأوم على أساس، وليس مأن الأضروري أن تكأ أد تكأ قأ

أيدة أن الحالأأة يجأب علأأى الإدارة  أي هأذهنتيجأة لمأا قأد يأسود الجماعأأة مأن تأأوتر داخلأي وفأ الرشأ

أن تهأتم  االتوتر حتى يتحقق الانسجام بأين الأفأراد، كمأا يجأب علأى الإدارة أيضأ ا تعأأالج أسأباب هأأذ 

أى  –بدراسة الشكاوى حتأى ولأو كانأت فرديأة  أؤدي إلأ أد يأ أا قأ دراسأة علميأة موضأوعية لأن تجاهلهأ

    .  3جة يصبح من الصعب مواجهتهاووصأولها إلأى درتفأاقم الحالأة 

 
 . 263، مرجع السابق ، ص سلطان محمد  -1

 
 . 120مرجع السابق ، ص  ،  فليه وعبد المجيد -2

 
 . 135، ص  2001،  الإدارة التعليمية أصولها وتطبيقاتها، عالم الكتب، القاهرة، مصر ، محمد  مرسي -3
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إشأباع  لا شك أنه في ظل علاقات إنسانية فعالأة يسأتطيع العأاملون انخفاض نسبة منازعات العمل:.6 

أا  احاجاتهم الفسيولوجية وحاجأاتهم النفسأية والاجتماعيأة ممأا يسأبب لهأؤلاء العأاملين قأدر  مأن الرضأ

أوالاسأتقرار فتقأل المنازعأا أل سأ أين ت داخأل العمأ أنهم وبأ أبعض أو بيأ أضهم الأ أاملين بعأ أين العأ واء بأ

  . 1 رؤسأائهم في المؤسسة 

وأن كثرة النزاع والشقاق والخلاف بين الأفراد دليل على سوء الإدارة وفشلها ودليل على هبوط الروح 

أة المعنوية بين الأفراد بدرجة تهدد المؤسسة ولأذلك يجأب مواجهأة هأذه  أزم ومحاولأ أل حأ المواقأف بكأ

 . 2 التوصل إلى الحلول التي تحقق الوئام والمحبة والتعاون بين الأفراد 

أم، . 7  أن عملهأ انخفاض درجة مقاومة التغيير: في ظل العلاقات الإنأسانية الجيأدة ورضأا العأاملين عأ

أامل أسبة للتغييأ عأادة مأا يهأم القأادة فأي المؤسأسة التعأرف علأى اعتراضأات العأ أاوفهم بالنأ أر ين ومخأ

أن  عدادهموإ ومحاولة طمأنة العاملين ، سيحدع  الأذي   أه، ومأ وتهيئأتهم لاسأتقبال التغييأر والتعامأل معأ

أشأة  أاد المنأأ أل إذا سأأ أه تقأأ هنأا نجأد أن مقاومأأة العأأاملين للتغييأأر بكافأأة صأأوره وأشأأكاله وأنواعأأ

 .  3نسانية الجيدة والفعالة أأات الإجأأو مأأن العلاق

 

 

 

 

 

 

 

 
 . 120، مرجع السابق ، ص  فليه وعبد المجيد -1

 
 
 . 135سابق ، ص ، مرجع ال مرسي محمد -2
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أق        أي اتفأ أوظيفي والتأ ويرى الباحث بعد هأذا العأرض أن أهأم العوامأل التأي تأؤثر فأي الرضأا الأ

  : أغلأب الباحثين عليها تتمثل في المجالات التالية

المجأأأأال الأول: الحأأأأوافز والمكافأأأأآت ويتمثأأأأل فأأأأي كفايأأأأة الراتأأأأب والرضأأأأا عأأأأن العأأأألاوات 

  . المقدمأأة والترقيات والحوافز المقدمة الأأسنوية

أسين  أل تحأ أن أجأ أة مأ أات خاصأ أدير اجتماعأ أد المأ أي عقأ أل فأ المجال الثاني: ظأروف العمأل. والمتمثأ

  . ة أعباء العمل المدرسيروكفاية الوسائل التعليمية وكثأي ظأروف العمل وحرية الر

أا المجال الثالث: التقدير واحترام الذات وعلاقات العم ل. والمتمثل في شعور المعلم بأنه يحصل على مأ

أة  أدير الطلبأ أه وتقأ أف وزملائأ أين الموظأ أسائدة بأ يأستحق مأن تقأدير مأن قبأل الآخأرين والعلاقأات الأ

 .ر لجهود المعلم وأوليأاء الأمو

أزءا المجال الرابع: الانتماء للمهنة والمتمثل في شأعور المعلأم بأأن المدرسأة التأي يعمأل بهأ أل جأ ا تمثأ

مأن حياته بحيث يقدم مصلحة المدرسة ويحافظ على ممتلكأات المدرسأة ويواظأب علأى أوقأات الأدوام 

 بانتظام

أاه  المجأال الخأامس: الأمأن والاسأتقرار الأوظيفي.  والمتمثأل فأي مناسأبة قأانون نهايأة الخدمأة ورضأ

 ية المرتبطة بكفاءة المعلمعأن المكافأة التي يحصل عليها في نهاية الخدمة والترق

أر   .  المجال الأسادس: النمأو المهنأي والارتقأاء الأوظيفي . والمتمثأل فأي شأعور المعلأم بأضعف فأ

 .دراسته العليا  كمالإ و الحالية، التقأدم  في الوظيفة
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 خاتمة الفصل :  

قبولهم واستحسأانهم للعمأل الأذي  يشير مفهوم الرضا الوظيفي غلى وجهة نظر الأفراد العاملين نحو   

 يزاولونه ، فقبول الأفراد لعملهم يولد مشاعر الرضا عنه .

