
 

 
 
 
 
 

 عين تموشنت –جامعة بمحاج بوشعيب  
 كمية الآداب والمغات والعموم الاجتماعية

 الاجتماعية عمومالقسم 
 

 عمم الاجتماع الماستر فيمذكرة تخرج لنيل شيادة 
 تخصص: عمم الاجتماع التنظيم والعمل

 
 

 

 
  

 

 :ةتحت إشراف الأستاذ         :                ةمن إعداد وتقديم الطالب
 . قكرارم اسماءد                                                                لقايد حناف -

 
 15/06/2026تاريخ المناقشة: 

 تمت المناقشة عمنا أماـ المجنة المككنة مف:
 

 
 المقب والاسم الرتبة الصفة

 ميرة ليندة لطيفةبف د أ. أستاذ التعميـ العالي  رئيسا

 قكرارم أسماءد. مساعدستاذ أ مشرفا كمقررا

 حاج أعمر فاطمة.د –ب  –أستاذ محاضر  قشامنا

 

 0202/0202السنة الجامعية

 بالرضا الوظيفي اوعلاقتي ةنمط القيادة البيروقراطي
دراسة ميدانية عمى عينة مف الأساتذة الإدارييف بكمية الآداب كالمغات كالعمكـ الاجتماعية-  

-2026-جامعة بمحاج بكشعيب عيف تمكشنت  

https://www.google.com/imgres?imgurl=https://lookaside.fbsbx.com/lookaside/crawler/media/?media_id=1634165936713196&imgrefurl=https://www.facebook.com/CUBB.AIN.TEMOUCHENT/&h=802&w=720&tbnid=hPfAcP8VbInWGM&q=logo+universit%C3%A9+temouchent&tbnh=143&tbnw=128&usg=AI4_-kSAaI9Oz-GxLYwRsV7x44TxzSSmRA&vet=1&docid=6vjJBp4JyLV0QM&itg=1&hl=fr-IT&sa=X&ved=2ahUKEwjF4Jn74pL1AhVR6aQKHYdVDbcQ9QF6BAgAEAQ
https://www.google.com/imgres?imgurl=https://lookaside.fbsbx.com/lookaside/crawler/media/?media_id=1634165936713196&imgrefurl=https://www.facebook.com/CUBB.AIN.TEMOUCHENT/&h=802&w=720&tbnid=hPfAcP8VbInWGM&q=logo+universit%C3%A9+temouchent&tbnh=143&tbnw=128&usg=AI4_-kSAaI9Oz-GxLYwRsV7x44TxzSSmRA&vet=1&docid=6vjJBp4JyLV0QM&itg=1&hl=fr-IT&sa=X&ved=2ahUKEwjF4Jn74pL1AhVR6aQKHYdVDbcQ9QF6BAgAEAQ
https://www.google.com/imgres?imgurl=https://lookaside.fbsbx.com/lookaside/crawler/media/?media_id=1634165936713196&imgrefurl=https://www.facebook.com/CUBB.AIN.TEMOUCHENT/&h=802&w=720&tbnid=hPfAcP8VbInWGM&q=logo+universit%C3%A9+temouchent&tbnh=143&tbnw=128&usg=AI4_-kSAaI9Oz-GxLYwRsV7x44TxzSSmRA&vet=1&docid=6vjJBp4JyLV0QM&itg=1&hl=fr-IT&sa=X&ved=2ahUKEwjF4Jn74pL1AhVR6aQKHYdVDbcQ9QF6BAgAEAQ


 

  



 

  



 

  



 

 
 

 ب

  

مْ﴾ إبساهيم: 
ُ
ك شٍِدَهَّ

َ َ
مْ لَ

ُ
سْج

َ
ك

َ
ئِن ش

َ
 07قال الله حعالى: ﴿ل

وآخسا،  العمل الأكادًمي المخىاضع، والشكس لله الحي القيىم أولاالحمد لله الري وفقىا لإجمام هرا 

جىحه بخالص الشكس أ يفئهىيلقىله صلى الله عليه وطلم: "مً لا ٌشكس الىاض لا ٌشكس الله"،  امخثالا

 .والعسفان إلى كل مً أطهم في إهجاش هرا البحث

ل الشكس وعظيم الخقدًس إلى أطخاذحأ التي جكسّمذ بقبىل الإشساف على  ،"قىزازي أطماء" يجقدم بجصٍ

بخىحيهاتها وملاحظاتها القيّمت وهصائحها الظدًدة طيلت فترة إعداد هره  هرا البحث، ولم جبخل علي

 .الدزاطت

ً على جفضلهم بقساءة هرا العمل أكما  جقدم بىافس الشكس والاحترام إلى أعضاء لجىت المىاقشت المىقسٍ

مه، وإلى حميع أطاجرة قظم ال  .الأكادًميت بعلمهم وخبرتهم يعلىم الاحخماعيت الرًً أثسوا مظيرحوجقىٍ

أن هىحه الشكس إلى إدازة حامعت عين جمىشيذ بلحاج بىشعيب، وإلى كل مً قدم لىا ًد  يولا ًفىجن

ب أو مً بعيد في إهجاش هرا البحث  .العىن والمظاعدة مً قسٍ

م، وفي الخخام، وظأل الله العلي القدًس أن ًىفعىا بما  حعلمىا، وأن ًجعل هرا العمل خالصا لىحهه الكسٍ

 .وأن ًجصي الجميع خير الجصاء، والحمد لله زب العالمين

 لقاًد حىان
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 07إبساهيم:  قال الله حعالى: ﴿ل

وآخسا،  الحمد لله الري وفقىا لإجمام هرا العمل الأكادًمي المخىاضع، والشكس لله الحي القيىم أولا

جىحه بخالص الشكس أ يفئهىيلقىله صلى الله عليه وطلم: "مً لا ٌشكس الىاض لا ٌشكس الله"،  امخثالا

 .والعسفان إلى كل مً أطهم في إهجاش هرا البحث

ل أ ، التي جكسّمذ بقبىل الإشساف على قىزازي أطماء"" يالشكس وعظيم الخقدًس إلى أطخاذحجقدم بجصٍ

بخىحيهاتها وملاحظاتها القيّمت وهصائحها الظدًدة طيلت فترة إعداد هره  هرا البحث، ولم جبخل علي

 .الدزاطت

ً على جفض جقدم بىافس الشكس والاحترام إلى أعضاءأكما  ساءة هرا العمل لهم بقلجىت المىاقشت المىقسٍ

مه، وإلى حميع أطاجرة قظم العلىم الاحخماعيت الرًً أثسوا مظيرح  .الأكادًميت بعلمهم وخبرتهم يوجقىٍ

م لىا ًد شيذ بلحاج بىشعيب، وإلى كل مً قده الشكس إلى إدازة حامعت عين جمى أن هىح يولا ًفىجن

ب أو مً بعيد في إهجاش هرا البحث  .العىن والمظاعدة مً قسٍ

م، وفي  الخخام، وظأل الله العلي القدًس أن ًىفعىا بما حعلمىا، وأن ًجعل هرا العمل خالصا لىحهه الكسٍ

 .وأن ًجصي الجميع خير الجصاء، والحمد لله زب العالمين

 لقاًد حىان
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هرا العمل الأكادًمي المخىاضع إلى كل زوح  إلى مً آمىىا بأن العلم طبيل السقي والنهضت.. أهدي

 .جىاقت للمعسفت، وإلى كل مً طعى في طلب العلم مخلصا صبىزا

مين، اللرًً ادخسا حهدا في طبيل جسبيتي وحعليمي، وكاها لي الظىد المخين في مىاحهت  إلى والديَّ  الكسٍ

وعسفان بجميلكما الري لا جحدًاث المظيرة الأكادًميت.. إهداء ًملئه الفخس باهدظابي إليكما، 

 .ًحص ى

س، الرًً غسطىا فيىا حب البحث والخدقيق.. وجحدًدا إلى  إلى أطاجرحي الكسام حملت مشاعل الخىىٍ

أطخاذحي المشسفت الفاضلت، التي كاهذ لي مىحهت أكادًميت، والتي علمخني أن العلم أماهت ومظؤوليت 

ي والإخلاص.. أهدي هرا الجهد اعترافا بعظيم قبل أن ًكىن شهادة أو لقبا وكاهذ مثالا في الخفاو

 .فضلها وأثسها

زفقاء الدزب وأصحاب العهىد.. الرًً طاهدووي في لحظاث الضيق، وشازكىوي فسحت الإهجاش  إلى

 إليكم حميعا أهدي ثمسة هرا الجهد، شاكسجا لكم صدق المىدة ودفء الحضىز.

 

 لقاًد حىان
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 المقدمة:
التي شغمت اىتماـ الباحثيف في عمـ الاجتماع  ،مكضكع البيركقراطية مف أكثر المكضكعات يعد
فيي تقكـ عمى  .القطاع العاـ اتلأنيا تمثؿ نمط تنظيـ الأكثر انتشارا في مؤسس ،كذلؾ ؛التنظيمي
كاعد بق كالالتزاـ ،ةالتخصص الكظيفي كالتدرج اليرمي في تكزيع السمط :برزىاأ ؛مف المبادئ ةمجمكع

 .تضبط سير العمؿ ةجراءات محددا  ك 
تضمف تحقيؽ الانتظاـ كالمكضكعي في تسيير  ،ف ىذه المبادئأيفترض  ؛ةالنظري ةكمف الناحي

ليذا  ةمغاير  ةف الكاقع كثيرا ما يكشؼ عف صكر أغير  ة،بعيدا عف الاعتبارات الشخصي ،ةداريالشؤكف الإ
تتقاطع فيو  ،بؿ ىي في حقيقتيا فضاء اجتماعي ة،محايد ةداريإ ةعمى ككنيا بني لا تقتصر ذإ ،التصكر

 مما يجعميا مكضكعان  ة،كتتبمكر اليكيات الميني ،ةاليكمي ةنسانيكتتشكؿ فيو التفاعلات الإ ،ةعلاقات السمط
 .كالتحميؿ السكسيكلكجي ةلمدراس بان صخ

ل فييا بعض أفبينما ر  ،اكتباينت في تقييمي ةالتي تناكلت البيركقراطي ةكقد تعددت المقاربات النظري
نيا تنطكم ألى إخركف آذىب  ة،كالفاعمي ةلمتنظيـ الرشيد القادر عمى تحقيؽ الكفاء امثالي المنظريف نمكذجا

 ةغير المتكافئ ةسيأيس العلاقات الر ر نتاج الجمكد المؤسسي كتكإتتمثؿ في  ةعميق ةعمى تناقضات بنيكي
 .كاديمي في ىذا الحقؿمف البحث الأ ةمكجات متعاقب زكىك ما حف ة،الفردي ةكتضييؽ ىامش المبادر 

ثرت باىتماـ الباحثيف في عمـ أالتي است ،برز المفاىيـأحد أيشكؿ الرضا الكظيفي  ؛في المقابؿ
بيف  ةتمس جكىر العلاق ،لما يحممو مف دلالات نظران  ،كعمكـ التسيير يكعمـ النفس الاجتماع ،الاجتماع

يعكس  ،مركب يبؿ ىك متغير اجتماعي كنفس ة،عابر  ةيفي ليس بمجرد حالفالرضى الكظ ة؛الفرد كالمنظم
 الرضا لا يقتصر فأيُبِيف  ؛دراسات في ىذا المجاؿالما كشفتو إف  ة.تكافؽ الفرد مع بيئتو الميني دلم

العلاقات مع  ةتتعمؽ بطبيع ،عمؽأ بعادان أيمتد ليشمؿ  ة، بؿجر كالترقيالجانب المادم المتمثؿ في الأ عمى
ف عممو أحساسو با  ك  ،مشاركتو في صنع القرار ةكدرج ،شعكر الفرد بالتقدير دلكم ،الزملاء كالرؤساء
 .يحمؿ معنى حقيقيان 
ذات ضكابط  ةرسمي ةتنظيمي ةبني يابكصف ،ةيراطقك ر يبيف الب ةالعلاق ةشكاليإ برزت ؛كمف ىنا

ذ يتساءؿ الباحثكف في ىذا إ ،يعيشيا المكظؼ يكميان  ةنسانيإ ةكالرضا الكظيفي بكصفو تجرب ة،صارم
بداع كالإ الاستقلاليةلى إمع حاجات الفرد  اتتعارض بطبيعتي ةذا كانت الضكابط البيركقراطيإعما  :الحقؿ

يجابا إنيا قد تكفر في المقابؿ قدرا مف الكضكح الكظيفي كالاستقرار المؤسسي الذم ينعكس أـ أ ة؟كالمشارك
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 ةنياديالم ةيستكجب الدراس ،مكضع جدؿ عممي حقيقي ةكىك ما يجعؿ ىذه العلاق ه؟اعمى مستكل رض
 ة.حكاـ المسبقبعيدا عف الأ ةالدقيق

تتشابؾ في تشكيؿ الرضا الكظيفي داخؿ  بحيث ؛شمؿعف سياقيا الأ ةشكاليكلا تنفصؿ ىذه الإ
 ،الجسر هباعتبار  ان محكري يمثؿ متغيران  ةسمكب القيادأف ة،مف المتغيرات المتداخم ةجمم ةالبيركقراطي ةالبني

لا يقؿ  ،دكران  ةالتنظيمي ةكما تمعب الثقاف ة،المكظؼ الذاتي ةكتجرب ةالرسمي ةبيف البني ةالذم يتكسط العلاق
في  ةالمركزية درج ؛لى ذلؾإيضاؼ  .فرادمف قيـ كتكقعات تؤطر سمكؾ الأ ومف خلاؿ ما تحمم ةىميأ

كىي كميا عناصر تتشكؿ في ضكء الييكؿ البيركقراطي  ،نجازبالإ كالاعتراؼ التقييـ اتليآك  ،اتخاذ القرار
 .مكاناتإك يقيده مف أكما يتيحو 

 ،كالرضا الكظيفي ةبيف البيركقراطي ةالعلاق ةطبيع ةلى دراسإييدؼ ىذا البحث  ؛كانطلاقا مما سبؽ
مع الحرص عمى التعامؿ مع ىذه  انية،الميد ةتجمع بيف التحميؿ النظرم كالدراسسكسيكلكجية  ةعبر مقارب

  .بعينيا ةم تكجو مسبؽ نحك نتيجأتستدعي الطقس المكضكعي بعيدا عف  ةمفتكح ةشكاليإك ةعلاقال
 :لى فصميف رئيسييفإكقد قسمنا ىذا العمؿ 

 لمتغيرات ةالمفاىيمي ةلبناء الخمفي صكىك مدخؿ نظرم خص ةطار المفاىيـ لمدراسالإ :ولالفصل الأ  
 ةلمعلاق :المبحث الثاني ،المفاىيـ :كؿالمبحث الأمباحث تناكلنا في  ةلى ثلاثإكقسمناه ة، الدراس
كالكقكؼ  ةذات الصم ةناه لعرض الدراسات السابقدفر أف :المبحث الثالثما أ .بيف ىذه المتغيرات ةالنظري
 .برز نتائجياأعمى 

ىك تحميميا كقسمناه  ةالميداني ةلعرض نتائج دراس صكخص ةطار الميداني لمدراسالإ :الفصل الثاني 
كتناكلنا في  ةيف الدراسأدكات ك أمف منيج ك  ةالمعتمد ةجراءات المنيجيإ كؿالأعمى مبحثيف عرضنا في 

 برز الاستنتاجات.ألى استخلاص إعرض النتائج كتحميمو كتفسير في ضكء  الفرضيات كصكلا  الثاني
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 تيميد:
 كاضحة طريؽ خارطة الباحث يمنح إذ عممي، بحث أم عميو يقكـ الذم الأساس المنيجي الإطار يُعدّ 

 كاممة صكرة في القارئ ليضع الفصؿ ىذا جاء المنطمؽ، ىذا كمف. نيايتيا حتى دراستو بداية مف تُكجّيو
 .الدراسة ليذه الأكلى المنطمقات حكؿ

 كأىداؼ المكضكع، اختيار إلى دفعت كاضحة أسباب عمى يُبنى بؿ فراغ، مف ينطمؽ لا العممي فالبحث
 أنجزه ما عمى الاطلاع يستدعي كما. فيو الخكض تبُرر كعممية عممية كأىمية تحقيقيا، إلى يسعى محددة

. معالجتيا إلى الدراسة ىذه تسعى التي البحثية الفجكات عمى لمكقكؼ المجاؿ، ىذا في السابقكف الباحثكف
 كالتساؤلات، الفرضيات عنيا كتنبثؽ البحث، جكىر تُمثّؿ التي الإشكالية تتشكّؿ كمو ذلؾ ضكء كفي

 التي الأساسية المفاىيـ ضبط عف فضلان  كتحميمو، المكضكع لقراءة الأنسب النظرية المقاربة معيا كتتحدد
 .عمييا يرتكز
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 ختيار الموضوع:إأسباب  .1
 .التمييد النظرم حكؿ الأنماط القيادية في مقياس القيادة كالاتصاؿ المؤسسي 
  السؤاؿ الذم تـ إدراجو في مقياس القيادة كالاتصاؿ المؤسسي؛ كالذم نص عمى: ما ىك النمط

 القيادم الأنسب..؟
 درج الصكرة الأكلية التي تمثمت في أف كؿ الجامعات الجزائرية تسير بنمط كاحد بحكـ أف كميا تن

 ضمف كزارة التعميـ العالي.

 تكمف أىمية الدراسة فيما يمي: :أىمية الدراسة .2

  الفاعميف.تسمط الدراسة الضكء عمى العلاقة بيف الأنماط القيادية ك تأثيرىا عمى رضا 
 لى إما أداخؿ المؤسسة الجامعية ما يدفعيـ  مطتساىـ  ىذه الدراسة في النظر إلى سيركرة الن

 الاستمرار في الكضع القائـ.ك أتغييره 

 لى:إتيدؼ الدراسة  :أىداف الدراسة .3

  تحديد النمكذج السائد في الجامعة. 
 معرفة ما إذا تعددت الأنماط في الجامعة. 
 معرفة مستكل ك درجة رضا العماؿ عف النظاـ المطبؽ عمييـ.  
  مكف أف تسير الجامعة بنمط قيادم أحدثأمعرفة ما إذا. 

  :الدراسات السابقة .4
 دراسات عربية: .1

 :1قسام العمميةنماط القيادية السائدة لدى عمداء الكميات ورؤساء الأالأ  الدراسة الأولى: 

كالتحقؽ  مف حيث النمط القيادم ،تطرقت ىذه الدراسة إلى البحث عف ما إذا اختمفت الكميات في الجامعة
 تساؤلات: بطرح عدةكقاـ الباحث  ،قساـمف فعالية القيادة مف خلاؿ ممارسة عمداء الكميات كرؤساء الأ

                                                           

ماجد عبد الميدم محمد مساعدة، الأنماط القيادية السائدة لدل عمداء الكميات كرؤساء الأقساـ العممية، مجمة الزرقاء لمبحكث  -1
 .16-1، ص.ص:2011، كمية الإقتصاد ك العمكـ الإدارية، جامعة الزرقاء ،2، العدد 11كالدراسات الإنسانية، المجمد 
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 ىؿ يتبع شاغمك الكظائؼ القيادية في الجامعة أنماطا قيادية فاعمة ؟ 
 قساـ العممية ؟ىؿ تختمؼ الأنماط القيادية التي يتبعيا كؿ مف عمداء الكميات كرؤساء الأ 
 لكظائؼ ىؿ تختمؼ الأنماط القيادية المتبعة باختلاؼ طبيعة الكميات التي يعمؿ فييا شاغمك ا

 القيادية ؟
 كتضمنت الفرضيات التالية:

  لا تكجد اختلافات جكىرية بيف الأنماط القيادية التي يستخدميا كؿ مف عمداء الكميات كرؤساء
 الأقساـ العممية .

  لا تكجد اختلافات جكىرية بيف الأنماط القيادية التي يستخدميا كؿ مف القيادييف ذكم
 يعية، كتخصصات العمكـ الإنسانية.تخصصات العمكـ التطبيقية ك الطب

تـ اختيار ، أيف اعتمد الباحث عمى المنيج المقارف كأداة الاستمارةأما مف حيث الإجراءات البحثية؛ 
، كرؤساء الأقساـ العممية في الجامعة 11عينة متككنة مف عمداء الكميات في جامعة الزرقاء كعددىـ 

مقيادييف جمعييـ، مف عمداء الكميات، كرؤساء الأقساـ ، كقد قاـ الباحث بدراسة مسحية ل25كعددىـ 
 العممية في جامعة الزرقاء.
 ، فصميا كالآتي:النتائججممة مف كتكصؿ الباحث إلى 

 قساـ العممية في جامعة الزرقاء أف شاغمي الكظائؼ مف عمداء الكميات كرؤساء الأ اتضح
 كالأكامر الإدارية. يبتعدكف عف استخداـ نمط قيادم قائـ عمى إصدار التكجييات

 أف نسبة جيدة مف قياديي جامعة الزرقاء يتبعكف أسمكب القيادم المفكض الذم يتناسب مع  تبيف
 مستكل النضج العالي لدل العامميف.

  ىناؾ فاعمية سمبية للأساليب القيادية المتبعة مف قياديي جامعة الزرقاء مع الحالات التي يككف
 متكسط.ىـ  ذكم مستكل نضج ك فييا مرؤكس

  يجابية للأسمكب القيادم الذم يتبعو القياديكف في جامعة الزرقاء مع الحالات التي إىناؾ فاعمية
 يككف فييا العاممكف تحت إشرافيـ مف ذكم النضج الجيد.

