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 :مقدمة

دافعية الإنجاز محورا ميما لمعديد من الباحثين و ل موضوع القيادة و علاقتيا بلقد شك
، باعتبار ساؤلات في مختمف الدوائر العمميةالمفكرين حيث يطرح الكثير من النقاشات و الت

العديد من التطورات و التحولات السريعة في مختمف المجالات الاقتصادية و العالم يشيد 
السياسية و الاجتماعية ، مما يساعد في تزايد الاىتمام بالعنصر البشري باعتباره متغيرا ىاما 

 و بارزا في قضية التنمية البشرية و المادية لممؤسسات.

أن فعالية و كفاءة المؤسسة  و لقد أدت التطورات في مختمف الميادين إلى اكتشاف
المناسبة لتسيير الموارد  ترتبط إلى حد كبير بفعالية أساليب و طرق الأنماط القيادية 

، و مدى نجاعة ىذه الأنماط المستخدمة في تسيير شؤون المؤسسة ، و لقد أصبحت البشرية
من أجل  غالبية البحوث التي يقوم بيا الباحثون تركز عمى الاىتمام بالعنصر البشري

في أي مؤسسة العمال الوصول إلى تطور المؤسسة بشكل عام حيث يرتبط مستوى أداء 
 باعتبارىم أداة فعالة لتحقيق الأىداف المسطرة.با العمال بمدى اىتمام القادة و المشرفين 

فقد يتساءل أي باحث عن الطريقة الناجعة التي تساعد المشرف و القائد عمى الاىتمام 
ترفع من أدائيم الوظيفي و معنوياتيم و تزيد من الاستقرار و تحسن من رضاىم و با العمال 

 عن العمل و المؤسسة و ىل حقيقة يوجد محدد لذالك.

طبيعة القيادة من ىذه النقطة جاءت ىذه الدراسة لتعالج ظاىرة تنظيمية ىامة و ىي أن 
 .لدى العمال دافعية الانجازبمختمف أنماطيا ليا علاقة بمستوى 

فالعمماء و المختصون في عمم الإدارة اكتشفوا أن المؤسسة التي تممك قيادة فعالة 
و مرضية عمى مستوى الأداء و الإنتاج ، و بالتالي تحقيق تستطيع تحقيق نتائج إيجابية 

ية و الارتياح و زيادة ، و كذالك ترفع من الروح المعنو العمالأعمى كفاءة عمى مستوى 
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بالبحث عن علاقة الأنماط القيادية النمط عمنا نيتم في موضوعنا ىذا ، و ىذا ما جالاستقرار
 eniem )الديمقراطي ،الأوتوقراطي ، الحر( بالدافعية للانجاز من وجية نظر عمال مؤسسة 

و لإعداد ىذا البحث اعتمدنا عمى جانبين أساسيين ىما : الجانب النظري و الجانب 
 التطبيقي.

ثلاثة فصول و ىي : الفصل الأول المتمثل في الإطار قسمناه إلى  الجانب النظريف
، أىميتو و  البحث، اىداف  البحثالعام للإشكالية و حددنا فيو إشكالية البحث ، فرضيات 

 تحديد المفاىيم الأساسية.

، الثاني يتمثل في الأنماط القيادية ، و تطرقنا فيو إلى تحديد مفيوم القيادة  الفصلأما 
بين القيادة و الإدارة ، مصادر قوة القيادة ، أىميتيا صفات القيادة عناصرىا ، الفرق 

 الناجحة، تصنيفات القيادة ، كما تناولنا في بحثنا ىذا أىم النظريات المفسرة لمقيادة.

الثالث حول مستوى دافعية الإنجاز ، و قد تطرقنا فيو إلى  الفصلفي حين يتمحور 
، أىدافو ، المعايير  دافعية الإنجازتقييم يتو ، ، عناصره ، أىم دافعية الإنجازمفيوم 

 مشاكل قياس ، كما تطرقنا و العوامل المؤثرة عميو. .الاستراتجية لدافعية الإنجاز

الرابع  و المتمثل في  الفصل:  و فيما يخص الجانب التطبيقي ، قسمناه إلى فصمين
، منيج البحث ، عينة  لمبحث ، و الذي يتضمن التذكير بالفرضياتالاجراءات المنيجية 

إضافة إلى أدوات جمع البيانات ، كما ذكرنا الأساليب الاحصائية المستعممة في  البحث
 البحث.

إضافة لمفصل الخامس الخاص بعرض النتائج و مناقشتيا ، و عرضنا نتائج الاستبيان 
  ثم قدمنا مناقشة ليا ، و في الأخير تطرقنا إلى الاستنتاج العام.  



 

 

 

 

 

 

 الجانب النظري
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 :الدراسة إشكالية .1
إن نجاح  مؤسس أو المنظمة ما مرتبط ارتباطا وثيقا بأعضاء تمك المؤسسة أو  

المنظمة، و ايجابية أداء أفرادىا، و تحقيق أىدافيا يتوقف بالدرجة الأولى عمى النمط القيادي 
الذي يتبعو القائد و مدى قدرتو في التأثير عمى التوجيو سموك الجماعة  من اجل تحقيق 
أىداف المؤسسة ىذا من جية/ و من جية ثانية فان النمط القيادي الذي يتبعو القائد قد يؤثر 
 في الدافعية الانجاز للأفراد سواء بالسمب أو الإيجاب ، بحيث ان النمط القيادي ىو :

 «مجموعة السموكيات المتكررة لمقائد في التأثير عمى الآخرين او في طريقو انجاز لمعمل »
"  الذي يرى أنّ القيادة Likertة كما عرفيا الباحثين و من بينيم  )ليكارت( "فالقياد 

تعني  تنفيذ العمال التي تساعد الجماعة  عمى التحقيق النتائج التي تفضميا  )ابراىيم  
" Gallaghu( كما عرفيا ل" كالقر "120،ص 2003ياسين الخصين، محمد و آخرون ، 

فوذ ( أو التأثير في مجموعات مثل الجماعات ، المؤسسات بأنيا التدريب ، عمى القوة )الن
 (.61،ص2006المجتمعات أو الأمم لتمبي حاجات ىذه الجماعات ) ىمو، 

و بما أن القائد لا يستطيع التأثير في الجماعة و يوجييم بمعنى أنو حققت ليم  
ي التي أسسيم أىدافيم و حقق الأىداف المسطرة أي ان الدافعية للإنجاز الجيد للأفراد ى

بدرجة كبيرة في تحقيق أىداف المؤسسة و باعتبار المؤسسة الوطنية الكيرومنزلية فان 
تحقيق أىدافيما الموجودة يتوقف عمى النمط القيادي لمرؤساء و المسؤولين الذي بدوره يوفر 
 الظروف و الأجواء لمعاممين و إشباع حاجاتيم  ينعكس عمى إنتاجيم و علاقتيم بزملائيم و
رؤسائيم و البيئة العمل بصفة  عامة ، كما أن التعامل مع العاممين بإنصاف يؤدي إلى 
الرفع الروح المعنوية و ارتفاع مستوى الانجاز و الأداء الإنصاف في التوزيع العادل 
لممكافئات المتعمقة بالأداء و الإنصاف في الإجراءات التي تتعمق سياسات و إجراءات الييئة  

 المؤولة .
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فالإنصاف أو المساواة من أىم محددات في الدافعية للانجاز و الأداء و إذ لم يتوفر  
ىذا المعيار، فان الفرد يخفض من  الإنتاجية و يزيد غيابو عن العمل إلى غير ذلك من 

 التصرفات السمبية .
ية و نظرا لمتنوع الأنماط القيادية )الديمقراطي، الديكتاتوري، الفوضوي ، الحرّ( و أىم 

الدافعية للانجاز في المؤسسات وجب اختيار النمط القيادي المناسب لضمان سيرورة العمل 
 و إنتاجية.

و يرتبط سموك الفرد بدافعو و حاجاتو المختمفة فمكل سموك ىدف، ىو إشباع حاجات  
الإنسان و الحاجة ىي حالة من التوتر او عدم الالتزام و تتطمب نوعا من النشاط و لإشباع   

 ذه الحالة ا، و نتيجة ذلك التوتر الداخمي ينشأ الدافع الذي يحفز الفرد بقيام بالسموك.ى
( ان الدافعية للانجاز العالية تزيد قدرة الافراد عمى الضبط أنفسيم 1977يرى بول ) 

 في العمل الدؤوب حل المشكمة و أنيما تمكنيم من وضع خطط محكمة لسير عمييا 
لحل و يمتاز الأفراد ذو دافعية العالية للانجاز بقدرتيم عمى الوضع و متابعتيا لموصول إلى ا

 تصورات مستقبمية معقولة و منطقية في تصوراتيم لممشكلات التي يواجيونيا 
 )بوحمامة و عبد الحكيم و التي تمتاز بأنيا  متوسطة الصعوبة ويمكن تحقيقيا 

 (.51،ص2006و الشحومي ، 
ا بالعمل عمى تحقيق دافعية للانجاز لدى العمال ان المنظمة التي تتصف قيادتي 

تستطيع التكثيف بدرجة عالية مع المتغيرات التي تحدثيا التكنولوجيا من خلال العمل عمى 
تدريبيم و تطوير معارفيم وكفاءتيم مما يحسن من رضاىم و دافعيتيم للانجاز و التزاميم 

مة و يتقبمون أىدافيم و قيميا أمما المستمر  بإبداع و الانجاز لأنيم يندمجون مع المنظ
 يعزز دافعيتيم للانجاز .

و من البحوث و الدراسات التي تناولت دافعية للانجاز نجد البحوث التي قام بيا  
( التي ليا أثر اكتشاف الدافع و تحديد مكوناتو و أثاره عمى 1948ماكيلا ندرو واتكسنوا )

لدافع الانجاز ىو الرغبة في الإجادة و الامتياز السموك الأداء و أسفرت نتائج دراستيم أن ا
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في التحقيق نتائج في الميام التي تقوم بيا الأفراد فالذين يممكون دافع للانجاز قوي يحقق 
أحمد صقر عاشور ، )سعادة من التحقيق  عن أولئك الذين يكون دافع للانجاز ضعيف 

 (.111،ص1983
أىمية دافعية للانجاز لموصول الى أعمى  و نظرا لأىمية القيادة في المنظمة و مدى 

مستوى بحثنا ىذا الدراسة العلاقة بين الأنماط القيادية و مستوى دافعية للانجاز و من ىنا 
 نطرح تساؤل :

ية و مستوى دافعية للانجاز لدى ىل يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القياد  -
 ؟ENIEMنزلية الوطنية لمصناعات الكيرومعمال المؤسسة 

 ( فرضيات الدراسة :2
 الفرضية العامة : 2-1
ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية و مستوى دافعية للانجاز لدى   -

 .ENIEMعمال المؤسسة   
 :الفرضيات الجزئية 2-2
ية ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديمقراطي و مستوى دافع 2-2-1  

  .ENIEMللانجاز لدى عمال المؤسسة  
ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الديكتاتوري  و مستوى  2-2-2  

 . ENIEMدافعية  للانجاز لدى عمال المؤسسة 
ىناك عاقة ذات دلالة إحصائية بين النمط القيادي الفوضوي و مستوى دافعية  2-2-3  

 . ENIEMللانجاز لدى عمال المؤسسة 
 ( أسباب اختيار الموضوع: 3

بما أن العنصر البشري يعتبر العنصر الفعال و الأساسي في تحريك المؤسسة ،   
فيو قوة لا يستعان بيا، خاصة  وأن مستوى الدافعية للانجاز لدى العمال لمعمل ىم ، ذو 

 ة تعاني أىمية لا عوض عنيا، و خاصة أن المجتمع الجزائري بما فيو من مؤسسات إداري
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و إلى يومنا ىذا من بعض المشاكل و ىذا ما دفع بنا إلى التساؤل حول مستوى الدافعية 
 لدى العمال و مدى العلاقة بينو و بين النمط القيادي السائد .

 و لا شك أن البحث في أي موضوع يكون ورائو أسباب ميمة تدفع الباحث لدراستو  
نختار موضوع : الأنماط القيادية و علاقتيا  و البحث فيو و من الأسباب التي جعمتنا

 بمستوى الدافعية للانجاز ىي: 
تركيز الإدارة لدى المؤسسات الرائدة عمى ضرورة رفع مستوى الدافعية للانجاز لدى  -

عماليا و ىذا يتبين من خلال سياستيا في تسيير الموارد البشرية بيا. مما حفزنا عمى 
تحقيق مستوى عالي لمدافعية للانجاز و كذا لكسب غيابو في التعريف عمى مسببات الحقيقة ل

 المؤسسات الجزائرية .
 الرغبة الذاتية و الميل الشخصي في معالجة و دراسة موضوع القيادة. -
 أهمية الدراسة : -4

 ترجع أىمية الدراسة الحالية إلى ما يمي :
 أولا : الأهمية عممية 

عمم الباحثين ، تعد من بين أوائل دراسات التي ندرة الدراسات في ىذا الموضوع حسب  -
 تربط بين الأنماط القيادية ومستوى  دافعية للانجاز في الدولة الجزائرية.

تتضح أىمية ىذه الدراسة من خلال طبيعة المشكمة التي تتطرق إلييا و ىي التعرف عمى  -
القيادية و الدافعية الجانب النظري و الدرسات السابقة لكتلا المتغيرين و ىما الأنماط 

 للانجاز. 
 ثانيا: أهمية عممية 

يتميز ىذا البحث  بأىمية عممية ، بالغة تظير خاصة في محاولة الباحث لكشف  
 عن العلاقة أنماط القيادية الدافعية للانجاز.

 أهداف الدراسة : -5
 إن من بين الأىداف التي تتميز بيا ىذه الدراسة ىي:  
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مناسبة ليذه المشاكل التي تعاني منيا مؤسسات الصناعية الحصول عمى الحمول ال 
خاصة و التعرف عمى الأنماط القيادية في لمحيط العمل بشكل عام و التعرف عمى العوامل 
الدافعية للانجاز في العمل و التحقيق من وجود عاقة بين الأنماط القيادية و مستوى الدافعية 

 للانجاز لدى العمال .
 م الأساسية لمدراسة تحديد المفاهي -6
 تحديد المفاهيم المرتبطة بالقيادة  6-1

النشاط القيادي: ىو الأسموب المتخذ من طرف القائد، و ىو عبارة عن تجييز و  
ترتيب الموقف القيادي حتى يستطيع أعضاء الجماعة و بينيم القائد لتحقيق اليدف المشترك 

 (.184ص،1996عبد الشاني محمد ابو النضل،)فيما بينيم. 
كما يقصد بيا في ىذا البحث جميع الدرجات التي يتحصل عمييا الأفراد عينة الدراسة  

 من خلال إجاباتيم  عمى استبيان الأنماط القيادية 
 تحديد المفاهيم المرتبطة بمستوى دافعية للانجاز : 6-2

 ظيفي الدافعية للانجاز: يقصد بالدافعية للانجاز الرغبة في الأداء الميني و الو  
و تعكس ىذه الرغبة في الكثافة  الجيد المبذول من طرف عمال و ىي كذلك قوة  المحركة 
لمسموك الفرد و ذلك للإشباع حاجة معينة ، حيث تتأثر ىذه القوة بعوامل قد تكون نابغة من 
الفرد ذاتو او من البيئة المحيطة بو، و تتمثل في الرغبة في الامتياز و تحقيق نتائج في 

ام و تحقيق التفوق، أو كما يقصد بيا في ىذه الدراسة كل الدرجات التي يتحصل عمييا المي
 أفراد عينة الدراسة من خلال لإجاباتيم عمى مقياس الدافعية للانجاز.

 الدراسات التي تناولت دافعية للانجاز : .7
 : الدراسات العربية 
  (:2008دراسة )شوشان  

بين النمط القيادي لمديري الثانويات و  حاولت ىذه الدراسة الكشف عن العلاقة 
( أستاذا 86( أستاذا منيم )160الدافعية الانجاز ، لدى الأساتذة و تكونت عين الدراسة من )
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( أستاذة اختاروا عشوائيا و استخدم الباحث مقاييس لجمع المعمومات  )مقياس النمط 74و )
 دراسة إلى ما يمي : القيادي و مقياس دافعية للانجاز ( و توصمت النتائج ال

وجود علاقة ارتباطيو بين النمط القيادي لمديري الثانويات و دافعية الانجاز لدى الأساتذة  -
و بذلك وجود ارتباط طردي بين النمط الديمقراطي لمديري الثانويات و دافعية الانجاز لدى 

 ية الانجاز .الأساتذة عمى عكس النمطين الآخرين الذي تأكد ارتباطيما عكسيا مع دافع
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الأساتذة في الدافعية الانجاز لتغير الجنس  -

 (13ص 2014)سميم ،و الخبرة و البعد عن مكان العمل. 
دراسة ىدفت إلى الكشف عن العلاقات الارتباطية بين  (2004)كما أجرى ثواثرة ، 

 الانجاز و السعة العقمية و التفكير النافذ القدرة عمى الحل المشكلات و متغيرات دافعية 
( طالب و طالبة من طمبة الصفين 738و السرعة المعرفية، و قد تألفت عينة الدراسة من )

التاسع و العاشر الأساسين ثم اختيارىم بالمعاينة العشوائية العنودية واستخدام  الباحث في 
فعية الانجاز لمريماوي واختبار السعة الدراسة اختبار واطسون لمتفكير الناقد و اختبار دا

العقمية لجان  باسكواليوني و اختباري السرعة المعرفية و القدرة عمى حل المشكلات الذين 
أعدىما الباحث و قد أظيرت نتائج الدراسة إن قيم معاملات ارتباط برر سون بين المتغيرات 

( و كانت جميعيا 0.78)( و 0.65الخمسة التي تضمنيا النموذج ألسببي تراوحت بين )
 .( 17،ص2013)موسى اعطارية، .دالة إحصائية

 
 ( الدراسات الاجنبيةsiry1990) 

تحقيق من العلاقات بين مستوى الطموح لدى مرتفعي منخفضي   ىدفت الدراسة إلى 
دافعية الانجاز و بين قدرتيم عمى حل المشكلات و قد  افترض سيري أن الأفراد ذوي 

للانجاز يمتازون بطموح عال و قوي لمتوصل إلى حل المشكلات و أن ىذا   الدافعية  العالية
الطموح يتمثل في محاولاتيم الجادة ومثابرتيم الدائمة منى  أجل ذلك . و قد كشفت الدراسة 
أن الطمبة  )د( ذوي المستوى الطموح العالي للانجاز كان أدائيم عاليا في حل المشكلات 
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معمل  و يقل بعد أداء  غير ناجح  كما كشفت الدراسة عن وجود والذي يزيد من أداء ناجح ل
فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور و الإناث )حسب متغير الجنس( مستوى الطموح 

 (.8،ص2007)عاطف حسن ،.للانجاز 
( : دراسة لاستقصاء التأثيرات  الفردية و الجماعية  Rosemarie2002لدراسة روزماري)

الدافعية و ىما أسموب العز و الثقة بالنفس عمى أداء حل المشكلات  لمجنس و جانبين من
( طلاب ينتمون إلى الثقافات 109لدى الطلاب المرحمة الابتدائية و قامت عينة مؤلفة من )

مختمفة بالإجابة عمى ثلاث استبيانات تقيس أداء حل المشكلات،  الثقة وأسموب العزو 
 العائد إلى الجيد و النجاح العائد إلى مساعدة الآخرين )النجاح العائد إلى قدرة و النجاح 

و الإخفاق العائد إلى عدم بذل الجيد و الإخفاق  العائد إلى صعوبة الميمة(. و اختيرت 
عينة فرعية من الطلاب لممشاركة في المقابلات الفردية لتحديد الإستراتيجية التي استخدموىا 

ظيور فروق جنسية دالة إحصائيا لصالح الذكور في حل المشكلات و ا شارت النتائج إلى 
في حل المشكلات المعقدة كي ظيرت فروق جنسية دالة إحصائيا في مقياس واحد لأسموب 
 العزو لصالح الإناث و المواتي عزوين نجاحيا  إلى بذل الجيد أكثر مما عزاه الذكور 

التباين في حل المشكلات و أشارت سمسمة من تحميلات   الانحدار المتعددة مقدار اكبر من 
( و كان 0.41(  إلى )0.59يمكن تفسيره لمذكور أكثر مما ىو بالنسبة للإناث بنسبة و .)