فيؤثر الرضا عن العمل بدرجة كبيرة على كثيأر مأن الظأواهر فأي المؤسسأة ، ومأن هأذه الظأواهر    

معأأدلات دوران العمأأل ، ومعأأدلات الغيأأاب ، ومعأأدلات الحأأوادع أثنأأاء العمأأل ، والرضأأا عأأن العمأأل 

عدلات الأداء ، ولذلك فإن الكثير من المؤسسات غالبا ما تجأري مسأوحات ودراسأات دوريأة حأول وم

ا الأفراد العاملين عن أعمالهم لكأي تكأون أكثأر معرفأة إدراكأا لحقيقأة ومشأاعر الأفأراد ولتجنأب رض

أن  د االكثير من المشاكل الناجمة عن عدم الرضا ، ولقد أكدت الكثير من الدراسات حأول الرضأا الأفأر

منها ما يتلق بواقع  العوامل البيئية التي تشكل في مجموعها الرضا العام للأفراد العاملين ، هذه العوامل

العمل والمؤسسة مكالأجر ، جماعة العمل ، نمط الإشراف ، ظروف العمل ، طبيعة العمل   ومنهأا مأا 

 وقيم الفرد   .   –ظروفه شخصية الفرد و –العاملين أنفسهم م كاحترام الذات  د يتعلق بالأفرا



 

 
 

 

 

 الفصل الرابع 



 

 
 

 الجانب الميداني للدراسة :  الرابع  الفصل

 

 تمهيد 

 عرض النتائج الدراسة الميدانيةأولا: 

 فرضية الأولىالتحليل بيانات عرض وثانيا: 

 الاستنتاج الجزئي للفرضية الأولى ثالثا: 

 الثانيةفرضية التحليل بيانات عرض و رابعا: 

 ستنتاج الجزئي للفرضية الثانيةالا خامسا : 

 الثالثةفرضية التحليل بيانات عرض و: سادسا

 الاستنتاج الجزئي للفرضية الثالثة سابعا : 

 ثامنا : الاستنتاج العام  

خاتمة الفصل
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 تمهيد :

جمعت بواسأطة الاسأتمارة معتمأدين نهدف من خلال هذا الفصل إلى مناقشة البيانات الميدانية التي     

أعلأى عأرض الجأداول ال في ذلأك بسيطة والمركبأة والقيأام بالعمليأات الإحصأائية مأن نسأب مئويأة أأأ

 إلى نتائج الدراسة التي تم التوصل إليها . ةكرارات ، بالإضافأأوت

 عرض نتائج الدراسة الميدانية:   أولا :

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الجنس : 1جدول رقم       

 النسبة  التكرار الجنس 

 %81 17 ذكر

 %19 4 انثى 

 %100 21 المجموع 

 
ذكور والباقي إناع   %81تبين الشواهد الكمية من خلال الجدول أن توزيع عينة البحث 

حسب الجنس ، فنجد العنصر الأنثوي أقل، وهذا الأمر راجع إلى طبيعة   %19والمتمثلة بنسبة 

خاصة المهن التي تمتاز بالطابع  المجتمع المحلي، الذي تتنافى قيمه مع خروج الإناع إلى العمل، و

الإداري واقتصار نظرة أفراد المجتمع المحلي بقبول وبشكل جزئي لخروج المرأة للعمل ومزاولة 

يم في المراحل الابتدائية، دون المراحل الأخرى وان وجدت فهي بشكل محتشم، كما  بعض المهن كالتعل

المحلي يحث على تشجيع الزواج المبكر أن هنالك عرف اجتماعي يتوارثه غالبية أفراد المجتمع 

للإناع مما يدفع غالبية الإناع إلى الانقطاع عن الدراسة، فهذا الإكراه الاجتماعي الذي تفرضه هاته  

يم التي يحملها الأفراد وإلى النظرة السلبية لعمل الإناع يمكن أن يكون مؤشرا دالا في تفسير قلة الق

 وانخفاض نسبة الإناع بالمؤسسة.
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 يوضح توزيع المبحوثين حسب السن : 2جدول رقم       

 النسبة  التكرار السن

 %0 0 25أقل من 

25-35 7 33,3% 

36-45 10 47,6% 

 %19 4 وأكثر  45

 %100 21 المجموع 

 

  30والتي تتجاوز أعمارهم  %47.6من خلال الشواهد الكمية الواردة نلاحظ أن نسبة الشباب 

         %33.3سنة والتي تقدر نسبتهم بأ  35-25لنسبة كذلك مع ذوي الفئة العمرية سنة، وتتقارب هاته ا

سنة في  45عامل، وتحتل الفئة العمرية الأكثر من  17وإجمالي تعداد أفراد هاتين الفئتين يقدر بأ 

ية عمال في حين نلاحظ انعدام الفئة العمر 4يعادل أي ما  %19المرتبة الثالثة والتي كانت نسبتها 

سنة، ومن خلال ما سبق يمكن التنويه إلى أن ارتفاع نسبة الفئات الشبابية يمكن أن يكون   25الأقل من 

عاملا رئيسيا في تحقيق فعالية المنظمة، كون أن هاته الفئة تمتاز بالحيوية والعطاء في العمل، وكذا 

والتي تحتاج إلى من يبعث فيها   في الجو الذي تسوده العلاقات الإنسانية الجيدةفان الفئة تقدر العمل 

توسط مأأأ "نحن نريد العمل باجر ، وهذا على حد قول احدهم روح المسؤولية والتشجيع المعنوي

وثابت، وفي أي منصب كان ونريد أن نقدم كل ما لدينا من قوة وإرادة في العمل"، ويمكن تفسير  

 فئة العمرية تحبذ الخروج إلى التقاعد.سنة حيث أن هاته ال 45لفئة العمرية الأكثر من انخفاض في ا

  

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الحالة العائلية . : 3جدول رقم    

 

 

 

 

 

 النسبة  التكرار الحالة العائلية 

 %19 4 أعزب 

 %81 17 متزوج 

 %0 0 مطلق

 %0 0 أرمل

 %100 21 المجموع 
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العالية لتوزيع أفراد العينة حسب   ، بأن النسبة الجدول السابق المتعلق بالحالة العائليةيظهر 