  فركؽ في الأسمكب القيادم الذم يتبعو كؿ مف عمداء الكميات، كرؤساء  -بشكؿ عاـ–لا يكجد
 قساـ العممية.الأ

 



 لمدراسة الإطار المنيجيالفصل الأول:                                                  
 
 

~ 5 ~ 
 

  1نماط القيادية وعلاقتيا بالرضا الوظيفيالأ  الثانية:الدراسة: 
كمعرفة الأثر  ،ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكيات الأنماط القيادية كالرضا الكظيفي سعت
  شكاؿ التالي:طرح الإ ،كعميو ؛القائـ بينيـ
 علاقة أنماط القيادة الإدارية بالرضا الكظيفي مف كجية النظر العامميف في مؤسسة العامة  ما

 جتماعية ؟لمتأمينات الا

 :التالية الجزئيةعنو الأسئمة  تكتفرع
  ما علاقة أنماط القيادة بالرضا الكظيفي مف كجية نظر العامميف في المؤسسة العامة

 جتماعية ؟لمتأمينات الا
 مستكل الرضا الكظيفي لدل العامميف في مؤسسة التأمينات مف كجية نظر العامميف ؟ ما 
  ىؿ تكجد علاقة ارتباط بيف الأنماط القيادية ك الرضا الكظيفي في المؤسسة مف كجية نظر

 العامميف ؟
  ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف تعزل لمتغيراتيـ الشخصية ك

 الكظيفية ؟
 74عاملا كتـ استرجاع  292ستمارة عمى عينة عتمد عمى المنيج الكصفي كتقنية الاا 

 النتائج التالية : الىستبانة كتكصؿ الباحث ا
 جتماعية حيث جاء بالمرتبة لا يكجد نمط قيادم كحيد في المؤسسة العامة لمتأمينات الا

كبالمرتبة الثانية نمط القيادة  3.79الأكلى نمط القيادة التحكيمية بمتكسط حسابي قدره 
كفي  3.68ثـ نمط القيادة الإجرائية بمتكسط قدره  3.76الديمقراطية بمتكسط حسابي قدره 

 .2.36المرتبة الأخيرة نمط القيادة بعدـ التدخؿ بمتكسط قدره 
 كجاء بالمرتبة الأكلى بمستكيات الرضا  3.40ا الكظيفي العاـ متكسط قدره مستكل الرض

تلاه الرضا عف العلاقة  3.71الكظيفي الرضا عف العلاقة مع الزملاء بمتكسط حسابي قدره 
ثـ  3.46ثـ الرضا عف بيئة العمؿ بمتكسط قدره  3.60مع الإدارة بمتكسط حسابي قدره 
 .2.85ط حسابي قدره الرضا عف الأجر ك الترقية بمتكس

                                                           

عماؿ، عماؿ، المعيد العالي لإدارة الأدارة الأإ القيادية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي، رسالة ماجستير: نماطركيده محمد منصكر، الأ -1
 .70، ص2018دمشؽ، سكريا، 
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 نماط القيادية السائدة كالرضا الكظيفي العاـ حيث فسرت القيادة التحكيمية يكجد علاقة بيف الأ
مف تبايف الرضا،  %37.5مف تبايف الرضا الكظيفي، كفسرت القيادة الديمقراطية   25.6%

بعدـ التدخؿ  مف تبايف الرضا الكظيفي، ك القيادة %30جرائية فسرت ما نسبتو كالقيادة الإ
 مف تبايف الرضا الكظيفي.% 19.4فسرت ما نسبتو 

 :نماط القيادية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بكمية الأ  الدراسة الثالثة
 :1التربية بجامعة حائل من وجية نظرىم

إلى تكفير قساـ ساعية لى تعرؼ عمى الأنماط القيادية لدل مشرفات الأإحيث تطرقت ىذه الدراسة 
 مصداقية عممية كعميو طرحت الإشكاؿ التالي: اتمعمكمات ذ

ما العلاقة بيف أنكاع أنماط القيادة كالرضا الكظيفي مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بكمية  -
 التربية بجامعة حائؿ؟

 لتتفرع إلى التساؤلات الفرعية التالية :
  نظر  ةبكمية التربية بجامعة حائؿ مف كجيما الأنماط القيادة السائدة بيف مشرفات الأقساـ

 التدريس؟ ةأعضاء ىيئ
 التدريس بكمية التربية بجامعة حائؿ؟ ةما مستكل الرضا الكظيفي لأعضاء ىيئ 
  ىؿ يكجد تبايف داؿ إحصائيا في تقييـ أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة حائؿ لكؿ

 يـ العممي؟مف الأنماط القيادية كالرضا الكظيفي تبعا لمؤىم
  ىؿ يكجد تبايف داؿ إحصائيا في تقييـ أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة حائؿ لكؿ

 مف الأنماط القيادية كالرضا الكظيفي تبعا لمسماىـ الكظيفي؟
  ىؿ يكجد تبايف داؿ إحصائيا في تقييـ أعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة حائؿ لكؿ

 لرضا الكظيفي تبعا لسنكات الخبرة؟مف الأنماط القيادية كا
 الفرضيات التالية: تكتضمن

  لا تكجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الأنماط القيادية كالرضا الكظيفي لأعضاء
 ية التربية جامعة حائؿ.مىيئة التدريس بك

                                                           

ندل زكيد ضيؼ الله المطيرم، الأنماط القيادية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية بجامعة حائؿ مف  -1
، 2019، قسـ الإدارة التربكية،  كمية التربية، جامعة حائؿ، أكتكبر 3، الجزء 184كمية التربية، العدد كجية نظرىـ، مجمة 

 .1537-1500ص.ص:
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  حائؿ لكؿ مف ية التربية جامعة مي تقييـ أعضاء ىيئة التدريس بكفلا يكجد تبايف داؿ إحصائيا
 .الأنماط القيادية كالرضا الكظيفي تبعا لمؤىميـ العممي

 ية التربية جامعة حائؿ لكؿ مف ملا يكجد تبايف داؿ إحصائيا في تقييـ أعضاء ىيئة التدريس بك
 .الأنماط القيادية كالرضا الكظيفي تبعا لمسماىـ الكظيفي

  ية التربية جامعة حائؿ لكؿ مف ميس بكلا يكجد تبايف داؿ إحصائيا في تقييـ أعضاء ىيئة التدر
 الأنماط القيادية كالرضا الكظيفي تبعا لسنكات الخبرة.

عضك في  188اعتمدت الباحثة عمى المنيج  الكصفي التحميمي ك أداة الاستبانة ك كانت عينة المجتمع 
 ىيئة التدريس.

 ك تكصمت الباحثة إلى النتائج التالية:
  ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة حائؿ يرتفع إذا كاف القائد مستكل الرضا الكظيفي لأعضاء

عدـ  ي بمستكل مرتفع، بينما يتضححكيميمارس النمط القيادم الديمقراطي أك النمط القيادم الت
الكظيفي  كجكد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف النمط القيادم الأكتكقراطي كالرضا

 تربية جامعة حائؿ.لأعضاء ىيئة التدريس بكمية ال
  أف المؤىؿ العممي لأعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة حائؿ أسيـ في تحقيؽ التبايف

 مي(.حكيالنمط الت –في تقييميـ للأنماط القيادية) النمط الديمقراطي 
  أف المسمى الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة حائؿ أسيـ في تحقيؽ

ي(، بينما يتضح عدـ حكيمالنمط الت –قييميـ للأنماط القيادية )النمط الديمقراطي التبايف في ت
ية مبيف متكسطات درجات عينة الدراسة مف أعضاء ىيئة التدريس بك اكجكد تبايف داؿ إحصائي

 التربية جامعة حائؿ في تقييـ النمط الأكتكقراطي تبعا لمسماىـ 
 ( كىي قيمة أصغر مف 10409رة عف ىذه الفركؽ )الكظيفي، حيث بمغت النسبة الفائية المعب

الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة  ىأف المسم يقيمتيا الجدكلية، كىذا يعن
 حائؿ لـ يسيـ في تحقيؽ التبايف في تقييميـ لنمط الأكتكقراطي.

 ي تحقيؽ التبايف إف سنكات الخبرة لأعضاء ىيئة التدريس بكمية التربية جامعة حائؿ لـ تسيـ ف
 في رضاىـ الكظيفي.
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 :قسام العممية عمى الرضا الوظيفي تأثير النمط القيادي السائد لرؤساء الأ الدراسة الرابعة

 :1سعضاء ىيئة التدريألدى 
حيث تطرقت ىذه الدراسة إلى البحث عف النمط القيادم السائد كمستكل الرضا الكظيفي لأعضاء 

 عمى العممية الأقساـ لرؤساء السائد القيادم النمط أثر ما تي:الإشكاؿ الآ، كعميو طرح ىيئة التدريس
 لتتفرع إلى جممة مف الأسئمة الفرعية: سبيا؟ بجامعة التدريس ىيئة أعضاء لدل الكظيفي الرضا
  ما ىي أنماط القيادة السائدة بيف رؤساء الأقساـ العممية في جامعة سبيا مف كجية نظر أعضاء

 ىيئة التدريس؟
 ما مستكل الرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعة؟ 
  ىؿ ىناؾ أثر للأنماط القيادية)الديمقراطي، التسمطي، الحر( عمى الرضا الكظيفي لدل أعضاء

 ىيئة التدريس بجامعة سبيا؟
 أما عف فرضيات الدراسة فقد جاءت كما يمي:ك 
  قساـ العممية عمى الرضا لدل رؤساء الأ لأنماط القيادية السائدةليكجد تأثير ذك دلالة إحصائية

 .الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس بجامعة سبيا
 :كيتفرع منيا ثلاث فرضيات فرعية

  يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية لنمط القيادة الديمقراطي المتبع لدل رؤساء الأقساـ العممية في
 جامعة سبيا عمى الرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس.

 ر ذك دلالة إحصائية لنمط القيادة التسمطي المتبع لدل رؤساء الأقساـ العممية في جامعة يكجد تأثي
 سبيا عمى الرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس.

  يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية لنمط القيادة الحر المتبع لدل رؤساء الأقساـ العممية في جامعة
 .سبيا عمى الرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس

 87عمى تقنية الاستمارة عمى عينة مف  كذاك  ،اعتمدا عمى المنيج الكصفي التحميميكما أنيما 

 :النتائج التالية في الأخير إلىكتكصلا ، عضك مف أعضاء ىيئة التدريس في جامعة سبيا
                                                           

محمد خميس الحمرم كزيداف ضك الغنام عمي، تأثير النمط القيادم السائد لرؤساء الأقساـ العممية عمى الرضا الكظيفي لدل  -1
، كمية التجارة كالعمكـ السياسية، جامعة سبيا لمعمكـ البحثية كالتطبيقية، 2، العدد:21مجمد سبيا، الأعضاء ىيئة التدريس، مجمة جامعة 

 .11-1، ص ص:2022
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  يتبيف مف خلاؿ نتائج الدراسة بأنو يكجد فركؽ ظاىرية في المتكسطات الحسابية لمجالات
الدراسة تعزل إلى الاختلاؼ في النمط القيادم الممارس مف رؤساء الأقساـ العممية في جامعة 
سبيا، حيث جاء في المرتبة الأكلى مجاؿ "النمط القيادم الديمقراطي" كحصؿ عمى متكسط 

 (3.62، يميو مجاؿ" النمط القيادم الحر" كحصؿ عمى متكسط حسابي مقداره )(3.84حسابي )
كيعكس درجة )متكسطة(، كجاء في المرتبة الأخيرة مجاؿ" النمط القيادم التسمطي" بمتكسط 

 ( كيعكس كذلؾ درجة تصكر )متكسطة(.2.66حسابي)
  متكسط حيث بمغ أف مستكل الرضا الكظيفي لدل أعضاء ىيئة التدريس في جامعة سبيا كاف

 (.3.05المتكسط الحسابي )
  أظيرت نتائج البحث أف ىناؾ علاقة طردية بيف جميع محاكر كأنماط القيادة المدركسة في ىذه

 .الدراسة كبيف الرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة سبيا
 علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الأنماط القيادية السائدة كبيف الرضا الكظيفي كأف النمط  كجكد

 .كبر عمى الرضا الكظيفيالديمقراطي كاف لو الأثر الأ
  أف النمط القيادم الديمقراطي لو تأثير ذك دلالة إحصائية عمى الرضا الكظيفي كأف ىناؾ علاقة

 قراطي كالرضا الكظيفي.ارتباط طردية بيف النمط القيادم الديم
  نمط الأف النمط القيادم الحر لو تأثير ذك دلالة إحصائية عمى الرضا الكظيفي كأف العلاقة بيف

 القيادم الحر كالرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس ىي علاقة طردية بدرجة متكسطة.
  كأف العلاقة بيف أف النمط القيادم التسمطي لو تأثير ذك دلالة إحصائية عمى الرضا الكظيفي

 نمط القيادم التسمطي كالرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في جامعة سبيا علاقة عكسية.ال
 دراسات محمية :

 :1الرضا الوظيفي لدى الأساتذة الباحثين في الجامعة الجزائرية الدراسة الأولى :

                                                           
قسـ : عمـ ، جلاؿ عبد الحميـ، الرضا الكظيفي لدل الأساتذة الباحثيف في الجامعة الجزائرية، أطركحة دكتكراه : إدارة المكارد البشرية 1

 .453، ص: 2016(، 02نسانية كالاجتماعية، جامعة محمد لميف دباغيف، سطيؼ)مكـ الإالاجتماع، كمية الع
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ثر عمى قدرة المؤسسة ؤ الأداء ي تطرقت ىذه الدراسة إلى أف الجيكد العممية في التدريس كالتككيف كجكدة
ىدافيا فارتفاع الركح المعنكية كمستكل رضاىـ قد يزيد في مستكل أدائيـ  كعميو أالجامعية في تحقيؽ 

 :طرح سؤاؿ الاشكالية
 ماىي العكامؿ المؤثرة في مستكل الرضا الكظيفي لدل الاساتذة الباحثيف في الجامعة الجزائرية ؟

 مة الفرعية :لتتفرع الى جممة مف الأسئ
  كيؼ تؤثر الجكانب التنظيمية المرتبطة بالكظيفة، في مستكل الرضا الكظيفي لدل الأساتذة الباحثيف

 الجامعة الجزائرية؟ في
  كيؼ يؤثر نظاـ العكائد المالية المطبؽ في الجامعة، في مستكل الرضا الكظيفي لدل الأساتذة

 الباحثيف في الجامعة الجزائرية ؟
 في مستكل الرضا الكظيفي لدل الأساتذة  ة داخؿ الجامعة،دقات الاجتماعية السائكيؼ تؤثر العلا

 الباحثيف في الجامعة الجزائرية ؟
  كيؼ تؤثر النشاطات المرتبطة بالبحث العممي، في مستكل الرضا الكظيفي لدل الأساتذة الباحثيف

 في الجامعة الجزائرية ؟
  مستكل الرضا الكظيفي لدل الأساتذة الباحثيف في كيؼ تؤثر خصائص بيئة العمؿ الفيزيقية، في

 الجامعة الجزائرية ؟
 كتتضمف الفرضيات التالية: 

  الجكانب التنظيمية المرتبطة بالكظيفة طبيعة متميزة، تؤثر في مستكل الرضا الكظيفي لدل
 الأساتذة الباحثيف في الجامعة الجزائرية.

  طبيعة متميزة، تؤثر في مستكل الرضا الكظيفي لدل نظاـ العكائد المالية المطبؽ في الجامعة
 الأساتذة الباحثيف في الجامعة الجزائرية.

  العلاقات الاجتماعية السائدة داخؿ الجامعة طبيعة متميزة، تؤثر في مستكل الرضا الكظيفي
 لدل الأساتذة الباحثيف في الجامعة الجزائرية.

  تؤثر في مستكل الرضا الكظيفي لدل  ة،النشاطات المرتبطة بالبحث العممي طبيعة متميز
 الأساتذة الباحثيف في الجامعة الجزائرية.
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  خصائص بيئة العمؿ الفيزيقية طبيعة متميزة ، تؤثر في مستكل الرضا الكظيفي لدل الأساتذة
 الباحثيف في الجزائر.

كقد   داريةسجلات الإاعتمد عمى المنيج الكصفي  كأدكات الملاحظة كالمقابمة ك الاستمارة ك الكثائؽ ك ال
مفردة  كىي العينة العشكائية الطبقية كتـ استرجاع  265تـ اختيار طريقة لدراسة العينة ك المتككنة مف 

 استمارة. 177
 ليصؿ إلى النتائج عمى ضكء الفرضيات التالية :

 :الأكلى الفرضية
 جميا( المتعمقة  التأثير الإيجابي لمعكامؿ التالية : كضكح أغمب المياـ كالكاجبات )كميا ،

بالكظيفة، التكافؽ بيف المكاد التعميمية المدرسة ك التخصص العممي التكزيع المناسب لساعات 
 العمؿ.

  تعدد مظاىر عدـ رضا الباحثيف عف إجراءات الشراء كالإجراءات المتبعة مف إدارة الجامعة
 في مختمؼ مستكياتيا لاستقباليـ كالاستماع لانشغالاتيـ.

 كجكد تبايف في مستكيات عكائد المبحكثيف بحسب رتبيـ، عمى القكانيف كالمكائح  تكصمنا إلى
 الخاصة بالجامعة كمختمؼ ىياكميا ككذلؾ القكانيف المرتبطة بالأستاذ الباحث.

  تسجيؿ التقارب بيف مستكل الرضا كعدـ الرضا لدل المبحكثيف عف الطريقة المتبعة في
 .عممية إسناد تدريس المكاد التعميمية

 الثانية : الفرضية
  ارتفاع مستكل رضا المبحكثيف مف خلاؿ ارتفاع معدؿ رغبتيـ البقاء في الكظيفة، حتى في

 حاؿ تمقي عرض عمؿ مف خارج الجامعة، بسبب المميزات الإيجابية لكظيفتيـ.
 .الإطلاع الكاسع لأفراد العينة عمى كيفيات الترقية في الرتب كالدرجات 
 بحكثيف عمى معايير تنقيط منحة تحسيف الأداء البيداغكجي كالعممي.ارتفاع معدؿ إطلاع الم 
  عدـ رضا المبحكثيف عف العائد المالي لمكظيفة، كتحديدا قيمة الأجر الشيرم، التعكيضات 

 كالمنح المالية التي يتحصمكف عمييا.
  تقارب في مستكيات الرضا ك عدـ الرضا عف قيمة الأجر الشيرم مقارنة بحجـ مياـ 

 كمسؤكليات العمؿ الذم يقكـ بو المبحكث.
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  تقارب في آراء المبحكثيف حكؿ الإجراءات التي يقكـ بيا رئيس القسـ في تطبيؽ تنقيط منحة
 تحسيف الأداء البيداغكجي كالعممي.

 الثالثة : الفرضية
 مستكل مرتفع مف الرضا الكظيفي لدل معظـ الباحثيف عف العلاقات الاجتماعية  تسجيؿ

 السائدة في بيئة عمميـ، حيث تأكدنا مف رضا أغمب الأساتذة الباحثيف عف ىذا 
 الجانب، الذم يشمؿ حسف العلاقات الاجتماعية مع كؿ مف:

o ..رؤساء أقساميـ 
o .الزملاء مف الأساتذة 
o .الطمبة 
o لمصالح الإدارية في الجامعة.امختمؼ  مف مكظفكف 
o .مكظفك المكتبات في الجامعة 

 الفرضية الرابعة :
 .استخداـ قكانيف البحكث مف برامج كتربصات التككيف كتحسيف المستكل خارج الجزائر 
  تبايف في مستكيات مكافقة أفراد العينة عمى المعايير التي يضعيا المجمس العممي لمكمية

 تككيف كتحسيف المستكل في الخارج.في عممية تكزيع تربصات ال
 %( منيـ عف المعايير المتبعة مف طرؼ المجمس العممي 60رضا معظـ الباحثيف )

 لمكمية في تكزيع تربصات التككيف كتحسيف المستكل في الخارج.
  كجكد تقارب بيف مستكيات رضا كعدـ رضا أفراد العينة عف القيـ المالية لمبمغ التعكيض

كاليؼ بتربصات التككيف كتحسيف المستكل في الخارج، بحسب رتبيـ القابؿ لمتحكيؿ كت
 العممية.

  عدـ رضا أغمبية أفراد العينة عف إجراءات تحكيؿ منحة مصاريؼ التككيف إلى العممة
الصعبة في البنؾ، قكانيف أفراد العينة لا يجدكف سيكلة في نشر مقالاتيـ كأبحاثيـ العممية 

 عمى المستكل الكطني أك الدكلي(.في المجلات المتخصصة )سكاء 
 الفرضية الخامسة :

   .رضا أغمبية الباحثيف عف التصميـ اليندسي لمجامعة )القسـ ك الكمية( التي يعممكف بيا 
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  تأكيد أغمبية أفراد العينة عمى عدـ تكفير ظركؼ بيئة العمؿ المتعمقة بػ )الإضاءة، التيكية، قمة
 الضجيج، النظافة..(، بشكؿ جيد.

  ارب في آراء الباحثيف حكؿ مدل تكفير الإدارة لمكسائؿ التعميمية الضركرية لمكحدات التعميمية.تق 
  عدـ الرضا التاـ لمباحثيف باختلاؼ رتبيـ العممية، عف المساحات المخصصة ليـ مساكف

 كظيفية، مكاتب، مطاعـ، نكادم، مكاقؼ لمسيارات .....(.
 :1ء الجامعات واثره عمى الروح المعنوية لمعاممينالنمط القيادي لمدرا الدراسة الثانية :

ف عدد لأحيث تطرقت ىذه الدراسة إلى معرفة النمط القيادم المتبع مف طرؼ المدراء الجامعييف  
المكظفيف في الجامعة في تزايد ك إفراز لتغيرات ىيكمية في نظاـ الجامعة كأنماط قيادتيا،  فقاـ الباحث 

الأنماط القيادية السائدة لدل مدراء الجامعات كما ىك أثرىا عمى : ما ةالسؤاؿ الآتيبتحديد الإشكالية في 
 الركح المعنكية لمعامميف ؟
 لينقسـ إلى أسئمة فرعية :

 ما النمط القيادم السائد لمديرم جامعة الجزائرية مف كجية نظر العامميف فييا ؟ 
 ية ؟ما مستكل الركح المعنكية لمعامميف في الإدارة الجامع 
  نمط الديكتاتكرم عمى الركح المعنكية لمعامميف ؟الما ىك أثر 
  نمط الديمقراطي عمى الركح المعنكية لمعامميف؟الما ىك أثر 
  نمط الفكضكم عمى الركح المعنكية لمعامميف ؟الما ىك أثر 

 كتضمنت الفرضيات التالية :
  استخداما مف طرؼ مدراء يتكقع الباحث أف يككف النمط القيادم الديكتاتكرم ىك الأكثر

 الجامعات مف كجية نظر العامميف في الإدارة الجامعية.
 .لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لمنمط الديكتاتكرم عمى الركح المعنكية لدل العامميف 
 .لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لمنمط الديمقراطي عمى الركح المعنكية لدل العامميف 
 ائية لمنمط السائب عمى الركح المعنكية لدل العامميف.لا يكجد أثر ذك دلالة إحص 

                                                           
جتماعية ، مرزكؽ مقلاني، النمط القيادم لمدراء الجامعات كاثره عمى الركح المعنكية لمعامميف، مجمة الباحث في العمكـ الإنسانية كالا 1

 .140-127،ص.ص: 2023، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر، 3العدد
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اعتمد الباحث عمى المنيج الكصفي ك الاحصاء الكصفي ك أداة الاستبياف  كقد تـ اختيار عينة قصدية 
 عامؿ مف عدة جامعات : جامعة أـ البكاقي كجامعة  خنشمة كجامعة تبسة. 234متككنة مف 

 كتكصؿ الباحث إلى النتائج التالية :
 كتاتكرم مباشرة ) يالنمط القيادم ىك النمط الديمقراطي لكف مع تقارب ممحكظ مع النمط الد

( مما يدؿ عمى مركنة المدراء بالمزج بيف 3.03متبكع بكسط حسابي  3.39متكسط حسابي 
 السمطة المركزية ك المشاركة في القرارات كىذا قد يحقؽ ركح معنكية عالية.