الحل المشكلات المباشرة )الفوري( ىو عامل التبؤ الأقوى للإناث و الذكور كما ظيرت أربعة 
لى انعدام القدرة متغيرات متعمقة و ىي نجاح العائد إلى مساعدة الآخرين و الإخفاق العائد إ

و الإخفاق العائد إلى صعوبة  الميام و الثقة و لم تظير أي اختلافات تتصل بالجنس فيما 
يتعمق باستخدام الاستراتيجيات الفردية و تمثمت النتيجة الأكثر أىمية في ران الذكور من 

في حل   طلاب المرحمة الثالثة الابتدائية قدموا أداء اعمي بشكل دال إحصائيا من الإناث
 (.16-15)موسى ، نفس المرجع السابق ،ص المشكلات المعقدة 
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  : الدراسة الوحيدة التي تم جمعيا و التي تجمع بين المتغيرين و ىي دراسة أجنبية 
(: ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الولاء التنظيمي لممعممين و 2002Celepدراسة )

( معمما و معممة في أمريكا و قد أظيرت 375ن )تأثير الدافعية فيو و تكونت العينة م
الدراسة أن ولاء المعممين بدرجة متوسطة  اذ كان لدييم الرغبة بالالتحاق  النتائج ليذه 

بمدارس أخرى و أنيم غير مقتنصين بمدارسيم الحالية ، كما أن دوافعيم للانجاز تأثرت 
بدرجة كبيرة بعلاقات الصداقة مع زملاء العمل و بالعمل الجماعي بالمدرسة )راتب السعود، 

 ( .255،ص2009

لذي نجد فيو أن ىذه النظرية قد أدت إلى القيام ببحوث كثيرة بشأن سموك القادة وفي الوقت ا

 إلا أنيا لا تتنبأ بالعلاقة بين سموك القادة ونتائج محددة في جميع أنواع الاعمال.

 ( دراسة بيمزPELZ )8491 : ،(98، ص 8444)ريجيو 

ث سنوات، وكان ، وقد إستمرت ثلا8491أجريت ىذه الدراسة في شركة الكيرباء سنة 

الغرض منيا التعرف عمى خصائص القادة ومدى الدافعية نحو الإنجاز، كما أجريت 

، بيمز( تيدف إلى PELZمقابلات شخصية مع جميع المشرفين ورجال الإدارة وكانت دراسة )

 الإجابة عمى السؤال التالي:

ا أردنا أن إلى أي مدى يجب أن يشرك القادة مرؤوسييم في عممية إتخاذ القرار، إذ -

 يكون دافع الإنجاز لدى العمال أعمى ما يكون؟ 
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 ( "7002الدراسات السابقة لـ "بنوناس صباح:) 

تناولت ىذه الدراسة "النمط القيادي وعلاقتو بمستوى الدافعية للإنجاز" تمت ىذه الدراسة في 

ي مفادىا مستشفى بشير بن ناصر ببسكرة، إنطمقت ىذه الدراسة من الأسئمة التالية والت

 التعرف عمى طبيعة العلاقة بين القيادة ومستوى الدافعية للإنجاز.

 ما ىو النمط القيادي الأكثر ممارسة في مستشفى بشير بن ناصر؟ -

 ما ىو مستوى التمكن الإداري في المستشفى موضع الدراسة؟ -

 ما ىي طبيعة العلاقة بين النمط القيادي ومستوى الدافعية للإنجاز بمستشفى بشير -

 بن ناصر؟

 النمط الأوتوقراطي وعلاقة بمستوى الدافعية للإنجاز. -

 توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج ممخصة فيما يمي:

النمط الديموقراطي ىو النمط الأكثر ممارسة في مستشفى محل الدراسة في حين  -

ممارستو النمط الأوتوقراطي يمارس بمستوى متوسط نسبيا ويحتل المرتبة الثانية من ناحية 

 أما النمط التسيبي فيمارس بمستوى متوسط نسبيا ويحتل المرتبة الثانية من ناحية ممارستو.

توجد علاقة إرتباطية موجبة بين النمط الديموقراطي ومستوى الدافعية لل|إنجاز وىو  -

 ما يعني تأثير إيجابي عمى الدافعية للإنجاز.

اطي ومستوى دافعية للإنجاز وىو ما توجد علاقة إرتباطية سالبة بين النمط الأوتوقر  -

 يعني تأثير سمبي عمى مستوى التمكن الإداري.
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توجد علاقة إرتباطية سالبة بين النمط التسببي ومستوى الدافعية للإنجاز وىو ما  -

 يعني تأثير سمبي عمى مستوى التمكن الإداري. 

 (:7009"الصالح جيمح" )

مى الدافعية للإنجاز تمت ىذه الدراسة في مجمع تناولت ىذه الدراسة أثر القيادة الإدارية ع

 صيدال، ركزت الدراسة عمى التساؤلات التالية:

 كيف يمكن لمقيادة الإدارية أن تساىم في رفع مستوى الدافعية للإنجاز في المؤسسة؟ -

ىل يعطي القادة الإداريون في مجمع صيدال الإىتمام المرتفع لمعمل والدافعية  -

 ؟للإنجاز في نفس الوقت

ما ىي السمات التي يجب أن تتوافر في القادة الإ داريين لمجمع صيدال حتى ينجحوا  -

 في تحقيق أىداف المجمع بكفاءة في ظل البيئة الحالية؟

ما مدى مساىمة القادة الإداريين في مجمع صيدال في رفع مستوى الدافعية للإنجاز  -

 في المؤسسة؟

نطلاقا من ىذه التساؤلات طرحت الفرضيات   التالية:وا 

 إستطاع الفكر الإداري أن يتوصل إلى تفسير مقبول لظاىرة القيادة الإدارية. -

تتطمب القيادة الإدارية في ظل البيئة الحالية ضرورة توفر سمات معينة لمتأثير في  -

 العاممين بإتجاه تحقيق أىداف المؤسسة.
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الدافعية نحو يعتمد القادة الإداريون في القيادة الإدارية دور محدد ورئيسي في  -

 الإنجاز.

يعتمد القادة الإداريون في مجمع صيدال عمى قوة سمطتيم الرسمية أكثر من الإقناع 

 الشخصي لمتأثير في العاممين.

 وقد توصل الباحث إلى النتائج التالية:

إستطاع المدخل المشترك في القيادة الإدارية بشكل عام والنظرية التفاعمية منو بشكل  -

فعالية والنجاح في القيادة الإدارية، وذلك من خلال نظرة نظامية شاممة خاص أن يفسر ال

تأخذ بعين الإعتبار كل عناصر القيادة ) القائد بسماتو، جماعة المرؤوسين بخصائصيا 

الموقف بعناصره( من خلال علاقتيا التفاعمية، أي انو لا يكفي لتفسير فعالية القيادة التركيز 

ىمال  الأخرى كما فعمت النظريات الأخرى، وىذا ما جعل المدخل عمى أحد العناصر وا 

المشترك والنظرية التفاعمية يسدان البحوث المعاصرة في القيادة كل ىذا يؤكد صحة الفرضية 

 الأولى.

إن ظروف البيئة الحالية لممؤسسات وما يميزىا من تعقيدات ومتغيرات متسارعة   -

م التأكد بفعل المنافسة الحادة والصراع من فرضت عمى القادة الإداريين العمل في ظل عد

أجل البقاء والنمو وىذا ما جعل المؤسسات بحاجة إلى قادة إداريين يتوافرون عمى سمات 

دارة المؤسسات والنشاطات، وىو يفسر عودة مدخل السمات من تحديد مجموعة من  الأفراد وا 

 كد صحة الفرضية الثانية.السمات لمنجاح في القيادة في ظل البيئة الحديثة وىو ما يؤ 
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ستخداميم الاساليب المناسبة يجعميم  - إن توفر السمات القيادية لدى القادة الإداريين وا 

يؤثرون كثيرا في الدافعية للإنجاز، حيث أنيم يممكون حق وسمطة إتخاذ القرار إلى جانب 

المرؤوسين قدرتيم عمى التأثير الشخصي وىذا من خلال تحسين بيئة العمل. وتطوير قدرات 

بالتدريب، تحسين دافعيتيم لمعمل بتحديد أىداف الأداء وتقديم الدعم والمساعدة لممرؤوسين 

 إضافة إلى بناء العمل الفرضي، وىو يؤكد صحة الفرضية الثالثة.

 (:7080الدراسة الثالثة "درويش توفيق" )

ية، حيث إنطمقت ىذه تناولت ىذه الدراسة فعالية القيادة الإدارية وعلاقتيا بتحسين الدافع

الدراسة من سؤال محوري مفاده البحث، عن دور القيادة الإدارية في رفع الدافعية للإنجاز، 

وأىم العوامل التي تتبعيا والتي تساىم في تحسينو وذلك من محاولة الإجابة )عمى السؤال 

 المحوري(:

ىم العوامل التي ىل لمقيادة الإدارية دور فيرفع مستوى الدافعية للإنجاز وما ىي أ -

 تتبعيا وتساىم في تحسينو.

 وقد تجزأ السؤال إلى سؤالين فرعيين ىما:

ما ىو النمط القيادي الفعال الذي يكون لو دور في رفع مستوى الدافعية للإنجاز  -

 داخل المؤسسة؟

ما ىي العوامل التي يمكن أن تطبقيا وتتبعيا القيادة الإدارية وتكون ليا أىمية في  -

 الدافعية للإنجاز.رفع مستوى 
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نطلاقا من ىذه التساؤلات إرتكزت الدراسة عمى مجموعة من الفرضيات والفرضية العامة  وا 

 مفادىا:

لمقيادة الإدارية الجيدة دور فعال في رفع مستوى الدافعية للإنجاز بواسطة إتباع النمط  -

مستوى العمال  القيادي الملائم وفقا لمظروف المتاحة تساىم القيادة الإدارية في رفع من

 بالإستعانة بأىم العوامل التي تساىم فيرفع مستوى الدافعية للإنجاز.

وأكدت الدراسة بنتائجيا عمى أىمية وفعالية القيادة الإدارية في رفع مستوى الدافعية للإنجاز 

من خلال إختيار النمط القيادي المناسب، حسب طبيعة كل فرد من حيث السن الجنس 

ي المنصب المشغول والأقدمية في العمل، من خلال الإستعانة بعوامل والمستوى التعميم

التدريب، التحفيز، التسيير بالمشاركة والرقابة وكل ىذا يؤكد الفرضيات المعتمدة في بداية 

 الدراسات.

  :دراسات عربية 

 (27، ص 27: )ص 8411دراسة محمد عمي محمد 

حول الأنماط القيادية والدافعية للإنجاز في شركة قام الدكتور محمد عمي محمد بدراسة 

 النصر للأصواف والمنسوجات بمصر إستخدم فييا الملاحظة المباشرة بين ....

الرؤساء والمرؤوسين ثم أجرى مقابلات محددة بإستمارة البحث مع عينة من عمال الاقسام 

مع كل من الرؤساء  الإنتاجية لمكشف عن مواقفيم من القيادة وأخيرا المقابلات الحرة

 والمرؤوسين، وقد شممت ىذه الدراسة المجالات التالية:
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 طبيعة العلاقة بين المشرف والعمال، والطابع الغالب عمى اتصالاتيم. -

مدى معرفة العمال لطبيعة الدور الرسمي الذي يؤديو المشرف ونطاق المسؤولة لكل  -

 منيم.

 ول الإنتاج.إتجاه المشرف نحو العمال ومدى تمركز إشرافو ح -

وقد ركز الباحث عمى مستويين للإشراف ىما: مستوى الخطأ الأول أي الرؤساء المباشرين 

لمعمال، والخط الثاني وىم رؤساء الأقسام وذلك بإعتبار ىذين المستويين تمثلان حمقة وصل 

 بين الإدارة والعمال. وقد توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

: إستطاعت الدراسة أن تحصل عمى بيانات كمية مسؤولية وظائف المشرف ونطاق - أ

دراكيم لنطاق مسؤوليتيم، كانت  تكشف مدى وضوح دور رئيس العمال بالنسبة لممرؤوسين، وا 

( ىي مراقبة تنفيذ %5495الميمة الرئيسية لممشرف في نظر أعمى نسبة مئوية من العمال )

مى النظام وللإستقرار وتوزعت النسب ( ىي المحافظة ع%1.98العمل، بينما كانت في رأي )

المئوية المتقبية عمى الوظائف الأخرى التي يتولاىا المشرف، كما توصمت الدراسة إلى أثر 

المشاركة في المنظمات الداخمية في قدرة الأعضاء عمى إدراك الوظائف التي يمارسيا 

 المشرفون.

ل قد أشاروا إلى أن يلاحظ الباحث أن العماأسس إختيار القادة في التنظيم:   - ب

التنظيم يرتكز حديثا في إختياره لرؤساء العمال أو قادة الخط الأول عمى معايير موضوعية، 

( إلى الكفاءة في العمل بإعتبارىا المعيار الذي تستند إليو الإدارة في %5495حيث أشار )
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لى التعميم، ( إ%.59( إلى الأقدمية و)%9.91ترقية العمال إلى وظائف الرؤساء كما أشار )

( أشارت إلى الإعتماد عمى الإختيارات، لقد أشار الباحث إلى أن بعض %895ونسبة )

الرؤساء حصموا عمى مكانتيم نتيجة لتوفر معايير موضوعية مثل: الخبرة والميارة والتعميم، 

 بينما ىناك أقسام معينة حصل فييا بعض الأفراد عمى مراكز قيادية نظرا لعوامل شخصية.

كشفت البيانات التي حصمت عمييا  العلاقات بالرؤساء وأسموب القيادة: طبيعة - ت

الدراسة أن العلاقة بين الرئيس المباشر والمرؤوسين لا يمكن وصفيا بأنيا علاقة عمل فقط، 

فيناك بعض النسب المئوية تشير إلى ظيور روابط إجتماعية غير رسمية بين العمال 

وجود نسبة مرتفعة من العمال تشير إلى وجود علاقة ورؤسائيم المباشرين، عمى الرغم من 

 عمل فقط.

كما اىتمت الدراسة بكشف العلاقة بين الصلات الإجتماعية القائمة بين المشرفين والعمال 

 ومعادلات الأداء.

ويرى الباحث الباحث أنو يجب أن يكون ىناك نوع من التوازن في الإشراف وذلك فيما 

سمية، والتي تدفع الجماعة إلى إنجاز الأىداف التنظيمية يخص إىتمامو بالعلاقات الر 

 بكفاءة، وبين العلاقات الإجتماعية التي تحقق الإشباع والرضا لممرؤوسين.

 ( 7000، 8444دراسة زين الدين ضياف:) 

حاولت ىذه الدراسة إكتشاف العلاقة بين السموك الإشرافي والدافعية للإنجاز، حيث ركزت 

نمطين إثنين لمسموك الإشرافي وىما النمط الإشرافي العام، والنمط الإشرافي عمى إختبار 
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التفصيمي، ومدى تأثير كل منيما عمى مستوى الدافعية لمعمال جاعمة بذلك من مشاعر الفرد 

الوجدانية تجاه وظيفتو محك قياس مستوى الرضا، وقد كان لإنفعالي الحب والكراىية 

وقد ترجم كل ذلك في نزعة الأطروحة، إلى إستعمال العلاقة  محددات أساسية ليذا المقياس،

 التالية:

 كمما كان سموك المشرف نحو العامل إيجابيا يكون الدافع للإنجاز مرتفعا. -

 كمما كان سموك المشرف نحو العامل سمبيا يكون الدافع للإنجاز منخفضا.  -

 (7000، 8444)ضياف، 

يعة العلاقة الكامنة بين نمط السموك الإشرافي وقد إتخذت ىذه الدراسة من التعرف عمى طب

والدافعية للإنجاز لدى العمال ىدفا أساسيا ليا ىذا بالإضافة إلى محاولة التعرف عمى 

 الأىمية النسبية لمسموك الإشرافي داخل المؤسسة الوطنية ومدى دافعية العمال للإنجاز.

 منيا:ولتقدير وقياس سموك القادة طور الباحثون عدة إستبيان 

 (:LOQإستبيان آراء القادة ) -

تم تصميم ىذا الإستبيان بيدف معرفة السموك الذي يعتقد المدير أنو صحيح ويتكون ىذا 

 الإستبيان من عدة عبارات تمثل كل من السموك التنظيمي وسموك المراعاة.

 (:LBDQإستبيان وصف سموك القائد ) -

، تمثل كل واحدة منيا سموكا يمكن وقد تضمنت الصورة الأولى للإستبيان أرعين عبارة

تصنيفو ضمن فئة واحدة )البعد التنظيمي أو بعد المراعاة( وعمى الرغم من إستخدام الأداتين 
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باعتبارىما أدوات بحث إلا أنيما تستخدمان تطبيقيا من أجل معرفة الإحتياجات التدريبية 

 لمقادة.

د إستخدام إستبيان وصف سموك ( وبعLBDQتم التوصل إلى وجود نمطين لمقيادة وىما: )

 القائد.

 نمط يهتم بالعاممين: -

حيث يراعي القائد مشاعر مرؤوسيو وذلك من خلال علاقة إنسانية قواميا الثقة والإحترام 

 المتبادل.

 نمط يهتم بالعمل: -

حيث يكون ىم المدير الأساسي ىو أن يرى العمل وقد تم إنجازه، بغض النظر عن ظروف 

 ممين.العمل ومشاعر العا

وقد كشفت الدراسة أن معدل دوران العمالة أقل درجة، ورضا ومشاعر العاممين أكبر في 

نجازه  حالة القيادة التي تيتم بمشاعر العاممين وظروف عمميم أما القيادة التي تيتم بالعمل وا 

 أكثر من إىتماميا بالعاممين، فكان مرتفعا معدل دوران العمالة لدييا.

ىايو أدت إلى دراسات كثيرة بشأن سموك القائد الفعال، إلا أنيا تتسم إن دراسات جامعة أو 

فيذه الدراسات تقدم نوعين من السموك القيادي،  -مثل النظريات العامة –بالتبسيط الشديد 

 وربما لا يكون لأي منيا إرتباط بالسموك القيادي الفعال.

ستقطاب أفضل الكفا ءات والميارات من أجل بموغ تسعى إدارة الموارد البشرية إلى جمب وا 
أىداف المؤسسة وذلك بإتباع بعض الخطوات التنظيمية، منيا عدة إختبارات ومقابلات 
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يستطيع من خلاليا المختص في العمل وتسيير الموارد البشرية من معرفة الطريقة المثالية 
إسيامات لجمب اليد العاممة المؤىمة وىذا ما يسمى يد عاممة ضعيفة رغبة كبيرة وىي من 

 فيدلر.
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 مفهوم القيادة: .1

ض الشيء و القيادة مصطمح لو أكثر من تعريف و الحقيقة أنّ ىذا المصطمح غامض بع
 (.185، ص  2007)كمال ،  ىذا يسبب إرباكا في بعض الأحيان لكل من يتعرض ليذا الموضوع

فالقيادة عممية تأثير متبادل تؤدي عن طريق تضافر جيود الأفراد رغم الفروق بينيم إلى 
 (.15، ص  1966)أبو الفرح ، توحيد النشاط الإنساني سعيا وراء مسألة مشتركة 

أنّ القيادة خاصية من خصائص الفرد ، فيعرضيا "توماس جوردن" أنيا  كما يرى البعض
و الخصائص المكتسبة بالخبرة و مرؤوسيو و توجيييم بطريقة وظيفة من وظائف السمات 

يتسنى لو بيا كسب طاعتيم و احتراميم و ولائيم و خمق التعاون بينيم في سبيل تحقيق 
 (. 87، ص  2002)هناء حافظ بدوي ، ىدف بذاتو" 

" أنيا عممية تأثير المدير في مرؤوسيو Koontz et Dannellو يعرفيا ")كونتز و دانييل(" "
 لإقناعيم و حثيم عمى المساىمة الفعالة بجيودىم في أداء النشاط التعاوني.