ويرتكز معظم هؤلاء في الفئة العمرية من   %81الحالة العائلية، هم الأفراد المتزوجين تقدر نسبتهم بأ 

العائلي أمر  سنة، وعادة خلال هاته المرحلة من العمر يكون الأفراد متزوجين، ويعد الاستقرار 30

الاستقرار المهني للعامل، وكذا فان روح المسؤولية ضروري ومهم، لما له من أهمية وفائدة في 

العائلية الملقاة على عاتق الأفراد المتزوجين هي دافع ومحرك للعامل نحو بذل الجهد لتامين حاجيات 

عمد إلى اختيار الأفراد أفراد الأسرة، وهذا ما تلقى له المؤسسات الخاصة أهمية بالغة، فهي ت

الشريحة تشعر بالمسؤولية اتجاه العمل، في حين نلاحظ نسبة العزاب المتزوجين لإدراكها بان هاته 

عمال، ويرجع هذا الأمر إلى   4تحتل المرتبة الثانية في توزيع العينة والتي قدرت بأ  %19المقدرة بأ 

الثبات في العمل، من اجل تامين احتياجاتها  نسبة الشباب الموجودة بالمؤسسة والتي تسعى هي كذلك 

 المختلفة. 

وبالنسبة إلى المطلقين والأرامل وهاتين الفئتين نسبتهم منعدمة وهذا مؤشر جيد للاستقرار النفسي       

 عي للعمال وقلت المشاكل العائلية والاجتما 

   يوضح توزيع المبحوثين حسب المستوى التعليمي : 4جدول رقم                

 النسبة  التكرار المستوى 

 %14,3 3 متوسط 

 %33,3 7 ثانوي 

 %52,4 11 جامعي 

 %100 21 المجموع 

 

المستوى التعليمي لأفراد العينة في هذه المؤسسة، حيث تبين الشواهد الكمية   4يبين الجدول رقم 

سياسة دمج عامل وهذا راجع إلى  11وبتعداد %52,4في الجدول أن نسبة المستوى الجامعي بنسبة 

والمستوى   %33,3ة ، ويليها المستوى الثانوي بنسبة حاملي الشهادات الجامعية التي انتهجتها الدول

ونجدهم بكثرة في فئة الكهول والذين التحقوا بالمؤسسة منذ مباشرة أعمالها   %14,3المتوسط بنسبة 

اهم من المتوسط والابتدائي ولم  تقريبا، وذلك في فترة الثمانينات كثير من شرائح المجتمع يتراوح مستو

الأمر الهام تقدر ما كان الأهم هو تشغيل العمال العاطلين عن العمل في يكن البحث عن الشهادات ب

إطار الخدمة الاجتماعية للمؤسسات التي كانت تسير وفق النظام الاشتراكي، بحيث أن المؤسسات  

ؤسسة من العمال، وترتكز هاته الشريحة تسعى إلى توظيف اكبر قدر من العمال يفوق استطاعة الم

 يين. لدى العمال الإدار
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 يوضح توزيع المبحوثين حسب الوظيفة : 5 جدول رقم            

 النسبة  التكرار الوظيفة 

 %85,7 18 إداري

 %5,9 2 تقني 

 %4,8 1 مهني 

 %100 21 المجموع 

        

من خلال الجدول الشواهد المبينة في الجدول حول توزيع الوظائف الرئيسة الخاصة بالإداريين     

قوم هاته الشريحة بالتسيير وتنظيم العمل داخل المؤسسة ، كما تقدر نسبة العمال  وت %85,7بنسبة 

ورية في سير والتي تسند إليها بعض المهام الضر %4,8وتقدر نسبة العمال المهنيين  %5,9التقنيين بأ 

 عمل المؤسسة كعمال الحراسة.

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الخبرة المهنية : 6 جدول رقم

 النسبة  لتكرارا الخبرة

 %9,5 2 5إلى  1من 

 %47,6 10 11إلى  6من 

 %19 4 17إلى  12من 

 %9,5 2 23إلى  18من 

 %14,3 3 وفوق  24من 

 %100 21 المجموع 

 

الذي يوضح سنوات   6سبق يفيد التحليل الإحصائي للبيانات المتعلقة بالجدول رقم وفضلا عما        

مبحوثين  4سنوات، مقابل  6لهم بالمؤسسة أكثر من  %47.6نسبة مبحوثين ب 10الخبرة المهنية أن 

لما لديهم  %14,3مبحوثين بنسبة  3سنة خدمة بالمؤسسة، على غرار  17إلى  12لهم من  %19بنسبة 

سنة وما فوق خدمة بالمؤسسة والذين هم على مشارف الخروج والإحالة إلى التقاعد ،  24أكثر من 

سنوات فهم لهم نفس العدد وبنسبة   5إلى  1و من لهم من  23-18هم من وبالنسبة للمبحوثين الذين ل

 . %9,5متساوية تقدر بأ 
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 بيانات الفرضية الأولى :وتحليل  ثانيا : عرض 

 *تفويض المهام يزيد من ثقة العامل داخل المؤسسة :       

 يوضح طريقة منح الصلاحيات وأثر ذلك على الشعور بالارتياح . :  7جدول رقم 

 
 الشعور بالارتياح 

 
 عملية منح الصلاحيات 

 داخل المؤسسة 
 

 
 نعم 
 

 
 لا 

 
 المجموع 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 %100 12 %25 3 %75 9 فهية ـش

 %100 9 %11,1 1 %88,9 8 تابية ــك

 %100 21 %19 4 % 81 17 المجموع 

   

ما يقابله %81بالشعور بالارتياح بنسبة    الأغلبية الساحة صرحونلاحظ من خلال هذا الجدول أن ا       

يرو عملية مأنح  %75بالارتياح نجد منهم  ، من مجمل من شعرو %19بعدم الشعور بالارتياح بنسبة 

 يرو عملية منح الصلاحيات تكون بطريقة كتابية . % 88,9الصلاحيات تكون بطريقة شفهية و

بطريقأأة شأأفهية وكتابيأأة تخلأأق شأأعورا بالارتيأأاح بأأين المأأوظفين إن عمليأأة مأأنح الصأألاحيات        

يستطيع القيام بكل الأعمأال لوحأده وإتقانهأا ،  ومسؤولهم الذي مهما بلغت قدراته وطاقاته وإمكانياته لا

وخصوصا إذا تعلق هذا العمل في المؤسسات الكبيرة ، لأنه من خلال تفأويض المهأام للعمأال بطريقأة 

ستطيع المسؤول أن يكشف المواهب المتعددة ، وكذلك يفتح الفرصة أمام الراغبين في شفهية و كتابية  ي

الثقة في النفس لدى العمأال ممأا يأنعكس إيجابأا علأى العلاقأات بأين المسؤولية في المستقبل ويزيد من 

 المسؤول و العاملين .