 ( بسبب عدـ الرضا عف كضعيـ 3.30ميف كاف متكسطا )مستكل الركح المعنكية لمعام
 كالرقابة. الاجتماعي، فالركح المعنكية تحتاج لبناء ثقة كتكاصؿ بدلا مف الإفراط في التعميمات 

   الأنماط القيادية تؤثر إحصائيا عمى الركح المعنكية، فقد احتؿ النمط الديمقراطي  المرتبة الأكلى
كفي الأخير النمط التسيبي  %12.1قيادم الديكتاتكرم بقيمة يميو النمط ال  %17.9بمقدار 
 .%10.8بمقدار 

  كشفت الدراسة عف محاكلة قياس تغير نسبة الركح المعنكية كتأثرىا بالنسبة لممتغيرات المستقمة
المتمثمة في الأنماط القيادية الثلاث عمى مستكل الادارة الجامعية عف حقيقة كىي أف الركح 

يضا أك إنما تتأثر   %40.8ميف لا تتأثر فقط بالأنماط القيادية  بمجمكع نسبيا المعنكية لمعام
 %59.2بالاطار العاـ الذم يكجد فيو ىؤلاء العامميف كبمؤشرات أخرل  كالتي تفسر ما قيمتو 

كميا ليا تأثيرات عمى الركح المعنكية كالحكافز ك الرضا كربما باقي التفاعلات الأخرل بيف 
 الرسمية كغير رسمية. عضاء الجماعةأ

 :تقييم الدراسات
تتكافؽ  أك تتقاطع ىذه الدراسات مع  متغيرات المكضكع بحيث أنيـ يعدكف إطارا مرجعيا للاستفادة منو 

ى  ىدفت إلى تحديد الأنماط كالمقارنة بينيا حسب مستكل القيادييف )العميد الأكلة الدراسحيث أف 
نسانية(، ك تكفر معمكمات عف النمط القيادم كالرئيس( كحسب تخصصاتيـ )عمكـ  طبيعية/تطبيقية كا 

الدراسة عمى تحديد العلاقة  فمقد ركزت  الدراسة الثانيةأما  السائد الذم يؤثر بشكؿ مباشر عمى الرضا،
بيف الرضا الكظيفي كخمسة متغيرات رئيسية تمثمت في: الجانب التنظيمي لمعمؿ، الجانب المتعمؽ بالعائد 

 العلاقات الاجتماعية داخؿ بيئة العمؿ، نشاطات البحث العممي، كظركؼ بيئة العمؿ المالي،
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أما  الفيزيقية، مما يكفر رؤية شاممة كمتكاممة لمحددات الرضا الكظيفي في البيئة الجامعية الجزائرية، 
ساء الأقساـ، حيث لى العلاقة السيئة بيف الأساتذة الباحثيف كرؤ إشارت  حسب نتائجيا أفقد  الدراسة الثالثة

حددت أحد الأسباب الرئيسية ليذه العلاقة المتكترة في أف الرئيس "لا يقبؿ الحكار كيركز عمى تطبيؽ 
 القكانيف حرفيا"، كىذا الكصؼ يمثؿ بدقة جكىر النمط البيركقراطي الجامد في الإشراؼ كالقيادة

مركنة، كعدـ إفساح المجاؿ لمنقاش  الإدارية، كالذم يتميز بالتمسؾ الحرفي بالقكاعد كالمكائح دكف
عمى السمطة الرسمية في تسيير العمؿ، مما يؤدم إلى ضعؼ  كالاعتمادكالمشاركة في اتخاذ القرارات، 

فقد ىدفت إلى   الدراسة الرابعةالعلاقات الإنسانية كانخفاض مستكل الرضا الكظيفي لدل المرؤكسيف، أما 
مؤسسة، كقياس مستكل الرضا الكظيفي لدل العامميف، ثـ الكشؼ عف تحديد الأنماط القيادية السائدة في ال

شاملا يمكف الاستفادة  تحميميا طبيعة العلاقة كحجـ التأثير المتبادؿ بيف ىذيف المتغيريف، مما يكفر إطارا
 ماأمنو في فيـ ديناميكية العلاقة بيف النمط البيركقراطي كالرضا الكظيفي في سياقات تنظيمية مشابية ،

ركزت عمى دراسة عمى ثلاثة محاكر أساسية: أكليا تحديد الأنماط القيادية السائدة فقد   الخامسة لدراسةا
لدل رؤساء الأقساـ العممية كالمتمثمة في النمط الديمقراطي كالتسمطي كالحر، كثانييا قياس مستكل الرضا 

 مسؤكليات، فرص الكظيفي مف خلاؿ عشرة أبعاد شممت المشاركة في صنع القرار، تحمؿ ال
الترقية، الراتب كالحكافز، كالتقدير مف الإدارة، كثالثيا الكشؼ عف طبيعة العلاقة الارتباطية كالتأثير 

فقد تعامؿ الباحث في ميداف دراستو  الدراسة السادسةالسببي بيف كؿ نمط قيادم كالرضا الكظيفي , اما 
يمنة كقياس مدل تأثيرىا عمى المستكل المعنكم عمى عدة جامعات مف أجؿ معرفة الأنماط القيادية المي

 .لمعامميف
 : القيمة المضافة

 تكمف الإضافة العممية ليذه الدراسة في ثلاثة مستكيات أساسية:
أكلا، عمى المستكل النظرم، تتميز بتكظيؼ منظكمة نظرية ثلاثية متكاممة تجمع بيف تحميؿ" ميشاؿ  

الثنائي في تفسير  برغ لمعامميف "رز تراتيجيات الفاعميف، كنمكذج "ىكركزم " لمبيركقراطية كبنية لمسمطة كاس
محددات الرضا الكظيفي، كمقاربة "إلتكف مايك" لمعلاقات الإنسانية داخؿ بيئة العمؿ، كىك تركيب نظرم لـ 

 تستثمره الدراسات السابقة التي اعتمدت إما عمى مقاربات أحادية أك ثنائية. 
مستكل المكضكع، تنفرد الدراسة بتسميط الضكء عمى النمط البيركقراطي تحديدا في علاقتو  ثانيا، عمى

 بالرضا الكظيفي، بينما اقتصرت الدراسات السابقة عمى الأنماط الكلاسيكية 
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)الديمقراطي، التسمطي، الحر، التحكيمي( دكف إفراد النمط البيركقراطي بالدراسة رغـ حضكره 
تنظيمي الجامعي الجزائرم. ثالثا، عمى المستكل المنيجي، تطرح الدراسة الكثيؼ في الكاقع ال

فرضيات استكشافية حكؿ احتماؿ ممارسة القيادات الأكاديمية لأنماط ىجينة تمزج البيركقراطي 
بأنماط أخرل، كىك افتراض يتجاكز النظرة الثنائية الجامدة )كجكد نمط كاحد أك غيابو( نحك فيـ 

 لأنماط القيادية كتكيفيا مع السياقات التنظيمية المتحكلةديناميكي لتداخؿ ا

 :شكاليةبناء الإ .5

تعتبر القيادة أحد أساليب التحكـ بطريقة عقلانية لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة التي تجمع بيف القائد 
كتعرؼ أيضا عمى أنيا التأثير في الأفراد  كالمجمكعة أك الجماعة بحيث يسير العمؿ بشكؿ سمس كمنظـ،

لياـ كالتحفيز بتقديـ أىداؼ كاضحة كبطرؽ مدركسة كغيرىا مف التأثيرات مما يجعميـ مف حيث الإ
 راضيف، كينجر عف ىذا الرضا ما يعرؼ بالكلاء.

القيادة لا كانطلاقا مف ىاذ التعريؼ الجكىرم، تتعدد مجالات ممارسة القيادة كتتشعب أكجييا بحيث 
الرياضية  الأسرة كالعمؿ، يا في مجالات متعددة: التعميـ،تقتصر عمى بيئة معينة بؿ يمكف ممارست

ما يعزز دكر  الإستباقيكما أنيا ترتبط بالمسؤكلية كالإبداع كالقدرة عمى المخاطرة كالتفكير  كالعسكرية،
 .1يجابي كفعاؿإالقائد في تكجيو الأفراد نحك تحقيؽ أىداؼ المنظمة أك المجتمع بشكؿ 

لدينا أيضا في ك ف يككف مثلا الأب كىك مف يسير الأسرة كيدير شؤكنيا، أأم بمعنى أف القائد يمكف 
 ففالقائد مسؤكؿ ع ،الرياضة عندما يطمب المدرب مف المتدربيف تشكيؿ فرؽ يقكـ كؿ فريؽ بتعييف قائد

 .فكار كطرؽ لمنجاح كأف تككف لو رؤية حكؿ ما قد يحدثأقرارات كتكجييات الجماعة كخمؽ 
كع التنظيـ، فيناؾ قيادة في مؤسسات ذات تنظيـ تقميدم أك كلاسيكي كالذم تختمؼ القيادة حسب ن

كالقيادة في المؤسسات ذات التنظيـ الحديث الذم تسعى إلى  يككف ىدفيا ىك الحفاظ عمى النظاـ الداخمي،
قائد كقد كضعت محددات لمقيادة كالتي تنقسـ إلى محددات متعمقة بال الابتكار كالتطكير كمكاكبة التغيرات،

الاحتراـ، العدؿ، كىي ما يتميز  نفسو كىي ما يتعمؽ بالسمات الشخصية مثؿ الصدؽ كالأمانة كالإخلاص،
كمحددات تتعمؽ بالجماعة كما ارتبطت  بيا القائد عف غيره سكاء مف الجماعة أك مف القادة الآخريف،

                                                           

 ،10سمير قريد كمحمد خشكف، سكسيكلكجيا القيادة: مقاربة مفاىيمية كنظرية مجمة المقدمة لمدراسات الإنسانية كالاجتماعية المجمد -1
 .341، ص2025، جكاف1العدد
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كمكف يزيد مف فعالية الأداء يق ذابدرجة كعي الجماعة بالأىداؼ المرسكمة، لأف الكعي الكاضح بما كلما
 .كالتجاكب فيما بينيـ

ىذه المحددات تكجينا إلى التعرؼ عمى الأنماط القيادية المتبعة، كمنيا القيادة الديمقراطية أك كما 
يمكف أف نجدىا باسـ القيادة التشاركية، كىي ما تتيح للأفراد أك المرؤكسيف المشاركة في اتخاذ القرار، 

 راد عمى بذؿ جيد أكبر كالإحساس بالانتماء لممنظمة.كىذا ما يحفز الأف
ماؿ البشرم كقدراتو ال رأسالفالقيادة التشاركية تعكس فمسفة تنظيمية قائمة عمى الاعتراؼ بقيمة 

أما القيادة  الإبداعية، حيث تبنى العلاقات عمى أساس الثقة المتبادلة كتكزيع المسؤكليات بشكؿ أفقي نسبيا
كحده، حيث يستخدـ لالأكتكقراطية كتعرؼ أيضا بالقيادة التسمطية، فإف عممية صنع القرار ينفرد بيا القائد 

ىذا النمط يعكس تصكرا لمتنظيـ يقكـ عمى مركزية السمطة كأحادية  ،أسمكب العقاب لكف بدرجات متفاكتة
كف مشاركة فعمية في رسـ السياسات أك تحديد اتخاذ القرار، مما يجعؿ الأفراد مجرد منفذيف للأكامر د

 .الأىداؼ
الذم البركقراطية  نمط نظكر سكسيكلكجي، لا يمكف تجاىؿ كفي سياؽ تحميؿ الأنماط القيادية مف م

 محكر الدراسة.يشكؿ البنية الأساسية لمعظـ المؤسسات الحديثة، كىك 
التنظيـ التي كانت ترل الفرد أك مف الانتقادات المكجية لنظريات  ميشال كروزي""انطمؽ فمقد 

الجماعة بمعزؿ عف استراتيجية المنظمة، كىذا ما شكؿ محكر انطلاقة في دراستو، فقد حاكؿ دراسة 
كتفسير النظاـ كظاىرة مستقمة كتفسيرىا كبناء محتمؿ، كمعناه أف النظاـ يعتمد عمى عدة استراتيجيات 

 .1بحيث تختمؼ الاستراتيجيات حسب كؿ فئة أك جماعة
مف خلاؿ دراستو إلى مسممات أساسية منيا عدـ تقبؿ الأفراد معاممة  كروزي""كقد تكصؿ 

كتطرؽ إلى عدة مفاىيـ مف ، ظمة فقط، كالحرية النسبية لمفاعؿالمسؤكليف ليـ ككسائؿ لتحقيؽ أىداؼ المن
العمؿ داخؿ  بينيا مفيكـ السمطة كىك تعبير عف علاقات متكازنة تفرض التفاكض كالتبادؿ بيف جماعات

الصراع في العلاقات الاجتماعية المينية داخؿ  ةالمنظمة، كما اىتـ بالبيركقراطية بيدؼ تفسير مشكم
الأكؿ يتركز عمى القدرة  مصدرأساسية لمسمطة: ال صادرىناؾ أربع م كروزي""كحسب ، النسؽ الاجتماعي

ى التحكـ في العلاقات مع الثاني مؤسس عم صدرأك التخصص الكظيفي الذم لا يمكف تعكيضو، كالم

                                                           
1 Crozier Michel, et Erhard Friedberg. L'acteur et le système : les contraintes de l'action collective. 
Éditions du Seuil, Paris, 1977, pp. 23-31. 
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الرابع فيرتكز عمى  صدرالثالث مؤسس عمى التحكـ في الاتصاؿ الداخمي، أما الم صدرالمحيط، كالم
 1.القكاعد التنظيمية ـاخداست

أف البيركقراطية لا تفيـ فقط كنظاـ رسمي لمقكاعد كالمكائح، بؿ كحقؿ لمصراع  كروزي""فقد رأل 
 ،عمى السمطة حيث يسعى الفاعمكف الاجتماعيكف إلى السيطرة عمى "مناطؽ اللايقيف" داخؿ المؤسسة

كالمعمكمات الحصرية،  –فكمما امتمؾ الفرد أك الجماعة سيطرة عمى مساحات مف عدـ اليقيف التنظيمي 
كمما ازدادت قكتو التفاكضية داخؿ النظاـ  –لميارات التقنية النادرة، أك القدرة عمى تفسير القكاعد أك ا

 البيركقراطي.
بدلا مف أف تككف آلية محايدة لمعقمنة كما تصكرىا فيبر،  ىذا التحميؿ يكشؼ أف البيركقراطية، 

ع عنيا، ما ينعكس بالضركرة عمى تصبح مسرحان لاستراتيجيات الفاعميف في بناء مكاقع نفكذىـ كالدفا
فالصراع عمى السمطة كالمناكرات ، طبيعة العلاقات التنظيمية كمستكيات الرضا الكظيفي لمعامميف

البيركقراطية قد تخمؽ بيئة عمؿ مشحكنة بالتكترات كعدـ الثقة، ما يؤثر سمبا عمى شعكر العامميف بالرضا 
 .كالانتماء المؤسسي

فإف ىيمنة النمط البيركقراطي عمى معظـ المؤسسات المعاصرة ليست   ة،مف الناحية السكسيكلكجي
فالبيركقراطية رغـ ما قد تحممو  ،مصادفة، بؿ ىي نتيجة لعممية عقمنة المجتمع الحديث كما كصفيا فيبر

مف جكانب سمبية كالجمكد كالركتينية، تظؿ الآلية الأكثر فعالية لإدارة المؤسسات الكبيرة كالمعقدة في 
التعامؿ،  نيا تضمف الاستمرارية، القابمية لمتنبؤ كالحياد فيإذ أ مجتمعات الصناعية كما بعد الصناعيةال

 .كىي عناصر أساسية لاستقرار التنظيمات الحديثة
، ركبالتالي، قد تحتكم المؤسسة عمى شكؿ كاحد في تسيير نظاميا كيمكف أف تعمؿ باثنيف أك أكث

كىذا يعتمد عمى المؤسسة ككيفية تسيير شؤكنيا، فالتنكع أك التفرد يرجع إلى صاحب القرار كالذم يرتبط 
كىك ما ، كانت ليـ يد في صنعولأنيـ بتحمؿ نتائج القرارات لكحده أك تحمميا مع باقي العناصر الإدارية 

 ضعو داخؿ النظاـ المؤسسي.ينعكس بدكره عمى مستكل الرضا الكظيفي لمعامميف، أم قبكؿ العامؿ لك 
نو ينعكس عمى مستكی الرضا الكظيفي أم قبكؿ العامؿ لكضعو داخؿ النظاـ إكبناء عمى ما سبؽ ف

الرضا الكظيفي لممكظفيف  نو لا يعارض قكانيف كسياسة المؤسسة كليس لديو أم مشكمة.أالمؤسسي ك 
داع كزيادة الدافع لمنجاح، بعض ممؤسسات يمكف أف يحفز المكظفيف الطاقة الإيجابية كالإبلضركرم 

                                                           

ممكرد البشرم، ميزة كافاؽ كرؤل كمشركع منظمة، مركز البحكث آسيا قرناف، المكرد البشرم: نحك مقاربة تنظيمية نظرية ل -1
 .13,ص2018العالـ، الدكيرة، الجزائر,حكؿ الجزائر ك الدراسات ك 
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بمعنى أف الرضا الكظيفي ميـ  1العكامؿ التي تتدخؿ ىي مكقؼ المتعاكف في العمؿ مع القادة كالزملاء.
حفز ييجابية مما إنو يشعر بطاقة إكضركرم في المؤسسة مف أجؿ نجاحيا فالمكظؼ عندما يككف راض ف

اكف العامميف فيما بينيـ كتعاكف القائد معيـ يساىـ في قدرتو عمى الإبداع أكثر كتدفعو إلى التطكر، كتع
 .رفع درجة رضاىـ

ت آكيككف أيضا نتيجة عدة عكامؿ مف بينيا التحفيزات كالذم ينطكم عمى تحفيز مادم أم بمكاف
ضافي، كلدينا تحفيز معنكم كالمدح كالثناء، إشراؾ إمالية كإضافة العلاكات مقابؿ جيد أك عمؿ 

كالمتقف كالشيادة التي تؤىمو لذلؾ  ميمة، الارتقاء في الكظيفة نتيجة العمؿ المجيد المكظفيف في مسائؿ
ؿ بجيد أكبر كلفترة أطكؿ مقابؿ أجر زىيد فيذا ما يحبط مف عمككذلؾ الأجكر فإذا كاف المكظؼ ي
نتاجيتو إذ يتأثر العامؿ كمدل رضاه عف عممو ا  كعمى عممو ك  أدائومعنكيات العامؿ كبذلؾ يؤثر عمى 
حدث تفاعلات كممارسات تار المؤسسة لنمطيا، فداخؿ كؿ نمط يبسيركرة النظاـ كمدل نجاعة اخت

اجتماعية فالنمط السائد أك الغالب ىك مف يحدد نكع ىذه التفاعلات كاضعا حدكدا سمطكية كتشاركية 
 .كغيرىا، ما ينعكس عمى العامميف

مؤسسة الجامعية الجزائرية. فالجامعة تمثؿ فإف الإشكالية تظؿ قائمة حكؿ تجمياتيا الكاقعية في ال
متميزا يجمع بيف الطابع الأكاديمي كالإدارم، حيث يجمع الفاعمكف بيف الأدكار  تنظيميا-سكسيك فضاء

 العممية كالتنظيمية.
خصبا لدراسة كيفية تفاعؿ الأنماط التنظيمية مع  ىذا التداخؿ الكظيفي يجعؿ مف الجامعة حقلا

الجامعات الجزائرية  معظـ نقديا بآليات السمطة كالتنظيـ، كفي ىذا السياؽ، شيدت افاعميف يمتمككف كعي
 سـإعد كفرع لجامعة أكبر ثـ تستقؿ لتحمؿ بعدىا يمرحمة انتقاؿ مف ما يسمى بالمركز الجامعي كالتي 

 جديدا ليذه المؤسسات. تنظيمياا جامعة، كىك ما أضاؼ بعد
تنظيميا  -كسكسي يط الضكء عمى الجامعة باعتبارىا فضاءكبيذا تسعى دراستنا الحالية إلى تسم

تتجمى فيو الأنماط القيادية كممارساتيا كتأثيراتيا عمى رضا المكظفيف، كذلؾ عبر تحميؿ سكسيكلكجي 
لطبيعة النظاـ التنظيمي السائد في المؤسسة الجامعية عبر مختمؼ كمياتيا كأقساميا كانعكاساتو عمى 

 للأساتذة الإدارييف.الرضا الكظيفي 

                                                           

 ،  20:33، سا 18/10/2025،الرضا الكظيفي : ما ىك، المككنات كالدليؿ , مكقع كاستيك برك غيمي سانتانا -1
//www.question pro.com: http.  
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 –بالرغـ مف أف النمط البيركقراطي يشكؿ كاقعا تنظيميا مييمنا في المؤسسات الجامعية الجزائرية 
حيث يتجسد في الالتزاـ الحرفي بالقكاعد الشكمية، كانسداد قنكات الحكار، كتغميب المنطؽ الإدارم الصارـ 

سيكلكجية مركزية تتناكؿ بنيتو الذاتية كآلياتو في إلا أنو لـ يحظ بمعالجة سك  –عمى المنطؽ الأكاديمي 
فقد ظؿ ىذا النمط مكضكعا ىامشيا في الأدبيات السكسيكلكجية يعالج باعتباره  إنتاج العلاقات التنظيمية،

خصائصو امتدادا لمنمط التسمطي أك نتيجة عرضية لجمكد اليياكؿ الإدارية، دكف تفكيؾ منيجي ل
لياتو الإجرائية في تشكيؿ العلاقات الاجتماعية المينية داخؿ الفضاء لآ السكسيكلكجية الخاصة، كلا

 الجامعي.
تكمف المفارقة السكسيكلكجية في أف ىذا النمط، الذم يمثؿ المحدد البنيكم الأساسي لطبيعة 
التفاعلات التنظيمية كديناميات العمؿ الأكاديمي، يظؿ غائبا عف التحميؿ المركزم كمتغير مستقؿ قائـ 

كتحميؿ آلياتو في إنتاج أك تقكيض  مكلكجية لاستكشافو سكسيكلكجيايستيات، مما يستدعي ضركرة إبالذ
 لآتية:لإجابة عف الإشكالية اإلى اتسعى ىذه الدراسة ، ك مالرضا الكظيفي ضمف السياؽ الجامعي الجزائر 

 ينعكس النمط البيروقراطي عمى مستوى الرضا الوظيفي للأساتذة الإداريين؟ إلى أي مدى 
 :التساؤلات الفرعية التالية صغناكبناء عمى ىذه الإشكالية 

 ما الأنماط التنظيمية الممارسة في الجامعة كدرجة تأثيرىا عمى الرضا الكظيفي؟ 
 ة؟ما مدل تأثير الحكافز عمى الرضا الكظيفي في المؤسسة الجامعي 

 الفرضيات: .6

 ساسية:الفرضية الأ -
  كمما زادت صرامة السمطة المركزية في النمط البيروقراطي، انخفض مستوى الرضا الوظيفي

 في صنع القرار. والجمود، وضعف المشاركة داريين بسبب الروتين للأساتذة الإ
 الفرضيات الفرعية: -
 دارييف فالأنماط التقميدية للأساتذة الإنماط التنظيمية عمى الرضا الكظيفي تتبايف درجة تأثير الأ

يجابا، بينما يتحدد إكالبيركقراطية تؤثر سمبا، كالأنماط القيادية الحديثة كالتحكيمية ك الرشيقة تؤثر 
 تأثير الأنماط اليجينة بطبيعة النمط المييمف فييا.
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  ارتفع مستكل الرضا ك المعنكية أكمما ارتفع مستكل تكفر الحكافز باختلاؼ طبيعتيا سكاء المادية
 الكظيفي لدل الأساتذة الإدارييف.