و يمكن تطوير تعريف القيادة عمى إنيا دال تفاعل الموقف و متطمباتو ، و الاتباع و 
 و خصالو ، و يمكن وضعيا في معادلة رياضية عمى النحو التالي5توقعاتيم ، و القائد 

 (القائد و خصاله × الأتباع و توقعاتهم × الموقف و متطمباته  )القيادة = دالة تفاعل 

 ق.خ(× أ.ب × ق = د.ت ) م.م 
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 حيث :

 ق : القيادة

 د.ت : دالة تفاعل

 م.م : موقف و متطمبات

 أ.ب : الأتباع و التوقعات

 (.248، ص  2008)هاني عبد الحمان و صالح الطويل ،  القائد و خصاله     ق.خ : 

" ، 6421سنة  Graen , Danserow et Hagaو قد حاول ")غرين ، دنسير و ىاغا(" 

القيادة و الاشراف حسب ىؤلاء الباحثين يعني التأثير في الإبداع بيدف التفريق بين مفيوم 

عممية التأثير في التباع قصد  اليم ، بينما يعني القيادةتحقيق أقل شيء مما تتطمبو منيم أعم

دفعيم بالمشاركة الفعمية في نشاطات الجماعة التي ينتمون إلييا، بينما يرتبط مفيوم القيادة 

أكثر بعمل الجماعة كوحدة تنظيمية و كنسق اجتماعي متفاعل يحاول القائد التأثير فييا و 

)سعيد لوصيف ، مع بعضيم البعض في إيطار منظم.  التنسيق بين أعضاءىا و دفعيم لمعمل

 .(34، ص  1991

 أهمية القيادة في الإدارة: .2

لقد ذىب الكثير من رجال الفكر الإداري إلى أنّ القيادة ىي جوىر العممية الإدارية قمييا 
 .لتحقيق أىدافياالنابض و أنّيا مفتاح الإدارة و ديناميكية و فعالية و تعمل كأداة محركة ليا 
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اصبحت القيادة المعيار الذي يحدد عمى ضوئو نجاح أي تنظيم إداري ، و من ىنا جعل 
العمماء الإدارة من القيادة موضوعا رئيسيا في دراساتيم و أصبح يحتل جزءًا بارزا في معظم 

  .  (429، ص  1967)البمرسي ، كتب الإدارة العامة و إدارة الأعمال و عمم النفس الإداري 

 يادة:أنماط الق .3

لعل من بين الأساليب التي جعمت القيادة تحظى بأىمية بالغة في المنظمات ىو امتيازىا 

بعدد من أنماط مختمفة فكل يؤثر عمى مرؤوسيو بنمط معين من ىذه الأنماط و بطبيعة 

الحال فلا جدا أن يكون نمط ما أفضل من الأنماط الأخرى ، و ليذا ظيرت عدة تقسيمات 

 دة عمماء و من بين ىذه التقسيمات5لمقيادة من طرف ع

 تقسيم "ليفين ووايت":  -1.3

،  1999)أحمد معروف ، يتمثل في القيادة الاستبدادية و القيادة الديمقراطية و القيادة الفوضوية 

 .  (111 - 110ص 

 القيادة الديمقراطية :  -1.1.3

معناىا الشعب ، و يوناني و ىي مكونة من كممتين "ديموس" كممة الديمقراطية أصميا 
، ص  2006)عياصرة ، "كراتوس" تعني السمطة ، و ليذا تعني سمطة الشعب أو حكم الشعب 

43). 

ففي ىذا النمط ، القائد لا يصدر الأوامر إلّا بعد مشاورة الجماعة ، و يأخذ في اعتباره  أنّ 
)لطفي، فييا السياسة ترسم في مناقشة جماعية و يشارك القائد في الجماعة عمى أنو عضو 

 . (61، ص  1993
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 القيادة الاستبدادية :  -2.1.3

تعتمد عمى أساس مبدأ الاستبداد بالرأي مستخدمة الفرض و الإجبار و الإكراه و التخوف 

)البدري ، لإجبار العمال عمى القيام بالأعمال و تنفيذىا سواء كانت معبرة عن مشاعرىم أم لا 

 .(53، ص  2001

 

 لفوضوية :القيادة ا  -3.1.3

لممساعدة فيو ىنا القائد لا يشارك و لا يحد أدنى في إتخاذ القرارات و لا يظير أي استعداد 
يترك المسؤولية لمفرد و الجماعة ، و نجد أنّ تعميقاتو عن العمل سطحية و في نظره لا يوجد 

 .(76، ص  2000)أحمد ، ما يسمى بالعقاب 

المسؤولية ، و معظم العمال عمى ظير أتباعو  فالقائد الفوضوي يمثل الرئيس الذي يمقي

لذالك نجدىم دائما في فوضى دون وجود قائد يوجييم أو يممي عمييم ما يجب القيام بو. 

فينا القائد غير لائق لمقيادة فيو قائد افتراضي ، و ىنا تنشأ قيادة غير رسمية ىي التي 

 . (117، ص  1985حمد معروف ، )أتقوده لأنّو لا يمكن تصوّر جماعة تؤدي عمل دون قائد 

  ":Robert Hawsتقسيم ")كونتز و دانييل( "  -2.3

في مجال القيادة توصل إلى تحديد  6437بعد الدراسات التي قام بيا "روبرت ىاوس" سنة 
 أربعة أنماط لمسموك و ىي 5
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 القيادة الموجهة: -1.2.3

د جداول عمل ، و تضع معايير ىي القيادة التي تعطي تعميمات و أوامر و ارشادات و تحدي
و لا تسمح بأي مشاركة في اتخاذ القرار ة ىذا النمط كما يرى "ىاوس" يلائم الأفراد الذين 

 يعممون في ميام صعبة أو بيا غموض أو عدم معرفة من المرؤوسين. 

 القيادة المؤيدة : -2.2.3

"ىاوس" مناسب للأفراد ، كما يرى ىو النمط الذي يعامل المرؤوسين بعلاقات طيبة و ودية 

 الذين يعممون في ميام ذات مصادر ضغط و احباط ليم.

 القيادة المشاركة : -3.2.3

ىو النمط الذي يشارك المرؤوسين في اتخاذ القرارات ، و ىو كما يرى "ىاوس" ملائم للأفراد 

 ن.الذين يؤدون ميام تعبر عن ذاتيم، و كذالك عندما تكون ميام العمل غامضة لممرؤوسي

 القيادة الموجهة للانجاز: -4.2.3

ىو النمط القيادي الميتم بإنجاز الأداء المطموب و بذل قصارى الجيد من قبل المرؤوسين ، 

،  2002)سيسي ، غير المتكررة و ىذا النمط كما يرى "ىاوس" ملائم في حالة الميام الصعبة

 .(337ص 
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 ": Black et Moutonتقسيم ")بلاك و موتون( "  -3.3

 النمط البيروقراطي: -1.3.3

يمارس القائد الحد الأدنى من السمطة و اىتمام قميل بالإنتاج و الأفراد ، فيو يعطي قميلا و 
يترك الأفراد أحرار في أداء أعماليم ، و يتسم بإعطاء معايير غير محددة و بدون أىداف 

يم و أعماليم و محددة لمعمل ، فيو يتجنب وضع برامج و يترك العاممين ينقدون أىداف
 برامجيم بالطريقة التي يرونيا.

 النمط الأوتوقراطي: -2.3.3

يعتبر ىذا الأسموب أسموب متمركز عمى القائد الذي يقوم باتخاذ كل القرارات اليامة ، و 
التابعون يقبمون بو دون سؤالو أي سؤال ، فيقبل لموظفون أفكاره و آراءه و أىدافو و يتبعون 

فنادرًا ما يتشاور ذالك القائد التسمط مع من يعممون تحت اشرافو، فيطوع  اجراءاتو بصرامة ،
)عفان ، حتى يتناسب مع خططو ، فيو يعرف ما يريد و يعمل عمى إنجازه  أعمال الآخرين

    .(23، ص  1999

 النمط المتفاوض: -3.3.3

ي أنو يحافظ عمى عندما يعطى الإداري اىتماما معتدلا بالإنتاج و الأفراد أ يحدث ىذا النمط

التوازن بين بعدي العمل و العاممين ، بحيث لا يعطي أي من البعدين عمى الآخر ، فالبعد 

الإنساني في ظروف العمل ميم تماما كأىمية البعد الإنتاجي و يفترض ىذا النموذج أن 

الأفراد يعممون برغبة بموجب التعميمات التي تعطى ليم إذا لقت ىذه التعميمات تفسيرا 

واضحا من جانبيم ، ليذا يعمل ىذا النموذج عمى توفير الاتصال الحر مع أعضاء المنظمة 

 بكل ما يجري مستخدما في ذالك الطرق الرسمية و غير الرسمية.حتى يبقييم عمى عمم 
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 النمط الديمقراطي: -4.3.3

ماعية عمى يعطي ىذا النمط القيادي اىتمامو الأكبر لمعاممين و لبناء علاقات إنسانية و اجت

الودّ و الرضا ، و يعتقد "بلاك" بأنو لا يحتم أن يؤدي مثل ىذا الأسموب إلى التفكير الذي 

تحتاجو المؤسسة للإنتاج الأفضل ، و قد يؤدي أيضا إلى علاقات إنسانية دائمة و ثابتة ، 

لأن موقفو إزاء الإحباط أو الصراع ليس علاجيا بل موقف مصالحة و تيدئة  ، كما أن 

قرارات التي تتخذىا لا تكون موجية نحو الأغراض الإنتاجية بقدر ما ىي موجية نحو ال

 المحافظة عمى الأمن الشخصي للأفراد و راحتيم و توفير شروط العمل المرضية ليم.

 النمط قيادة الفريق: -5.3.3

و  اىتمامو لكل من الإنتاجحسب " بلاك و موتون" ، فإن القائد في ىذا النمط يولي أقصى 

المؤسسين و يكون الإنتاج في أقصى مستوياتو و يكون الأفراد ممتزمين بأىداف المؤسسة و 

تسود علاقتيم الثقة و الاحترام المتبادل و تعتبر الإدارة ىذا النمط من أفضل الأنماط و 

 .(60، ص  2006)عياصرة ، أكثرىا تحفيزا لمعاممين 
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 أنماط القيادة في الإسلام: -4.3

 ( أنماط505)ىناك خمسة 

 نمط القيادة النبوية )القيادة المثمى(: -1.4.3

ىو نمط قيادي مثالي ، فالنبي )ص( لا يتصرف الأبناء عمى ما يوحي إليو ، و كان )ص( 
يستشير أصحابو في الأمور التي لم ينزل بيا الوحي مثل استشارتو عميو السلام للأنصار في 

 ضية اسر "بدر".دخول معركة "بدر" استشارتو لأصحابو في ق

 نمط القيادة العمرية )القيادة الحازمة(: -2.4.3

كان "عمر بن الخطاب" رضي الله عنو ، أبرز القادة المسممين الذين ساعدوا في تطوير 
الفكر الإسلامي في القيادة الإدارية من خلال تبنيو أسموب القيادة الحازمة ، و قد كان 

 عنف و المين في غير ضعف. أسموب القيادي يقوم عمى الشدة في غير

 نمط قيادة "عثمان بن عفان" )القيادة المينة(: -3.4.3

 كان ىو نافي قيادتو و تعاممو مع الرعية حتى أن البعض اعتبر ذالك ضعفا.

 نمط القيادة المستبدة : -4.4.3

ة لـ "الحجاج بن يوسف الثقفي " الذي تميز بالسمبية و التشدد الصريح نتيجىذا النمط بنسب 
التعصب العرقي و السياسي الذي ساد في العراق آنذاك ، و لكن ىذا النمط لا يمكن أن 
ينسب لمقيادة الإسلامية و لكنو نمط ظير في فترة الحكم الإسلامي و تكرر و شاع 

 استخدامو في الحضارة الإسلامية.
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 نمط القيادة الهشة : -5.4.3

ر بلا مراقبة و لا متابعة ، و ىذا النمط ىي التي تتصف بالفوضوية و اللامبالاة و الأمو 
 .(368، ص  2009)هاني محمود الكايد ،تجسد في شخصية "الخميفة العباسي المعتصم" 

 وظائف القيادة: .4

 يمكن عرضيا فيما يمي5

 القائد المنفذ: -1.4

 ىو الذي يتظم نشاط جماعتو و كذالك يقوم بمراقبة إنجازات الجماعة التي يقودىا.

 المخطط: القائد -2.4

يتخذ القائد موقف التخطيط فعميو تقرير الطرق و الأساليب التي تتبعيا الجماعة ، و ذالك 
بفرض تحقيقا و ىذا يتطمب تحديد الخطوات الضرورية ، الفورية و الخطوات عمى المدى 

 البعيد لتحقيق أىداف الجماعة.

 القائد الخبير: -3.4

جماعة الصناعية المشرفين و الميندسين ىم أىل لمخبرة ، ففي البنظر إليو عمى أنو موضع 
 لمخبرة بالنسبة لأفراد الجماعة.

 القائد الصانع اسياسات الجماعة: -4.4

يقوم القائد بتحديد أىداف و سياسة الجماعة ، ففي جماعة المؤسسة الصناعية ، القائد يكون 
 ىو الشخص المخول لوضع الخطة الإنتاجية و أسموب تنفيذىا.
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 القائد

 مرؤوس مرؤوس مرؤوس

 :  النمط الأرتوقراطي 01شكل رقم 

 قائد كمثيل خارجي لمجماعة:ال -5.4

يقوم القائد بتحديد أىداف و سياسة الجماعة ، ففي جماعة المؤسس الصناعية ، القائد يكون 
 ىو الشخص المخول لوضع الخطة الإنتاجية و أسموب تنفيذىا.

 القائد كممثل خارجي لمجماعة: -6.4

من المستحيل أن يتم التعامل مع الجماعات الأخرى في المؤسسة عن طريق جمع الأفراد ، 
 لذا يجب أن يقوم شخص واحد بتمثيل الجماعة أي أنو متحدث رسمي باسم الجماعة. 

 القائد كمثيب و معاقب: -7.4

في من أىم وظائف القائد من التواب و إنزال العقاب عمى من يستحق ، و قد يكون التواب 
 صورة مكافئة لمعمل و قد يكون العقاب إنقاص يوم أو أكثر من راتب عامل مقصر.

 القائد كدعم و وسيط:  -8.4

علاقات الصراع داخل الجماعة حول الخلافات التي تطرأ بينيم يعتبر كدعم و وسيط في 
 .(336 - 335، ص  2006)ربيع ، 

 الذكر 5 و الشكل التالي يوضح العلاقات بين القيادات السابقة

 النمط الأرتوقراطي: -1.8.4

 القائد يعطي الأوامر و لا يتجاوز مع مرؤوسيو. 
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 القائد

 مرؤوس مرؤوس مرؤوس

 :  النمط الديمقراطي 02شكل رقم 

 القائد

 مرؤوس مرؤوس مرؤوس

 الديكتاتوري:  النمط  32شكل رقم 

 النمط الديمقراطي: -2.8.4

 القائد يتجاوز مع مرؤوسيو ، يشجعيم عمى  الاتصال ، الحوار و تبادل المعمومات.

 

 

 

 :الديكتاتوريالنمط  -3.8.4

 أعماليم قميل. فيالعلاقة بين القائد و الاتباع متقطعة و تدخل 

 .معمومات من جية القائد فقط 
 .معمومات متبادلة في كل الاتجاىات 
 .(79 - 78، ص  2010المصدر )درويش ،  علاقة ضعيفة و متقطعة 
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 نظريات القيادة: .5

حاول و بالتالي تعددت النظريات التي ن تعددت الدراسات و الأبحاث حول موضوع القيادة
مل مختمفة مثل سموك القائد الطبيعية ، و الانسانية سمات  و شخصية تفسيرىا استنادا لعوا

 القائد ، وظيفة الجماعة ، وسنحاول عرضيا فيما يمي5

 نظرية الرجل العظيم : -1.5

تقود إلى الجذور الأولى للإغريق و الرومان ، و كان الاعتقاد السائد آنذاك بأن القادة يمدون 
)أحمد عبد الرحمن لنفسية و العقمية و ما يعينيم عمى ىذا قادة و أميم وىبوا من الخصائص ا

 . (52، ص  2006عياصرة ، 

و ىي من النظريات الأولى في القيادة ، و نفترض أن التغيير في الحياة الجماعية و 
، ص  2009)هاني محمود الكايد ، غير عادية  و قدرات الاجتماعية يتحقق عن طريق ذوي مواىب

373). 

في الفريق الذي ىم  ات ليست متوفرة عند غيرىم راد رزقيم الله مواىب و قدر أي بواسطة أف
قادة عمييم ، و ىذا يعني أنّ ىناك طائفة من الناس ىي التي تصمح لمقيادة دون غيرىا 

 .( 53، 2006،  عروفم)

 نظرية السمات : -2.5

نظرية لتعرض لنا يصل القادة إلى مركز القيادة لما يميزىم من سمات ، و لقد ظيرت ىذه ال
فتنطمق من ىذه السمات و ترتكز ىذه النظرية في تحميميا العممي لمقيادة عمى القائد نفسو 

السؤال الرئيسي التالي 5 ما ىي الصفات أو السمات التي تجعل القائد قائدا؟ و الجدير 
اعتبرت  بالذكر ، أن ىذه النظرية ارتبطت ارتباطا وثيقا بما يسمى بنظرية "الرجل العظيم" و

ىذه النظرية أن القائد يممك خصائص و سمات شخصية تجعمو يختمف عن غيره من الأفراد 
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و تؤىمو لأن يكون قائدا ، و ىي صفات و سمات فطرية يولد بيا القائد ، أي أنيا بفكرة أن 
 . (270، ص  1977)عبد السلام ، القائد يولد و لا يصنع 

الرأي بإجراء العديد من الدراسات و البحوث و من ىذا المنطق ، فقد قام أصحاب ىذا 
لعمم النفس ، و محاولين إثبات صحة ىذه النظرية مستندين في ذالك عمى المدرسة السموكية 

بالرغم من تمك الجيود التي بذلوىا في ذالك الشأن ، إلا أنيا لم تسفر عن النتائج مثمرة نظرا 
خدم باستمرار في التمييز بين القادة و غير لعدم تمكنيم من تحديد صفات القيادة التي قد تست

القادة في مختمف المواقف التي يشغمونيا داخل التنظيمات ، و مع ذالك فقد أقدم "كيث 
دايفير" بعد إخلاعو و دراستو لنتائج الأبحاث المختمفة في ىذا الميدان عمى تمخيص ىذه 

 السمات في جممة من العناصر و ىي 5

 الذكاء : -1.2.5

عظم الدراسات و البحوث أنّ متوسط الذكاء لدى القائد يفوق في كل الحالات وضحت م
متوسط ذكاء تابعيو أو مرؤوسيو و مع ذالك يجب أن يكون الفرق بين الطرفين كبيرًا لأنّ 

،  196، ص  1996)الزغبي ، ذالك قد يؤدي إلى إعاقة عممية الاتصال بين القادة و مرؤوسيو 

198). 

 تماعي:النضج الاج -2.2.5

تميزىم بالثقة بالنفس و احترام الذات و خلاعيم الواسع و اىتماماتيم  يقصد بو أنّ القادة عادة
  المتنوعة.

 دافع الإنجاز : -3.2.5

يتصف القائد عن غيرىم بقوة دافع الانجاز الذي يعبر عن قدرتو عمى تحمل المسؤولية ، 
 وثقة الغير فيو و الاعتماد عميو في أداء الميام.
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 العلاقة الإنسانية : -4.2.5

تعتبر عن إدراك القائد لأىمية الروابط و العلاقات الإيجابية داخل محيط العمل ، لأن 
سيساعده عمة التفاعل الوجداني مع مرؤوسيو ة يكسب احتراميم ، و يعزز من مكانتيم داخل 

 التنظيم.

إلّا أنّ ذالك لم يحمييا من و إذا كانت ىذه النظرية قد لاقت استحسان الكثير من الباحثين ، 
تمك سيام الانتقادات التي نالت منيا ، و لعل من أىم الانتقادات التي تم توجيييا إلييا ىي 

المتعمقة بإىماليا لدور المرؤوسين في انجاح عممية القيادة حيث أثبتت العديد من الدراسات 
 معو.أن نجاح القائد في ميامو مرىون بمساعدة المرؤوسين و تعاونيم 

 نظرية الشبكة الادارية: -3.5

تتم القيادة بدرجة عالية من اينامية العلاقات بين فرد و بقية أعضاء جماعة ما في بيئة 
محددة ، فالميم ليست الخصال التي يمتمكيا الفرد بقدر ما ىي أنواع الأشياء التي يعمميا ، 

يره ، فالقيادة يمكن النظر إلييا فالتأكيد ىنا ينصب عمى الطريقة التي يمارس فييا القائد تأث
عمى أنيا عممية التأثير من خلاليا عمى الآخرين لإنجاز أىداف في موقف محدد ، لذا فإن 
من عناصر القيادة اليامة ىي سموك القائد و سموك التابعين و البيئة التي تضم الموقف ، و 

أي الاىتمام بالعاممين  يمكن دراسة النظريات السموكية عمى ثلاث مداخل و التي تتمثل في
أن شواىد السموك التقميدي لقائد معين ىي مزيج من سموكات الاىتمام بالأفراد ، فمبعض 
القادة قد يكون توجييم نحو الأفراد و العلاقات الانسانية ، غير أن معظم القادة يظيرون 

داف المحددة نوعا من التوازن بين ىذين البعدين ، أن أحد البعدين ييتم بإنجاز بعض الأى
لمجماعة بينما يتم البعد الآخر بصيانة الجماعة نفسيا و تقويتيا ، و كذالك ىناك الاىتمام 
بالتوجيو نحو الانتاج في مقابل التوجو نحو الأفراد و ىو أن لمقيادة بعدين ، أحدىم يتجو 

 يتجو نحو الإنتاج. نحو الأفراد المستخدمين و الثاني 
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ان" أكدت أيضا أن ىناك بعدين لسموك القائد و ىما بعد التوجو كما أن دراسة جامعة "ميشغ
العاممين ، فالقادة ذوا التوجو نحو العاممين وصفوا بأنيم نحو الإنتاج و بعدا التوجو نحو 

يؤكدون عمى العلاقات بين العاممين ، و ليم اىتمام شخصي بحاجات تابعييم و يتقبمون 
 الفروق الفردية بينيم.