ة هأو مأا ينشأر حالأة مأن وعليه نستنتج أن تأثير طريقة منح الصلاحيات للعمال بطريقة شفهية وكتابيأ 

 الارتياح  داخل العمل .
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 وعلاقتها بالقدرة على اتخاذ القرارات . يوضح الرغبة في تولي المهام الإضافية    :  8جدول رقم 

 

 
 القدرة على اتخاذ                     

 القرارات                             
 الرغبة  
    في تولي المهام 

 

 
 نعم 
 

 
 لا 

 
 وع المجم

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 %100 14 %42,9 6 %57,1 8 نعم 

 %100 7 14,3% 1 85,7% 6 لا 

 %100 21 %33,3 7 %66,7 14 المجموع 

 

لى اتخاذ القرارات ل الملتزمين بالعمل لهم القدرة عالعما أنيتضح من خلال الجدول المبين           

بان لهم القدرة   اعكس ذلك من مجمل من صرحو اممن صرحو % 33,3قابلها نسبة ت % 66,7بنسبة 

  57,1مهام إضافية  تليهما نسبة  س لديهم الرغبة في توليولي % 85,7على اتخاذ القرارات نجد منهم 

 لديهم الرغبة في تولي المهام إضافية . %

اتخاذ القرارات وأما البعض منهم لا  يتضح من ما سبق أن أغلبية المبحوثين لهم القدرة على        

هم على ف لعدم القدرة البدنية والذهنية عن مواصلة العمل بشكل المطلوب  إضافيةيرغب في تولي مهام 

، أما فئة الشباب فهم من المستوى الجامعي لهم الرغبة في تولي   مشارف الخروج والإحالة إلى التقاعد 

ا ناتج من الثقة في النفس التي لديهم ، فالثقة تعتبر من متطلبات  المهام والقدرة على اتخاذ القرار ، وهذ 

النجاح والإبداع في العمل ، فالثقة بالنفس تجعل الفرد يشعر بقيمة نفسه بين الآخرين وتولد لديه قوة 

 خلية تجعله يمارس عمله دون خوف أو قلق .دا

كبير على الثقة في النفس لما لها من وهكذا نستنتج أن الرغبة في تولي المهام الإضافية تعتمد بشكل 

 دور في القدرة على اتخاذ القرار .
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يوضح تأثير منح المسؤول المباشر حرية التصرف على زيادة الروح المعنوية داخل   :  9جدول رقم 

 عمل . ال

 

 
 زيادة روح                              

  المعنوية                                   

 المسؤول المباشر   منح 
 حرية التصرف 

 
 نعم 
 

 
 لا 

 
 المجموع 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 %100 3 %0 0 %100 3 خروج في مهمة رسمية 

 %100 7 %0 0 %100 7 المسؤول أثناء تواجد 

 %100 11 %0 0 %100 11 عطلة سنوية 

 %0 0 %0 0 %0 0 عطلة مرضية 

 %100 21 %0 0 100% 21 المجموع 

 

بان منح المسؤول المباشر  االساحقة والكبيرة ممن صرحو الأغلبية أنيتضح من خلال الجدول           

عكس  يرى،بينما لا احد من المبحثين %100على زيادة الروح المعنوية بنسبة  حرية التصرف تؤثر

  % 100المعنوية نجد منهم بان تأثير ثقة المسؤول على زيادة روح  اذلك ،ومن مجمل ممن صرحو

خروج المسؤول  في مهمة رسمية وكذلك نجد منهم بنسبة   أثناءحرية التصرف تمنح لهم  أنيرو 

خلال تواجد المسؤول في عطلة سنوية،  %100نجد منهم بنسبة  وأيضاتواجد المسؤول ، أثناء 100%

 في حالة عطلة مرضية فلا توجد حرية التصرف .  أما

الروح المعنوية  ح مما سبق تأثير منح المسؤول المباشر حرية التصرف على زيادةيتض             

داخل العمل ، فمنح المسؤول حرية التصرف في مختلف الظروف تعتبر من أهم العناصر رضا  

العاملين داخل الأأتنظيم ، وهذا لا يعني حرية التصرف المطلقة ، في أهم مرتكزات تأأأأأأأأفويض 

علهم حريصين على ن هذه السياسة من شأنها أن تزيد فيهم الشعور بالمسؤولية وتجالسلطة ، حيث إ

مصلحة العمل ، فالموظف يعمل بمعنويات عالية وحريص على تفادي الأخطاء في العمل احتراما  

وتقديرا منه للمسؤول ، لذلك ترتفع الروح المعنوية بين العمال والمسؤول مما يؤدي إلى توافقهم في  

 لتعاون للنهوض بالمؤسسة . عملهم با

وشخصية    تأثير على زيادة الروح المعنويةلها اشر حرية التصرف منح المسؤول المبهكذا نستنتج أن 

 داخل العمل .  وثقة المسؤول لها أهمية كبيرة في تحقيق رضا العمال
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 الاستنتاج الجزئي للفرضية الأولى : ثالثا :

الذي يوضح طريقة منح الصلاحيات وأثر ذلك على  :  07 خلال معطيات الجدول رقم يلاحظ من       