 :مفاىيم الدراسة .1
 البيروقراطية : .1

" Cracyكالشؽ الثاني " ،" بمعنى المكتب Bureauىي كممة مركبة مف شقيف الشؽ الأكؿ " :لغة -
القكة بحيث تدؿ  :" أم To be strong" بمعنى " Kratiaكىك مشتؽ مف الأصؿ الإغريقي "

 1.كممة البيركقراطية في مجمكعيا عمى قكة المكتب
 سمطة بكصفيا كالقكة الإدارم، العمؿ مكاف بكصفو المكتب: فكرتيف بيف تجمع أصميا في الكممة

 كالتحكـ السمطة مصدر ىك المكتب أف تعني البيركقراطية فكأف كىيمنة،

 تي تمارسيا المنظمات كبيرة ال ،ىي مجمكعة مف الأنساؽ الرسمية لمسيطرة :اصطلاحا -
 2.الرشد في أنظمتيا الإداريةكالتي تعتمد عمى الرسمية كالمكضكعية ك ، الحجـ

 اذا فيي تعتبر أداة أك كسيمة تستخدـ مف قبؿ أعمى سمطة في المنظمة عف طريؽ القكانيف.
يتمقى العامؿ دارم لو شكؿ ىرمي، إكىي نظاـ  تعرؼ عمى سمطة المكاتب  المفيوم الإجرائي: -

، كيتسـ ىذا النظاـ بالقكاعد كالقكانيف كتكثيؽ رسمي لمختمؼ أكامر مف الأ عمى سمطة في اليرـ

 .عمى كرقة حضكر الاجتماع تكقيعك الأ ،البريد الإلكتركني التعاملات كالتكاصؿ عبر

 السمطة: .2
التمكف مف القير، كالاسـ سمطة  : ىككقيؿ، ك)السلاطة(: القير سلاطةسمطَ يسمطُ تسميطان ك  لغة: -

 و السمطاف : )سمطو( أم أطمؽ لالتسمط كالسيطرة ك التحكـ، فيقاؿبالضـ ك )السمطة( ىي 

                                                           

 2زىير، البيركقراطية ك الكاقع الإدارم :المفيكـ ك الممارسات، مجمة الإنسانية ك العمكـ الاجتماعية، جامعة قسنطينة   بكضرسة -1
 .240، ص2022، جكاف2، العدد8عبد الحميد ميدم، المجمد 

http://www.b-، 18:00، سا19/01/2026فريؽ بكابة عمـ الاجتماع، معنى البيركقراطية، بكابة عمـ الاجتماع،  -2
sosiology.com 

http://www.b-sosiology.com/
http://www.b-sosiology.com/
http://www.b-sosiology.com/
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مكنو منو كحكمو فيو، )كتسمط عميو( كتحكـ كتمكف كسيطر، كمنو:  :أم القدرة، ك)سمطو عميو(ك 
الضعفاء: تغمب عمييـ حكميا كسيطر عمييا، كتسمط القكم عمى  :مأ ،مير عمى البلادتسمط الأ
جعؿ  :مأاطلاؽ القير كالقدرة، يقاؿ : سمطو الله فتسمط عمييـ، التسميط( : التغميب ك ك) كقيرىـ، 

 .لو عميو قكة كقيرا
السمطة تعني قدرة شخص عمى فرض إرادتو عمى الآخريف أك التأثير فييـ، أك ىي  اصطلاحا: -

ى شخص  عمى أف يحصؿ مف الآخر عم   قدرة"جكرج بيردك"  عمى حد تعبير الفقيو الفرنسي
، كىذا ما عبر عنو أيضا  بشكؿ عفكم )مف تمقاء نفسو ( سمكؾ ما كاف ليأتيو ىذا الاخير

إف قدرة الشخص )أ( عمى الشخص)ب(، ىي إمكانية )أ( عمى   الأمريكي ركبرت داؿ بقكلو :
 . حمؿ )ب( عمى القياـ بعمؿ لـ يكف ينكم القياـ بو لكلا تدخؿ )أ(

 الحؽ أك القدرة عمى إعطاء  كيعرؼ قامكس أكسفكرد الإنجميزم السمطة بأنيا تعني :
 1. اتخاذ(القرارات، كفرض الطاعة كصنع)أك الأكامر،

رادتو، بمعنى أنيا إفالسمطة في جكىرىا ىي قدرة الشخص عمى التأثير في سمكؾ غيره كتكجيو 
 نفسو لكلا ىذا التأثير. تحمؿ الآخر عمى فعؿ شيء لـ يكف ليقدـ عميو مف تمقاء

 المفيوم الإجرائي: -
ىي القدرة عمى التأثير كجعؿ الفرد يقكـ بممارسة عمؿ ما لـ يكف يرغب بالقياـ بو، حيث يستمد الفاعؿ 

ف السمطة تستند لمشرعية أسمطتو مف القانكف، الكاريزما، المنصب..، فالسمطة ىي تختمؼ عف القكة في 
 خر.  ك رفض الطرؼ الآلكراه حتى ك تأثيرىا عمى الإ كالقبكؿ بينما القكة تعتمد في

 الحوافز: .3

 2.سرع، كتييأ لممضي فيو كاستعدأم بمعنى دفعو مف خمفو، كجد ك ألى كممة حفز، إتعكد  لغة : -
 طياتو في يحمؿ المعنى كىذا الأماـ، نحك الخمؼ مف الدفع أم ،"حفز" مف مشتقةإذا فالحكافز 

ا لممضي خارجو أك داخمو مف الإنساف تدفع قكة الحافز أف فكرة  .التكقؼ كعدـ قدمن

                                                           
 http://www.hewarat.org،  22:08، سا19/01/2026مفيكـ السمطة، مكقع حكارات، 1
سانية :دراسات اقتصادية، جامعة زياف سعداكم نعيمة، نظاـ التحفيز لرقي الفرد ك المنظمة، مجمة الحقكؽ ك العمكـ الان 2

 .238،  ب.س، ص 1، العدد29عاشكر، الجمفة،المجمد

http://www.hewarat.org/
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كالتي يمكنو الحصكؿ عمييا  ،مكانات المتاحة التي تكفرىا البيئة المحيطة لمفردىي الإ: اصطلاحا -
ك التكقعات لأداء أك الرغبات أكاشباع الحاجات   كاستخداميا لتحريؾ الدكافع نحك سمكؾ معيف

 كتصنؼ الحكافز مف حيث طبيعتيا الى : ، نشاط معيف
o :كالذم يقكـ بإشباع حاجات  ،قتصادمالا كأك النقدم أالطابع المالي  اتكىي ذ الحوافز المادية

كتجنيد ما لدييـ مف  ،فتشجع العامميف عمى بذؿ قصارل جيدىـ في العمؿ ،ساسيةنساف الألإا
لى إضافة إ ؛المكافآت....الخ ،جر: الأمف ىذه الحكافز نجدك ، قدرات كالارتفاع بمستكل كفاءتيـ

التي تييئيـ  ،الضماف الاجتماعي...الخ، حكافز مادية غير المباشرة المتمثمة في التأميف الصحي
 لمعمؿ بمعنكيات مرتفعة.

o :التي تتشكؿ لدل الفرد مف  ،الكجدانيةكىي التي تشبع الحاجات الذاتية ك  الحوافز المعنوية
نب اشباعيا لمحاجات الاجتماعية كالتي تزيد مف لى جا، إكعكاطؼ كانفعالات كتصكرات ،مشاعر

كتقمص الحكافز المعنكية بما يسمى  ،بالتالي الشعكر بالرقي في ادائيـ كعمميـتماسؾ العامميف ك 
، سماء العامميف المتميزيف في لكحات الشرؼأكضع  ،الشكر ذلؾ مثؿ:، ك بالركح المعنكية لمعامميف

 1ركز الاجتماعي.الم
  كيكظفيا لتحريؾ دكافعو نحك سمكؾ معيف ،ىي الإمكانيات التي تكفرىا البيئة المحيطة لمفردإذا؛ 

شباع حاجاتو كتكقعاتو، كتنقسـ إلى حكافز مادية ذات طابع مالي كاقتصادم التي تشبع الحاجات  ،كا 
كالكجدانية كالاجتماعية  ،الحاجات الذاتيةكحكافز معنكية تشبع  كتدفع العامؿ لبذؿ أقصى جيده، ،الأساسية
 لمفرد.
التي تكفرىا المنظمة  ،المعنكيةساليب المادية ك الأليات ك ىي مجمكعة مف الآ جرائي:المفيوم الإ -

 حكافز  :يضا الىأكتنقسـ ، داء كرفع مستكل الكفاءةلعماليا ما يزيد مف تحسنيـ في الا
 جراءات عقابية كالخصـ مف الراتب .إكحكافز سمبية عف طريؽ  ،كالمكافآت  كالمنح ،ايجابية

                                                           
آسيا قرناف، المكرد البشرم :نحك مقاربة تنظيمية :نظرية المكرد البشرم ميزة كافاؽ كرؤل كمشركع منظمة، مركز البحكث  1

 .125، ص2018كالدراسات حكؿ الجزائر كالعالـ، الدكيرة، الجزائر، 
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 الرضا الوظيفي: .4

 في الرضا عرؼ كما، وميع كأقبؿ أحبو عنو، كرضى أىلا، رآه يعني كارتضاه السخط،ضد  :لغة -
 ضد فيك كعميو عنو كرضاة كرضكانا، كرضى، رضكانا رضى رضي،":"الطلاب منجد معجم"

 بو". بالشيء ك قنع رضي أم سخط
شباع تحقيؽ ":أنو عمىالأمريكي"  التراث معجم" عرفو كما  1ميؿ". أك حاجة أك رغبة كا 

 بالقناعة يربطو الذم العربي المعجـ مف سكاء النفكر، كعدـ كالاطمئناف القبكؿ حكؿ يدكر فمفيكـ الرضا
 فالمعنياف فيو، كيرغب الإنساف إليو يميؿ ما بتحقيؽ يربطو الذم الأمريكي المعجـ مف أك السخط، كضد
 .عميو الإكراه لا الشيء مع كالتكافؽ الارتياح مف داخمية حالة إلى يشيراف معنا

 كالرغبات ،الحاجات لإشباع كالسعادة ،كالارتياح بالقناعة النفسي الشعكر ذلؾ ىك: اصطلاحا -
 .لمعمؿ كالانتماء كالكلاء بالثقة الإحساس كمع العمؿ بيئة كمحتكل ،نفسو العمؿ مع كالتكقعات

 كالمادية النفسية بالظركؼ الاىتماـ عف عبارة :"ىكبكؾ" نظر كجية مف الكظيفي كعرؼ الرضا

 2.لفردا بيا يرضى الذم الكضع خمؽ في تسيـ التي كبالبيئة
شباع الحاجات كالتكقعات المرتبطة بالعمؿ إفيك شعكر نفسي بالقناعة كالارتياح الناتج عف  ؛اذا

 كبيئتو مقترنا بالإحساس، بالثقة كالكلاء كالانتماء اتجاىو. 
 جرائي:المفيوم الإ -

ف تعبر أك كما يمكف أيشعر بو العامؿ اتجاه عممو كبيئتو التنظيمية،  ،ىك شعكر إيجابي أك سمبي
بؿ لو انعكاسات كبيرة عمى  ،كىك ليس لو انعكاس شخصي فقط ،عمى درجات متفاكتة مف الرضا

 كنجاح المؤسسة بشكؿ عاـ. ،لتزاـ التنظيمي، كما يؤثر عمى جكدة الخدمات المقدمةالاك نتاجية الإ

 صعوبات البحث: .7

 غياب أحد أفراد العينة كذلؾ لأنو في فترة تربص. 
 صعكبة الكصكؿ إلى باقي أفراد العينة.  

                                                           
ؿ منيؼ، تحفيز العامميف ك بناء الرضا الكظيفي : مفاىيـ ك نظريات، دار المثقؼ، الطبعة الأكلى، الجزائر، لكح1

 .55-54، ص2018-ق1439

 .38صمرجع سبؽ ذكره،  مناؿ أحمد الباركدم،2



 لمدراسة الإطار المنيجيالفصل الأول:                                                  
 
 

~ 25 ~ 
 

 بعض الاستبيانات كذلؾ لعدـ تعميميـ عمى كامؿ الاستبياف. إلغاء 

 حدود البحث : .1

  كىك المكاف الذم أجريت فيو الدراسة  ،يقصد بو الإطار المكاني لمدراسة: المكانيالمجال
،  جامعة بمحاج بكشعيب  ة الآداب كالمغات كالعمكـ الاجتماعيةكمي   ، المتمثؿ فيالميدانية

 الكاقعة في الطريؽ المؤدية إلى كلاية سيدم بمعباس"عيف تمكشنت".
 إلى بداية شير  2026شممت الدراسة خلاؿ الفترة الممتدة مف بداية شير جانفي  :المجال الزمني

؛ ثـ كاف ، مرحمة الإعداد المفاىيمي كاختبار أسئمة الاستمارة، كجمعيا كتحميميا2026فيفرم 
 .2026أفريؿ  19أفريؿ ك 5في فترة حددت ما بيف  النزكؿ إلى الميداف 

 مجمكعة عمى أنو كالاجتماعية مجتمع البحث في لغة العمكـ الإنسانية يشار إلى: مجتمع البحث :
أك كما يمكف تعريفو  التي ترتكز عمييا الملاحظات،ك  ،منتيية أك غير منتيية مف العناصر المحددة مسبقا

تميزىا عف غيرىا مف العناصر  ،أك عدة خصائص مشتركة مجمكعة عناصر ليا خاصية: عمى أنو
  1كالتي يجرم عمييا البحث أك التقصي . ،الأخرل

 بؿ للأفراد، عشكائي تجميع مجرد عمى يقتصر لا البحث مجتمع أف التعريؼ ىذا مف كيتضح
 أـ مكانية أـ مينية الخاصية ىذه أكانت سكاء غيرىـ، عف كتميزىـ تجمعيـ مشتركة خاصية تكافر يشترط
 ضمانان  كتحميلاتو، ملاحظاتو منيا ستنطمؽ التي الحدكد يرسـ إنما بحثو مجتمع يحدد حيف فالباحث. زمنية

 .المدركسة لمظاىرة الفعمي كتمثيميا المجمعة البيانات لانسجاـ
الذيف  ،جميع الأساتذة الإدارييف مفجتمع البحث في ىذه الدراسة م كعمى ىذا النحك؛ يتشكّؿ

المكسـ الدراسي دب كالمغات كالعمكـ الاجتماعية، بجامعة بمحاج بكشعيب خلاؿ كمية الأب يشتغمكف 
داب كالمغات كالعمكـ كمية الآ}  :، ىي كالتاليقساـأعدة  ةتشمؿ الكمي، حيث (2025/2026) الجامعي

، قسـ الآداب كالمغة التاريخدب العربي، قسـ العمكـ الاجتماعية، قسـ الآك  قسـ المغة ،الاجتماعية
مناصب  أيف يتقمّد ىؤلاء الفاعمكف ،{ الإنجميزية، قسـ الآداب كالمغة الفرنسية، قسـ الآداب كالمغة الإسبانية

                                                           

بكشرؼ _ سعيد سبعكف، : بكزيد صحراكم _كماؿ ر: تدريبات عممية، تالعمكـ الانسانيةمكريس أنجرس، منيجية البحث العممي في  -1
 .298، ص2006-2004الجزائر، ر القصبة لمنشر، الطبعة الثانية،دا
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يبمغ عميد الكمية، نكاب العميد، رؤساء الأقساـ، كغيرىا مف المناصب الأخرل، التي  ؛ مثؿ:إدارية مختمفة
 .أستاذان إدرايان  32 نابحثمجتمع ، حسب الإجمالي ىاعدد

 منيج البحث : .2

يتخذه الباحث الذم طريؽ الأك  ،سمكبالأ يُقدّـ المنيج في الأدبيات العممية كالأكاديمية عمى أنو
 ىك ،فالمنيج المعتمد في ىذه الدراسة عينة؛ كمنو،مف أجؿ الكصكؿ إلى نتائج م ما،لدراسة ظاىرة 

بدقة، كاستخداـ أدكات البحث قضية كصؼ المشكمة أك ال :ؼ عمى أنوعرّ كالذم يُ  ،المنيج الوصفي""
لاسيما  ،1ك نكعيةأكعرضيا في صكرة رقمية  كاستخراج استنتاجات، ،العممي لمحصكؿ عمى المعمكمات

مف كصؼ الكاقع التنظيمي  نزعتنا البحثية فيمكت كأف الدافع إلى اعتمادنا عمى ىكذا منيج، كاف مردُّه
كمستكل  ،لكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف النمط القيادم السائد، بُغية اكتفسيرهمجامعة كما ىك، كتحميمو ل

بؿ  ؛ فحسب،التي لا تكتفي بالكصؼ ،عد مف أبرز مزايا الدراسات السكسيكلكجيةيرضا المكظفيف، كىك ما 
 تتجاكزه إلى التحميؿ كالتفسير.