ي التوجيو نحو الإنتاج ىم يميمون إلى التأكيد عمى الجوانب التقنية لموظيفة و أما القادة ذو 
عمى مياميا ، فاىتماميم الأول ينصب عمى انجاز لميام التي تعمل المجموعة من أجميا و 

 . (253 - 252، ص  1998)هاني عبد الرحمن ، ما الأفراد إلّا أداة لتحقيق ذالك 

إلييا ، دراسات "ميشغان" فإنيا تحبذ و بشدة القادة ذوي  و من خلال النتائج التي توصمت
التوجو نحو القادة العاممين في سموكيم ، حيث أنّ ىذا النوع من القادة ارتبطت قيادتيم 

، و ذالك عمى عكس القادة ذي  التوجو نحو بدرجة عالية من الأداء عن العمل والقناعة بو 
 الإنتاج.

عمى انتشار واسع فيما يتعمق بتوضيح دينامية أبعاد قيادة  و قد حازت ىذه الشبكة الإدارية
المنظمة أن استخداميا يفيد في تحديد البدائل التي يمكن أن تتم ممارستيا من قبل الاداريين 
، و يمثل المحور الرأسي توجو الاىتمام بالأفراد و العناية بيم و يمثل المحور الأفقي توجو 

 ة بو. الاىتمام نحو الانتاج و العناي

 نظرية الأبعاد الثلاثة لمقيادة: -4.5

)ردن(" في ىذه النظرية بإضافة بعد جديد إلى البعدين الذين تمت مناقشتيما Reddinقام "
سابقا ، و ىما بعد العناية بالإنتاج و بعد العناية بالأفراد ، حيث أضاف "ردن" ، بعد الفاعمية 

  جيدية5 مق عمييا مسميات فقد حمل الأسموب القيادي إلى ثلاثة ابعاد أط
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 همة أو التوجه نحو العلاقة:بعد الم -1.4.5

أي المدى الذي يمكن أن يتخذه الإداري لتوفير علاقات عمل شخصية تتسم بالثقة المتبادلة 
 و احترام أراء التابعين و أفكارىم و مشاعرىم.

 بعد العلاقات أو التوجه نحو المهمة: -2.4.5

 ه الإداري لتجيو جيود العاممين معو لتحصيل اليدف.أي المدى يمكن أن يتخذ

 بعد الفاعمية : -3.4.5

الذي يمكن فيميا فقط في ضوء المى الذي يحقق فيو الإداري الأىداف المتعمقة بدوره و التي 
 .(257، ص  1998)عبد الرحمن ، يعتبر مسؤولا عنيا 

 النظرية الوظيفية: -5.5

تتبع الأعمال أو الوظائف التي تقوم بيا الجماعة لفرض تؤكد ىذه النظرية عمى أن القيادة 
أن تحقق الجماعة أىدافيا أو تحسن العلاقات القائمة بين اعضاءىا ، و تبرز من خلال 

 ذالك القيادة كأن يؤدييا فرد واحد أو مجموعة من الأفراد.

صمة بيا ، و تقوم ىذه النظرية أيضا عمى دراسة ميام و وظائف القيادة ، و المعايير المت
كما ييتم ايضا بتوزيع المسؤوليات و الميام ، القيادة ،  التوجيو ، اتخاذ القرارات ، التخطيط 

 .(372، ص  2009)هاني محمود ، 

فالقيادة وفق النظرية ليست مرتبطة بشخصية القائد و إنما مرتبطة بالوظيفة التي يقوم بيا 
ن مجموعة من الأشخاص تنسب ليم ىذا الشخص في إدارة المؤسسة و التي قد تتكون م

 .(142، ص  2003)أبوزيد ، ميمة القيادة 

 و يمكن تمخيص أىم وظائف الجماعة حسب ىذه النظرية فيما يمي 5
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 تحديد أىداف الجماعة و التخطيط لتحقيقيا. -

 رسم سياسة الجماعة و توزيع الأدوار. -

 دات.الحفاظ عمى القيم السائدة و الاتجاىات و المعايير و المعتق -

 الصفات الواجب توفرها في القائد الناجح: .6

قبل كل شيء يجب ان نعرف أن القائد الديمقراطي يكاد يكون مرادفا لمقائد الكفء و يجب 
 أن يتحمى القائد بالتالي 5

أن يسمح بالمناقشات الجماعية ة أن يعرف كيف يديرىا كتشجيع أفراد الجماعة عمى  -
 المشاركة في المناقشات.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الثاني                                                                               الانماط القيادية

 

23 

 

 خلاصة الفصل:

إن مسؤولية القيادة من أصعب مسؤوليات و أعقدىا لأن القائد بصدد التعامل مع افراد 
لتحقيق اىداف المؤسسة ، و ذالك من خلال عمميم ، و ليذا كان الاىتمام بالقيادة كبير و 

و واسع ، فكما تبين من خلال  كل الدراسات و النظريات حول القيادة أنيا تؤثر عمى العامل 
رضاه ، فالعامل يتأثر حتما بنمط القيادة و لا يريد أن يرى في قائده القوة و إصدار الأوامر 

 فقط و إنما يريد أيضا أن يشاركو في اتخاذ القرارات و التخطيط لمعمل.

بدوره سيعود عمى الإنتاج و الأداء و الربح ، فالقائد ىو المعني بالقرار في ىذه و ىذا 
مالو إلى الرفع من أدائيم و بالتالي الزيادة في الإنتاج و ىذا ما دفع المسألة سواء يدفع ع

 بالباحثين إلى البحث عن النمط الذي سيتجاوب مع العمال إيجابيًا.



الفصل الثالث : الدافعية للإنجاز:

 تمييد

 مفيوـ الدافعية. .1

 مفيوـ الدافعية للإنجاز. .2

 أنواع الدافعية. .3

عوامؿ الدافعية للإنجاز في العمؿ. .4

 مكونات الدافعية للإنجاز. .5

 وظائؼ الدافعية للإنجاز. .6

 أنماط الدافعية للإنجاز. .7

 نظريات الدافعية للإنجاز. .8

 قياس دافعية للإنجاز. .9

لمؤثرة في تكويف الدافع للإنجاز.العوامؿ ا .11
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  تمهيد:

يعد موضوع الدافعية مف أىـ موضوعات عمـ النفس وأكثرىا دلالة سواء عمى مستوى النظري 
او التطبيقي فلا يمكف حؿ المشكلات السيكولوجية دوف الاىتماـ بدوافع الكائف الحي التي 

رتكز تراث عمـ النفس التجريبي ويتقوـ بالدور الأساسي في تحديد سموكو كمي وكيفا، 
الخاص بعمميات التعمـ والتذكر والعمميات الادراكية بمعظـ جوانب سموؾ الانساف او الحيواف 

فروض ليا علاقة بمبادئ الدافعية في عمـ النفس. وذلؾ لأنيا تساعد في  عمى أساس
يا في الوقوؼ عمى أفضؿ فيـ وتفسير لسموؾ الكائف الحي حتى يمكف التنبؤ بو وضبط

 المستقبؿ.

إف دراسة دوافع السموؾ الانساني أو الحيواني تزيد مف فيـ الانساف لنفسو ولغيره مف 
الأشخاص وذلؾ لأف معرفتنا بأنفسنا تزداد كثيرا إذا عرفنا الدوافع المختمفة التي تحركنا أو 

رفتنا بالدوافع السموؾ المتعددة في سائر المواقؼ والظروؼ كما أف مع تدفعنا إلى القياـ بأنواع
 تدفع الآخريف إلى القياـ بسموكيـ وتجعمنا قادريف عمى فيـ سموكيـ وتفسيره.

كما تساعدنا دراسة الدوافع عمى التنبؤ بالسموؾ الانساني في المستقبؿ، فإذا عرفنا دوافع 
 شخص ما فإننا نستطيع التنبؤ بسموكو في الظروؼ معينة.
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 مفهوم الدافعية: -1
 بأنيا: عممية استشارة السموؾ لتنظيـ وتعزيز السموؾ  Yeng( 1936يعرفيا يونج )

 (95)صالح حسن الداهري، ص

(: بأنيا مجموعة مف ظروؼ الداخمية 1984كما عرفيا عبد الرحماف عدس وآخروف )
 والخارجية التي تحرؾ الفرد مف أجؿ إعادة التوازف الذي اختؿ.

 (113، ص1884)عبد الرحمان عدس وآخرون، 

ىذا التعريؼ اف ىناؾ عوامؿ داخمية وأخرى خارجية، تعمؿ عمى استشارة وتنبيو يوضح 
 سموؾ الفرد لكي يزيؿ حالة التوتر التي يشعر بيا، ولمبقاء في الوضع المتوازف والمستقر.

 فالدافعية وفقا لذلؾ تحدث نتيجة مجموعة مف المؤثرات الخارجية والداخمية.
: عمى أنيا الطاقات التي ترسـ لمكائف الحي (1983ونجدىا في تعريؼ مصطفى زيداف )

 ممكف مع البيئة الخارجية. حسف تكييؼأىدافو وغاياتو لتحقيؽ التوازف الداخمي أو تييء لو أ
 (32، ص1987)مصطفى فهمي، 

فعرفيا عمى أنيا: حالة حافز فكري ونفسي  Marion et all( 1951أما ماريو وآخروف )
 وفكري لموصوؿ إلى الأىداؼ الموجودة.والذي يؤدي إلى بذؿ جيد عضمي 

(Williams Mario, 2001, p75) 

: الدافعية عمى أنيا عممية استشارة وتحريؾ (Lindsley)( 1957في حيف يرى لاند سلاي )
السموؾ، وتنظيـ كنموذج النشاط ويؤكد ىذا التعريؼ عمى وظيفتيف أساسيتيف الدافعية وىما 

 يؾ( والوظيفة التوجييية )الوظيفة التنظيمية(.الوظيفة التنشيطية )الوظيفة التحر 
 (55، ص2000)سهير كامل أحمد، 
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 مفهوم الدافعية للإنجاز: -2
: الدافعية للإنجاز عمى أنيا استعداد لدى الفرد (Makelilland)( 1964يعرؼ ماكميلاند )

ستشار في يتميز بالثبات النسبي لمسعي لمنجاح، وىذا الاستعداد يظؿ كامنا في الفرد حتى ي
سيكوف وسيمة لمنجاح، ويضيؼ ماكميلاند أف سموؾ موقؼ للإنجاز تبيف لو أف الأداء 

الإنجاز يعكس مشاعر تختص بعضيا بالأمؿ في النجاح، ويتعمؽ البعض الآخر بالخوؼ 
 (194، ص2006)حسين أبو رباش وآخرون،  مف الفشؿ.

 
الوصوؿ إلى مستوى مف التفوؽ : أنيا السعي اتجاه (Atkinson)( 1946ويعرفيا أتكسنوف )

أو الامتياز، وىذه النزعة مثؿ مكوف أساسيا في الدافعية الإنجاز، وتعتبر الرغبة في التفوؽ 
والامتياز أو الايتاف بالشيء ذات مستوى راؽ خاصية مميزة لشخصية الأشخاص ذوي 

 (221، ص2006)د. أحمد محمد الزغبي،  المستوى المرتفع في الدافعية للإنجاز.

 
( غمى أنيا دافع مركب يوجو سموؾ الفرد كي 1991كما يعرفيا أيضا مصطفى حسني )

يكوف ناجحا في الأنشطة التي تعتبر معايير الامتياز والتي تكوف معايير النجاح والفشؿ فييا 
واضحة ومحددة ومف امثمة تمؾ الأنشطة التنافسية سواء كانت أنشطة معرفية كالامتياز في 

اء والابتكار أو الأنشطة الحركية كالألعاب الرياضية الفردية أو الأنشطة التحصيؿ أو الذك
 (26، ص1999)مصطفى حسني وباهية رشدي،  الاجتماعية كالقيادة والزعامة.

 
أنيا: حرص الفرد عمى تحقيؽ الأشياء  (Murray)( 1938ونجدىا في التعريؼ موراري )

فيزيقية والاجتماعية والتحكـ في الأشياء التي يراىا الآخروف صعبة السيطرة عمى البيئة ال
التي يراىا الآخروف صعبة لمسيطرة عمى البيئة الفيزيقية والاجتماعية والتحكـ في الأفكار 

 وحسف تناوليا وتنظيميا.
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الأداء، الاستقلالية، التغمب عمى العقبات وبموغ معايير الامتياز، التفوؽ عمى الذات سرعة 
 مييـ والاعتزاز بالذات وتقديرىا بالممارسة الناجحة لمقدرة.ومنافسة الآخريف والتفوؽ ع

 (22ن ص1999مصطفى حسني وآخرون، 

وعرفت الدافعية للإنجاز كذلؾ عمى أنيا تتمثؿ في الجودة و الامتياز في تحقيؽ نتائج في 
 وأولئؾ الذي يكوف دافع الإنجازالماـ التي يقوـ بيا الأفراد، ويتفاوتوف في قوة ىذا الدافع، 

لدييـ قويا يحققوف سعادة أكبر مف تحقيؽ نتائج ناجحة عف أولئؾ الذيف يكوف دافع الإنجاز 
 (225، ص2000)محمد صالح الحناوي،  لدييـ ضعيؼ.

 
 أنواع الدافعية: -3

 بيف نوعيف مف الدافعية للإنجاز ىما: (Veroff)( 1981ميز فيروؼ )

 دافع انجاز ذاتي: -3-1

عتماد عمى خبراتو السابقة، حيف يجد لذة في الإنجاز، ينبع مف داخؿ الفرد، وذلؾ بالا
 والوصوؿ إلى اليدؼ فيرسـ لنفسو مف خلاؿ ذلؾ أىداؼ جديدة بإمكانو بموغيا. 

 دافع انجاز اجتماعي: -3-2

يخضع لمعايير ومقاييس المجتمع، ويبدأ بالتكويف في سف المدرسة الابتدائية، حيث يندمج 
تشكؿ دافع الإنجاز متكامؿ ينمو مع التقدـ السف، وكذا الدافعاف الذاتي والاجتماعي ل

 (163، ص1977)نعيمة الشماع،  الاحساس بالثقة بالنفس، والاستفادة مف الخبرات للأقراف.
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 الدافعية للإنجاز في العمل: عوامل -4
كما سبقت الاشارة للإنساف مجموعة مف الحاجات تدفعو لمقياـ بسموؾ ما بغية اشباعيا، وفي 

العمؿ توجد عناصر إذا أدخمت كونت لدى العمؿ درجة مف الدافعية التي اتفؽ مجاؿ 
الباحثيف ومنظري الادارة وعمماء النفس حوليا وميما يكف يمكف التحدث عف العناصر 

 التالية:

 التحدي: -4-1

السعي إلى صنع العمؿ بصفة التحدي، أي جعمو يبعث بالتعامؿ لمعامؿ، وذلؾ كأف تطمب 
ابرة واليقظة والجيد وىذا انطلاقا مف كوف أكثرية الأفراد ينسجموف مع العمؿ ذو نوعا مف المث

صفة التحدي لكونو يشكؿ لذة في انجازىـ، ربما ذلؾ ناجـ مف طبيعة الانساف الذي عموما 
ما ييوي المواجية ويبذؿ الجيد، ولاحظ المشرفوف أف الأعماؿ الروتينية غالبا ما تتسبب جو 

ماس ولدفع المستخدميف لتقديـ كؿ ما بوسعيـ مف مجيود، يجب عمى مف الكسؿ وعدـ الح
المديريف أو المشرفيف محاولة ادخاؿ أساليب تنشيط العماؿ مع التذكير أف غالبا ما يكوف 

لا يثير اطلاقا تحدي فرد آخر  وذلؾ راجع لمفروؽ الفردية إذ لا ينبغي عمييـ تحدي لمفرد 
 اؿ ورغباتيـ.الأخذ بعيف الاعتبار اتجاىات العم

 المشاركة: -4-2

: أف ما يشعر العماؿ بالدافعية لمعمؿ أكثرا إذا ما (Likert)( 1975عموما أكد ليكارت )
شاركوا في تخطيط مياميـ وفي اتخاذ القرارات فيما يتعمؽ بالانفعالات المستقبمية في محيط 

أكثر، ذلؾ لما ينتجو  عمميـ، وكمما طبؽ مبدأ المشاركة شكؿ دافعية قوية عند العمؿ لمعطاء
مف أثار ايجابية كالاطمئناف ارتفاع روح المعنوية لكف ىناؾ بعض الاستثناءات، إذا يوجد 

يشعروف بالارتياح عندما تممئ عمييـ كؿ القرارات، ويفضموف أف يكوف اتجاه تدفؽ عماؿ 
ؽ ىذا التعميمات والأوامر مف الأعمى إلى الأسفؿ ويكونوف تابعينا ولذلؾ يجب قبؿ تطبي
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لا ستكوف النتائج عكس ما ىو  المبدأ ادراؾ ميؿ كؿ عامؿ لتحقيؽ اليدؼ مف المشاركة وا 
 (19، ص1979)عبد القادر سهيل،  منتظر.

 الإنجاز: -4-3

يمتمؾ العامؿ دافع الانجاز بكؿ بساطة بالشعور بأف عممو ميـ وذلؾ برؤية العمؿ، أي 
ائدة وبالتالي يكوف مدفوعا لمعمؿ أكثر مشاىدة نتيجة أعمالو يجعمو يدرؾ أف الانجاز ف

بالارادة الجماعية لمميمة أو البعد الانساني، وقد أظيرت التجارب في الولايات المتحدة 
الأمريكية اف العامؿ الذي يؤدي انجازه إلى العطاء مف البداية إلى النياية يكوف عمى درجة 

مة  بآرائو وىذا ما يجعمو يؤمف عالية مف الرغبة والحماس، أيضا اعطاء الفرصة لو لممساى
بأف المنظمة التي ينتمي إلييا تيتـ بو، وأنو عضو فعاؿ فييا بمشاركة ىامة في عممية 

 ادماجو في عممية حؿ المشاكؿ وذلؾ بمساىمة في ايجاد الحموؿ.الانجاز بالإضافة إلى ذلؾ 

 (20، ص1979)جبور عبد النور مهيل، 

 المسؤولية: -4-4

معظـ العماؿ يطوقوف إلى تحصؿ المسؤولية ويظير لدييـ دافع البحث مما لاشؾ فيو اف 
عف ذلؾ كمنصب رئيس الفرقة أو المصمحة فعمى الادارة الحكيمة ايجاد مخطط لاستعماؿ 

 كؿ الخطوط الترقية والمسؤولية كوسيمة لمدافع للأفراد للأداء الفعاؿ.

 الأمن: -4-5   

انية، وىي متنوعة كالحاجة للاستقرار والضمانات الحاجة للأمف ضرورة ملازمة لمنفس الانس
الوظيفية والوقائية وتعني الرغبة في التحرر مف عدة أشياء كالخوؼ افتقاد الوظيفة وغير 

 ذلؾ.
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وطبعا ىذه الحاجة تختمؼ نسبة درجتيا مف فرد لآخر، فعند البعض الأمف عامؿ غير 
 (21ص ،1979)جبور عبد النور مهول،  مرغوب فيو أثناء عمميـ.