داخل العمل إن الاتجاه السائد كان مع عملية من الصلاحيات داخل المؤسسة يزيد من   الشعور بالارتياح

 .  % 81الشعور بالارتياح لدى العمال بنسبة 

الإضافية  يوضح الرغبة في تولي المهام  الذي : 08خلال معطيات الجدول رقم  يلاحظ من    

  في القدرة إن الاتجاه الغالب كان مع الرغبة في تولي المهام على  وعلاقتها بالقدرة على اتخاذ القرارات 

 . %  66,7اتخاذ القرارات بنسبة  

تأثير منح المسؤول المباشر حرية التصرف  لوضح الم  : 09خلال معطيات الجدول رقم  يلاحظ من

سؤول المباشر حرية  منح الم السائد كان مع  الاتجاهن إ على زيادة الروح المعنوية داخل العمل

 .   %100المعنوية بنسبة  التصرف على زيادة في الروح 

 : عرض بيانات الفرضية الثانية : رابعا

 :  المشاركة في اتخاذ القرار تزيد من ارتباط العامل بالمؤسسة*      

اذ القرارات ورضا العامل عن  يوضح العلاقة بين إشراك المسؤول للعمال في اتخ:  10جدول رقم 

 طبيعة العمل . 

 

                
 الرضا عن طبيعة العمل                 

 
 إشراك المسؤول في 

 اتخاذ القرارات   
 

 
 نعم 
 

 
 لا 

 
 المجموع 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 %100 5 %0 0 %100 5 نعم 

 %100 6 %66,7 4 %33,3 2 لا 

 %100 10 %20 2 %80 8 حيانا أ

 %100 21 %28,6 6 %71,4 15 المجموع 

 

برضاهم عن طبيعة العمل  اكبيرة من المبحوثين صرحو أغلبية أنيتضح من خلال الجدول المبين       

فقط ممن   % 28,6مقابل  من المجموع , % 71,4الذين يقومون به بمؤسسة عمليهم ،وذلك بنسبة 

راضون عن طبيعة عملهم   بأنهم اعن طبيعة عملهم ، من بين من صرحو غير راضين بأنهم اصرحو

 % 80منهم ، وتليها نسبة %100نسبة  أيالقرار ، اتحاد في  إشراكهمتم  بأنهيصرحون  أغلبيتهم
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  %33,3هم بنسبة  أبدا إشراكهملم يتم  بأنه، ويليها بمن صرحوا  أحيانا اشتراكهم يتم  بأنهمصرحوا 

اغلبهم لم  أننجد  أيغير راضون عن طبيعة عملهم ، بأنهمبالنسبة لمن صرحوا ما نلاحظ  وهذا عكس 

 .  % 66,7بنسبة  أيفي اتخاذ القرار  إشراكهميتم 

من خلال المعطيات السابقة يتبين تأثير إشراك المسؤول للعمال في اتخاذ القرارات الخاصة       

على تحسين نوعية القرار ، وجعل القرار  د المشاركةبالعمل على رضاهم عن طبيعة العمل ، إذ تساع

المتخذ أكثر دقتا وقبولا لدى العاملين ، فيصهرون على تنفيذه بشكل حماسي ورغبة صادقة ، كما تؤدي 

المشاركة إلى تحقيق الثقة المتبادلة بين أفراد المؤسسة من الناحية ، وبين المؤسسة وعمالها الذين  

مشاركة في عملية صنع القرارات تزيد من ارتباط العمال أخرى ، فاليتعاملون معهم من ناحية 

 في صنعها . ابمؤسستهم وتجعلهم أكثر استعدادا لتقبل حل المشكلات وتطبيق القرارات التي اشتركو 

ومنه نستنتج أن مشاركة المسؤول للعمال في اتخاذ القرار له دور مهم في ارتباط العمال بمؤسستهم من  

 خلال رضاهم عن عملهم .   

 يوضح تأثير طريقة إشراك العمال في اتخاذ القرارات على الحصول على الترقية  :  11جدول رقم 

 

 

 الحصول على الترقية في                  
 المؤسسة                         

 
 الاشتراك في اتخاذ القرار 

 

 
 نعم 
 

 
 لا 

 
 المجموع 

 
 التكرار

 
 النسبة 
 

 
 التكرار

 
 النسبة 
 

 
 التكرار

 
 النسبة 
 

 %100 7 %42,9 3 %57,1 4 عن طريق نقل المعلومات 

 %100 3 %66,7 2 %33,3 1 التوجيه والإرشاد 

 %100 11 %72,7 8 27,3% 3 الأمور توضيح 

 %100 21 %61,8 13 38,1% 8 المجموع 

 

يتضح من خلال الجدول المبين تأثير طريقة إشأراك العمأال فأي اتخأاذ القأرارات علأى الحصأول       

ممن  %38,1تقابلها نسبة  %61,8على الترقية أن الأغلبية صرحوا بعدم الحصول على الترقية بنسبة 

كوا أشأر % 72,7صرحوا بالحصول على الترقية ، من مجمل من لم يحصلوا على الترقية نجأد مأنهم 

وهأي  في اتخاذ القرار عن طريق توضيح الأمور , بينما ممن صرحوا بأنهم أشركوا فأي اتخأاذ القأرار

عأن طريأق نقأل %  42,9عن طريق التوجيه والإرشاد ، وتليها نسبة  % 66,7نسبة غير بعيدة بنسبة 
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القأرار  أشركوا في اتخاذ  % 57,1المعلومات ، ومن مجمل من صرحوا بحصولهم على الترقية بنسبة 

 . %42,9  عن طريق نقل المعلومات , تقابلها من مجمل ممن صرحوا بأنهم لم يحصلوا الترقية بنسبة

إن تصريح المبحوثين بعدم الحصول علأأى الترقيأأة قأأد يرجأأع إلأأى أن المؤسسأأة غيأأر       

حريصة على ترقية عمالها رغم أهمية إشراكهم في اتخاذ القرار وهأأذا مأأن شأأأنه أن يأأؤثر 