يص رصيف ليذا المكضكع، ارتأينا أما اللاحقة الثانية لمنيجنا البحثي، كتركيزان منا عمى تقديـ تمح
مكصكؿ إلى نتائج الذم يعتمد عمى القياس كالتحميؿ، كتستخدـ فيو الأرقاـ ل ،"المنيج الكمي"إلى تكظيؼ 

 ،تجمع البيانات عف الظكاىر المختمفة ،المنيج الكمي ؛ ذلؾ أف في ثنايا ىذامحددةمكضكعية دقيقة ك 
كمف ىذا  ؛2كتكضيح ما فييا مف علاقات ،عف ىذه الظكاىرمنيا صكرة دقيقة ستخمص لن كتحمؿ إحصائيان 

تحديد درجة ارتباطو خاصة كأف ميمة  ،قياس مستكل رضا المكظفيف تـ الاعتماد عميو كأداة المنطمؽ،
القابمة لممقارنة كالتحميؿ، مما يمنح  ،اختباراتو في ضكءيتأتى إلا  فل ،بالنمط القيادم السائد في الجامعة

 كيعزز مصداقية نتائجيا. ،مكضكعية أكبرالدراسة 
 

 

 

                                                           

 .2، ص2021نكفمبر21، المنيج الكصفي، قسـ إنسانيات كالعمكـ الإنسانية، المغرب، محسف تاجر -1

بالأساليب الحاسكبية سس ك تطبيقات أناصر عبد الله الصالح، محمد محمكد السرياني، الجغرافيا الكمية كالاحصائية : 2
 .5، ص2014مارس19الحديثة، العبيكاف لمنشر، الرياض، 
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 تمييد:
لا تنشأ الظكاىر التنظيمية في فراغ، بؿ تتشكّؿ داخؿ بنى مؤسسية تحكميا أنماط مف السمطة كالقكاعد 
كالعلاقات التي تُحدد إلى حد بعيد طبيعة تجربة الأفراد الفاعميف فييا كمكقفيـ منيا. فالمؤسسة ليست 

ف كتتصادـ تكقعاتيـ، مجرد ىيكؿ إدارم جامد، بؿ ىي فضاء اجتماعي حي تتقاطع فيو مصالح الفاعمي
 .اكالرضكتتشكّؿ في ثناياه مشاعر الانتماء أك الاغتراب، 

كمف ىذا المنطمؽ، فإف فيـ ما يعيشو الفاعؿ داخؿ المؤسسة يستكجب أكلان فيـ البنية التي تحتضنو كتُكجّو 
لأف ما يبدك في  سمككو، كالكشؼ عف الآليات الخفية التي تنُتج مف خلاليا ىذه البنية علاقاتيا كتكازناتيا،

الظاىر مجرد إجراءات إدارية ركتينية قد يُخفي في العمؽ نظامان كاملان مف الييمنة كالمقاكمة كالتفاكض، 
 كىك ما ينعكس حتمان عمى الحالة النفسية كالمينية لمفاعميف كدرجة رضاىـ عف بيئتيـ الكظيفية.
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 البيروقراطية المبحث الأول:

 البيروقراطية كقمة "العقلانية" التنظيمية:-1

"ماكس إلى العالـ السكسيكلكجي نسبة  بشكؿ مباشر بػالمدرسة الفيبرية ان ىذا الاتجاه متأثر ظير 
ـ مّ صُ  ان،عقلاني ان نظام بؿ ىي ،الفكرة أف البيركقراطية ليست تعقيدان مقدمان فكرة محكرية؛ مفادىا: فيبر"، 

 .ماليليتناسب مع ركح العصر الرأس

فيـ كيؼ تخدـ القكاعد الصارمة كالتسمسؿ اليرمي أىداؼ المنظمة،  ،أصحاب ىذا الرأملقد حاكؿ 
 :عمى أف أجمعكالعقلانية، إلا أنيـ إلى كرغـ النقاش الطكيؿ حكؿ ما إذا كانت ىذه القكاعد تؤدم حتما 
 ."البيركقراطية" ك"العقلانية" كجياف لعممة كاحدة في الإدارة الحديثة

 البيروقراطية كـفخ للابتكار )منظور ميشال كروزي(:-2

ىنا ننتقؿ لزاكية نقدية أكثر كاقعية، حيث يرل "ميشاؿ كركزم" أف البيركقراطية قد تتحكؿ إلى عدك لدكد 
للإبداع الإدارم لأنيا تحاكؿ تحكيؿ السمكؾ البشرم إلى أداء آلي مبرمج، ىذا الضغط مف قبؿ الإدارة 

، فالمكظؼ الذم ركجعمو متكقعا كنمطيا يؤدم في النياية إلى خمؿ كظيفي كبيلضبط سمكؾ المكظفيف 
 1آلة يفقد القدرة عمى الابتكار، كالمنظمة التي تبالغ في الرقابة تخنؽ ركح المبادرة لدل أفرادىا.إلى يتحكؿ 

 ليخدـ بدقة مصمـ عقلاني نظاـ ىي بؿ معنى، بلا تعقيدان  ليست فيبر ماكس نظر في البيركقراطية
 سير تضمف أدكات بؿ عبثية قيكدان  ليست اليرمي كالتسمسؿ الصارمة فالقكاعد الحديث، العصر متطمبات
 كاحدة لعممة كجياف كالعقلانية البيركقراطية أف يركف الفيبرييف جعؿ ما كىذا بكفاءة، أىدافيا نحك المنظمة

  .بينيما الفصؿ يمكف لا

 قد ذاتو العقلاني النظاـ ىذا أف يرل إذ العممة، ىذه مف الآخر الكجو إلى يأخذنا كركزم ميشاؿ أف غير
 الأداء، كمبرمجة السمكؾ متكقعة آلة إلى المكظؼ تحكيؿ إلى المنظمة تسعى فحيف نفسو، عمى ينقمب
  .حقيقي كظيفي خمؿ إلى المنشكدة الكفاءة كتحكؿ كالمبادرة، الإبداع ركح فيو تقتؿ فإنيا

                                                           

 .21، ص1999مكسى المكزم، التطكر التنظيمي: أساسيات كمفاىيـ حديثة، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، الطبعة الأكلى، الأردف،  -1
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 .تطبيقيا في تفُرط حيف كقيد تكظيفيا، تُحسف حيف عقلانية حديف؛ ذك سلاح فالبيركقراطية كعميو

 خصائص البيروقراطية: -3

 :)الذم  ،كىك بمثابة العمكد الفقرم لممنظمة، حيث نجد التسمسؿ اليرمي الشق الييكمي )البنيوي
عمى تخصصو،  بناءن  ،يحدد مف يأمر كمف ينفذ، كتقسيـ العمؿ الذم يضع كؿ شخص في مكانو الصحيح

 الذم يحمي المنظمة مف العشكائية.  ،بالإضافة إلى نظاـ القكاعد
 :)كىك الذم يضبط الركح المعنكية كالتعاملات، فلا مكاف لمعكاطؼ  الشق السموكي )الموضوعي

 بعيدان  ،عمى الرشد كالمنطؽ أك المحسكبية، التعييف ىنا للأكفأ كليس للأقرب، كالقرارات تتخذ بناءن 
 1.الشخصية الانحيازاتعف 

تقكـ البيركقراطية عمى شقيف متكامميف؛ الأكؿ ىيكمي يتمثؿ في التسمسؿ اليرمي الذم يحدد صلاحيات  
كؿ مستكل، كتقسيـ العمؿ كفؽ التخصص، كنظاـ القكاعد الذم يحمي المنظمة مف الفكضى. كالثاني 

كالمكضكعية، بعيدان عف العكاطؼ  سمككي يضمف أف تسير القرارات كالتعيينات كفؽ معايير الكفاءة
 كالمحسكبية.

 وظائف البيروقراطية:-4

 تعمؿ البيركقراطية كحمقة كصؿ حيكية، فيي الجسر الذم يربط بيف وظيفة الربط والاتصال :
النظاـ السياسي الحاكـ كبيف مختمؼ القكل كالمؤسسات كالجماعات داخؿ المجتمع، مما 

 .الطرفيفيضمف تدفؽ المعمكمات كالطمبات بيف 
 )في كثير مف الأحياف، لا تككف البيركقراطية مجرد وظيفة التمثيل المجتمعي )التعبيرية :

في إيصاؿ صكت المجتمع  منفذ، بؿ تعبر عف احتياجات فئات اجتماعية معينة، كتمعب دكران 
 .لنظاـ الحاكـإلى ا

 :)ما تككف  كغالبان  ،ةبما أنيا تتمقى مطالب متنكع وظيفة التوفيق وحل النزاعات )التجميعية
بيف ىذه  ،متعارضة مف جماعات مصالح مختمفة، فإنيا تعمؿ كػمصفاة تحاكؿ التكفيؽ

 .كتحقيؽ نكع مف التكازف ،المصالح المتضاربة لتقميؿ النزاعات
                                                           

 .142، ص 2002ى، القاىرة، سيد ىكارم، الإدارة: الأصكؿ كالأسس العممية، مكتبة عيف شمس، الطبع الأكل -1
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 :ىذه ىي الكظيفة الأكثر حساسية، حيث تساىـ البيركقراطية  وظيفة صنع وتوجيو القرار
 ،ت العامة لمدكلة، فيي التي تقدـ الخبرة الفنية كالمعمكماتبشكؿ مباشر في صياغة السياسا

 1بنى عمييا القرار السياسي السيادم.يالتي 

 مؤسسات بمختمؼ السياسية السمطة يربط اتصاؿ جسر أكلان  فيي جكىرية؛ كظائؼ أربع البيركقراطية تؤدم
 كثالثان . القرار صانع إلى الاجتماعية الفئات احتياجات يكصؿ تعبيرم صكت كثانيان . كأفراده المجتمع
 صنع في شريؾ كأخطرىا، كرابعان . بينيا التكازف إلى كتسعى المتضاربة المطالب تستقبؿ تكفيقية مصفاة
 .السياسي القرار عمييا يرتكز التي كالمعمكمة الخبرة تمتمؾ إذ القرار،

 نظريات البيروقراطية :-5

  ًالكلاسيكية: اتالنظري :أولا 

 كارل ماركس:  .1

لإرادة المجتمع، كيتكسع في  مكاتب، بؿ يراىا اغتصابان  "ماركس" لا يرل في البيركقراطية مجردإف 
 :ذلؾ عبر ثلاث نقاط جكىرية

 يرل ماركس أف البيركقراطية تكىـ الناس بأنيا تخدـ ازدواجية الأىداف )الخداع المؤسسي(: (1
بقاءىا كطبقة، فيي تخمؽ مشاكؿ كىمية لتثبت ضركرة الصالح العاـ، بينما ىي في الحقيقة تخدـ 

 الإنساف. الكرقة أقدس مف كجكدىا، كتجعؿ مف

البيركقراطية،  الركح الكامنة في ىك ،يعتبر ماركس أف السر الإدارم السرية كأساس لمسمطة: (2
ليعطي انطباعا بأنو يمتمؾ معرفة خارقة لا يمتمكيا  ،فالبيركقراطي يحيط عممو بالغمكض

 .يكر، كىذا الغمكض ىك ما يمنحو القكة السياسية كالاجتماعيةالجم

                                                           

، 2005عامر الكبيسي، الإدارة العامة: المرتكزات كالتطبيقات الحديثة، دار الميسرة لمنشر كالتكزيع، الطبعة الأكلى، عماف،  -1
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ج ئبنتا وىنا نجد الرابط بالرضا الكظيفي، فالمكظؼ عند ماركس يفقد صمت :الاستلاب والاغتراب (3
مما يحكلو  ،لجيده في الكاقع، بؿ يرل فقط أكراقا تنتقؿ مف مكتب لمكتب عممو ىك لا يرل أثران 

 .للإحساس بالقيمة المضافةميكانيكي فاقد  إلى كائف

  ًالنظريات المعاصرة:  :ثانيا 

 المقاربة السموكية الوظيفية "روبرت ميرتن":  .1

 اهإعادة صياغة عقؿ المكظؼ، كىك ما سمّ ، انطلاقان مف تعمؽ "ميرتف" في كيفية قياـ البيركقراطية
 :"، التي استعرضيا في النقاط التاليةانحرافات البنية" بػ:

تضمر مف كثرة الالتزاـ بالقكاعد، فالمكظؼ  ،كيعني أف ذكاء المكظؼ كقدراتو ب:العجز المكتس . أ
ذىنيا عف التصرؼ في حالة الأزمات،  يصبح عاجزا ،الذم تدرب لسنكات عمى عدـ الخركج عف النص

 الامتثاؿ كليس الحؿ. لأف عقمو تبرمج عمى
 القاعدة يجعؿ المكظؼ يقدس ،يرل "ميرتف" أف الانضباط الشديد :تحويل الوسيمة إلى صنم . ب
كاف ذلؾ سيؤدم لمكت  عمييا حتى لك ، فالمكظؼ سيصرقيعاتإذا كاف النظاـ يتطمب خمس تك  ،ذاتيا

 .مةئسلامة الإجراء ىي الغاية القصكل لديو لحماية نفسو مف المسا المريض أك خسارة الشركة، لأف
ا الجفاؼ يؤدم إلى تصادـ دائـ مع العاطفة، كىذ البيركقراطية تقتؿ العلاقات الشخصية الجافة: . ج

الجاؼ، مما يخمؽ بيئة  نص القانكف ركح القانكف، بينما يقدـ لو المكظؼ الجميكر الذم يبحث عف
 .مشحكنة بالتكتر

 المقاربة التنظيمية "فيميب سيمزنيك":  .2

م، يمكف التفكيض كخطر كجكد الجسد التنظيمي، كناقش فكرة انتقؿ "سيمزنيؾ" بالتحميؿ إلى داخؿ
 تحكيرىا في مايمي:

التنظيمية، الزمر  يرل "سيمزنيؾ" أف المنظمة الكبيرة ىي في الحقيقة مجمكعة مف :تجزؤ الولاءات . أ
عندما يتـ تفكيض السمطة لقسـ ما ينشأ داخؿ ىذا القسـ كلاء خاص، فيصبح ىدؼ رئيس القسـ ىك تقكية 

 .كاف ذلؾ عمى حساب ميزانية المنظمة ككؿ قسمو حتى لك
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)معارضة شعبية  خارجيا اكتشؼ أف البيركقراطية عندما تكاجو تيديدا كآلية دفاع: ستيعابالا . ب
مثلا(، تقكـ بػتعييف قادة المعارضة في مناصب استشارية، ىذا لا يحؿ المشكمة، بؿ يجعؿ البيركقراطية 

 .تفقد ىكيتيا كتصبح مرتينة لمصالح تمؾ الجماعات

تبدأ بيدؼ نبيؿ، لكف بسبب الضغكط الداخمية لتثبيت المنظمة  انحراف المسار التنظيمي: . ج
 .تثبيت الكراسي بدلا مف تحقيؽ الأىداؼ المعمنة تنحرؼ تدريجيا لتصبح غايتيا ىي ،السمطة

 كروزي":  المقاربة النسقية "ميشال .3

 ، نكجز فكرتيا المحكرية"قدـ "كركزم" أكثر التحميلات حداثة كعمقا في كتابو "الظاىرة البيركقراطية
 في ما مفاده:

نمافقط،  المنصب يرل "كركزم" أف السمطة لا تأتي مف السمطة ومناطق الظل: . أ مف القدرة  كا 
أك القدرة عمى تعطيؿ إجراء  ،فالمكظؼ الذم يمتمؾ مفتاح المعمكمة ،عمى التحكـ في "مصادر عدـ اليقيف"

 .ؿ الرضا الكظيفيمعيف، يمتمؾ سمطة فعمية يساكـ بيا الجميع، كىذا يخمؽ صراعات خفية تقت

فالمرؤكس  دركع، لتنظيـ بؿ ىيا مف أجؿالقكاعد لا تككف  ،في البيركقراطية استغلال القواعد: . ب
 فالنتيجة ىي إذان  يتمسؾ بالقاعدة ليمنع الرئيس مف التدخؿ في عممو، كالرئيس يتمسؾ بيا ليفرض سيطرتو،

 1.ريجعؿ المنظمة عاجزة عف التطك  جمكد متبادؿ
النظريات في تفسير البيركقراطية، فماركس يراىا أداة خداع تخدـ بقاءىا لا الصالح العاـ، كتُغرّب  تتبايف

المكظؼ عف عممو حتى يتحكؿ إلى ترس بلا ركح. أما ميرتف فيرل أنيا تُعيد برمجة عقؿ المكظؼ ليقدّس 
التفكيض يُفتّت  الإجراء عمى حساب النتيجة كيتعامؿ مع الجميكر بجفاء. كسيمزنيؾ يذىب إلى أف

الكلاءات كيُحكّؿ كؿ قسـ إلى دكلة داخؿ الدكلة تسعى لتثبيت كراسييا لا لتحقيؽ الأىداؼ. كأخيران كركزم 
يكشؼ أف السمطة الحقيقية تكمف في التحكـ بالمعمكمة لا في المنصب، كأف القكاعد تُستخدـ كدركع في 

 صراع خفي يُنتج جمكدان يشؿّ المنظمة برمتيا

                                                           

 .115-92ص ، ص2009محمد قاسـ القريكتي، نظرية المنظمة كالتنظيـ، دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، الطبعة الثالثة، عماف،  -1
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 لثاني: الرضا الوظيفيالمبحث ا

 :مفيوم الرضا الوظيفي -1
الذم ينبع مف مقارنة  ،الذم يختبره المكظؼ اتجاه عممو ،الرضا الكظيفي ىك ذلؾ الشعكر الداخمي

بؿ ىك ناتج  ،ىذا الشعكر ليس بسيطا .كما يأمؿ في الحصكؿ عميو ،مع تكقعاتو ما تقدمو لو الكظيفة فعميان 
إلى  كأسمكبيا في التنظيـ، ،كانطباعاتنا اتجاه مختمؼ جكانب العمؿ مف سياسات الإدارة ،عف تراكـ مكاقفنا

 بالاعتراؼكما يتأثر بشكؿ كبير  ،كطبيعة المسؤكليات ،بشعكر الأماف الكظيفي المزايا كالحكافز، كمركران 
 1إنجازاتنا.ؿ الذم نحصؿ عميو مقاب ،كالتقدير

مقارنة المكظؼ بيف ما تقدمو لو كظيفتو فعميان كما كاف  الرضا الكظيفي ىك شعكر داخمي ينشأ مف
يتكقعو، كىك ليس شعكران بسيطان بؿ تراكـ لمكاقؼ كانطباعات حكؿ كؿ جكانب العمؿ مف أسمكب الإدارة 

 كالحكافز كالأماف الكظيفي كصكلان إلى الاعتراؼ بالإنجاز.

 :الوظيفي الرضا خصائص-2
ىك انيماـ ضمني بالخصاص التي يحتكييا أك التي يتجاكر الرضا الكظيفي،  يبدك أف الحديث عف

معيا، كليذا نستطيع إظيار العديد مف الخصائص التي تنجر عنو، غير أننا سنكتفي بتقديـ أبرزىا 
 انطلاقان مف الغنى المككعي الذم يقتصر عميو مفيكميا، كىي كالآتي:

لأف الباحثيف ينطمقكف مف تختمؼ تعريفات الرضا الكظيفي كطرؽ قياسو بشكؿ كبير، ذلؾ  .1
 .كجيات نظر كمناىج متباينة، مما يخمؽ تنكعا في المفاىيـ كالأدكات المستخدمة لتقييمو

قد لا ينطبؽ  ،قد يشعر بو مكظؼ بالارتياح، فما الرضا الكظيفي في جكىره تجربة فردية بحتة .2
كدكافعو، كالتي تتغير مع فكؿ إنساف فريد في احتياجاتو يشاركو الظركؼ نفسيا، عمى زميمو، 

 .ىك ما يجعؿ قياس الرضا ميمة غير بسيطة ،الكقت ىذا التعقيد البشرم

                                                           

، 2015التدريب، الطبعة الاكلى، القاىرة، رة ضغكط العمؿ، نيك لينؾ لمنشر ك ميارة اداعبد المطيؼ عمر، الرضا الكظيفي ك عصاـ  -1
 .9ص
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فيك يتشابؾ مع مشاعرنا  ،الرضا الكظيفي لا يعيش بمعزؿ عف بقية جكانب حياتنا كسمككنا .3
كؿ  قد نجد نتائج دراسات حكلو متناقضة أحيانا، لأف ،لذلؾ كيتأثر بالمكاقؼ المختمفة، ،كتفاعلاتنا

 .دراسة تعكس ظركفا كبيئات عمؿ مختمفة
تنشأ ىذه المشاعر مف تفاعؿ  ،الرضا الكظيفي ىك حالة مف الرضا كالقبكؿ الداخمي ،في صميمو .4

ىذا الشعكر بدكره  ،المكظؼ مع طبيعة عممو كبيئة العمؿ، كتحقيؽ جزء مف طمكحاتو كاحتياجاتو
 .كالفعالية في الأداءيغذم الثقة في العمؿ، كيزيد مف الكلاء كالانتماء 

فيك نتاج تراكمي لتجارب  ،لا يمكف فيـ الرضا الكظيفي بمعزؿ عف محيطو التنظيمي كالاجتماعي .5
يتجمى في نظرة المكظؼ لعممو كطريقة إدارتو، كالتي تتأثر ك  ،السارة العمؿ، السارة منيا كغير

 1أك فشمو في تحقيؽ أىدافو الشخصية كالمينية. ،بشدة بمدل نجاحو

 زكايا مف يقاربكنو الباحثيف لأف كاحد تعريؼ في حصره يصعب متشعب مفيكـ الكظيفي ضاالر 
 عمؿ ظركؼ في حتى لآخر شخص مف تتبايف خالصة فردية تجربة جكىره في كىك مختمفة،
 النياية في كىك معيا، يتشابؾ بؿ الإنساف حياة جكانب بقية عف معزكلان  يعيش لا أنو كما متشابية،

 .لمعمؿ أعمؽ كانتماءن  كلاءن  كتنُتج الطمكحات تحقيؽ عمى تتغذل داخمي قبكؿ حالة

 أىمية الرضا الوظيفي :-3
لأف الرضا  ،الرضا عف الكظيفة ىك حجر الأساس لشعكر الإنساف بالانسجاـ مع نفسو كمع محيطو

بؿ إف  ،في العمؿ غالبا ما يقكد إلى النجاح فيو، كىذا النجاح ىك ما يحدد نظرة المجتمع لمفرد كقيمتو
 ، قد ينعكس إيجابا عمى باقي جكانب حياتو، سكاء العائمية أك الاجتماعية ،نجاح الشخص في عممو

نابعة مف شعكر عميؽ بعدـ ال ،بةكالسمككيات المضطر  ،لطالما كاف ىناؾ الكثير مف المشكلات النفسيةك 
 .ف العمؿ لا يتكافؽ مع تطمعات الشخص، أك لأنو لا يمبي احتياجاتو كيشبع طمكحاتولأ سكاء ،الرضا

ىذا الرضا يتشكؿ تحت تأثير عكامؿ متشابكة: بعضيا مرتبط بطبيعة العمؿ كمسؤكلياتو، كبعضيا 
تمعب البيئة الاجتماعية المحيطة بالكظيفة دكرا  الآخر يعكد لشخصية الفرد نفسو، كدكافعو، كرغباتو، كما

 .لا يقؿ أىمية
                                                           

المرؤكسيف، المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر، الطبعة الأكلى، لكظيفي كفف التعامؿ مع الرؤساء ك حمد الباركدم، الرضا اأمناؿ  -1
 .38،  ص2015مصر،
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ذلؾ إلى  جاكزلـ يعد الرضا الكظيفي مقتصرا عمى العكامؿ المادية المممكسة، كالراتب بؿ ت ،كاليكـ
كتحقيؽ  ،فالشعكر بالإنجاز ،أكثر تأثيرا -بحسب العديد مف الدراسات-أصبحت  ،جكانب معنكية كنفسية

بؿ صار المعنى  ،ة أساسية لممكظؼ المعاصر، الماؿ كحده لـ يعد المحرؾ الكحيدصار حاج ،الذات
 1كالقيمة كالاعتراؼ عكامؿ دافعة لا تقؿ قكة.