 مكونات الدافعية للإنجاز: -5
 مكونات الدافعية للإنجاز في ثلاث معطيات وىي: Osoble( 1964يحدد أوزوبؿ )

 الدافع المعرفي: -5-1

والذي يعبر عف حالة الأشغاؿ بالعمؿ أي أف الفرد يحاوؿ أف يشبع حاجاتو مف المعرفة 
ديو لبموغ أكبر مستوى مف والفيـ وتكوف عممية استكشاؼ المعرفة الجديدة في المكافئة ل

 النجاح.

 تكريس الذات: -5-2

وىي رغبة الفرد في المزيد مف السمعة والمكانة والتفوؽ والمنافسة عف طريؽ أدائو الأفضؿ 
والمتميز والممتزـ في الوقت نفسو بالتقاليد العامة المعترؼ بيا، مما يؤدي إلى شعوره بالكفاية 

 (103، ص1995، )صالح حسن الداهري واحترامو لذاتو.

 

 الدافع للانتماء: -5-3

ويظير في الرغبة في الحصوؿ عمى اعتراؼ وتقدير الآخريف باستخداـ نجاحو الأكاديمي 
ومختمؼ الأدوار، ويأتي ىنا دور الوالديف كمصدر أوؿ لإشباع حاجات دافع الانتماء لـ دور 

تكويف شخصيتو ومف بينيـ الأطراؼ المختمفة التي يتعامؿ معيا الفرد، ويعتمد عمييـ في ال
 (384، ص2004)محمد بني يونس،  المؤسسات التعميمية المختمفة.
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 وظائف الدافعية للإنجاز: -6
 تؤدي الدافعية وظائؼ أساسية في تحديد وتشكيؿ السموؾ وذلؾ عمى النحو التالي:

 وظيفة هيث السموك والآثار: -6-1

وتدفع الكائف إلى النشاط وبذؿ الجيد بعد  فالدافعية توفر القوة أو الطاقة التي تحرؾ السموؾ
، وتتناسب شدة الدافع طرديا مع شدة النشاط أو قدر الطاقة التي يعبئيا الكائف، حالة السكوف

فكمما زاد وقت الحرماف ) في حالة الدوافع الأولية( أو أىمية اليدؼ ) في حالة الدوافع 
)علاونة، اليدؼ والعكس صحيح. الثانوية( زاذ النشاط المبذوؿ في سبيؿ الوصوؿ إلى 

 (45، ص2004

 وظيفة توجيه السموك: -6-2

وذلؾ بتحديد مساره بيف البدائؿ السموكية المختمفة فالدافعية ىنا بمثابة البوصمة التي تحدد 
 اتجاه السير للإنساف في طريقة سموكي المحدد.

ىداؼ المرغوب الوصوؿ فالدافعية ىي القوة المحرضة التي توجو الطاقة اللازمة لتنفيذ الأ
إلييا والمجيودات اللازمة لتحقيؽ بصفة جيد القدرات والعمؿ المنتظر والمحافظة عمى البقاء 
والاستقرار، ىذا ينعكس مف خلاؿ تنشيط سموؾ الفرج بشكؿ دائـ مف أجؿ اشباع حاجاتو 

 (49، ص2004)علاونة،  لضماف بقائو واستقراره.
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 أنماط الدافعية للإنجاز: -7
 بيف نمطيف مف الدافعية للإنجاز: verrofز فيروؼ يمي

 :دافعية الانجاز الاستقلالية أو الذاتية -7-1

حيث يتنافس الفرد مع معاييره أي أف المعايير والقيـ الشخصية التي يممكيا الشخص تكوف 
 (171، ص2007)محمد محمود يونس،  أساسية.

 

 نظريات دافعية الإنجاز: -8
 لاختراعية:النظرية المعرفية ا -8-1

عمى التأثرات القوية التعزيز والعقبات عمى  Banadura( 1986لقد تعرؼ بنادورا )
سموكيات الأفراد، لكنو اعترض عمى تصور التأثير التاـ لمقوى الخارجية عمى الأفراد بمعنى 

ولقد طور النظرية المعرفية الاجتماعية كبديؿ لمتوافقات البيئية، أف ىؤلاء مستجبيف سمبيف 
 ظرية التعزيز الصارمة، حيث يفترض أف المعارؼ تتوسط تأثيرات البيئة عمى سموؾ الفرد.لن

ولقد صرح بنادورا أنو ليس ىناؾ تأثيرات معرفية عمى السموؾ البشري أكثر مف أحكاـ الناس 
فعالية الذات في نظرية بنادورا بأحكاـ الأفراد عمى استطاعتيـ لإنجاز أىداؼ معينة، وتتعمؽ 

عمى استطاعتيـ أداء ميمة ما في مجاؿ معيف وفي وقت محدد، وترتبط في ما  الشخصية
يتوفقات النجاح )بمعنى ىؿ أستطيع النجاح في ىذه اليمة؟( وترتبط الفعالية لدى بنادورا 

تشير فعالية الذات بمفاىيـ الكفاية ولكف عكس المدركات العامة المطبقة في مواقؼ عديدة، 
مواقؼ محددة ويوجد بعض الدليؿ عمى فعالية الذات ربما تكوف  عادة إلى احكاـ محددة في

 عمى التنبؤ بالكفاية الأكاديمية. منبئا قويا للأداء الأكاديمي عف قدرة المدركات العامة
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ولقد أوضع بنادورا وجود أربعة مصادر رئيسية لممعمومات عف أحكا فعالية الذات في 
الواقعية(، الخبرة البديمة، الاقناع المفظي والتنبيو المواقؼ الأكاديمية ىي: الخبرة الفعمية )

 الفيزيولوجي.
فتعتبر الخبرة الفعمية مصدرا ىاما لممعمومات، فتزيد النجاحات الماضية مف تقييـ الفعالية 
وتقميؿ الاخفاقات الماضية مف ىذا لتقييـ، ومع ذلؾ لا توجد علاقة ولو بسيطة بيف الخبرة 

الذات، وتشتمؿ احكاـ فعالية الذات عمى استجابات خاضعة الموضوعية وأحكاـ فعالية 
 لتأثيرات المعتقدات السابقة والتوقعات وصعوبات الميمة وكمية المجيود المبذوؿ وكمية
المساعدة الخارجية وعوامؿ أخرى وبالنسبة لتأثير الخبرات البديمة عمى مدركات الذات 

ف عمى أداء الميمة بعد مشاىدة طفؿ في نفس الفعمية، فقد يقتنع الأطفاؿ أحيانا بأنيـ قادري
عمرىـ يقوـ بيذه الميمة، وليذه الخبرات البديمة تأثير كبير عندما يكوف لدى الفرد خبرة 

 شخصية قميمة بالميمة.
أقؿ تأثير مف الخبرات الفعمية والبديمة في أحكاـ فعالية الذات وقد لا إلا أف الاقناع المفظي 
حقيقيا ومدعى بخبرة حقيقية، لكف التشجيع مف الممكف أف يدعـ ثقة يكوف مؤثرا إلا إذا كاف 

 و.وخاصة عندما يكوف الشخص موثوؽ ب الطفؿ بذات لأداء ميمة معينة،
أما عف التنبيو أو الاستشارة الفيزيولوجية، فأحيانا يتصبب الطفؿ عرؽ أو تزداد ضربات قمبو 

عمى أدائو في أثرت حالة القمؽ سمبيا أو عندما يكوف في صدد اختبار في الحساب مثلا فإف 
وعميو فإف انخفاض تقدير الماضي فمف المحمؿ أف يفقد ثقتو في قدرتو عمى الأداء لاحقا، 

 فعالية الذات يمكف أف يزيد مف قمتو وبناءا عمى ذلؾ يتدخؿ مع قدرتو عمى الفيـ.
 (72 -71، ص2003)نبيل محمد زايد، 
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 نظرية الحاجات الانسانية: -8-2

( نظرية الدافعية اعتمادا عمى مفيوـ الحاجة، فحاوؿ الاجابة 1943طور ابراىيـ ماسمو )
عف طريؽ تعرضو لمختمؼ الحاجيات  عمى السؤاؿ )ما الذي يحفز الانساف ليقوـ بالشيء؟(

 (Maillte, 1945, p45) الشخصية وتعتبر ىذه الحاجيات كمصدر لدافعية.

 

خرى ثانوية، فالدوافع ىي التي تجعؿ الانساف قادرا عمى ويرى ماسمو أف ىناؾ دوافع أولية وأ
اف ينفذ قرارات داخمية واعية وىادفة، بمعنى أنو يضع أمامو ىدفا محددا قبؿ أف ينفذ عممو 

أىدافو، وأعتبر كلا مف ويباشره، لأف ىذه القرارات ىي التي توجو سموكو وتدفعو نحو تحقيؽ 
ن 1996)توفيق مدعي وأحمد بمقيس،  مص منيا دوافع ثانوية.التوتر وحالة عدـ التوازف وطريقة التخ

 (77ص

تندرج الحاجات في ىرـ يبدأ بالحاجات الأساسية الأولوية اللازمة الانساف، وتندرج في سمـ 
 مف الحاجات يعكس مدى أىمية أو مدى ضرورة أو مدى الحاح ىذه الحاجات.

لأماف فالحاجات الاجتماعية ثـ حاجات يتقدـ الفرد في اشباعو لمحاجات بدءا بالحاجات إلى ا
 التقدير وأخيرا حاجات تقدير الذات.

و التي يعاني الفرد مف صعوبة جمة في اشباعيا، قد أف الحاجات غير المشبعة لمدة طويمة أ
 يؤدي إلى احباط وتوتر حاد قد يسبب ألاما نفسية.

فعاؿ يحاوؿ الفرد مف خلاليا ويؤدي الأمر إلى العديد مف الوسائؿ الدفاعية التي تمثؿ ردود أ
 أف يحمي نفسو مف الاحباط.

 ويحدد "ماسمو" حاجات الانساف في خمسة مستويات تندرج عمى نحو التالي:

 



لثالث                                                                           الدافعية للإنجازالفصل ا  
 

54 
 

 الحاجات الفسيولوجية:

....الخ وىي  وتمثؿ نقطة البداية في ىرـ "ماسمو" وتحدد في الأكؿ والشرب والممبس والنوـ
أكثر الحاجات ىيمة وسيطرة ففي حالة عدـ اشباعيا تتلاشى كافة الحاجات الأخرى مف 

 الوجود.

 الحاجة الأمنية:

نظيـ وتشمؿ الفئة الضمانات الوظيفية والاستقرار والتحرر مف الخوؼ، والحاجة إلى الت
 والقوانيف التي تحدد المسؤوليات والواجبات.

 الحاجات الاجتماعية:

وتتمثؿ في الحاجة إلى الحب والتعاطؼ والانثناء حيث يميؿ الفرد إلى التكويف العلاقات 
الاجتماعية القائمة عمى الود والتعاطؼ ويسعى لإيجاد مكانة لمضمف الجماعة التي يعمؿ 

 معيا.

 ة والتقدير:الحاجات الخاصة بالمكان

 وتمثؿ موقفا أعمى في سمـ ترتيب الحاجات ويمكف ادراكيا مف جانبيف:

 جانب داخمي: - أ

يتعمؽ بالمكانة الذاتية، والحاجات المتعمقة بالثقة بالنفس والاستقلاؿ والقدرة عمى الانجاز 
 ىمية والمعرفة.والأ
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 جانب خارجي: - ب
عيا مقبولا والتقدير مف طرؼ الآخريف ويتعمؽ بالسمعة والحاجة لأف يكوف الفرد وقعا اجتما

 وكسب احتراـ الآخريف.

 الحاجات الخاصة تحقيق الذات:

وتمثؿ قمة الحاجات في ىرـ "ماسمو" وىي تتعمؽ بالحاجات الخاصة بنجاح الفرد في التعبير 
عف ذاتو، وممارسة قدراتو، ومواصمة تطوير شخصيتو، والقدرة عمى الابداع والابتكار، أو 

"ماسمو" ىي التطمع لأف يكوف الشخص كؿ ما يستطيع أف يكوف وبمعنى آخر كما يقوؿ 
 (115، ص2004/ 2003)لوكيا هاشمي،  الكفاح ف أجؿ ادراؾ أقصى القدرات الذاتية.

 

وقد جاءت نظرية "ماسمو" كرد عمى أصحاب نظرية المثيرة والاستجابة مف السموكييف الذيف 
تخمص مف حالة التوتر وعدـ التوازف التي يشعر بيا قالوا بأف سموؾ الفرد مدفوع برغبتو لم

عند استشارتو بمنبو معيف، ولقد رتب "ماسمو" حاجات الفرد في ىرمو المعروؼ بيرـ 
 (Ratmal vuai, 1994, p166) الحاجات.

 

أف الحاجات التي تأتي في قيمة اليرـ ىي التي تجذب انتباه الفرد وعميو فإف ويرى "ماسمو" 
صحة الجديدة قادريف عمى الانتقاؿ صعودا في ىرمو السممي أي مف الأشخاص ذوي ال

الحاجات الفيزيولوجية إلى تحقيؽ الذات. رغـ ذلؾ لابد أف النظرية ماسمو لـ تخمو مف النقد 
الموجو ليا ذلؾ أنو لا يمكف الفصؿ بيف الحاجات الانساف لأنيا متدخمة، فالفرد يستطيع أف 

 خلاؿ انجازاتو في نفس الوقت.يحقؽ مف لنفسو ويحقؽ ذاتو مف 
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  (111 -110، ص2007(: يمثل هرم ماسمو لمحاجات )د. محمد محمود بني يونس، 2الشكل )

 

 

 

 تقدير الذات

 حاجات التقدير الاحترام وتقدير لمذات

الحاجات الاجتماعية الحب والتفاعل مع 
 الآخرين

 الصحةحاجات الأمان المادية والمعنوية و 

الحاجات الفسيولوجية الطعام والشراب 
 والممبس والراحة
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 نظرية الحاجات ل "ماكيلان": -8-3

أحد نظريات الاستشارة الوجدانية حيث تقوـ  maclellend 1953تعتبر نظرية ماكيلاند 
ساس افتراض أف اشكاؿ السموؾ التي يقوـ بيا الكائف الحي ىي التي ىذه الأخيرة عمى أ

أشكاؿ السموؾ التي يتجنبيا تمثؿ مصدر تحقؽ الاشباع وتمثؿ مصدر السرور لو، أما 
، 1990)عبد الحميم محمود السيد وآخرون، الضيؽ لو. وليذا فالانفعاؿ محدد ميـ السموؾ المدفوع 

 (56ص

د يكوف مفرحا أو مؤلما، سيلا، ومعرقلا حسب درجتو ولكي بمعنى التوقع بيذا التبايف ق
 يمتاز السموؾ يجب أف يكوف درجتو معتدلة.

أف الحاجة إلى الإنجاز تندرج تحت حاجة أخرى أشمؿ  murray( 1938ويرى "موراري" )
وىي الحاجة إلى التفوؽ والتي بدورىا تتفرغ إلى ثلاث حاجات رئيسية يتفؽ عمييا "ماكميلاند" 

 برىا أقساـ العوامؿ الانسانية لمدوافع.ويعت

 الحاجة إلى السمطة ومراكز القيادة في العمل:

فالفرد في طبيعتو يسعى دائما لتحقيؽ التفوؽ في العمؿ وذلؾ مف خلاؿ الحصوؿ عمى 
 السمطة لمتأثير في الآخريف وتوجيو سموكيـ وتحركيو نحو الأىداؼ المرغوبة.

 الحاجة للاستعراض:

رد في الظيور في الميداف العمؿ مف خلاؿ انجاز أعمالو وتحسينيا إلى درجة وىي رغبة الف
 تجعمو يحتؿ الصدارة داخؿ المنظمة.
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 الحاجة إلى الإنجاز:

وىي تمثؿ القوى والجيود التي يبذليا الفرد مف أجؿ تحدي العوائؽ والعقبات التي تقؼ اماـ 
ىـ لأعماليـ في حيف يرى "ماكميلاند" انجاز المياـ الصعبة اي تحقيؽ الرضا مف خلاؿ انجاز 
والحاجة والحرية والسيطرة ومستوى  أف الحاجة للإنجاز ترتبط بعوامؿ اخرى مثلا الشيرة

نظرا لحالو مف أىمية في الطموح، وعمى ىذا فقد اىتماميـ بموضوع الحاجة إلى الإنجاز 
و الحاجة إلا أف المعنى التغيير سموؾ الأفراد تجاه أىدافيـ وأعطى مفيوـ الدافع بدلا مف ا

المقصود بقي نفسو، فالدافع للإنجاز تكويف اعتراضي يفي الشعور أو الوجداف المرتبط 
 (181، ص1988) موسى وآخرون،  بالأداء مف حيث المنافسة لبموغ معايير الامتياز.

 

ما الخوؼ مف الفشؿ أث ناء وىذا الشعور ما يعبر عف أمؿ في النجاح لبموغ مراكز الامتياز وا 
سعي الفرد لتحقيؽ التفوؽ، وتعتبر ىذه النقطة انتقاؿ "ماكميلاند" مف تحديد الدافعية بالحاجة 

للإنجاز بيذا المعنى لو علاقة بمستوى الطموح لدى إلى تحديدىا بالتوقع المفترض، فالدافع 
الأفراد، وىذا المستوى لو علاقة وثيقة بخبرات النجاح والفشؿ والخمفية الاجتماعية 

لاقتصادية للأفراد، فيناؾ مجمعات تشجع أفرادىا ببذؿ الجيد في العمؿ لتحقيؽ المكانة وا
وليذا يجب أف يكوف الفرؽ بيف مستوى الطموح ومستوى الأداء الفعمي متوسطا والمكسب، 

لتحقيؽ الإنجاز لا مرتفعا فيصعب الوصوؿ إلييف ولا منخفض فتقؿ اىميتو، كما أكد 
في استشارة النشاط المتعمؽ بالسموؾ أو بالتصرفات لدافع للإنجاز "ماكميلاند" عمى أىمية ا

 المرتبطة بالميؿ إلى بذؿ الجيد مف اجؿ تحقيؽ النجاح والتفوؽ.

وىكذا تعتبر نظرية "ماكميلاند" عمى درجة كبيرة مف الأىمية في تحريؾ سموؾ الفرد وتوجييو 
ف "ماكميلاند" اعتمد في تفسير قصد الوصوؿ إلى التفوؽ، إلا أف الذي يركز ملاحظتو ىو ا

الدافع الوحيد الذي يحرؾ نشاط الفرد ىو سموؾ الانساف عمى الدافع الإنجاز بالتحديد، أي أف 
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ؾ الفرد تحركو مجموعة دوافع أخرى )كالدافع الذي ييدؼ إلى الانجاز إلا أف السمو 
 الفيزيولوجي(

 نظرية التوقع: -8-4

الذيف اسيموا بشكؿ فعاؿ في مف الباحثيف  vroom victor( 1964ويعتبر فكتور فروـ )
 تحديد مفيوـ الدافعية، فقد وضع نظرية اصطمح عمييا بنظرية التوقع.

وتعتبر ىذه النظرية مف أحدث نظريات الدافعية وأكثرىا قبولا مف الناحية العالمية بيف 
مف الباحثيف، وىي  الباحثيف، وىي أكثر النظريات الدافعية وأكثرىا قبولا مف الناحية العالمية

اكثر النظريات وضوحا ودقة في تفسير سموؾ الفرد ودوافعو ومف حيث تطبيقاتيا الميدانية 
عمى ومضموف ىذه النظرية أنو عند قياـ الفرد بمجيود أو عمؿ ما بطريقة معينة يعتمد 
رغبة القوة، التوقع بأف ذلؾ المجيود أو العمؿ ستتبعو نتائج معنية كما يعتمد أيضا عمى ال

الفرد في تمؾ النتائج وبمعنى آخر أف قوة الحفز عند الشخص لبذؿ الجيد اللازـ لانجاز 
الأوؿ عمؿ ما تعتمد عمى مدى توقعو في نجاح لموصوؿ إلى ذلؾ الانجاز وىذا ىو التوقع 

ذا الفرد ىذا الانجاز فيؿ سيكافئ أـ لا، وىذا ىو التوقع الثاني عند  ( وا  في نظرية )فروـ
( إذ  (221، ص2003)لوكيا هاشمي،  ف فنظرية فروـ تنطوي عمى النوعيف مف التوقع.)فروـ

 

 التوقع الأول:

ويرجع إلى قناعة الفرد واعتقاده بأف القياـ بسموؾ معيف سيؤدي إلى نتيجة معينة، كالعواطؼ 
وقادر عمى الإنجاز إذا حاوؿ ذلؾ وىذا التوقع يوضح العلاقة بيف  عامؿ جيد والذي يعتقد بأن

 جيد والإنجاز.ال
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 :التوقع الثاني

وىو تقدير الفرد لمنتائج المتوقعة لذلؾ السموؾ اي ماذا يحصؿ بعد اتماـ عممية الإنجاز، 
فالعامؿ مثلا يتساءؿ إذا حققت انتاج معيف فيؿ سأمنح مكافأة أـ لا وىذا التوقع يوضح 

 الفرد. العلاقة بيف اتماـ الإنجاز والمكافأة التي سيحصؿ عمييا

 يمة:الق

 الذي يكونو الفرد نحو النتيجة التي يتحصؿ عمييا.وتدؿ عمى الاتجاه الايجابي أو السمبي 

 الوسيمة:

وتعني العلاقة المحركة بيف النتيجة الجيد المبذوؿ ونتيجة أخرى فالعامؿ يدرؾ اف الجيد 
 الذي يؤدي فعلا إلى أداء جيد وأف ذلؾ الأداء يساعد عمى الحصوؿ الترقية المنشودة.