رتباط العمال لما تلعبوه الترقية من دور في الرضا العمال عن عملهم وهذا من أجأأل على ا

وملموسة لكن بعض الحالات تكون النتيجة غير متوقعة تمامأأا  ةنتائج إيجابي الحصول على 

وبعيدة عن الأهداف المطلأأوب تحقيقهأأا فأأي الميأأدان ويرجأأع هأأذا كلأأه إلا أن عمليأأة اتخأأاذ 

العوامل المتغيرة باستمرار ، مما يصعب التحكم فيها أو التنبأأؤ  القرارات تخضع للعديد من

عراقيل من أهمها مدى صحة المعلومات ودقتها التأأي تأأأتي  بها ، فمتخذ القرار يشهد عدت

من الميدان  فالمسؤول لابد أن يبني علاقات جيدة مع عماله ويحأأر  علأأى رضأأاهم لكأأي 

 لا يواجه صعوبات خلال تأدية مهامه .

تنتج أن الإدارة المحلية غير مهتم بشكل كبير علأأى ترقيأأة عمالهأأا وهأأذا نأأاتج عأأن وهنا نس

 الإدارة وضعف في القرارات . سوء التسيير في

يوضح العلاقة بين استشارة المسؤول للعامل في بعض القضايا الخاصة بالعمل وأثر  :  12جدول رقم 

 ذلك على رضاه على توزيع المهام بين الموظفين . 

 

 

 الرضا عن توزيع المهام               
 
 

 استشارة المسؤول في 
 قضايا العمل   
 

 
 نعم 
 

 المجموع  لا 

 لتكرارا
 

 النسبة 
 

 
 التكرار
 

 
 النسبة 
 

 التكرار
 

 النسبة 
 

 %100 10 %20 2 %80 8 نعم 

 %100 4 %50 2 %50 2 لا 

 %100 7 %71,4 5 %28,6 2 أحيانا 

 %100 21 %42,9 9 %57,1 12 المجموع 
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بنسبة  خلال الجدول أن الاتجاه السائد كان مع رضا العمال على توزيع المهام بينهم  يتضح من          

غير راضية على توزيع المهام بين الموظفين ، من مجمل   %42,9من المجموع تقابلها نسبة  57,1%

ؤول في بعض القضايا يستشيرهم المس %80من كانوا راضين عن توزيع المهام بينهم نجد منهم نسبة 

ليها نسبة  بمن لا يستشيرهم المسؤول في بعض قضايا العمل ، وت % 50الخاصة بالعمل تليها نسبة 

 بمن صرحوا أنهم أحيانا ما يتم إشراكهم في بعض قضايا العمل .    % 28,6

ويتم   إن رضا العمال على توزيع المهام بين الموظفين راجع إلى كون أنهم يأخذ بآرائهم         

استشارتهم في بعض قضايا العمل وهذا ما يؤكد على ضرورة استشارة المسؤول لفريق عمله لما لها 

أهمية كبيرة في عملية اتخاذ القرار مما يزيد من ارتباط العمال بالمؤسسة ، فوسيلة الشورى تتم من  من 

لعمل ويقوم بإقناع خلال الجماعات تكمن في توجيه الفرد فالمسؤول الذي يطلب المشورة أثناء ا 

 أثناء عملهم .  ةالآخرين ويرحب باقتراحات عماله يولد لديهم طاقة إيجابي

تج أنه من الضروري التأكيد على ضرورة استشارة الرئيس للعمال داخل المؤسسة لما لها وعليه نستن 

من أثر في تحقيق راضاهم عن مهامهم الموكلة إليهم ، وهذا ما يرفع من درجة رضاهم عن العمال 

 ويعزز ارتباطهم بمؤسستهم . 

 : الثانيةالاستنتاج الجزئي للفرضية  خامسا :

يوضح العلاقة بين إشراك المسؤول للعمال في   الذي  : 10عطيات الجدول رقم خلال م يلاحظ من       

إن الاتجاه الغالب مع إشراك المسؤول في اتخاذ   اتخاذ القرارات ورضا العامل عن طبيعة العمل

 . %  71,4بنسبة  القرارات على الرضا عن طبية العمل 

أثير طريقة إشراك العمال في اتخاذ  الذي يوضح ت : 11خلال معطيات الجدول رقم  يلاحظ من       

إن الاتجاه السائد ليس مع الاشتراك في اتخاذ القرار على   القرارات على الحصول على الترقية

 .  %61,8الحصول على الترقية في المؤسسة بنسبة 

يوضح العلاقة بين استشارة المسؤول للعامل   الذي  :  12خلال معطيات الجدول رقم  يلاحظ من       

ان الاتجاه   لموظفينض القضايا الخاصة بالعمل وأثر ذلك على رضاه على توزيع المهام بين افي بع

 . %57,1الغالب مع استشارة المسؤول في قضايا العمل على الرضا عن توزيع المهام بنسبة 
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 :  الثالثة عرض بيانات الفرضية سادسا :

 تحليلها وتفسيرها:  - 1

 :  تحقيق الاستقرار المهني للعمال  العلاقات الإنسانية دور في *      

 يوضح تأثير معاملة المسؤول للموظفين على تحقيق الراحة والاستقرار داخل العمل. :  13جدول رقم 

 

               
 الراحة والاستقرار داخل                                

 العمل                                   
 طبعة معاملة المسؤول 

              
             

 
 نعم 
 

 المجموع  لا 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 %100 10 %10 1 %90 9 جيدة

 %100 11 %45,5 5 %54,5 6 عادية 

 %0 0 %0 0 %0 0 سيئة 

 100% 21 %28,6 6 %71,4 15 المجموع 

 

معاملة المسؤول تؤثر علأى شأعور العامأل  يتبين من خلال الجدول أن أغلبية ممن صرحوا بأن         

من المبحوثين صرحوا العكس من ذلك  % 28,6، بينما ترى نسبة  %71,4بالراحة والاستقرار بنسبة 