 فالراضي كمحيطو، نفسو مع الإنساف انسجاـ أساس يُشكّؿ إذ ضركرة، بؿ رفاىية ليس الكظيفي الرضا
 نفسية اضطرابات غيابو يكلّد بينما كالأسرية، الاجتماعية حياتو عمى نجاحو كينعكس فيو ينجح عممو عف

 .الذات كتحقيؽ كالاعتراؼ المعنى إلى الراتب تجاكزت اليكـ الرضا محركات أف كالأىـ. كسمككية

 أنواع الرضا الوظيفي:-4
بؿ مف عدة عكامؿ قد تختمؼ مف شخص لآخر، قد  ،الرضا الكظيفي لا يأتي مف مصدر كاحد فقط

تضيؼ إلى خبراتؾ  ،تشعر بالارتياح عندما تحقؽ نتائج جيدة في عممؾ، أك عندما تتعمـ ميارة جديدة
العمؿ ضمف فريؽ متعاكف، أك مساعدة زملائؾ، أك حتى تطكير قدراتؾ الشخصية، كميا أمكر قد تمنحؾ ك 

 ا إلى أنكاع مختمفة حسب مدل شمكليتو، كمدتو، كدرجتو:كيمكف تقسيـ ىذا الرض ،شعكرا بالرضا

ناء عمى ىذا التقسيـ يمكننا النظر إلى الرضا الكظيفي مف ب الرضا الوظيفي باعتبار شموليتو: .1
 منظكريف رئيسييف:

كىك ذلؾ الشعكر الذم ينبع مف داخؿ المكظؼ نفسو، مرتبطنا بالأمكر  الرضا الداخمي: . أ
دارتو لو، كشعكره بالكفاءة كالإن جاز عندما المعنكية مثؿ الاعتراؼ بجيكده، كتقدير زملائو كا 

الناتج عف العمؿ نفسو  ،المتعة كالاعتزاز الشخصي ىك ينجز ميمة ما، باختصار
 كالإحساس بقيمة ما يتحقؽ.

ىي مع المدير  ،كيرتبط بعكامؿ البيئة المحيطة بالعمؿ، أم أف العلاقة ىنا الخارجي:الرضا  . ب
كظركؼ  ،كالمزايا المادية كالراتب كالحكافز، بالإضافة إلى فرص الترقية ،كزملاء الفريؽ
مرتبط بما يحصؿ عميو الفرد مف المنظمة، ككيفية تكافؽ ذلؾ مع  ،إذف ،فيك ،العمؿ العامة

 أىدافو الشخصية كالمينية. كقيمة ،تكقعاتو

                                                           

نظرياتو  كمقياس _عكاممو_: مفيكمولكلاء المؤسسي كالرضا الكظيفي كالمينيإيياب عيسى المصرم ك طارؽ عبد الرؤكؼ عامر، ا -1
 .33-32ص ص ،2014الثقافة، الطبعة الأكلى، تكنس، العمؿ، المؤسسة العربية لمعمكـ ك الميني في الرضا الكظيفي ك 
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ينشأ ىذا النكع مف الرضا عف الظركؼ  الرضا الوظيفي العام الكمي أو الذاتي المصاحب: .2
فيك يمثؿ الشعكر العاـ  ،لذلؾ ،كطبيعة العمؿ نفسو، بالإضافة إلى المياـ التي ترافؽ كظيفة الفرد ،النفسية

 بالارتياح تجاه مختمؼ جكانب العمؿ، سكاء كانت داخمية أك خارجية. 
يمكف أف ننظر إلى الرضا الكظيفي مف  ؛كفؽ ىذا الاعتبار :الرضا الوظيفي باعتبار زمنو .3

 زاكيتيف مختمفتيف:
ندما يرل كىك ذلؾ الشعكر الذم ينتاب المكظؼ أثناء أداء ميامو، ع الرضا أثناء الطريق: . أ

 أف جيده يتكافؽ مع اليدؼ المنشكد لمميمة. إنو الرضا المصاحب لمعمؿ نفسو.
كىذا النكع يأتي بعد إنجاز الميمة كتحقيؽ اليدؼ، إنو الشعكر  الرضا عند الوصول: . ب

 بالإنجاز كالارتياح الذم يمي إتماـ العمؿ بنجاح.
 :ىإلينقسـ الرضا الكظيفي  ،كفؽ ىذا الاعتبار الرضا الوظيفي حسب درجتو: .4
يعني أف المكظؼ راض عف كؿ جكانب عممو تقريبا، فيشعر بأنو كصؿ  الرضا الشامل: . أ

أف كؿ تفاصيؿ العمؿ مثالية بالنسبة  ،لكف ىذا لا يعني بالضركرة ،إلى قمة الرضا الكظيفي
فالبعض قد يجد نفسو مرتاحا حتى لك  ،لو، لأف الأمر يعتمد أيضا عمى شخصيتو كتكقعاتو

لـ تتكفر كؿ العكامؿ التي يبحث عنيا، فينظر إلى عممو ككؿ كيقرر إف كاف راضيا عنو أـ 
التي  ،أف تقييـ الرضا العاـ قد لا يظير بسرعة الجكانب الدقيقة ،لكف المشكمة ىنا ،لا

 .ظؼ اتجاه كظيفتوأك الضيؽ، لأنو يعتمد عمى نظرة شاممة لمكقؼ المك  الارتياحتسبب 
قد يككف  ،فيك أف يشعر المكظؼ بالارتياح تجاه بعض أجزاء عممو فقط الرضا الجزئي: . ب

في ىذه  ؛أك فرص التطكر ،سعيدا ببيئة العمؿ أك الزملاء، لكنو غير مرتاح مف الراتب
في أداء ميامو، حتى لك  بالاستمرارالحالة، قد يصؿ إلى درجة مقبكلة مف الرضا تسمح لو 

 ىناؾ شيء ما يزعجو، تتضمف جكانب الرضا الجزئي أشياء مثؿ سياسات كاف 
كظركؼ  ،الترقية كالمزايا الصحية كالاجتماعية كفرص ،الشركة، كالأجكر كأسمكب الإدارة

قد  ،كفي بعض الأحياف، كالعلاقات مع الزملاء ،العمؿ كطريقة التكاصؿ داخؿ المؤسسة



 نظريالإطار ا                                                       : ثانيالفصل ال
 

 

~ 38 ~ 
 

تعبيرا غير مباشر عف عدـ الرغبة في العمؿ  ،أك المشكلات المتكررة ،غياباتتككف ال
 1أك عدـ الرضا عنو. ،نفسو

 بالراتب مرتبط كخارجي كالاعتراؼ، بالإنجاز مرتبط داخمي إلى شمكليتو حيث مف الكظيفي الرضا ينقسـ
 أثناء لمعمؿ مصاحب رضا إلى الزمف حيث كمف. معان  الاثنيف يجمع ككمي العمؿ، كظركؼ كالعلاقات
  جكانب كؿ عف شامؿ رضا إلى الدرجة حيث كمف. اليدؼ تحقيؽ بعد يأتي لاحؽ كرضا تأديتو،

 .سكاىا دكف بعضيا عمى يقتصر كجزئي العمؿ،

 نظريات الرضا الوظيفي :-5

أك كما يعرؼ بيرـ "ماسمك" الشيير، الذم كضعو عالـ النفس "أبراىاـ  نظرية تدرج الحاجات: (1
كىي تدكر حكؿ أف احتياجاتنا الإنسانية  ،فكرتو الأساسية بسيطة كعميقة ،1954ماسمك" سنة 

حك ما يجعمنا نشعر مرتبة مثؿ درجات السمـ، نبدأ مف الأساسيات التي تبقينا أحياء، كنصعد ن
، نجد تمؾ الاحتياجات البدييية التي لا غنى عنيا: ا بأننا نعيش حق  في قاعدة اليرـ

بعد أف نشعر بالأماف  .الأساس الذم تبنى عميو كؿ الأمكر الأخرل الطعاـ، كالمأكل، كالنكـ ىي
 تأتي حاجتنا إلى الأماف كالحماية، سكاء في ،ىنا ؛الجسدم، نبدأ في البحث عف الاستقرار

 أك في القكانيف التي تنظـ حياتنا. ،أك في المجتمع ،العمؿ 

 ات اجتماعية بطبعنا، نحتاج إلى فنحف كائن ،ثـ نرتفع درجة أخرل، إلى عالـ المشاعر كالعلاقات

 .نريد أف نشعر بأننا جزء مف جماعة، كأف ىناؾ مف ييتـ بنا ،الانتماء، إلى الحب، إلى الأصدقاء كالعائمة
نريد أف يحترمنا الآخركف، كأف نحترـ أنفسنا كما نطمح إلى تحقيؽ ، بعد ذلؾ، تأتي رغبتنا في التقدير

 س.الحاجة إلى المكانة كالثقة بالنفىذه ىي  شيئا ذا قيمةالنجاح، كنشعر بالفخر عندما ننجز 

، تقبع أسمى احتياجاتنا ألا كىي تحقيؽ الذات، ىنا لا نبحث عف مجرد العيش بؿ عف  كفي قمة اليرـ
 معنى لمحياة نريد أف نطكر مكاىبنا، أف نبدع، أف نصؿ إلى أقصى إمكاناتنا.

                                                           
الشكرم، الرضا الكظيفي في المنظمات المعاصرة : دراسة  ألاء ىاشـ عبد الله صالح البكاء كباسـ محمد ياسيف عميكم1

 .169-168، ص2025، 2، العدد 7نظرية، مجمة التمكيف الاجتماعي، جامعة عمار ثميجي الاغكاط، لمجمد
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زملاؤه ىذه النظرية في أكائؿ خمسينيات القرف قدـ "ماكميلاند" ك  نظرية الحاجة إلى الإنجاز: (2
الماضي، كترتكز عمى فكرة أف ىناؾ ثلاث حاجات أساسية تؤثر في سمكؾ الأفراد داخؿ 

 :ىذه الحاجات ىي ،المؤسسات، كتكجد ىذه الحاجات بدرجات مختمفة لدل كؿ شخص
 :لمسمطة، يتأثر سمككيـ يرل "ماكميلاند" أف الأشخاص الذيف يتمتعكف بحاجة قكية  الحاجة لمسمطة

عندما يحققكنيا مف خلاؿ السعي لقيادة الآخريف  ،كىـ يشعركف بالرضا ،بشكؿ كبير بيذه الرغبة
تتيح ليـ ممارسة ىذا النكع  ،غالبا ما يبحث ىؤلاء الأشخاص عف كظائؼ كالتأثير فييـ ، لذلؾ
 .مف السيطرة كالتحكـ

 ـ رغبة قكية في الانتماء، فإف سمككيـ يركز عمى : بالنسبة للأفراد الذيف تدفعيالحاجة للانتماء
كتككيف  ،ىـ يجدكف الرضا مف خلاؿ التفاعؿ مع الآخريف ،بناء العلاقات كالمشاركة الاجتماعية
 .أك مكاقؼ تسمح ليـ بتعزيز ىذه الركابط الاجتماعية ،صداقات، كيميمكف لاختيار كظائؼ

 :مككف حاجة عالية تىنا تكمف الفكرة الأساسية ليذه النظرية، الأشخاص الذيف يم الحاجة للإنجاز
للإنجاز تككف لدييـ رغبة داخمية قكية لتحقيؽ الأىداؼ كالتغمب عمى التحديات ىذه الفئة تحظى 
باىتماـ كبير مف المؤسسات، لأنيـ عادة ما يككنكف مبتكريف، يحبكف حؿ المشكلات، كيسعكف 

يدة ىـ لا يخشكف تحمؿ المسؤكلية، بؿ يشارككف بفاعمية في كضع الأىداؼ لاكتشاؼ فرص جد
 رضاىـ لا يأتي مف المكافآت المادية فقط بؿ مف الإحساس الشخصي .كاتخاذ القرارات

بالإنجاز، ىـ يقدركف التقييـ كالتغذية الراجعة حكؿ أدائيـ كيميمكف لاختيار مياـ متكسطة  
قدرة عمى النجاح فالعمؿ بالنسبة ليـ ليس مجرد كظيفة، بؿ جزء الصعكبة، تكازف بيف التحدم كال

 .1مف ىكيتيـ يشعركف بتقدير ذاتي عندما ينيكف ما بدأكه
 بشكؿ حاجاتو لإشباع يسعى الإنساف أف يرل فماسمك الكظيفي، الرضا تفسير حاكلت التي النظريات تتعدد
 يشعر كلا الذات، تحقيؽ إلى كصكلان  كالتقدير، بالانتماء مركران  كالأماف، كالطعاـ الأساسيات مف متدرج
 الإنساف يحرؾ ما أف إلى فيذىب ماكميلاند أما. خطكة خطكة السمـ ىذا في يرتقي حيف إلا الحقيقي بالرضا
 كبناء للانتماء كحاجتو الآخريف، في كالتأثير لمسمطة حاجتو جكىرية؛ حاجات ثلاث العمؿ بيئة داخؿ

 لا رضاىـ أصحابيا يجد إذ أثران  الأعمؽ ىي الأخيرة كىذه الأىداؼ، كتحقيؽ للإنجاز كحاجتو العلاقات،
 .قيمة ذا شيئان  أنجزكا بأنيـ الشخصي الإحساس في بؿ المادية المكافأة في

                                                           

طرؽ القياس (، المجمة الميبية  –النظريات  –) المفيكـ عبد الغني محمد سعد مكمف الدرسي، الرضا الكظيفي في المنظمات  -1
 .20-17صص ، 2025العالمية، كمية التربية، جامعة بنغازم،  العدد التاسع ك الستكف، يكنيك 
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 والرضا الوظيفي المبحث الثالث: العلاقة بين القيادة البيروقراطية .2

 كشفت كقد الباحثيف، اىتماـ استقطبت التي المحاكر مف الكظيفي كالرضا البيركقراطية بيف العلاقة تُعدّ 
 "Ahmet Toprak, The دراسة كحسب .التعميمية البيئة في العلاقة ىذه طبيعة حكؿ مممكسة نتائج

Effect of Bureaucratic Practices in Education on Teachers Job Satisfaction"،  تبيف
كأكثر الخصائص  القكاعد كالمكائح بمستكل مرتفع، كبرز بعد المعمميف يدرككف الممارسات البيركقراطيةأف 

مقارنة بالأبعاد الأخرل، كمف المثير  طغيانا في البيئة المدرسية، بينما سجمت المكضكعية أدنى مستكياتيا
أظيرت النتائج  ،لـ يكف عائقا أماـ الرضا الكظيفي، بؿ عمى العكس ،للاىتماـ أف ىذا النظاـ البيركقراطي

تشير إلى أنو كمما زاد  ،يتمتعكف بمستكيات رضا عالية، كىناؾ علاقة طردية كاضحة ،أف المعمميف
انضباط الممارسات البيركقراطية كتحديدىا، زاد شعكر المعمـ بالاستقرار كالرضا في عممو، حيث تفسر 

 .في% مف التبايف في مستكل رضاىـ الكظي23ىذه الممارسات كحدىا حكالي 

أما فيما يخص الفركؽ الفردية، فقد أحدث جنس المعمـ فارقا مممكسا، إذ كاف المعممكف الذككر أكثر 
كأكثر رضا كظيفيا مقارنة بزميلاتيـ المعممات، في حيف لـ تمعب  ،إدراكا لػتسمسؿ السمطة كالإجراءات

ربما لأف القكانيف تطبؽ بمسطرة كاحدة عمى  ،سنكات الخبرة )الأقدمية( أم دكر في تغيير ىذه التصكرات
 إلا أف المستكل التعميمي كاف لو أثر كاضح، حيث تختمؼ نظرة المعمـ لميياكؿ  ،الجميع

كمما ارتقى في تحصيمو العممي، خاصة لدل حممة  ،كتزداد نقدا أك كعيا بيا ،البيركقراطية
كالمكضكعية مقارنة بغيرىـ، رغـ أف ىذا التبايف البكالكريكس الذيف أظيركا تفاعلا أكبر مع أبعاد السمطة 

 1لـ يؤثر بشكؿ مباشر عمى قناعتيـ الشخصية كرضاىـ عف مينتيـ. ،التعميمي

 كمما إذ الكظيفي، لمرضا داعمان  عاملان  بؿ عائقان  تكف لـ المدرسية البيئة في البيركقراطية أف الدراسة كشفت
 الممارسات فسّرت كقد الاستقرار، مف بمزيد المعمـ شعر كضكحان، أكثر كالإجراءات القكاعد كانت

 رضان  أكثر الذككر أف النتائج أظيرت كما. الرضا مستكل في التبايف ربع يقارب ما كحدىا البيركقراطية
دراكان   التعميمي المستكل كاف بينما يُذكر، فارقان  تُحدث لـ الخبرة كأف الإناث، مف البيركقراطية لميياكؿ كا 
 .الشخصي الرضا عمى ذلؾ يؤثر أف دكف لمبيركقراطية نقدية أكثر كنظرة أكبر بكعي مرتبطان  الأعمى

                                                           
1-Ahmet Toprak،The Effect of Bureaucratic Practices in Education on Teachers Job 

Satisfaction،PoliticalEconomy and Management of Education، Vol3، No1، 2022، pp16-17. 
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إف الإدارة البيركقراطية لا تزاؿ تفرض نفسيا بقكة كخيار استراتيجي في تسيير  :كما يمكف القكؿ
 Emenel P. Gamay and Inero V. Ancho" دراسة أكدتو ما كىكالمدارس الخاصة، 

Principal's "Bureaucratic Management Practices and Teachers "،  حيث كشفت النتائج
 راءىك أف مد ،تظؿ بيركقراطية في جكىرىا، كالمثير لمتأمؿ ىنا ،أف طبيعة العمؿ في ىذه المؤسسات

كالكصكؿ إلى  ،أداة فعالة لتحقيؽ أعمى مستكيات الكفاءة ،المدارس ما زالكا يجدكف في ىذا النيج التقميدم
لأىداؼ التنظيمية المنشكدة بدقة، أما فيما يخص انعكاس ىذا النظاـ عمى الكادر التعميمي، فقد أثبتت ا

مما يعيد  ،يشعركف برضا كظيفي مرتفع في ظؿ ىذا النظاـ البيركقراطي ،الاستنتاجات أف أغمب المعمميف
مؿ مستقرة كمحفزة لممعمميف الاعتبار لمممارسات البيركقراطية كنمكذج إدارم ناجح قادر عمى خمؽ بيئة ع

 1في المدارس الخاصة في الكقت الراىف.
تؤكد ىذه الدراسة أف البيركقراطية لـ تفقد بريقيا في المؤسسات التعميمية الخاصة، بؿ لا يزاؿ المديركف 
يتبنّكنيا خياران إداريان كاعيان لما تحققو مف كفاءة كدقة في بمكغ الأىداؼ، كالأىـ أف المعمميف أنفسيـ لا 

كرة النمطية التي تُصكّر البيركقراطية يعانكف في ظميا بؿ يشعركف برضا كظيفي مرتفع، مما يُسقط الص
ة.كمستقر عدكان لممكظؼ، كيُثبت أنيا حيف تُدار بشكؿ صحيح تصبح بيئة محفزة 

                                                           
1- EmenellP.Gamay and IneroV.Ancho  ، Principal’s Bureaucratic Management Practices and 

Teachers’ Job Satisfaction in a City Divisio  ،  Journal of CommunityDevelopmentResearchHumanities 

and Social Sciences، vol 12 ،no3، 2019  ،  p45. 
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 :خلاصة
سمكؾ الأفراد داخؿ المؤسسة مف خلاؿ ماتـ سرده مف الدراسات السابقة يمكف أف نستخمص أف 

تتداخؿ فييا عكامؿ مكضكعية كالسمطة كاليياكؿ الرسمية  ليست علاقة آلية بسيطة، بؿ ىي علاقة مركبة
كعكامؿ ذاتية كالحكافز كالتكقعات كالشعكر بالانتماء، كما تكشفو الدراسات السابقة ىك أف الفرد داخؿ 
المنظمة ليس مجرد منفذ للأكامر بؿ ىك فاعؿ اجتماعي يتفاعؿ مع محيطو كيستجيب لو كفؽ منطؽ 

دراسة الرضا الكظيفي لا تعني قياس مزاج المكظؼ بؿ تعني قراءة عميقة داخمي خاص بو، كعميو فإف 
 يمارسكف عميو السمطة. الذيفلطبيعة العلاقة التي تربطو بمؤسستو كب
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 :تمييد
الدراسة الميدانية عف كجو المجتمع الحقيقي، الذم لا تستطيع النظرية كحدىا أف تبمغو ميما بمغت  تكشؼ

مف دقة كعمؽ، فيي المساحة التي يتحكؿ فييا التجريد إلى كاقع مممكس، كالمفيكـ إلى ممارسة اجتماعية 
عف أبعادىا الحقيقية إلا حيف  حية قابمة لمقراءة كالتأكيؿ كالمساءلة. ذلؾ أف الظاىرة الاجتماعية لا تكشؼ

تُدرس في سياقيا الطبيعي، بعيدان عف التجريد النظرم المحض الذم كثيران ما يظؿ قاصران عف استيعاب 
تعقيدات الكاقع الإنساني. كمف ىذا المنطمؽ؛ يسعى ىذا الفصؿ إلى رصد الإجراءات المنيجية التي 

ات المنيجية التي كجّيت مسار البحث، مف خلاؿ معالجة اعتمدناىا في مقاربة الظاىرة المدركسة، كالخيار 
كتحميؿ المعطيات الميدانية التي جُمعت مف الميداف، بكصفيا الركيزة الأساسية التي تمنح البحث 

مصداقيتو العممية كقيمتو المعرفية.
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 /الإجراءات المنيجية لمدراسة:1

 الإجراءات المنيجية: -1-1

 :كىك المكاف الذم أجريت فيو الدراسة  ،المكاني لمدراسةيقصد بو الإطار  المجال المكاني
،  جامعة بمحاج بكشعيب  ة الآداب كالمغات كالعمكـ الاجتماعيةكمي   ، المتمثؿ فيالميدانية

 الكاقعة في الطريؽ المؤدية إلى كلاية سيدم بمعباس"عيف تمكشنت".
 :إلى بداية شير  2026شممت الدراسة خلاؿ الفترة الممتدة مف بداية شير جانفي  المجال الزمني

، مرحمة الإعداد المفاىيمي كاختبار أسئمة الاستمارة، كجمعيا كتحميميا؛ ثـ كاف 2026فيفرم 
 .2026أفريؿ  19أفريؿ ك 5النزكؿ إلى الميداف  في فترة حددت ما بيف 