 التوقع:

ويشير إلى مدى الاحتماؿ الذي بموجبو يتحصؿ عمى مستوى المطموب مف الأداء بعد قيامو 
 بجيد معيف أي أف العامؿ يبادؿ عف جدوى الجيد المبذوؿ مف حيث تحقيؽ الأداء.

( عمى أف الدافع لبذؿ الجيد ىو حصيمة ضرب كؿ مف التوقع والوسيمة  وتنصب نظرية )فروـ
  والقيمة.

 رية العاممين:نظ -8-5

وزملائو نظرية في الدوافع حيث نالت اىتماما كبيرا مف  herberg( 1959قدـ ىير زبرج )
العامميف مف جية ومف طرؼ الباحثيف وترتكز عمى دوافع العمؿ وظروفو في الحياة الأفراد 

لى عدمو وتبيف لو أف  جية أخرى بدراسة الخصائص الوظيفية التي تؤدي رضا العامميف وا 
ئة العمؿ ىي السبب في جعؿ الأفراد غير راضييف عف عمميـ وأف شعورىـ بالرضا البي
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مرتبط بصفة عامة بالعمؿ الذي يؤدونو، ويرى أف الدوافع التي تحفز عمى العمؿ تنقسـ إلى 
 قسميف وىي:

 العوامل الخارجية: -8-5-1

تقوـ بدفع  ىي العوامؿ التي تؤدي إلى عدـ الرضا عمى الحالة عدـ وجودىا، ولكنيا لا
العامميف، فيي عوامؿ وقائية تتمتع عدـ الرضا العامميف، فيي عوامؿ ترتبط ببيئة العمؿ 

الدوافع داخؿ المنظمة التي تحافظ عمى الدوافع والسموؾ عند الحالة الصغر ومنع حدوث 
الاشراؼ الغني العلاقات السمبية، ويطمؽ عمييا عوامؿ وقائية وتشمؿ سياسة وادارة الشركة، 

نيا ضرورية لمتبادلة مع المشرفيف والزملاء، الأمف الوظيفي، ظروؼ العمؿ، المركز، أي أا
لمحفاظ عمى مستوى معيف مف الرضا لدى الموظؼ. يلاحظ أف وجود ىذه العوامؿ لا يؤدي 

 (17، ص1999)مصطفى حسين باهي،  إلى وجود دافع لدى الموظؼ لبذؿ المزيد مف الجيد.

 

 ة:العوامل الدافع -8-5-2

تسمى بالعوامؿ الدافعة لأنيا موجودة داخؿ العمؿ نفسو والتي تؤدي إلى التحقيؽ مستويات 
العوامؿ تدفع الفرد نحو العمؿ، الأداء الجيد، الولاء قوية مف الدافعية في حالة تطبيقيا فيذه 

لو والاعتراؼ نتيجة الانجازات في العمؿ، والتطور، النمو الشخصي امكانيات التقدـ في 
 عمى الآخريف.وظيفة، ومدى سيطرة الشخص عمى وظيفتو وتحكمو بيا ومدى مسؤوليتو ال

 (985، ص2006)يوسف حجيم الطائفي، 

 أي أف وجود ىذه العوامؿ تؤدي إلى وجود دافع شديد لدى موظؼ لبذؿ المزيد مف الجيد.
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لحياة نستخمص عف عممية العامميف ليير زبرج أنو ركز في نظريتو عمى الدور العمؿ في ا
الأفراد العامميف، كما قاـ بتصنيؼ الدوافع التي تحفز عمى العمؿ إلى مجموعتيف أساسيتيف 

 الأولى تتمثؿ في العوامؿ الداخمية )الدافعة( والثانية في العوامؿ الخارجية )الوقائية(.

 نظرية البقاء والنمو والتطور: -8-5-3

بالاعتماد عمى النظرية  L, C layton Aloberfer( 1969وضع ىذه النظرية لديرفير )
عامؿ في  111ماسمو، محاولة منو تكييفيا مع الوسط الميني، بالاعتماد عمى دراسة ضمت 

فإف الدافعية الفرد تعمؿ عمى اشباع ثلاث أنواع مف الحاجات: البنؾ، وحسب ألديرفير 
 .(grouth)، حاجات التطور (related)، حاجات الالانتماء (exixtence)حاجات البقاء 

(Roussel, 1996, p113) 

فيو قاـ بتقميص نظرية ماسمو إلى ثلاث حاجات عوض خمسة، وىي تقترح أف الدافعية 
    الأفراد تثار عف طريؽ قوة داخمية وىذا ما يدفعنا إلى اشباع الحاجات السالفة الذكر.

 (Roussel, 2000, p92) 

 وتقوـ ىذه النظرية عمى ثلاث فرضيات أساسية:

خفضت درجة اشباع أي حاجة زادت الرغبة فييا، فإف قمت درجة الاشباع كمما ان -
 حاجات البقاء )كالراتب( زادت الرغبة في طمب ىذه الحاجة.

 كمما تـ اشباع حاجات في المستوى الأدنى انخفضت الرغبة إلى مستوى عالي. -
كمما قمت درجة اشباع حاجات المستويات العمياف انخفضت الرغبة إلى اشباع  -

 ات المستويات الدنيا.حاج
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 قياس دافعية الإنجاز: -9

تصنؼ مقاييس دافعية للإنجاز غمى قسميف : الأولى مقاييس اسقاطية و الثانية مقاييس 
 موضوعية:

 المقاييس الاسقاطية : -9-1

(: Machelland et all( )1953مقاييس الانجاز لمكميلاند و آخرون ) -9-1-1
 تقدير الصور و التخيلات:

يلاند اختبار لقياس الدافعية للإنجاز مكوف مف أربعة صور تـ توليد بعضيا مف أعد مكم
(. كما صمـ مكميلاند بعض آخر 1938( الذي أعده موراي )ATاختبار تفيـ الموضوع )

 (.23، ص  1999)شادي عبد العزيز ،  خصيصا لقياس الدافع للإنجاز.

 

ئية لمدة عشريف ثانية أماـ و يتـ عرض كؿ الصور أثناء الاختبار عمى شاشة سينما
المفحوص ثـ يطمب الباحث منيـ بعد ذالؾ كتابة قصة تغطي أربعة أسئمة بالنسبة لكؿ 

 صورة مف الصور الأربعة و الأسئمة ىي:

 ماذا حدث و منيـ الأشخاص؟ -

 ما الذي أدى إلى ىذا الموقؼ بمعنى ماذا حدث مف الماضي؟ -

 الذي يقوـ بيذا الأداء ؟ما محور التفكير و ما المطموب أداءه و مف  -

 ماذا سيحدث ؟ و ما الذي يجب عممو؟ -

لؾ يجيب عمى ىذه الأسئمة ، و في مدة لا تزيد عف أربعة دقائؽ. و سيستغرؽ بعد ذ
الاختبار كمو في حالة استخداـ الصور الأربعة عشريف دقيقة. و يرتبط ىذا الاختبار أصلا   

 يلات المفحوصيف لنوع معيف مف المحتوى.   خلاؿ تحميؿ نتائج تخ الاستنكاري مفبالتخيؿ 
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 : المقاييس الموضوعية: 2-

حاوؿ الباحثوف تصميـ مقاييس أكثر موضوعية لقياس دافع الإنجاز متجنبيف الأخطاء التي 
 احتوتيا المقاييس الإسقاطية مف بينيـ ما يمي :

 : Hermans( 1970استخبار الدافع للإنجاز هرمانس ) -9-2-1

بناء استخبار الدافع بعيدا عف نظرية أتكسوف و ذالؾ بعد حصر جميع حاوؿ ىرمانس 
المظاىر المتعمقة بيذا التكويف و قد انتقمت منيا الأكثر شيوعا عمى أساس ما أكدتو البحوث 

 السابقة و ىي:

 مستوى الطموح. -

 السموؾ المرتبط بقبؿ المخاطرة. -

 المثابرة. -

 توتر العمؿ. -

 إدراؾ الزمف. -

 قبؿ.التوجو نحو المست -

 اختيار الرفيؽ. -

 سموؾ التعرؼ. -

 سموؾ الإنجاز.  -

 (.187، ص  2003)مجدي أحمد ،  عبارة متعددة الاختبارات. 29و يتكوف ىذا الاختبار مف 
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 (1975مقياس التوجه نحو الإنجاز إيزنك و ويمسون ) -9-2-2
Ezank et Willson: 

ي المثالي و يتكوف المقياس ضمف استخبار يتضمف سبعة مقاييس فرعية تقيس المزاج التجريب
 بندا : يجاب عنيا بػ : نعـ ، غير متأكد ، لا 31مف 

 العوامل المؤثرة في التكوين لدافع الانجاز -10

 العوامل الأسرية : -10-1

بما أفّ الدافع للإنجاز مف الدوافع المكتبية فالجو الأسري يمعب دورًا ىاما في نمو ىذا الدافع 
حاث الحديثة إلى إظيار أىمية التنشئة في تنمية الدافع و أو انخفاضو و قد توصمت الأب

 كذالؾ الجو الأسري المحفز و المشجع عمى الطموح المبكر.

أفّ الأطفاؿ الذيف يتصفوف بدافع عالي ينشئوف مف أسر  Fourn(  1963و أكّد فورف )
ا في تصعيد و تتسـ بالتفاعؿ الإيجابي بيف الآباء و الأبناء كما تمعب معاممة الوالديف دورً 

انخفاض ىذا الدافع و ىو ما أكده فورف في دراسة لمدافع للإنجاز في المجتمع التركي حيث 
أشار إلى أفّ ىذا المجتمع يسوده أب متسمط و أسرة مسيطرة عمى كؿ أمور الطفؿ فترتب 

 عف ذالؾ انخفاض الدافع للإنجاز في ىذا المجتمع.

 العوامل المدرسية: -10-2

الوسيط الثاني بعد الأسرة أيف تتواصؿ فييا العممية التربوية إذ يكوف الدافع  تعتبر المدرسة
للإنجاز خلاؿ السنوات الدراسية مف أحد الدوافع اليامة التي توجو سموؾ الطفؿ نحو تحقيؽ 
التقبؿ في المواقؼ التي تتطمب التفوؽ ، عمى أف التقبؿ المعمـ يعتمد أساسا عمى استمرارية 

(.56، ص  2001)حداد نسيمة ،  وى مرتفع للإنجاز.في التحقيؽ مست  
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 إلّا عند الفرد المتعمـ تعميما جيدا لكي يتمكف مف أف يكتب قصة و يعبر كما يراه.

 (.24، ص  1994)رشاد عبد العزيز موسى ،   
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 خلاصة الفصل:

ىي عبارة عف رعبة مف خلاؿ ما تـ عرضو في ىذا الفصؿ نستنتج أفّ الدافعية للإنجاز 
تدفع الفرد للأداء الجيد و المتميز ، و تعمؿ عمى التوجيو السموؾ البشري ، و تحفزه لمعمؿ و 
المثابرة و ذالؾ مف أجؿ تحقيؽ الرضى عف نفسو و كذالؾ إشباع الحاجات و تحقيؽ 

و مف الأىداؼ  فخناؾ العديد مف الباحثيف الذيف أعطوا أىمية ليذا المتغير و حاولوا دراست
جميع النواحي و مف أىـ المقاييس المستعممة لقياسو و العوامؿ المؤثرة فيو و مف النظريات 
المفسرة لو ... إلّا أنّو مف الضروري أف يتـ المتابعة في دراسة ىذا الموضوع نظرا لما لو مف 

 أىمية كبيرة و النجاح و التطور في العمؿ.

                 

 

 



 
 
 

 الجانب التطبيقي
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تمهيد:

الذي سنستيمو بفصل لمبحث ننتقل ىنا إلى الجانب الميداني  بعد أن تطرقنا لمجانب النظري 
الإجراءات المنيجية و التطبيقية لمبحث ، و الذي سنتناول فيو الدراسة الاستطلاعية التي 
تتمحور حول العناصر التالية : أىداف الدراسة الاستطلاعية ، التقنيات المستعممة في 

الدراسة الأساسية التي سنتناول فييا العناصر  الدراسة الاستطلاعية ، نتائجيا ، ثم نعرض
التالية : أىدافيا ، عينة البحث ، و خصائصيا ، المنيج المستعمل ، تقنيات جمع البيانات 

و الأساليب الإحصائية لتحميل البيانات.
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 الدراسة الاستطلاعية:    .1

لتطرق لمدراسة تعد الدراسة الاستطلاعية من الناحية المنيجية مرحمة تمييدية . قبل ا
الأساسية. لدورىا في الكشف عن الجو السائد في المؤسسة ، و التعرف عمى أىم الفروض 

، صياغة التي يمكن إخضاعيا لمبحث العممي الدقيق ، ليتمكن الباحث من صياغة المشكمة 
و جمع المعمومات عن الإمكانيات  دقيقة تمييدا لبحثو. بالإضافة إلى توضيح المفاىيم

، 2004)محمد حسن غانم، لمقيام بالبحث في المجال الواقعي الذي ستجرى فيو الدراسة. العممية

 (.117ص

( أين ENIEMأجرينا الدراسة الاستطلاعية في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية )
 تعرفنا عمى مختمف الوحدات و المصالح الموجودة فييا بغرض دراسة متغيرات البحث.

 ميدان البحث: .2

التي تقع في  (ENIEMي ىذا البحث في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية )أجر 
كيمومتر شرق مدينة      تيزي  7المؤسسة الصناعية عيسات إيدير بواد عيسي ، عمى بعد 

 وزو.

و يعتبر مركب الآلات المنزلية نتيجة العقد المبرم بين الجزائر و المؤسسات الألمانية بقيمة 
إلى سنة  1972م. أعمال البناء و التشييد بدأت  1971نار في القوائم مميون دي 400

 أين تم إنشاء مباني بالآلات اللازمة للإنتاج.م  1977

 (Sonelec( انبثقت من إعادة ىيكمة )ENIEMالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية )
جانفي  2لصادر في ا 83/19المؤسسة الوطنية للالكترونيك تنفيذا لممرسوم الرئاسي رقم  

 (ENIEM SPA EPE)انتقمت شركة نيائيا و حممت اسم  1989، في  1983
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 أهداف الدراسة الاستطلاعية: .3

 من خلال الدراسة الاستطلاعية سنسعى :

 ( .ENIEMإلى تكوين صورة عامة عن المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية ) -

في ىذه المؤسسة مثل: وحدة التبريد  التعرف عمى مختمف الوحدات و المصالح الموجودة -
 ، وحدة المكيفات اليوائية ، وحدة الطيي ، وحدة الخدمات التقنية و الوحدة التجارية. 

معرفة نوع العقود التي تعتمدىا المؤسسة و عمى توفر عينة بحثنا الخاصة بالعاممين  -
 بنظام العقود غير المحددة المدة و العقود المحددة المدة.

ى الميمة المطموب انجازىا من طرف العامل في المركز المختار لمتحميل و التعرف عم -
 ، و التقنيات التي يستعممونيا.المتمثل في ورشة الطلاء 

 التعرف عمى سيرورة الإنتاج بمختمف مراحميا خاصة في وحدة الطيي. -

الح التأكد من سلامة الأدوات المستعممة و ىو مقياس دافعية الإنجاز "لعبد الرحمان ص -
 الأزرق"

و قد استعممنا ىذه الأخيرة مع رئيس الموارد البشرية ، رئيس العمال و العمال و تتضمن ىذه 
 المقابمة محورين ، محور حول نظام العمل بعقود ، و كذا محور حول دافعية العمال.
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 نتائج الدراسة الاستطلاعية: .4

 توصمنا من خلال الدراسة إلى ما يمي: 

 اج :سيرورة الإنت 4-1

 يتم العمل في وحدة الطيي و بالضبط في مركز الطلاء ، الذي اخترناه في المؤسسة حيث :

 Un main) تبدأ المرحمة الأولى بتصفيف الموائح الحيادية ثم تقوم رافعة الأثقال برفعيا -
carge) ( و ىي آلة متخصصة في في رفع و تثبيتLa bobine و ىي عممية يقوم بيا )

 ييا عن طريق جياز التحكم.العامل و يتحكم ف

ثمّ تميو المرحمة الثانية و التي تقوم بيا آلة التعديل و التي يتم بيا تعديل الألواح الحديدية  -
 الرقيقة لجعميا مسطحة و معدلة.

 Presse deو بعدىا تأتي المرحمة الثالثة و التي تقوم بيا آلة الضغط التحويمية ) -
transfert  نيا مكونة من الآلة الضاغطة ، آلة القطع و آلة ( و التي تتعدد مياميا كو

الطيي و التي يتم تسييرىا عن طريق التيار الكيربائي و الضغط اليوائي بالإضافة إلى 
 الزيت بشكل أوتوماتيكي بجياز التحكم الذي يتم برمجتو و مراقبتو من طرف العامل.

تنظف المّوائح الحديدية لما عمييا  ثم تميو المرحمة الرابعة و التي تقوم بيا آلة التنظيف ، إذ -
من سوائل ، ثم تنقل إلى آلة الطلاء و التي تستخدم من طرف عامل لإعطاء لون معين 

 لممنتوج المصنوع و غالبا ما يكون أبيض.

ثم في المرحمة ما قبل الأخيرة يقوم العامل بواسطة آلة المعالجة الحرارية بتمرير المّوائح  -
لتصبح جاىزة لمتركيب ، ثم تركب و تعدل جميع المواد  870° المصنوعة تحت تحت درجة 

المصنعة ، اعتمادا عمى مبدأ تقسيم العمل فيما بينيم لمحصول عمى المنتوج النيائي و 
 تجريبو.
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 المهام الرسمية  لمعامل المنفذ عمى آلة الطلاء: 4-2

 يقوم العامل في ىذا المركز بأعمال عديدة تتمثل في:

 سحق.إعداد مطاحين ال -

 وزن مختمف المكونات مع احترام المقادير.  -

 إضافة نوعية المياه اللازمة. -

 غمق المطاحين.  -

 ضبط سرعة الدوران. -

 تشغيل المطاحين. -

 التحقق من نوعية الطلاء المطحون. -

 استخراج أوساخ الطلاء. -

 التحقق من كثافة و نوعية الطلاء المطحون. -

 تنظيف مكان العمل و كل المعدات المستعممة. -

 التحقق من العمل المنجز. -

 ضمان احترام النظافة و السلامة. -

 ضمان احترام مقاييس الوقاية و الحالات الطارئة. -

 تطبيق التوجييات المتعمقة بتسيير الأوساخ و المواد الكيميائية الخطيرة. -
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 وصف الجهاز التقني:-4-3

( و ىذه Les moulinsيستعمل العامل المنفذ في مركز الطلاء آلة تدعى : المطاحين )
( ، ثم يعاد معالجتيا و تعيين المقادير اللّازمة Emailالأخيرة تستعمل لخمط المواد الأولية )

في المخبر ، بعد ذالك يتم خمطيا لمحصول عمى المقادير التي يجب أن يستخدميا يوميا . 
كية و ثم تنقل داخل براميل مخصصة لنقميا عن طريق العربات إلى الغرف الإلكتروستاتي

 ( عمى الصفائح الحديدية.Aspirationالتي تقوم بعممية الرش )

 متطمبات مركز العمل عمى آلة المطاحين:-4-4

عمى كل عامل في ىذا المركز أن يكون لديو مستوى دراسي لا يقل عن السنة الرابعة 
 متوسط ، مع سنتين أو أربع سنوات خبرة في ىذا الميدان.