سأتقرار أي عدم الشعور بالراحة والاستقرار ، ومن مجمل ممن صرحوا بأأنهم يشأعرون بالراحأة والا

مأن  %54,5ل جيأدة ، تليهأا بنسأبة معتبأرة كانأت علاقأاتهم مأع المسأؤو %90مع الرئيس نجد مأنهم 

صرحوا بأن علاقتهم مع المسؤول عادية ، ومن مجمل ممن صرحوا بعدم الشعور بالراحة والاستقرار 

 علاقتهم مع المسؤول عادية . % 11بنسبة

ن الرضا سائدة بين المبحوثين بناءا على العلاقأة الجيأدة من خلال المعطيات نجد أن هناك حالة م       

بين المسؤول وعماله ، فالموظف بطبيعته يحتاج إلى الراحة والاستقرار من فترة إلى أخرى ، كما انأه 

يحتاج إلى المعاملة الجيدة كي يستطيع انجاز مهامه الموكلة له في العمأل ، فمراعأاة الجانأب الإنسأاني 

وتوفير كأل مأا يلزمأه  مل المختلفة ، فمراعاة الجانب النفسي والاجتماعي للموظفمهم في مجالات الع

 من حاجات كي يستطيع العمل ما هو أفضل والعمل على تطوير نفسه والارتقاء بها . 

نستنتج أن العلاقة الجيدة بين المسؤول في العمل وعماله تعزز الاستقرار والراحة في بيئة العمل وهأذا 

 دائرة القرارة بولاية غرداية . ما تعمل عليه 
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 علاقة بين طبيعة المسؤول المباشر على الرغبة في الاستمرار في المؤسسة يوضح ال:  14جدول رقم 

               
 الرغبة في                               

 الاستقرار                        
 بالمؤسسة                                 

 طبعة العامل بمسؤوله 
 المباشر            

             

 
 نعم 
 

 المجموع  لا 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 %100 15 %13,3 2 %86,7 13 متفهم 

 %100 5 %20 1 %80 4 متعاون 

 %0 1 %100 1 %0 0 احتكاري 

 %100 0 %0 0 %0 0 متسلط 

 %100 21 %19 4 %81 17 المجموع 

 

وا مع الرغبأأة فأأي الاسأأتقرار يتضح من خلال الجدول أن الاتجاه الغالب ممن صرح         

 %19، بينما تقابلأأه نسأأبة  %81بالمؤسسة بناءا على تفهم وتعاون المسؤول المباشر بنسبة 

من مجمل المبحوثين الذين صرحوا بعدم رغبتهم في الاستقرار بالمؤسسة . من مجمل مأأن 

 % 80صرحوا أن المسؤول مأأتفهم و  % 86,7يرغبون في الاستمرار بالمؤسسة نجد منهم 

صرحوا بأن المسؤول متعاون ومأأن المجمأأل مأأن صأأرحوا بعأأدم رغبأأتهم فأأي الاسأأتمرار 

 أن المسؤول احتكاري . %100بنسبة 

من خلال المعطيات السابقة نجد أن إتباع الأسلوب المرن والتعأأاون يخلأأق الاسأأتقرار       

إلأأى في العمل من خأألال اسأأتمرار العمأأال فأأي وظأأائفهم وعأأدم الرغبأأة لأأديهم فأأي تحويأأل 

مؤسسأأات أخأأرى ، لأأذلك أن كأأل مسأأؤول يجأأب أن تتأأوفر فيأأه مجموعأأة مأأن الصأأفات 

والصدق في العمل كي تمكنأأه مأأن الحفأأاظ علأأى كالتواضع والخلق الحسن وتحلي بالأمانة 

روح الجماعأأة وتماسأأكها داخأأل التنظأأيم ولا يبخأأل علأأى العأأاملين بالمعلومأأات وتزويأأدهم 

 العمل . بالمهارات اللازمة لتحسين أدائهم في 
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نستنتج أن التعاون والتفاهم المسؤول مع عماله يعأأد مأأن أهأأم خصأأائص المسأأؤول النأأاجح 

ي العمال وضمان استمرار عماله في المؤسسة وهأأذا ماتصأأبو إليأأه الذي يحقق الاستقرار ف

 دائرة القرارة بولاية غرداية .

الشخصـية علـى الشـعور يوضح العلاقة بين منح الرئيس فرصة لإظهـار مهـاراتهم :  15جدول رقم 

 بالتقدير ولاحترام عند العمل مع الرئيس . 

 الشعور بالتقدير                     
 والاحترام عند العمل مع                   

 الرئيس                             
                                
 منح المسؤول فرصة إظهار 

 المهارات الشخصية               

 
 نعم 
 

 المجموع  لا 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 
 التكرار

 
 النسبة 

 %100 9 %0 0 %100 9 نعم 

 %100 10 %10 1 %90 9 لا 

 %0 2 %0 0 %100 2 إطلاقا

 %100 21 %4,8 1 %95,2 20 المجموع 

 

الحصأول علأى يتبين من خلال معطيات الجدول نلاحظ أن الأغلبية الساحقة للمبحوثين صرحوا ب       

مأأا يقابلأأه بعأأدم الإحسأأاس بالتقأأدير  %92,2التقأأدير والاحتأأرام مأأن خأألال العمأأل مأأع الأأرئيس بنسأأبة 

سمح لهم الأرئيس  % 100من مجمل من أحسوا بالتقدير والاحترام نجد أن  ، % 4,8والاحترام بنسبة 

هار مهاراتهم الشخصية صرحوا أحيانا ما يسمح لهم الرئيس بإظ %  90بإظأأهار مهاراتهم ، تليها نسبة  

صرحوا أحيانا ما  % 10في العمل ، ومن مجمل من صرحوا بعدم الإحساس بالتقدير والاحترام بنسبة 

 مهاراتهم . يسمح بإظهار

من خلال المعطيات السابقة يتضح تأثير سماح المسأؤول للمأوظفين إظهأار مهأاراتهم الشخصأية        