 :كالاجتماعية عمى أنو في لغة العمكـ الإنسانيةمجتمع البحث  يشار إلى المجال البشري :
أك كما  كالتي ترتكز عمييا الملاحظات، ،مجمكعة منتيية أك غير منتيية مف العناصر المحددة مسبقا

تميزىا عف غيرىا مف  ،مجمكعة عناصر ليا خاصية أك عدة خصائص مشتركة: يمكف تعريفو عمى أنو
  1كالتي يجرم عمييا البحث أك التقصي . ،العناصر الأخرل
 بؿ للأفراد، عشكائي تجميع مجرد عمى يقتصر لا البحث مجتمع أف التعريؼ ىذا مف كيتضح

 أـ مكانية أـ مينية الخاصية ىذه أكانت سكاء غيرىـ، عف كتميزىـ تجمعيـ مشتركة خاصية تكافر يشترط
 ضمانان  كتحميلاتو، ملاحظاتو منيا ستنطمؽ التي الحدكد يرسـ إنما بحثو مجتمع يحدد حيف فالباحث. زمنية

 .المدركسة لمظاىرة الفعمي كتمثيميا المجمعة البيانات لانسجاـ
الذيف  ،جميع الأساتذة الإدارييف مفمجتمع البحث في ىذه الدراسة  كعمى ىذا النحك؛ يتشكّؿ

المكسـ الدراسي دب كالمغات كالعمكـ الاجتماعية، بجامعة بمحاج بكشعيب خلاؿ كمية الأبيشتغمكف  
} كمية الآداب كالمغات كالعمكـ  :، ىي كالتاليقساـأعدة  ةتشمؿ الكمي، حيث (2025/2026) الجامعي

، قسـ الآداب كالمغة التاريخدب العربي، قسـ العمكـ الاجتماعية، قسـ الآك  قسـ المغةالاجتماعية، 
مناصب  أيف يتقمّد ىؤلاء الفاعمكف ،{ جميزية، قسـ الآداب كالمغة الفرنسية، قسـ الآداب كالمغة الإسبانيةالإن

يبمغ عميد الكمية، نكاب العميد، رؤساء الأقساـ، كغيرىا مف المناصب الأخرل، التي  ؛ مثؿ:إدارية مختمفة
 .أستاذان إدرايان  32 نامجتمع بحث، حسب الإجمالي ىاعدد

                                                           

: بكزيد صحراكم _كماؿ بكشرؼ _ سعيد سبعكف، ر: تدريبات عممية، تالعمكـ الانسانيةمكريس أنجرس، منيجية البحث العممي في  -1
 .298، ص2006-2004الجزائر، ر القصبة لمنشر، الطبعة الثانية،دا
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 الدراسة: عينة-1-2
جراء الدراسة  ،ة معينةيتـ اختيارىا بطريق ،ىي عبارة عف مجمكعة جزئية مف مجتمع الدراسة كا 

 العينة اعتُمدت كقد، 1تعميميا عمى كامؿ مجتمع الدراسة الأصميك  ،كمف ثـ استخداـ تمؾ النتائج ،عمييا
 العينة أف غير فردان، 32 الدراسة مجتمع بمغ إذ الصغيرة، المجتمعات لدراسة الأنسب ككنيا القصدية
 أصحابيا استكماؿ لعدـ استبيانان  11 استبعاد بعد فردان، 21 عمى استقرت التحميؿ في المعتمدة النيائية
 .المحاكر جميع عمى الإجابة

 منيج البحث :-1-3

يتخذه الباحث الذم طريؽ الأك  ،سمكبالأ يُقدّـ المنيج في الأدبيات العممية كالأكاديمية عمى أنو
 ىك ،فالمنيج المعتمد في ىذه الدراسة عينة؛ كمنو،مف أجؿ الكصكؿ إلى نتائج م ما،لدراسة ظاىرة 

بدقة، كاستخداـ أدكات البحث قضية كصؼ المشكمة أك ال :ؼ عمى أنوعرّ كالذم يُ  ،المنيج الوصفي""
لاسيما  ،2ك نكعيةأكعرضيا في صكرة رقمية  كاستخراج استنتاجات، ،العممي لمحصكؿ عمى المعمكمات

مف كصؼ الكاقع التنظيمي  نزعتنا البحثية فيمكت كأف الدافع إلى اعتمادنا عمى ىكذا منيج، كاف مردُّه
كمستكل  ،لكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف النمط القيادم السائد، بُغية المجامعة كما ىك، كتحميمو كتفسيره

بؿ  ؛ فحسب،التي لا تكتفي بالكصؼ ،أبرز مزايا الدراسات السكسيكلكجيةعد مف يرضا المكظفيف، كىك ما 
 تتجاكزه إلى التحميؿ كالتفسير.

أما اللاحقة الثانية لمنيجنا البحثي، كتركيزان منا عمى تقديـ تمحيص رصيف ليذا المكضكع، ارتأينا 
الأرقاـ لمكصكؿ إلى نتائج  الذم يعتمد عمى القياس كالتحميؿ، كتستخدـ فيو ،"المنيج الكمي"إلى تكظيؼ 

 ،تجمع البيانات عف الظكاىر المختمفة ،المنيج الكمي ؛ ذلؾ أف في ثنايا ىذامكضكعية دقيقة كمحددة
كمف ىذا  ؛3كتكضيح ما فييا مف علاقات ،منيا صكرة دقيقة عف ىذه الظكاىرستخمص لن كتحمؿ إحصائيان 

تحديد درجة ارتباطو خاصة كأف ميمة  ،تـ الاعتماد عميو كأداة قياس مستكل رضا المكظفيف المنطمؽ،
                                                           

البحث العممي: القكاعد كالمراحؿ كالتطبيقات، كمية الاقتصاد كالعمكـ محمد عبيدات، محمد ابك نصار، عقمة مبيضيف، منيجية  -1
 .84، ص1999الإدارية، دار كائؿ لمطباعة كالنشر، الطبعة الأكلى، الأردف، 

 .2، ص2021نكفمبر21، المنيج الكصفي، قسـ إنسانيات كالعمكـ الإنسانية، المغرب، محسف تاجر -2

سس ك تطبيقات بالأساليب الحاسكبية أناصر عبد الله الصالح، محمد محمكد السرياني، الجغرافيا الكمية كالاحصائية : 3
 .5، ص2014مارس19الحديثة، العبيكاف لمنشر، الرياض، 
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القابمة لممقارنة كالتحميؿ، مما يمنح ، اختباراتو في ضكءيتأتى إلا  فل ،بالنمط القيادم السائد في الجامعة
 كيعزز مصداقية نتائجيا. ،الدراسة مكضكعية أكبر

 :الأدوات -1-4
نطاؽ أكسع  عمى خدـيعرفيا فاخر عاقؿ عمى أنيا أداة تستتشير إلى أداة لجمع البيانات، ك  الاستبانة:

التي تضـ عددا مف الأسئمة يطمب مف المبحكث أف يجيب لمحصكؿ عمى الحقائؽ كالتكصؿ إلييا ك 
مة تطرح الأسئمف أجؿ قياسيا، ك  الإجاباتفالغرض مف الاستبانة ىك جمع البيانات ك  1.عمييا بنفسو

  ،بمغة مضبكطة، كقد تضمنت استمارتنا بعض الأسئمة المفتكحةمى المبحكثيف بنفس الصياغة ك ع
محاكر كىي ثلاثة سؤاؿ مفصؿ كمكزع عمى  23كمجمكعة مف الأسئمة المغمقة كالتي تحتكم عمى

 :كالآتي

 البيانات الشخصية 
  تأثير السمطة المركزية في التنظيـ البيركقراطي عمى الرضا الكظيفي. :ولالمحور الأ 
 تأثير الأنماط التنظيمية عمى الرضا الكظيفي. :نيالمحور الثا 
 تأثير الحكافز المادية كالمعنكية عمى الرضا الكظيفي. :ثالثالمحور ال 

 اختبار أداة الدراسة:-1-5
 صدق المحكمين: الفرع الأول 

(، تـ تكزيعيا عمى مجمكعة مف المحكميف مف أجؿ أداة الدراسة )الاستبياف بعد إعداد عبارات
 ،كىك ما يعرؼ بصدؽ المحكميف، كالذم يشير إلى أف الباحث يختار عددا مف المحكميف ،تعديميا

أك الحكـ  ،أك مشكمة مكضكع الدراسة، كيطمب منيـ تصحيح الفقرات ،المتخصصيف في مجاؿ الظاىرة
  2الذم يقيسو أـ غير مرتبطة. ،ة بالبعدعمييا بأنيا مرتبط

أسفرت عممية التحكيـ العممي عف جممة مف الملاحظات القيمة التي كعمى مبنى ىذا الأساس؛ 
ضافة  تمحكرت حكؿ تحسيف صياغة الاستبياف كتطكير محتكاه، حيث شممت الإجراءات المتخذة حذؼ كا 

                                                           

 .56ص، 2020، سانية، مكتبة نكر، الطبعة الأكلىمحمد عبد السلاـ، مناىج البحث في العمكـ الاجتماعية كالإن -1

، 03بشتة حناف، بكعمكشة نعيـ، الصدؽ كالثبات في البحكث الاجتماعية، مجمة دراسات في عمكـ الإنساف كالمجتمع، المجمد -2
 .121، ص2020، جكاف 02العدد
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كافة الملاحظات الكاردة بعيف الاعتبار لضماف كتعديؿ العبارات بناء عمى تكجيو المحكميف، كقد أخذت 
 خركج الأداة في صكرتيا النيائية بما يحقؽ الأىداؼ المسطرة لمبحث كيعالج إشكاليتو المطركحة.

 صدق الاتساق الداخمي: الفرع الثاني 

يعد صدؽ الاتساؽ الداخمي أحد المؤشرات الأساسية لصدؽ أداة الدراسة، حيث يقيس مدل ترابط 
 أك عبارة مع المحكر الذم تنتمي إليو ضمف الأداة. كؿ فقرة

كقدرتيا عمى قياس  ،تكضح الجداكؿ التالية ىذا الترابط، مما ينعكس التجانس الداخمي للأداةك 
 المفيكـ المستيدؼ بشكؿ فعاؿ:

 الإداريين للأساتذة الوظيفي الرضا عمى البيروقراطي التنظيم في المركزية السمطة تأثير :الأول محورال

 التنظيم في المركزية السمطة تأثير (: يوضح صدق الاتساق الداخمي لعبارات محور01الجدول الرقم)
 الإداريين للأساتذة الوظيفي الرضا عمى البيروقراطي

 معامؿ الارتباط بيرسكف رقـ العبارة
1 0.680** 
2 0.727** 
3 0.114 
4 0.443* 
5 0.385 
6 0.158 

 بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالطالبة  إعداد المصدر: من

 مف عبارة كؿ بيف Pearson Corrélation الارتباط معاملات أف أعلاه الجدكؿ خلاؿ مف يتضح
 0.05 مف أقؿ (SIG) 0.05 الدلالة مستكل عند إحصائيا دالة جاءت لو الكمية كالدرجة المحكر عبارات
 البيركقراطي التنظيـ في المركزية السمطة تأثير محكر عبارات أف يثبت مما العبارات، لغالبية بالنسبة
 .لأجمو كضعت ما لقياس صادقة

 تأثير الأنماط التنظيمية عمى الرضا الوظيفي :الثاني محورال
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 الرضا عمى التنظيمية تأثير الأنماط محور لعبارات الداخمي الاتساق صدق : يوضح(02)الرقم الجدول
 الوظيفي

 معدل الارتباط بيرسون العبارةرقم 
1 0.213 
2 0.789** 
3 0.654** 
4 0.855** 
5 0.789** 
6 0.896** 
7 0.468* 
8 0.505* 
9 0.033 

 

 الإحصائي التحميل نتائج عمى بالاعتماد الطالبة إعداد من: المصدر

 بيف Pearson Corrélation ارتباط معاملات قيـ أف أعلاه الجدكؿ معطيات خلاؿ مف يتبيف
 لمعظـ 0.05   (SIG)الدلالة مستكل عند إحصائيا كدالة مرتفعة كانت الكمية كدرجتو المحكر عبارات

 مف عالية بدرجة الكظيفي الرضا عمى التنظيمية الأنماط تأثير محكر عبارات تمتع يؤكد ما كىك العبارات،
 .الداخمي كالاتساؽ الصدؽ

 المادية والمعنوية عمى الرضا الوظيفيتأثير الحوافز : الثالث محورال

الحوافز المادية والمعنوية عمى  تأثير محور لعبارات الداخمي الاتساق صدق : يوضح(03)الرقم الجدول
 الرضا الوظيفي

 معامؿ الارتباط بيرسكف رقـ العبارة
1 0.715** 
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2 0.885** 
3 0.885** 
4 -0.149 
5 0.791** 
6 0.551** 

 

 الإحصائي التحميل نتائج عمى بالاعتماد الطالبة إعداد من: المصدر

 عبارات غالبية بيف Pearson Corrélation الارتباط معاملات أف أعلاه الجدكؿ نتائج تكشؼ
 مصداقية في الثقة يعزز مما ،0.05 عند  (SIG)الإحصائية الدلالة مستكل بمغت الكمية كدرجتو المحكر
 .لقياسو صممت الذم المفيكـ قياس عمى كقدرتيا كالمعنكية المادية الحكافز تأثير محكر عبارات

 الفرع الثالث: اختبار الثبات 

 المستخدمة القياس أداة لأف الاجتماعية العمكـ في الباحثيف قبؿ مف كبير باىتماـ الثبات يحظى
، الصدؽ حكؿ دليؿ أم الباحث لدل يتكفر لا الحالات مف كثير كفي كامؿ، بشكؿ صادقة تككف نادرا ما
 الطرؽ بيف كمف صدقيا، كاقتراض أخرل خصائص ناحية مف المياس أداة تقييـ إلى الباحثكف يمجأ لذلؾ

 .ثباتيا درجة ىي ذلؾ في المستخدمة
 درجتو لأظيرت الكاحد الفرد قياس عمميات كررت لك أنو بمعنى الاستقرار، تعنى قد الثبات كممة إف

 ميما نفس الدرجة عمى يحصؿ الفرد أف بمعنى المكضكعية، يعني قد الثبات أف كما الاستقرار، مف شيئا
 يقدر اختبار الثابت الاختبار يككف الحالة ىذه كفي يصححو الذم أك الاختبار يطبؽ الذم الباحث اختمؼ
 1اثناف. حسابو في يختمؼ لا تقديرا الفرد

Alpha Cronbach  ' s يوضح معامل :(04)الرقم الجدول  
 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات محاور الاستبيان

0.812 6 
 في المركزية السمطة تأثير
 الرضا عمى البيروقراطي التنظيم

 الإداريين للأساتذة الوظيفي
                                                           

 .126بشتة حناف، بكعمكشة نعيـ، مرجع سبؽ ذكره، ص  1
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تأثير الأنماط التنظيمية عمى  9 0.925
 الرضا الوظيفي

تأثير الحوافز المادية والمعنوية  7 0.902
 عمى الرضا الوظيفي

 

 الإحصائي التحميل نتائج عمى بالاعتماد الطالبة إعداد من: المصدر

 إذ مرتفعة، الاستبياف محاكر لجميع كركنباخ ألفا معامؿ قيمة أف نجد أعلاه الجدكؿ خلاؿ مف
 نتيجة كذلؾ معتدلة قيمة كىي 0.812 البيركقراطي التنظيـ في المركزية السمطة تأثير محكر في بمغت
 محكر كفي ،0.925الكظيفي الرضا عمى التنظيمية الأنماط تأثير محكر في بمغت حيف في الأبعاد، تعدد
 الأدنى الحد تجاكزت ممتازة قيـ كىي ،0.902 الكظيفي الرضا عمى كالمعنكية المادية الحكافز تأثير

 كالمكثكقية. الثبات مف عالية بدرجة تتمتع الدراسة أداة أف عمى يدؿ مما ،0.70 المقبكؿ

 :عرض وتحميل النتائج-1

 خصائص العينة:-1-1
 :خصائص عينة الدراسة حسب الجنس . أ

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس(:05الجدول رقم )

 (%النسبة ) التكرار الجنس

 42.9 09 ذكر

 57.1 12 أنثى

 100 21 المجموع

 بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائيالمصدر: من إعداد الطالبة 
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 (:دائرة النسبية لتوزيع عينة الدراسة حسب الجنس1الشكل رقم )

( فردا حسب الجنس. حيث أظيرت النتائج 21( تكزيع عينة الدراسة البالغ عددىا )1ف الجدكؿ رقـ )يبي
 %(. 42.9( بنسبة )9%(، بينما بمغ عدد الذككر )57.1( بنسبة )12أف عدد الإناث بمغ )

 السمؾ داخؿ غالبة الإناث نسبة :أف الجنس حسب العينة لأفراد البيانات تكزيع خلاؿ مف يتضح
 الجزائرية، الإدارات في كبيرا حيزا تشغؿ أصبحت المرأة أف نلاحظ يجعمنا ما كىذا الجامعي، الإدارم
 داخؿ الكظيفي كمكقعو الجنس بيف العلاقة كنكع طبيعة فيـ إلى يقكدنا مما الجامعية، الإدارة خاصة
 .المنظمة ىذه

 ما فأغمب .1أعمى مراتب إلى صعكدىا تعرقؿ كصعكبات معكقات كجكد رغـ الجزائرم، السياؽ في
 مراكز عف بعيدات جعميف مما التنفيذية، الركتينية الكظائؼ في محصكرا يظؿ كظائؼ مف النساء تشغمو
" فيبر ماكس" إليو أشار ما كىذا؛ النظرم الإطار إلى لجأنا الظاىرة ىذه فيـ في كلمتعمؽ القرار، صنع

                                                           

، 7نزيية شاكش، المعكقات الثقافية كالاجتماعية أماـ التدرج الكظيفي لممرأة الجزائرية، مجمة عمكـ الإنساف كالمجتمع، المجمد -1
 .5،ص2018، جكاف27العدد
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 الجنس أف يبدك إذ، 1العقلانية لمسيطرة نظاـ بأنو كيصفو كالمكاقع، الأدكار النظاـ يحدد كيؼ أكضح الذم
 . المياـ تكزيع في يؤثر

 الظؿ، مناطؽ حكؿ" كركزم" أفكار إلى كبالرجكع الرسمية، البنية حدكد عند يقؼ لا الأمر أف غير
 عف بؿ الرسمي، منصبيا مف فقط سمطتيا تأخذ لا الإدارية الأستاذة فإف اللايقيف، بمناطؽ تسمى كما أك

 .كالخبرات كالمعمكمات بو، التنبؤ الآخركف يستطيع لا فيما التحكـ طريؽ
 ،السمطة بتكزيع مرتبطة الجامعية الإدارة في النسكم العنصر سيطرة أف ؛الأخير في كنستنتج

كتكزيع  ،العلاقة بيف الجنس تفاكظية، مما يكشؼ تعقيدىي سيطرة بؿ  ،كليست سيطرة بما صاغو" فيبر"
 السمطة داخؿ المنظمة الجامعية.

 قدمية:الأعينة الدراسة حسب  خصائص . ب

 الاقدمية(: توزيع أفراد العينة حسب 06الجدول رقم )

 النسبة )%( التكرار السن

 47.6 10 سنوات 0-05

 9.5 02 سنوات 10إلى 05من  

 42.9 09 سنة 10أكثر من 

 100 21 المجموع

 من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي :رالمصد

 

                                                           
1- Max Weber، Economie et Société  ، Paris: Plon، 1921  ، p294. 
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 قدميةالأ حسب الدراسة عينة لتوزيع النسبية الدائرة(:2) رقم الشكل

( كفقا لعدد سنكات الأقدمية، كالتي تـ 21( تكزيع أفراد العينة )العدد الكمي = 2يكضح الجدكؿ رقـ )
إلى  5فئة "مف ك سنكات"  10"أكثر مف  ،سنكات"  5"مف  فئات كالمتمثمة في: الفئة لى ثلاثتصنيفيا إ

سنكات، حيث بمغ عددىـ  5الأقدمية  اتذ أظيرت النتائج أف الفئة الأكثر تكرارا ىيكقد  سنكات" 10
( أفراد بنسبة 9بعدد ) سنكات 10أكثر مف  الأقدمية %(، تمييا فئة47.6( أفراد بنسبة )10)
( فرديف 2%( بعدد )9.5الأقؿ بنسبة )سنكات  10إلى  5مف بينما كانت فئة الأقدمية  %(،42.9)

 فقط.
 ىما فئتيف كجكد يتضح الخبرة سنكات حسب العينة أفراد تكزيع في النسب لو تكصمت ما خلاؿ مف

 قضاء فقط تعني لا فالأقدمية بينيما، الكسيطة الفئو تختفي حيف في القدـ كالمكظفكف الجدد المكظفكف
 داخؿ العلاقة طبيعة حكؿ مؤشر ىي بؿ قضاىا التي سنكات عدد فقط تعني كلا العمؿ في أطكؿ كقت

 كالمؤسسة. المنظمة
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 راتياكثغ المنظمة مكربأ المعرفو يمتمككف العمؿ في سنكات 10 مف اكثر قضكا الذيف  فالمكظفكف
 تحدث حيث ،كفريدبرغ" "كركزم إليو أشار ما كىذا السائد. القيادة نمط مع التعامؿ عمى قادرا يجعمو مما
 . 1الحرية ىامش لتكسيع يقيف اللا مناطؽ تكظيؼ عمى الفاعؿ قدرة عف

 الكافية الخبرة لديو ليس أنو بحكـ صارمة قكاعد أماـ نفسو الجديد المكظؼ يجد ؛المقابؿ في
 الكسيطية لمفئو بالنسبو أما حرفيا. كالقكانيف القكاعد عميو تنص بما يمتزـ أم بيا، فيمتزـ معيا ليتعامؿ
 الجديدة، بمعنى الفئة ضمف كليس الأقدميو الفئو ضمف ليس  مكضع في أنيـ بحيث ىنا، غائبة ىي كالتي
 كصفو بما فيصطدـ الأقدمية. فئة ضمف ليككف ما يكفي لو ليس لكف الخبرة مف سنكات كلو اشتغؿ أنو

 عمؿ بيئو عف البحث إلى يدفعو كالإبتكار، مما الإبداع عمى قدرتو مف تحد التي المفرغة بالحمقو "كركزم"
 تقُيّد الصارمة فالقكاعد منو؛ مخرج لا متكرران  نمطان  تخمؽ البيركقراطية أف رل، بحيث أنو ي2مركنو أكثر

 فكؽ مف الأقدمية سمطة بيف محاصران  نفسو يجد عنيا الخركج يحاكؿ كحيف الإبداع، مف كتمنعو المكظؼ
 ىامش أم تمنحو أف دكف الإبداعية طاقتو تستنزؼ مفرغة حمقة في فيدكر حكلو، مف المكائح كصرامة
 .للابتكار صامتان  عدكان  نظره في البيركقراطية يجعؿ ما بالضبط كىذا التجديد، أك لممبادرة

 ماؿ رأس إلى الكقت مع تتحكؿ ،الطكيمة الخدمة سنكات أف القكؿ "بكرديك"، يمكف إلى كبالاستناد
 المنظمة منطؽ مع القدامى تأقمـ يفسر ما كىك ،المؤسسة داخؿ كىيبة مكانة صاحبو يمنح إذ، 3رمزم

 . داخميا امتيازاتيـ عمى كالحفاظ

 ترتبط اجتماعية بنية ىي بؿ ،أرقاـ مجرد ليست ةالجامعي الإدارة في الأقدمية إف ؛القكؿ كخلاصة
ف ،معا كالخبرة بالسمطة  عمى الحفاظ بصعكبة تتعمؽ ،حقيقية تحديات يعكس الكسيطة الفئة غياب كا 
 التعامؿ كيفية في النظر إعادة التنظيمية القيادة مف يستدعي مما ،الميني مسارىا منتصؼ في الكفاءات

 الفئة. ىذه مع

 :عرض وتفسير النتائج-2
تأثير السمطة المركزية في التنظيم البيروقراطي عمى الرضا الوظيفي للأساتذة  حور الأول:الم

 الإداريين.