يتمتع العامل بالاستقلالية و الجدية كما يتطمب اتصافو المؤىلات الشخصية: يجب أن  -
 بالقدرة عمى الملاحظة بالإضافة إلى الاستعداد البدني ، الانتباه و التركيز.

المؤىلات الذىنية: في ىذا المركز يستجوب عمى كل عامل معرفة استخدام المواد  -
ب أن يتحمى بالخفة، الانتباه الكيميائية بالطريقة الصحيحة و معالجة المواد الأولية. كما يج

 و التركيز و ذالك لتفادي وقوع الأخطاء.

المتطمبات الفيزيولوجية : ىذا المركز لا يتطمب من العامل أن يقوم بجيد عضمي أو  -
 فيزيولوجي كبير ، بل يتطمب منو كثرة الحركة و وضعية الوقوف المستمرة.

بعممو في ىذا المركز : الرؤية الجيدة  المتطمبات الحسية : يتطمب من العامل أثناء القيام -
 و ذالك لمعرفة الإشارات و الألوان المرسمة من قبل الآلة و استعمال اليدين بكثرة.
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يظير من خلال الدراسة الاستطلاعية أنّ ىذا المركز لا يخمو من إرغامات و صعوبات 
 حيث :

 يكون العامل في وضعية وقوف دائمة. -

 الروتين و الممل في العمل. تكرار الحركات مما يؤدي إلى -

 ظروف فيزيقية غير ملائمة )ارتفاع درجات الحرارة و الضوضاء(. -

و قد اخترنا ىذه المؤسسة لأنيا تتوفر عمى متغيرات بحثنا المتمثمة في نظام العمل بالعقود 
 المحددة و غير المحددة المدة.

 منهج الدراسة: .5

المشكمة المطروحة والتحقق من الفرضيات  المنيج ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث لدراسة
لموصول إلى نتيجة النيائية، وتختمف النتائج المستخدمة باختلاف موضوع الدراسة وطبيعة 
 الموضوع ىي التي تحدد عادة المنيج المستخدم الملائم لمموضوع الذي نحن بصدد دراستو.

 (169، ص1998)عبد النور أرزقي، 

 

ول الأنماط القيادية وعلاقتيا بالمستوى دافعية الإنجاز" فإن وبما أن موضوع دراستنا يتنا
المنيج الأنسب ىو المنيج الوصفي الذي ييدف لوصف الظاىرة المدروسة بدقة كما ونوعا 
اضافة إلى الكشف عن علاقة الظواىر والمتغيرات فيما بينيا وفي ىذا السياق أكد عبد النور 

النوع من المناىج كونيا تقيس الظاىرة وعلاقات  ( ان البحوث تعتمد عمى ىذا1998ارزقي )
 (170، ص1998)عبد النور أرزقي،  معينة.
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 مجتمع وعينة الدراسة: .6

أن عينة الدراسة تعد نقطة ميمة لمباحث والتي تتطمب منو اختيار عينة تمثل مجتمع البحث 
بالصدق وترمي إلى الأىداف الدراسة والتي يمكن من خلاليا الحصول عمى نتائج تتميز 

 والدقة.

( 80( كاممة وبالتالي يبمغ عدد افراد العينة )80( استبيانا وتم استرجاع من )80قمنا بتوزيع )
عامل. وقد تم  300فردا يعممون بمؤسسة الوطنية كيرومنزلية من المجتمع الأصمي 

الاعتماد عمى طريقة العشوائية البسيطة، في اختيار مفردات عينة الدراسة وتعتمد ىذه 
 لطريقة عمى اعطاء فرص متساوية لجميع أفراد المجتمع لمظيور في العينة.ا

 خصائص العينة: .7
 خصائص العينة حسب متغير السن - أ

 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب السن1جدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار السن

-25 1 40% 

25 - 29 14 41% 

30 - 35 33 17% 

+35 32 13% 

 %100 80 المجموع
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 ( يوضح التمثيل البياني لمتغير السن5الشكل رقم )

%، 40وبنسبة  1( سنة قد بمغ عددىم 25-( نجد أن عدد أفراد )1من خلال الجدول رقم )
وبنسبة  14( قد بمغ 29 – 25في حين نجد عدد أفراد العينة الذي تتراوح أعمارىم بين )

وبنسبة  33( قد بمغ 35 – 30عمر )% وكما بمغ عدد أفراد العينة بين ال41مئوية تقدر ب 
 %.13وبنسبة مئوية  32( قد بمغ 35% وكما بمغ عدد افراد العينة فوق )+28.75مئوية 

 خصائص العينة حسب متغير الجنس - ب
 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس2جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %23.8 19 أنثى

 %76.3 61 ذكر

 %100 80 المجموع

 حسب السن

-25

25-29

30-35

35
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 الجنس( يوضح التمثيل البياني لمتغير 6الشكل رقم )

وبنسبة  61( نجد عدد الأفراد العينة من الذكور قد بمغ عددىم 2من خلال الجدول رقم )
% 23.8وبنسبة مئوية تقدر  19% في حين نجد عدد الاناث قد بمغ عددىا 76.3مئوية 

المؤسسة الوطنية لمصناعات  ويمكن ارجاع ىذا إلى البيئة الصناعية التي تحتوييا
 الكيرومنزلية وأن المجموع الصناعي عادة يعميو العنصر الذكوري أكثر.

 خصائص العينة حسب متغير الحالة - ت
 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة3جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الحالة

 أعزب
28 35% 

 متزوج
30 37.5% 

 مطمق
12 15% 

 أرمل
10 12.5% 

 المجموع
80 100% 

 حسب الجنس

 ذكر

 انثى
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 الحالة العائمية( يوضح التمثيل البياني لمتغير 7الشكل رقم )

 28( أن الحالة العازبة الأفراد العينة في حالة أعزب نجد 3نلاحظ من خلال الجدول رقم )
وبالنسبة  12% أما مطمق 37.5بالنسبة مئوية  30% كما نجد في متزوج 35وبالنسبة 

 %.12.5بالنسبة مئوية تتراوح  10ل % كما نجد أرم15مئوية 

 خصائص العينة حسب متغير مستوى التعميمي - ث
 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب مستوى التعميمي4جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي

 %5 4 ابتدائي

 %30 24 متوسط 

 %30 24 ثانوي

 %35 28 الجامعي

 %100 80 المجموع

 الحالة العائلية

 اعزب

 متزوج

 مطلق

 ارمل
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 المستوى التعميمي( يوضح التمثيل البياني لمتغير 8) الشكل رقم

 4( نجد مستوى التعميمي للأفراد العينة في مستوى الابتدائي قد بمغ 4من خلال الجدول رقم )
% أما في الثانوي نجد 30بنسبة مئوية  24% في حين نجد في المتوسط 5وبنسبة مئوية 

حين نجد المستوى الجامعي قد بمغ  % في30فرد بالنسبة  مئوية تقدر ب  24العدد بمغ 
 %.35فرد بالنسبة المئوية تقدر ب  28عددىم 

وىذا راجع اختلاف المسؤوليات ومناصب العمل التي تتطمب ميارات مختمفة فنجد أن الأفراد 
ذو مستوى الجامعي يشغمون مناصب تتطمب كفاءة ومناصب الاخوة تتطمب الميارات الفنية 

 والقيادية.

 

 

 

 حسب المستوى التعليمي

 ابتدائً

 متوسط

 ثانوي

 جامعً
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 ينة حسب متغير الأقدميةخصائص الع - ج
 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية5جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية

-5 15 18.8% 

5 - 10 23 28.8% 

11 - 15 28 35% 

16 – 20 6 7.5% 

+21 8 10% 

 %100 80 المجموع

 
 الاقدمية( يوضح التمثيل البياني لمتغير 9الشكل رقم )

 

 حسب الاقدمية

-5

10--5

11--15

16-20

21
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 15[ سنوات قد بمغ عددىم 5-( أن فئة العمال من ] 5من خلال الجدول رقم ) نلاحظ
وبنسبة مئوية تقدر ب  23قد وصل إلى  10 – 5% وعدد الأفراد بين 18.8بنسبة مئوية 

% وأما ما 35بنسبة مئوية تقدر  28قد بمغ عددىم  15 – 11% في حين ما بين 28.8
قد بمغ  21% أما ما يخص أكثر من 7.5ة بنسبة مئوي 6وقد بمغ عددىم  20 – 16يخص 
% وىذا راجع إلى الوحدة التي يعممون فييا لأنيا 10وبالنسبة مئوية تقدر ب  8عددىم 

 تتطمب الكفاءات وميارات تدفع إلى الفرد إلى تجديد.

 خصائص العينة حسب مستوى الوظيفي - ح
 (: يمثل توزيع أفراد العينة حسب مستوى الوظيفي6جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار وى الوظيفيالمست

 %52.5 42 تنفيذ

 %31.3 24 تحكم

 %16.3 13 اطار

 %100 80 المجموع
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 المستوى الوظيفي( يوضح التمثيل البياني لمتغير 10الشكل رقم )

% 52.5بالنسبة المئوية  42( أن فئة العمال في تنفيذ تتراوح عددىم 6نلاحظ الجدول رقم )
% وكما نجد في الاطار 31.2وبالنسبة المئوية  25تحكم تتراوح عددىم كما تكون فئة ال
 %.16.3وبالنسبة المئوية  13وتتراوح عددىم 

 

 أدوات جمع البيانات: .8

تتطمب أي دراسة ميدانية جع المعمومات من الميدان، ولا يتأنى ذلك استخدام مجموعة من 
لبيانات والمعطيات عن الموضوع الوسائل والأدوات المحددة التي تمكنا من الحصول عمى ا

 الدراسة، وتتمثل ىذه الأدوات في:

 

 

 المستوى الوظيفي

 تنفٌذ 

 تحكم

 اطار



 الفصل الرابع                                                              الاجراءات المنهجية للدراسة

 

77 

 

 :المقابمة-8-1

و التي تعتبر : " ذالك التبادل المّفظي وجيا لوجو بين قائم المقابمة و المستجوب لمحصول 
 (.157، ص  2000)مجدي عزيز ابراهيم ، عمى معمومات من شخص أو أشخاص آخرين"

 

 الملاحظة:-8-2

لأدوات اليامة في جمع المعمومات والحقائق، وىي الأداة التي تييئ لمباحث تعتبر من ا
فرضية الملاحظة السموك الفعمي لمجماعة في صورتيم الطبيعية وفي مواقف معينة وىذه 

 الملاحظة لا تكون عادية وعابرة بل تكون ملاحظة عقلانية وفق مخطط منيجي.

 (171، ص1986)طلال الغوال، 

 الاستبيان:-8-3

اعتمدنا في ىذه الدراسة الأساسية عمى الاستبيان ويقصد بو توجيو مجموعة من الأسئمة 
المكتوبة لعدد من الأفراد من أجل التعرف عمى وجية نظرىم في ظاىرة محددة أو موضوع 

 (22، ص1984)تركي رابح،  ما.

 

 كيفية بناء الاستبيان:-8-3-1

مومات النظرة الخاصة بموضوع الدراسة كما جرت العادة فإن الاستبيان اعتمد عمى المع
الاستطلاعية التي ساعدتنا في بناء فرضيات البحث التي ترجمناىا فأما بعد كل شكل أسئمة 
وعمى أساس ذلك بنى الاستبيان اعتمادا عمى أىداف البحث، إصاغة إلى نتائج الدراسة 
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د اختبار أولي، صممنا الاستطلاعية وبعد دراستو ومناقشة تم تطبيقو عمى مجموعة من الأفرا
 الاستبيان في شكمو النيائي بعد التحقق من صدق وثبات الاستبيان. 

تم التحقق من صدق أداة البحث بعرضيا عمى مجموعة من المحكمين الذين أبدوا عددا من 
 الملاحظات حوليا، والتي تم أخذىا بعين الاعتبار عند اخراج الأداة بشكميا النيائي.

 يان:وصف الاستب-8-3-2

محاور وىي  3واعتمدنا في دراستنا الميدانية عمى مجموعة من الأسئمة إذ يضم الاستبيان 
 كالتالي:

 :المحور الأول 

الخاص بالبيانات الشخصية حول أفراد العينة وىي )السنة، الجنس، الحالة العائمية، المستوى 
 الدراسي، الأقدمية المينية، المستوى الوظيفي(.

 :المحور الثاني 

 أبعاد رئيسية وىي كما يمي: 3خاص بالأنماط القيادية ويتضمن ال

 :البعد الأول 

، 11، 12، 13يقيس النمط الديموقراطي الذي يتكون من البنود التي تحمل الأرقام التالية )
10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1) 
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 :البعد الثاني 

، 21، 22، 23رقام التالية )يقيس النمط الديكتاتوري الذي يتكون من البنود التي تحمل الأ
20 ،19 ،18 ،17 ،16 ،15 ،14) 

  :المحور الثالث 

، 11، 12، 13، 14، 15الخاص بالمستوى دافعية الإنجاز والذي يحمل الأرقام التالية )
10 ،9 ،8 ،7 ،6 ،5 ،4 ،3 ،2 ،1) 

 زرق":مقياس الدافعية للإنجاز "لعبد الرحمان الأ-8-4

 تعريفه:

 بند". 15يقيس الدافعية للإنجاز "لعبد الرحمان ازرق الذي يتحدد من "ىو عبارة عن مقياس 

 مفتاح التصحيح:-8-4-1

 تم الاعتماد عمى سمم ليكرت الثلاثي كمفتاح لتصحيح الاستبيان عمى النحو التالي

 تنطبق إلى حد ما لا تنطبق

3 2 1 
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 الخصائص السيكوميترية للاستبيان:-8-4-2

ق من صحة البنود التي وضعيا في الاستبيان مما يؤمن الاجابات لابد من الباحث أن يتحق
 التي يحصل عمييا وبالتالي يسيل تفسيرىا والوصول إلى استنتاجات مناسبة.

 الصدق الظاهري:-8-4-3

حيث قام الباحث بعرض محاور والبنود الاستبيان عمى مجموعة من الأساتذة في كمية العموم 
ة مولود معمري تيزي وزو بالضبط في تخصص عمم النفس الانسانية والاجتماعية بجامع

العمل والتنظيم. أين قام الأساتذة بتقييم الأداء والحكم عمى الفقرات والبناء المغوي وغيرىا من 
التعديلات التي وجب القيام بيا مما ألزم عمى الباحث عمى اعادة النظر في طريقة صناعة 

التركيب مما جعل استبيان الدراسة أداة مناسبة المحاور وضبط بعض البناءات في المغة و 
 يمكن تحقيق أىداف الدراسة بيا.

 أساليب معالجة الاحصائية:-8-4-4

بعد جمع البيانات واسترجاع جميع الاستبيانات ومعالجتيا من خلال برنامج الحزمة 
وذلك من خلال الرواكز الاحصائية  26نسخة  SPSSالاحصائية لمعموم الاجتماعية 

 لية:التا

 التكرارات والنسبة المئوية:-8-4-5

 اعتمدنا عمى التكرارات والنسب المئوية لحساب الخصائص الديموغرافية لمعينة.
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 معامل ارتباط بيرسون:-8-4-6

تم الاعتماد عمى معامل ارتباط بيرسون من بين الأدوات الاحصائية البراميترية لقياس واتجاه 
 SPSSمستقل وثانييما تابع وذلك باستعمال البرنامج  العلاقة بين المتغيرين أي أحدىما

عمى معامل الارتباط بيرسون لمتحقق من وجود علاقة بين متغيرات الدراسة  26نسخة 
 المتمثمة في الأنماط القيادية ومستوى الدافعية للإنجاز.
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 خلاصة الفصل:

ية لمبحث من الدراسة بعد التطرق في ىذا الفصل إلى اجراءات المنيجية والتطبيق
استطلاعية التي تناولنا فييا كل من أىدافيا، ميدانيا، تقنياتيا، نتائجيا. وكذلك الدراسة 
الأساسية بما فييا أىدافيا، المنيج المتبع، عينة الدراسة، وخصائصيا، أدوات جمع البيانات 

ث التي نصل إلييا وتحميميا، ثم تأتي في الفصل الموالي إلى دراسة عرض وتحميل نتائج البح
 عن طريق تقنيات السابقة.

 

 



 : الفصل الخامس

عرض و تحميل و تفسير النتائج

عرض و تحميل و مناقشة الفرضية الأولى

عرض و تحميل و مناقشة الفرضية الثانية . 

 استنتاج عام . 
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 عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى: .1

الفرضية الأولى لمدراسة وجود علاقة بين القيادة الديموقراطية والدافعية للإنجاز  لقد في
لدى عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية، ولأجل ىذا قمنا بالاعتماد عمى معامل 

 الارتباط بيرسون وسوف نعرض نتائج الموضوعية في الجدول التالي:

( يمثل نتائج الارتباط بيرسون بين القيادة الديمقراطية و الدافعية 7رقم )جدول 
 لانجاز

قيمة معامل  العينة المتغيرين
 بيرسون

مستوى 
 الدلالة

قيمة الدلالة 
 SIGالاحصائية 

القرار 
 الاحصائي

القيادة 
 الديموقراطية

 
08 

 
83.0** 

 
8380 

 
8388. 

 
 دالة

الدافعية 
 للإنجاز

 

وىي دالة  83.0بناء عمى الجدول أعلاه نجد بأن قيمة معامل الارتباط بيرسون بمغت 
وبالتالي  8380وىي أصغر من مستوى الدالة  .8388تقدر ب  SIGاحصائية لأن قيمة 

تقبل الفرضية التي مفادىا بأن ىناك علاقة بين القيادة الديموقراطية والدافعية للإنجاز لدى 
 ENIEM3عمال المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية 

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية: .2

د علاقة بين القيادة الديكتاتورية والدافعية للإنجاز لقد توقعت في الفرضية الثانية، وجو 
لدى عمال المؤسسة الكيرومنزلية ولأجل ىذا قمنا بالاعتماد عمى معامل الارتباط بيرسون 

 وسوف نعرض النتائج الموضوعية في الجدول التالي:
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(: يمثل نتائج الارتباط بيرسون بين القيادة الديكتاتورية والدافعية 8جدول رقم )
 لإنجازل

قيمة معامل  العينة المتغيرين
 بيرسون

مستوى 
 الدلالة

قيمة الدلالة 
الاحصائية 

SIG 

القرار 
 الاحصائي

القيادة 
 الديكتاتورية

 
08 

 
83.0 

 
8380 

 
83880 

 
 دالة

الدافعية 
 للإنجاز
 

وىي ** 83.0بناء عمى الجدول أعلاه نجد بأن قيمة معامل الارتباط بيرسون بمغت 
وىي أصغر من مستوى الدلالة، وبالتالي  83880تقدر ب  SIGدالة احصائيا لأن قيمة 

تقبل الفرضية التي مفادىا بأن ىناك علاقة بين القيادة الديكتاتورية والدفاعية للإنجاز لدى 
 ENIEM3عمال المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية 

 عرض وتحميل نتائج الفرضية الثالثة: .3

توقعت في الفرضية الثالثة لمدراسة وجود علاقة بين القيادة الفوضوية والدفاعية لقد 
للإنجاز لدى عمال المؤسسة الوطنية الكيرومنزلية، ولأجل ىذا قمنا بالاعتماد عمى معامل 

 الارتباط بيرسون وسوف نعرض النتائج الموضوعية في الجدول التالي
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 يرسون بين القيادة الفوضوية والدافعية للإنجاز(: يمثل نتائج الارتباط ب9جدول رقم )

قيمة معامل  العينة المتغيرين
 بيرسون

مستوى 
 الدلالة

قيمة الدلالة 
الاحصائية 

SIG 

القرار 
 الاحصائي

القيادة 
 الفوضوية

 
08 

 
83.0 

 
8380 

 
83880 

 
 دالة

الدافعية 
 للإنجاز
 

وىي ** 83.0الارتباط بيرسون بمغت بناء عمى الجدول اعلاه نجد بأن قيمة معامل 
3 8380وىي أصغر من مستوى الدلالة  83880تقدر ب  SIGدالة احصائيا لأن قيمة 

وبالتالي تقبل الفرضية التي مفادىا بأن ىناك علاقة بين القيادة الفوضوية والدافعية للإنجاز 
 ENIEMلدى عمال المؤسسة الوطنية لمصناعة الكيرومنزلية 