رام فأي العمأأل ، لأن بعأض المأوظفين لا يكتفأوا بالعمأأل علأى شأعورهم بالرضأا عبأأر التقأدير والاحتأ 

هم وقدراتهم الإبداعية التي المكلفين به بل يسعوا إلى تطوير أنفسهم ولارتقاء بها من خلال إبراز مهارات

يتمتعون  بها ، فسعي بعض الموظفين لإبراز مهارتهم نابع من شعورهم بالأمانة والمسؤولية ، بالنسبة 

توى الجماعة فذلك عن دور الرؤساء والمسؤولين في غرس روح المبادرة وتشجيعهم للفرد أما على مس

اقأات لصأالح المؤسسأة مأن إتاحأة الفرصأة على الإبداع ، فالمسؤول الناجح هأو مأن يوظأف هأذه الط

 وجعلهم يشعرون بالأمان والراحة ، فهنا تكمن خصال المسؤول الذي يتبنى العمل التشاركي .  
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لمسؤول للعمأال بإظهأار مهأاراتهم الشخصأية وتوظيفهأا لصأالح المؤسسأة وضأمان نستنتج أن سماح ا

 اخل التنظيم .   لشعور العمال بالتقدير والاحترام في العمل مع مسؤولهم د 

 : الثالثةالاستنتاج الجزئي للفرضية  سابعا :

مـوظفين علـى يوضح تأثير معاملة المسـؤول لل : الذي 13خلال معطيات الجدول رقم  يلاحظ من      

إن الاتجأأاه السأأائد مأأع طبيعأأة المسأأؤول علأأى راحأأة  تحقيـق الراحـة والاســتقرار داخـل العمـل

 . %71,4بنسبة والاستقرار داخل العمل 

الذي يوضح العلاقة بين طبيعة المسؤول المباشر على  : 14يلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم    

السائد مع طبعة العامل بمسؤوله المباشر على الرغبة           الرغبة في الاستمرار في المؤسسة إن الاتجاه 

 . %81بنسبة  في الاستقرار بالمؤسسة

فرصة لإظهار : الذي يوضح العلاقة بين منح الرئيس  15يلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم   

سائد مع منح  مهاراتهم الشخصية على الشعور بالتقدير ولاحترام عند العمل مع الرئيس إن الاتجاه ال

على الشعور بالتقدير والاحترام عند العمل مع الرئيس  المسؤول فرصة إظهار المهارات الشخصية 

             . %92,2بنسبة 
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 ام :ــــاج العــــــــالاستنت :ثامنا

تحقيأق يمكن القول بأن الفرضية العامة قد تأكد صدقها والتي مفادهأا أن لتفأويض السألطة دور فأي     

الرضا الوظيفي لدى العاملين بدائرة القرارة ولاية غرداية حيث أن التفويض السلطة يكون على أسأاس 

ى الشأعور بالثقأة ، وبالارتبأاط المشاركة في اتخاذ القرار العلاقات الإنسأانية تأؤدي إلأ  المهام،تفويض 

ظيفي لدى العمال ، وعليأه فأإن الوظيفي ، الاستقرار المهني  داخل المؤسسة وبالتالي تحقيق الرضا الو

 التأثير يعتر إجابيا بالنظر للنتائج المتوصل إليها من خلال الفرضيات الدراسة :

 *هناك بين أسلوب تفويض السلطة والرضا الوظيفي .

ة مبني على منح الصلاحيات و المشاركة في اتخاذ القرارات مع المعاملة الحسنة تؤدي *تفويض السلط

 امل ورضاه عن العمل داخل المؤسسة .إلى الارتياح الع

*تفويض المهام يمنح التقدير والاحترام ويجعلهم واثقون من أنفسهم ويشعرون بأنهم أعضاء ذو أهميأة 

 وفعالين داخل المؤسسة . 

لين في اتخاذ القرار يولد روح الجماعة وتماسكها في العمأل الأذي يأؤدي إلأى الارتبأاط *مشاركة العام

 .العامل بالمؤسسة 

*العلاقات التي يسودها التعاون والتفاهم والاحترام والتقأدير المتبأادل بأين المسأؤول والعأاملين تأؤدي 

 رفع الروح المعنوية مما يحقق الرضا الوظيفي لدى العمال .



 

 
 

 

 الــخــاتــمــة 



   

 71  
  

 خاتمة:أأأأال

إعطاء في ظل  قدمةالمتحديثة و لمنظمات التبحث فيها ا يتموضوعات اللتفويض السلطة من ا  ربيعت  

هذا ربطنا هذا ل، و ليقرر و ينفد ما يراه مناسبا  المفتوحة حيات لاجموعة من الصمورد البشري ملا

نبحث عن مدى قدرة تفويض السلطة هذا البحث أن  يفحيث حاولنا بالرضا الوظيفي  ستقلملر ايمتغلا

ا ليس  هلتوصلنا  التيلكن النتائج و غرداية الرضا الوظيفي لدى عمال دائرة القرارة بولاية  قيقحت يف

و نوعية القيادة، و مدى  الأفراد و إمكانيات  المنظمة هوية  ريبتغ  ستتغير لأنها ثابتةشرطا أن تكون 

 . الخا  العمومية ليس نفسه عن القطاع  المؤسسةحساسية القطاع، فلما يكون التحليل عن 

ض الجوانب قد تكون نجحت في معالجة بع واستنادا على ما سبق يمكننا القول أن هذه الدراسة    

وأخفقت في بعض ، وعلى الرغم من ذلك فإن هذه الدراسة ساهمت ولو بجزء بسيط في إعطاء صورة  

واضحة عن طبيعة العلاقة القائمة بين تفويض السلطة والرضا الوظيفي من خلال تفويض المهام  

 فق الأهدائمة في المنظمة من أجل تحقيوالمشاركة في اتخاذ القرارات والعلاقات الإنسانية القا

المستقبلية لها وضمان نجاحها والتقليل من السلوك السلبي ليضمن مناخا مناسبا للعاملين من خلال الثقة  

 في النفس والارتباط الوظيفي والاستقرار المهني .   
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