 نتائج الفرضية العامة: عرض وتحميل .4

لقد توقعت في الفرضية العامة وجود علاقة بين القيادة ومستوى الدافعية للإنجاز لدى 
عمال المؤسسة الوطنية الكيرومنزلية، ولأجل ىذا قمنا بالاعتماد عمى معامل الارتباط 

 بيرسون وسوف نعرض النتائج الموضوعية في الجدول التالي
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نتائج الارتباط بيرسون بين القيادة ومستوى الدافعية للإنجاز(: يمثل 10جدول رقم )

قيمة معامل  العينة المتغيرين
بيرسون

مستوى 
الدلالة

قيمة الدلالة 
الاحصائية 

SIG 

القرار 
الاحصائي

القيادة 
غير دالة08830083808380 الدافعية 

للإنجاز

 8300معامل الارتباط بيرسون قدرت ب ( أن قيمة 0نلاحظ من خلال الجدول رقم )
أكبر من مستوى الدلالة  8380وىي قيمة غير دالة عمى أساس أن قيمة الدلالة الاحصائية 

وعمى ىذا نرفض الفرضية البديمة ونقبل الفرضية الصفرية التي مفادىا لا توجد علاقة  8380
بين النمط القيادي ومستوى الدافعية للإنجاز3

 ائج عمى ضوء الفرضيات:تفسير ومناقشة نت .5

سيتم التطرق إلى مناقشة وتفسير نتائج الدراسة كما يمي:

تفسير ومناقشة الفرضية الأولى:.1.5

توصل الباحثان إلى وجود علاقة بين القيادة الديموقراطية ومستوى الدافعية للإنجاز 
من خلال النتائج التي تم  ENIEMلدى عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

التوصل إلييا، وىذا ما يوصى ويدل عمى أىمية ىذا النمط القيادي في زيادة الدافعية 
للإنجاز لدى العامل فيو يسمح بتكوين علاقات انسانية بين زملاء العمل، كما بنمي روح 

ح المينية بين التعاون بين العمال كذلك تحسين الروابط المينية من خلال التفاعل الجيد والرو 
العمال داخل المؤسسة، وىذا من خلال التنسيق الجيد بين وحدات التنظيم حيث يتم التبادل 

10
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المعمومات والبيانات والآراء ووجيات النظر حول المسائل المشتركة وتنسيق ما يجب اتخاذه 
من قرارات وكذلك التدبير لحل المشكلات التي تيم الأطراف المعنية وكذلك تحمل 

 ؤوليات داخل المؤسسة3المس

 تفسير ومناقشة الفرضية الثانية:.2.5

توصل الباحثان إلى وجود علاقة بين القيادة الديكتاتورية ومستوى الدافعية للإنجاز لدى 
، من خلال النتائج التي تم التوصل إلييا، من ىذا ENIEMعمال المؤسسة الكيرومنزلية 

ى تحديد المسؤوليات بشكل دقيق، واحتكار السمطة المنطمق فإن القيادة الديكتاتورية تقوم عم
والمعمومات من جانب الرؤساء وىذا النمط القيادي يتيح لمعمال بطرح مشاكميم وآرائيم 
ووجيات نظرىم غمى حد ما داخل المؤسسة، وىذا أمر كافي إلى رفع مستوى الدافعية 

 ن حق الرد أو الرفض3للإنجاز، رغم أن العمال مطالبين بتنفيذ الأوامر والقرارات دو 

 تفسير ومناقشة الفرضية الثالثة:.3.5

توصل الباحثان إلى وجود علاقة بين القيادة الفوضوية ومستوى الدافعية للإنجاز لدى 
، من خلال النتائج التي تم التوصل إلييا، بعكس ENIEMعمال المؤسسة الكيرومنزلية 

حقيقة اتجاه العمال نحو القيادة الديكتاتورية أين يقوم العمال بتنفيذ الأوامر دون الرد أو 
الرفض والذي يتميز بو ىذا الأخير من مركزية وىذا ما يؤثر سمبا عمى معنويات العمال 

المكانة، وكميا عوامل احباط لمعزيمة،  ويؤدي بيم أحيانا إلى شعورىم بقمة الأىمية وضعف
وبالنظر إلى النتيجة المسبقة تجد أن القيادة الفوضوية متوسطة، في اتجاه العمال نحوىا، 

 فالوائح والقرارات إذا كانت في صالحيم زادت دافعيتيم للإنجاز وزاد مردودىم3

حقيق كل الفرضيات وبعد التطرق لمفرضيات الدراسة الحالية والمناقشة أسفرت النتائج بت
الدراسة ما يعني أن القيادة من أىم المؤشرات الدالة عمى نجاح المنظمات وخمق الدافعية 

 للإنجاز3
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 تفسير ومناقشة الفرضية العامة:.4.5

توصل الباحثان إلى عدم وجود علاقة بين النمط القيادي ومستوى الدافعية للإنجاز لدى 
، من خلال النتائج التي تم ENIEMومنزلية عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكير 

التوصل إلييا، وتعتبر القيادة العمود الفقري لكل منظمة، ومو القول أن القيادة الجيدة ىي 
تمك التي تفتح فيو حرية الرأي والمشاركة وتدعم فيو القوال والأفعال وتسوده الثقة 

لتحقيق أىدافيا وىذا ما أكدتو والمصداقية، في الارادة والعمال كفيل بأن يساعد المؤسسة 
العلاقات الانسانية، فالمقابلات الشخصية بين العمال ومرؤوسيم ذات أثر واضح في اشباع 

 حاجياتيم الاجتماعية3
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 الاستنتاج العام:

لقد توصمنا من خلال النتائج التي تحصمنا عمييا من الدراسة الميدانية إلى تدعيم ما تم 
الجانب النظري الذي تعرضنا إليو من خلال متغيرات الدراسة والمتمثمة في التطرق إليو من 

 القيادة ومستوى الدافعية للإنجاز3

ولقد اتضح من خلال المعالجة الاحصائية لمفرضية الجزئية الأولى الخاصة بالقيادة 
لوطنية الديموقراطية أن لدييا علاقة ارتباطية بتحقيق الدافعية للإنجاز لدى عمال المؤسسة ا

 ENIEM3لمصناعات الكيرومنزلية 

ولقد اتضح من خلال المعالجة الاحصائية لمفرضية الجزئية الثانية الخاصة بالقيادة 
الديكتاتورية أن لدييا علاقة ارتباطية بمستوى الدافعية للإنجاز لدى عمال المؤسسة 

 ENIEM3الصناعية الكيرومنزلية 

لمفرضية الجزئية الثالثة الخاصة بالقيادة  ولقد اتضح من خلال المعالجة الاحصائية
الفوضوية أن لدييا علاقة ارتباطية بمستوى الدافعية للإنجاز لدى عمال المؤسسة الوطنية 

 ENIEM3لمصناعات الكيرومنزلية 

وانطلاقا لما توصمنا إليو نكون قد أجبنا عمى التساؤلات التي طرحناىا في دراستنا من 
ورفضنا الفرضية البديمة وقبولنا بالفرضية الصفرية والتي  خلال تحقق فرضيات الدراسة

 مفادىا لا توجد علاقة بين النمط القيادي ومستوى الدافعية للإنجاز3

 وبيذا نكون قد حكمنا عمى الفرضية العامة3

لقد كان اليدف من دراستنا الحالية، ىو التعرف عمى دور القيادة ومستوى الدافعية 
اجرائنا لدراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية وذلك للإنجاز من خلال 

  ( عامل من خلال تطبيق ليم الاستبيان083عمى )
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 :خاتمة

الأنماط في معرفة العلاقة بين دراستو و  وفي الختام ومن خلال ما تم التطرق إلي

و في ظل  وفي تحقيق الدافعية للإنجاز لدى العمال ، ذلك أن ومتىو مدى مساالقيادية 

ة داخل مكان لابد من حماية القوى البشرية العام الاقتصاديةداف التنموية ىالأ تحقيق

ي المصدر الحقيقي لزيادة فعالية الانتاج و تحقيق التقدم و ىالصناعية ،إذ تعتبر  المؤسسات

ا يت اتجاه عمالاا الإدار يتزم بمواجب إنساني و مسؤولية حتمية ت شيءو قبل كل يف التطور،

 و يشمل جميع مجالات الحياة العامة أينما وجديف ونطاق الأمن و السلامة لا حصر ل و

و  ميدافىعمال في تحقيق امم محرك لأىم للإنجاز التي تعتبر يالإنسان ليزيد ذلك في دافعيت

 ا الى التقدم و التنافس في ظل تحقيقيب وا وفي التوجيون بمداف المنظمة التي يعمىا

 ا تحتلميمما يجع داالتنظيم جماعة وأفر التكيف السريع والاستجابة الأولية اللازمة لحياة 

 فعالا في حياة الفرد والمنظمة ادور  الأنماط القيادية عب تمالريادة بين كل المؤسسات . و 

 ى ضوءمحوظ في مجال الصناعة عموالمجتمع عمى حد السواء ويشكل التطور الم

المنظمات  افدىادفة ذات اثر بناء في تحقيق أىالمستجدات المعاصرة من وسائل وأساليب 

ادفة لتحقيق ىو  رة إنسانية و اجتماعية مسببةىيعد ظا و، إذ أن الإنسانية بكفاءة وفعالية كبيرة

والحوافز الكامنة  وك الإنساني والدوافع المحركة لوما بالسيغرض معين وترتبط بكل حيثيات

 الغايات. ع الى اقصىمفي إشباع الحاجات الإنسانية بصورة أساسية و التط
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 تيزي وزو –جامعة مولود معمري 
 كمية العموم الإجتماعية والإنسانية

 قسم عمم النفس
 تخصص عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية

 

 استبيان

نحن طمبة بصدد تحضير مذكرة لنيل شهادة الماستر في عمم النفس العمل والتنظيم 

 الانماط القيادية و مستوى دافعية الانجازوتسيير موارد البشرية لمتأكد من وجود علاقة بين 

نتقدم بهذا الاستبيان الذي  ENIEMعميهم في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية 

شفافية وموضوعية الإجابة عمى الأسئمة بكل  و نطمب منكالعممي،  يدخل في إطار البحث

 ونعممك بأن إجابتك تبقى في سرية تامة ولا تستخدم إلا لأغراض عممية.

 نشكرك عمى تعاونك معنا ومساعدتك لنا ونرجو منك أن تتقبل أعمى التقديرات.
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II- :البنود المتعمقة أنماط القيادة 
 دائما غالبا أحيانا نادرا ابدا البنود الرقم

 .الديموقراطيالأول: النمط  المحور
      في معاممته لك. اتفضل أن يكون مسؤولك ديموقراطي 00
      أداء عممك. طريقة تجد حرية مطمقة في التصرف في 05
هم أرائيعطي المسؤول الفرصة للأعوان لمتعبير عن  03

 وأفكارهم.
     

      يعمل المسؤول عمى تنمية روح التعاون بين الأعوان. 00
بمشاكمك المهنية والاجتماعية إهتمام المسؤول ترى أن  02

 يحسن من أدائك.
     

      ينظم دوريات لمناقشة سير العمل. المسؤول 01
بمناقشة بعض المشاكل الشخصية  المسؤوليسمح  00

 معه.
     

      يمنحني الفرصة لإظهار مهاراتي في العمل. المسؤول 00
الفرص لإكتساب مهارات فنية  المسؤوليمنحنا  02

 ومعارف جديدة من خلال دورات تدريبية.
     

في بعض القضايا الخاصة  المسؤوليستشيرني  00
 بالعمل.

     

يشركني في إتخاذ القرارات  المسؤولأعتقد أن  00
 الخاصة بالعمل.

     

      يكافئني أثناء تأديتي لعممي بإتقان. المسؤول 05
      لإنشغالاتي في العمل. المسؤوليستمع  03

 المحور الثاني: النمط الديكتاتوري
 يتصف المسؤول بالصرامة في تعاممه مع العمال. 00

 
     



شعورك بالخوف من عقاب مسؤولك هو الذي يجعمك  02
 تنفذ عممك.

     

      يضغط المسؤول عمى العمال أثناء قيامهم بالعمل. 01
      سمطته من مكانته الرسمية. المسؤولتفضل  00
تعتمد في إحداث أخطاء عند أدائك لعممك سبب لا  00

 ك.يتسمط قائدك عم
     

      الأعمال المنجزة. المسؤوليراجع  02
      في كل تفاصيل العمل داخل الوحدة. المسؤوليتدخل  50
بإنجاز معدلات أداء عالية لا  المسؤوليطالب  50

 تتناسب مع ظروف العمل.
     

      بالتقيد بنظام العمل المقرر. المسؤوليطالبني  55
      سمطته كأداة تهديد لإنجاز العمل. المسؤوليستعمل  53

 المحور الثالث: النمط الفوضوي.
أفكر كثيرا في إنجازاتي السابقة بل أفكر في  لا 50

 التخطيط لإنجازات جديدة.
     

أحرص دائما عمى الإشراف في المسابقات ذات  52
 الصمة بمجالات إهتمامي كمما أيحت الفرصة لذلك.

     

أنسحب غالبا بسهولة عندما تواجهني مشاكل صعبة  51
 في عممي.

     

      ستهويني الأعمال التي تتسم بجو التنافس والتحدي. 50
أستعد دائما لأداء الأعمال الصعبة التي تتطمب  50

 مجهودا في تحقيقها.
     

      نادرا ما أؤجل عمل اليوم إلى الغد. 52
كمما حققت هدفا وضعت لنفسي أهدافا أخرى  30

 مستقبمية.
 

     



أشعر باليأس أحيانا في إيجاد الحمول لممصاعب التي  30
 تواجهني في حياتي المهنية.

     

كثيرا ما أشعر بعدم قدرتي عمى القيام بما وعدت به  35
 سابقا.

     

      أبذل ما في وسعي حتى أحقق أهدافي. 33
      أشعر بالضيق من ضعف كفاءتي في العمل. 30
مسؤولياتي عمى كامل وجه  لا أهاون أبدا في إنجاز 32

ن كانت الظروف المحيطة بي تسمح بالتهاون.  وا 
     

إذا دعيت ما أثناء العمل فإنني أعود إلى عممي عمى  31
 الفور.

     

لم أعد أتحمل المشاكل الكثيرة التي تواجهني في  30
 عممي.

     

      أشعر أنني مراقب بدقة أثناء تأديتي لعممي. 30
      عمى إتباع تقنيات معينة في العمل.أجبر  32
      أعتبر نفسي مجرد أداة لتحقيق أهداف العمل. 00
      إلى بعض العمال دون غيرهم. المسؤوليميل  00
أنجز معدلات أداء عالية لا تتناسب مع ظروف  05

 العمل.
     

      أشعر أنني مقيد أثناء تأديتي لعممي. 03
في تحديات مهنية مع الآخرين لا أشعر أن الدخول  00

 فائدة منه.
     

 

 

 



III- :البنود المتعمقة بمستوى دافعية الإنجاز 

لا  البنود الرقم
 تنطبق

 تنطبق إلى حدما

    أحب القيام بأي عمل مهما كمفني ذلك من جهد. 00
    أستطيع أداء نفس العمل لساعات طويمة دون الشعور بالممل. 05
    أسعى دائما إلى إدخال تعديلات مهمة لصالح العمل. 03
    كثيرا ما تمر الأيام دون أن أعمل شيء. 00
    أجتهد دائما في عممي لأتفوق عمى من أعمل معهم. 02
    أعتقد بأنني شخص يكتفي بالقميل من الأمان والطموحات. 01
أفضل تأدية عممي بمستوى متوسط من الإتقان إذا كان  00

 تحقيق المستوى الأعمى يكمفني وقتا وجهدا.
   

الحظ  لا أعتقد أن مستقبمي سوف يكون مرهونا بظروف 00
  والصدفة.

   

    لا فائدة منه.أشعر بأن الدخول في تحديات مع الآخرين  02
    إزداد إصراري.كمما وجدت العممي الذي اقوم به صعبا  00
    أعتقد أن وضعي الحالي أفضل مما يكون الوصول إليه. 00
    أشعر بأنين مجتهد ومثابر في عممي. 05
    أتجنب غالبا بالقيام بالمهام والمسؤولية الصعبة في عممي. 03
    لا أشعر غالبا بمرور الوقت عندما أكون مشغولا في عممي. 00
أحيانا أي التراجع عن مواقفي أمام الخصوم إذا كان  أميل 02

 الإصرار عميها يسبب لي متاعب صعبة.
   

 



CORRELATIONS 
  /VARIABLES=ledrdemoc motivation 
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 
  /MISSING=PAIRWISE. 
 

 

 
 
Corrélations 
 

 

 

Remarques 

Résultat obtenu 11-OCT-2022 14:10:02 

Commentaires  

Entrée 

Données 
C:\Users\mecinfo\Desktop\s

pss 2022.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
80 

Traitement valeurs 

manquantes 

Définition de manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme manquantes. 

Observations utilisées 

Les statistiques pour chaque 

paire de variables sont 

basées sur toutes les 

observations comportant des 

données valides pour cette 

paire. 

Syntaxe 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=ledrdemoc 

motivation 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources 
Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,03 

 
 
[Ensemble_de_données1] C:\Users\mecinfo\Desktop\spss 2022.sav 
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Corrélations 

 ledrdemoc motivation 

ledrdemoc 

Corrélation de Pearson 1 -,324
**
 

Sig. (bilatérale)  ,003 

N 80 80 

motivation 

Corrélation de Pearson -,324
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,003  

N 80 80 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 



CORRELATIONS 

  /VARIABLES=motivation ledrdectateur 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Corrélations 
 

 

 

Remarques 

Résultat obtenu 11-OCT-2022 14:10:54 

Commentaires  

Entrée 

Données 
C:\Users\mecinfo\Desktop\s

pss 2022.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
80 

Traitement valeurs 

manquantes 

Définition de manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme manquantes. 

Observations utilisées 

Les statistiques pour chaque 

paire de variables sont 

basées sur toutes les 

observations comportant des 

données valides pour cette 

paire. 

Syntaxe 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=motivation 

ledrdectateur 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources 
Temps de processeur 00:00:00,13 

Temps écoulé 00:00:00,27 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\mecinfo\Desktop\spss 2022.sav 

 

 



 

Corrélations 

 motivation ledrdectateur 

motivation 

Corrélation de Pearson 1 ,340
**
 

Sig. (bilatérale)  ,002 

N 80 80 

ledrdectateur 

Corrélation de Pearson ,340
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,002  

N 80 80 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 



CORRELATIONS 

  /VARIABLES=motivation lederfawda 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Corrélations 
 

 

 

Remarques 

Résultat obtenu 11-OCT-2022 14:11:33 

Commentaires  

Entrée 

Données 
C:\Users\mecinfo\Desktop\s

pss 2022.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
80 

Traitement valeurs 

manquantes 

Définition de manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme manquantes. 

Observations utilisées 

Les statistiques pour chaque 

paire de variables sont 

basées sur toutes les 

observations comportant des 

données valides pour cette 

paire. 

Syntaxe 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=motivation 

lederfawda 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources 
Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,04 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\mecinfo\Desktop\spss 2022.sav 

 

 



 

Corrélations 

 motivation lederfawda 

motivation 

Corrélation de Pearson 1 ,310
**
 

Sig. (bilatérale)  ,005 

N 80 80 

lederfawda 

Corrélation de Pearson ,310
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,005  

N 80 80 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 



CORRELATIONS 

  /VARIABLES=motivation leadership 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 

 

 

 
Corrélations 
 

 

 

Remarques 

Résultat obtenu 11-OCT-2022 14:12:01 

Commentaires  

Entrée 

Données 
C:\Users\mecinfo\Desktop\s

pss 2022.sav 

Ensemble de données actif Ensemble_de_données1 

Filtrer <aucune> 

Poids <aucune> 

Scinder fichier <aucune> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
80 

Traitement valeurs 

manquantes 

Définition de manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme manquantes. 

Observations utilisées 

Les statistiques pour chaque 

paire de variables sont 

basées sur toutes les 

observations comportant des 

données valides pour cette 

paire. 

Syntaxe 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=motivation 

leadership 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Ressources 
Temps de processeur 00:00:00,06 

Temps écoulé 00:00:00,14 

 
 

[Ensemble_de_données1] C:\Users\mecinfo\Desktop\spss 2022.sav 

 

 



 

Corrélations 

 motivation leadership 

motivation 

Corrélation de Pearson 1 ,199 

Sig. (bilatérale)  ,077 

N 80 80 

leadership 

Corrélation de Pearson ,199 1 

Sig. (bilatérale) ,077  

N 80 80 
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