                                                           
1- Crozier M،  Friedberg، E  ، L'Acteur et le Système، Paris: Seuil  ،7711 ، p 56. 

2- Crozier M  ، Le Phénomène Bureaucratique  ،  Paris: Seuil،  ،7791 p 195. 

3- Bourdieu P  ،  Raisons Pratiques: Sur la théorie de l'action، Paris: Seuil ،7771 ،  p 107, 161. 
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 كالانحرافات المعيارية كالنسب كالتكرارات ،متكسط الحسابيلمرم كفقا يسيتـ اعتماد ميزاف تقد
 : محؿ الدراسة المجيبيفغرض معرفة اتجاه أراء كذلؾ ل ،عينة الدراسةلإجابات 

 
 للأساتذة الوظيفي الرضا عمى البيروقراطي التنظيم في المركزية السمطة تأثير (:07الجدول رقم )

 .الإداريين
 

المتكسط  أحيانا أبدا سؤاؿ المحكر 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

تأثير السمطة 
المركزية في 

التنظيم 
البيروقراطي 
عمى الرضا 
الوظيفي 
للأساتذة 
 الإداريين

تنفرد عمادة الكمية باتخاذ جميع 
القرارات الإدارية الميمة دكف 

 تفكيض للأساتذة الإدارييف.

 العدد  العدد العدد
% %   
10 11 21  
47،6% 52،4% 10،5 0،71 

 

 بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي طالبةمن إعداد الالمصدر:

 
 المؤيديف نسبة سجمت إذ الإجابة، فئتي بيف نسبي تقارب كجكد الجدكؿ في الكاردة المعطيات تبيف

 متكازنة تككف تكاد العينة داخؿ الآراء أف عمى يدؿ ما كىك المؤيديف، لغير% 47.6 مقابؿ% 52.4
 .كبير حد إلى

 يعكس بؿ بعينيا، لفئة كاضحة سيطرة أك حادا اتجاىا يبرز لا المدركس المتغير أف ذلؾ مف كيفيـ
 محؿ المكضكع أف إلى يشير الطفيؼ التفاكت ىذا أف كما. المكاقؼ في المتقارب التكزيع مف نكعا

نما المبحكثيف، بيف كبيرا انقساما يثير لا الدراسة  الأكلى. الفئة نحك بسيط ميؿ عف يكشؼ كا 



 الجانب الميداني:                                                                                     لثالفصل الثا

 
 

~ 58 ~ 
 

شكالية سكسيكلكجية عميقة، لا يمكف إتعد ظاىرة الانفراد بالقرار داخؿ الكميات في الجامعة الجزائرية 
طر القانكنية كالأ ،دارم فردم، بؿ ىي نتاج لتفاعؿ معقد بيف البنى التنظيميةإاختزاليا في مجرد سمكؾ 

 كسمككيات الفاعميف داخؿ ىذا الحقؿ الاجتماعي. ،قافة المؤسسية السائدةكالث
 لى التشاكرإ تناقضا صارخا بيف خطاب رسمي يدعكيظير الكاقع التنظيمي لمجامعة الجزائرية 

كالمشاركة، ككاقع ميداني تمميو النصكص التشريعية التي تحمؿ العميد مسؤكلية قانكنية شخصية 
ىذا التناقض لا يجعؿ المركزية مجرد خيار ثقافي قابؿ لمتفاكض، بؿ يرسخيا  كمباشرة عف كؿ قرار.

نفراد ساسيا للاأذ تصبح حماية الذات مف التبعات القانكنية المحتممة دافعا إضركرة قانكنية بنيكية، 
 بالقرار.

داة تحميمية بالغة كأحكؿ مناطؽ عدـ اليقيف فكرة   "ميشيؿ كركزم كفريدبرغ"في ىذا السياؽ، يقدـ 
ف السمطة داخؿ المنظمات البيركقراطية لا تفيـ مف خلاؿ اليياكؿ الرسمية كحدىا، بؿ مف أذ يؤكد إالدقة، 

 بالضركرة تسكف لا منظمة أم في الحقيقية السمطة، 1خلاؿ قدرة الفاعميف عمى التحكـ في ىذه المناطؽ
 أم اليقيف، كعدـ الغمكض مناطؽ في يتحكـ فيمف تكمف بؿ الإدارية، الألقاب أك الرسمية المناصب في
 في التحكـ عمى القدرة يممؾ فمف. المكتكبة القكاعد تُغطييا كلا المكائح تُحسميا لا التي المساحات تمؾ

 يمنحو ما أحيانان  يفكؽ حقيقيان  نفكذان  الحقيقة في يمتمؾ غامض، مكقؼ إدارة أك إجراء، تعطيؿ أك المعمكمة،
 غير ىك ما إلى بالنظر إلا يكتمؿ لا أمران  البيركقراطية في السمطة فيـ يجعؿ ما كىذا الرسمي، المنصب

  .الظاىرة اليياكؿ خمؼ مرئي
باره آلية دفاعية استراتيجية كمف ثـ، يمكف قراءة انفراد العمادة بالقرار في القضايا المصيرية باعت

غير ، ضو لممساءلة القانكنية المباشرةقد تعر لييا الفاعؿ المؤسسي لتقميص مناطؽ عدـ اليقيف التي إ أيمج
ف كانت تقمص مناطؽ عدـ اليقيف بالنسبة لمعميد، ا  ف ىذه المركزية، ك أف يغفؿ أف ىذا التفسير لا ينبغي أ
 دنى مف الييكؿ التنظيمي.أنيا تنتج بدكرىا مناطؽ غمكض جديدة عمى مستكيات إف

ستاذ ذم المياـ اليرـ التنظيمي، كتحديدا عمى الأدنى في تمقي المركزية بثقميا عمى الفاعميف الأ
استراتيجيات  نو يطكرإلى قرارات فعمية، فإف مبادراتو لف تترجـ أ ،خيرفعندما يدرؾ ىذا الأ ،داريةالإ

 ك الانسحاب الصامت. أضمنية لمتحايؿ 

                                                           
1 Crozier M، Friedberg ،Op.Cit، pp55–82. 
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ف ىذا أ ذإلميابيتكس كديناميكيات الحقؿ مفتاحا لفيـ ىذه الظاىرة؛  "بكرديك"يصبح مفيكـ  ؛ىنا
نخر البنية التنظيمية شكاؿ المقاكمة الخفية التي تأالانسحاب ليس مجرد تراجع فردم، بؿ ىك شكؿ مف 

نتاج إعادة إكىذا السمكؾ المتجذر في الحقؿ الجامعي كفي ىابيتكس الفاعميف يسيـ في  مف الداخؿ.
بكرديك "عمى النحك الذم يحممو علاقات القكة التي تبرر المركزية كتضفي عمييا طابع البداىة كالحتمية، 

 فردم سمكؾ مجرد ليس المؤسسة داخؿ يجرم ما،  1نتاجعادة الإإطارىما النظرم حكؿ إفي  "كباسركف
 داخميـ في يحممكف فالأفراد اليكمية، كممارساتيـ الفاعميف عقكؿ في مُتجذّرة عميقة بنية نتاج ىك بؿ عابر،
 يُعيدكف تجعميـ الأنماط كىذه الحقؿ، في المتراكمة تجاربيـ عبر اكتسبكىا كالتصرؼ التفكير مف أنماطان 
 تتكرس كبيذا بو، كمسمّمان  طبيعيان  أمران  كيركنيا بؿ ذلؾ، يدرككا أف دكف السائدة القكة علاقات إنتاج

  .ذاتيا البنية تفُرزه الذم الضمني بالقبكؿ بؿ المباشر بالإكراه ليس كالييمنة المركزية
نتاج ىذه العلاقات، مما إعادة المنظكر ليست فضاء محايدا، بؿ ىي ساحة لإكالجامعة في ىذا 

لى إتتفاقـ ىذه الديناميكيات لتفضي ك  ،ؤسستو كيفصمو عف مشركعيا التنمكمستاذ عف ميعمؽ اغتراب الأ
ف مساىماتيـ ذات معنى، يتحكلكف تدريجيا مف أتآكؿ المؤسسة، فعندما يفقد الفاعمكف المؤسسكف الشعكر ب

 لى مجرد منفذيف لمتعميمات.إحممة مشركع مؤسسي 
كيحكليا  ،بداعية لممؤسسةعمى المدل البعيد الطاقة الإ ضعؼذ يإكىذا التحكؿ ليس بريئا تنظيميا، 

م محاكلة أ ماـأف تجددىا، كىك ما يشكؿ عائقا بنيكيا أنتاج نفسيا دكف إتعيد  ،لى آلة بيركقراطيةإ
 "ىنرم مينتزبرغ"كيقدـ تحميؿ ، كاديميلى تحقيؽ معايير الجكدة كالاعتماد الأإتسعى  ،لمتطكير في جامعة

طارا خصبا لفيـ طبيعة ىذا التكتر في الجامعة إلمتكتر الدائـ بيف البيركقراطية المينية كالبيركقراطية الآلية 
فالمنظمات المينية، كمنيا الجامعات تعيش ىذا التكتر بيف نمط يمنح خبراء الميداف استقلالية  2الجزائرية.

 دارة العميا. نسبية في اتخاذ القرارات المرتبطة بتخصصيـ، كنمط آخر يمركز القرار في يد الإ
مجرد  كفي الجامعة الجزائرية، يميؿ الميزاف بكضكح نحك البيركقراطية الآلية، كىذا الميؿ ليس

دارم، بؿ ىك انعكاس لثقافة تنظيمية سائدة تربط شرعية القرار بالمكقع الرسمي لا بالكفاءة إاختيار 
 المينية، مما يفسر جزئيا مقاكمة التغيير كغياب آليات التشاكر الفعالة.

                                                           
1 Bourdieu P  ، Passeron ،J-C، La Reproduction: Éléments pour une théorie du système 
d'enseignement Les Éditions de Minuit  ، Paris  ،1970 ، pp 19–70. 
2 Mintzberg H، Le management: Voyage au centre des organisations (2e éd.)، Éditions 
d'Organisation  ، Paris  ، 2010   ، pp 310–345. 
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فنتائج دراسة ، كثر عمقاأكفي ضكء ىذا التحميؿ، يمكف المقارنة بالدراسات السابقة عمى نحك 
التي ترصد قدرة القيادة الجامعية عمى المزج بيف الحزـ كالتشاكر تتقاطع مع بعض جكانب ىذا  "نيمقلا"

ف التساؤؿ الجكىرم يظؿ قائما: ىؿ يعكس ىذا المزج كعيا قياديا حقيقيا بضركرة المشاركة، ألا إالتحميؿ، 
الحمرم كالغنام "راسة ما دأنو مجرد خطاب تبريرم يضفي شرعية رمزية عمى تركيز فعمي لمسمطة؟ أـ أ

ف المركزية في أذ إ، فلا يختمؼ ىذا التحميؿ معيا في رصد الآثار السمبية لممركزية، بؿ في تفسيرىا "عمي
الجامعة الجزائرية ليست حكرا عمى نمط قيادم بعينو، بؿ ىي في جزء كبير منيا استجابة عقلانية 

مشا كافيا لمتفكيض في القرارات ذات الطابع لمتطمبات المنظكمة القانكنية التي لا تمنح العميد ىا
 الاستراتيجي.

طر القانكنية تشكؿ حقؿ ف الأأعمؽ، مظيرا كيؼ ألى مستكل بنيكم إشكالية كىذا التفسير يعيد الإ
 ف بدت سمككياتيـ فردية.ا  الفعؿ كتقيد خيارات الفاعميف حتى ك 

دارية إمكؿ، كلا ىك عقلانية أعف معيار مف الانفراد بالقرار داخؿ الكمية ليس انحرافا إخلاصة القكؿ، 
طار القانكني خالصة بمعزؿ عف السياؽ، بؿ ىك نتاج منطقي لتقاطع ثلاثة عكامؿ متشابكة: ثقؿ الإ

الممركز لممسؤكلية الذم يدفع الفاعميف نحك سمككيات دفاعية، كىشاشة ثقافة التفكيض في السياؽ 
لية كتضعؼ البيركقراطية المينية، كغياب آليات رسمية الجامعي المحمي التي تعززىا البيركقراطية الآ

 فاعمة لمتشاكر الييكمي مما يفسح المجاؿ لشبكات تشاكر غير رسمية كىشة. 
عادة إف يقتصر عمى تغيير الخطابات السطحية، بؿ يتطمب أصلاحي لا ينبغي إم مسعى أف إف ؛كمف ثـ

تمنح الفاعميف شعكرا حقيقيا  ،ىياكؿ تشاكرية رسميةىندسة قكاعد المعبة المؤسسية ذاتيا، بما يعني بناء 
كبر في التفكيض، كتعزيز قيمة الكفاءة أعادة تعريؼ المسؤكلية القانكنية بما يتيح مركنة ا  بالمشاركة، ك 

 المينية عمى حساب المكقع الرسمي.
 

 للأساتذة الوظيفي الرضا عمى البيروقراطي التنظيم في المركزية السمطة تأثير (:08الجدول رقم )
 .الإداريين

 
 

الانحراف 
 المعٌاري

المتوسط 
 الحسابً

 نعم لا

 أسئلة المحور
 

 العدد العدد

% % 
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0,436 1,238 
السلطة فً أٌدي عدد محدود من المسؤولٌن مما ٌقٌد  تتركز 16 5

 .صلاحٌاتً الإدارٌة

ً
ظٌف

ضا الو
ر
ى ال

عل
 ً

ط
را

روق
ظٌم البٌ

ً التن
زٌة ف

رك
طة الم

سل
ر ال

تأثٌ
 

ن
رٌٌ

لادا
ساتذة ا

لأ
ل

 

24% 76,20% 

0,402 1,19 
تقتصر القرارات الاستراتٌجٌة للكلٌة على الإدارة العلٌا دون  17 4

 إشراك الأساتذة الإدارٌٌن.
19% 81% 

0,497 1,619 
تمارس إدارة الكلٌة رقابة صارمة ومتكررة على أنشطة  8 13

 الأساتذة الإدارٌٌن.

61,90% 38,10% 

0,483 1,333 
ٌقٌد النمط البٌروقراطً السائد قدرتً على الابتكار  14 7

 والمبادرة فً أداء مهامً الإدارٌة

33,30% 66,70% 

0,402 1,19 
تؤثر مشاركتً  فً صنع القرار على مستوى رضاي  17 4

 الوظٌفً.

19% 81% 

0,483 1,333 
أشعر بالانتماء للكلٌة والرغبة فً الاستمرار فٌها رغم  14 7

 صرامة الأسلوب الإداري المتبع.

7% 33,30% 

 المتوسط المرجع للمحور الأول 1,13 0,45

 بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي طالبةمن إعداد الالمصدر:

 محؿ المؤسسة في المركزم الإدارم النمط ىيمنة عف الأكؿ بالمحكر المتعمؽ الجدكؿ بيانات تكشؼ
 .الدالة المؤشرات مف جممة خلاؿ مف كذلؾ الدراسة،
 في مركزة السمطة بأف المبحكثيف مف% 76.20 أفاد القرار، كاتخاذ السمطة تمركز صعيد فعمى

 العميا الإدارة عمى تقتصر الاستراتيجية القرارات أف منيـ% 81 أكد كما المسؤكليف، مف محدكد عدد أيدم
 .القرار صنع في التشاركية غياب يعكس مما الإدارييف، الأساتذة إشراؾ دكف

 أنشطة عمى كمستمرة صارمة رقابة الكمية بممارسة% 61.90 صرح كالابتكار، الرقابة يخص كفيما
 كما كالمبادرة، الابتكار عمى قدراتيـ يقيد البيركقراطي النمط أف إلى% 66.70 أشار حيف في العامميف،

 .القرار صنع في مشاركتيـ محدكدية رغـ الكظيفي رضاىـ% 81 أبدل
 تجانس عمى يدؿ مما ،0.45 معيارم بانحراؼ 1.13 الأكؿ لممحكر المرجح المتكسط بمغ كقد
 محؿ المؤسسة في البيركقراطي المركزم الإدارم النمط رسكخ كيؤكد كتقاربيا، العينة أفراد استجابات
 الدراسة.
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  .داريةالسمطة في ايدي عدد محدود من المسؤولين مما يقيد صلاحياتي الإتتركز ول: السؤال الأ 

ف معظـ الأساتذة أأرباع المبحكثيف كىذا يعني  ةتجاكزت نسبة المكافقة عمى ىذا السؤاؿ ثلاث
ليس مجرد  ر في يد عدد قميؿ مف المسؤكليف. كىذاكتحالإدارييف يشعركف بأف القرار في مؤسستيـ م

شعكر بؿ ىك كاقع يعيشو المكظؼ كؿ يكـ حيف يجد أف صلاحياتو محدكدة كأنو لا يستطيع التصرؼ في 
 دكف الرجكع إلى مف ىك أعمى منو. أبسط الأمكر

ا يمكف تسميتو كالمشكمة لا تقتصر عمى تقييد الصلاحيات فقط، بؿ تذىب أبعد مف ذلؾ إلى م
، كىذا التناقض بيف الحضكر كجكد كيعمؿ لكنو مقصى مف دائرة القرارأم أف المكظؼ م بالتبعية البنيكية،

  الجسدم كالغياب القرارم يجعمو يشعر تدريجيا بالاغتراب عف عممو كمؤسستو.
التي كضعت أصلا لتحقيؽ الكفاءة كثيرا ما تتحكؿ  ،كقد أشار "مرتكف" إلى أف القكاعد البيركقراطية

 يتحكؿ إلى مصدر لمتباطئ  ،اليرمي الذم كضع لمتنسيؽإلى عكائؽ أماـ الإبداع، كالتسمسؿ 

 التي فالقكاعد ضدىا، المطاؼ نياية في ينقمب أىدافيا كتحقيؽ المنظمة لخدمة أصلان  كضع ما، 1كالعرقمة
 أُسّس الذم اليرمي كالتسمسؿ المبادرة، كتُجمّد الإبداع تخنؽ قيكد إلى تتحكؿ الكفاءة لضماف صُممت
 كيصبح ذاتيا، حد في غاية إلى الكسيمة تتحكؿ حتى كالتعقيد، لمبطء مصدران  يصبح كتنسيقو العمؿ لتنظيـ

 .لميدؼ خادمان  لا الإجراء أسير المكظؼ

كقد أضاؼ "كركزم" أف تضخـ القكاعد الصارمة يعزؿ  ،كىذا بالضبط ما يعبر عنو المبحكثيف
 المستكيات الإدارية بعضيا عف بعض كيحكليا إلى كيانات مغمقة غير قادرة عمى إصلاح 

 مف أبعد إلى تذىب بؿ الأفراد بتقييد تكتفي لا المنظمة، داخؿ كتتضخـ القكاعد تتراكـ حيف، 2مشاكميا
 عاجزة غيرىا، عف معزكلة جزيرة إلى مستكل كؿ كتحكّؿ الإدارية المستكيات بيف الحدكد تُحكـ إذ ذلؾ،
 أمراضيا تشخيص عمى قدرتيا المنظمة تفقد كبيذا تحتيا، مف أك فكقيا مف مع الحقيقي التكاصؿ عف

صلاحيا، الداخمية  .الكؿ بخدمة لا نفسيا بحماية منشغمة كحدة كؿ لأف كا 
لمتكيؼ كالاحتفاظ بالمعمكمة أك بناء علاقات مع لا يستسمـ تماما، بؿ يجد طرقا ىنا  الفاعؿلكف 

 زملائو كىذا ما يفسر استمرار المؤسسة رغـ كؿ قصكرىا.

                                                           
1
 Merton ،R. K ،Social Theory and Social Structure ،Glencoe IL: Free Press 1957،  p42. 

 كالبحكث لمدراسات سكسيكلكجيا مجمة كركزيو، كميشاؿ فيبر ماكس عند البيركقراطي التنظيـ كماؿ، محمدم الديف، نكر نكرم دكدك 2
 .228ص ،2017ديسمبر14 ،3العدد ،1المجمد الاجتماعية،
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  تقتصر القرارات الاستراتيجية لمكمية عمى الادارة العميا دون اشراك الاساتذة الاداريين السؤال الثاني:

يدؿ عمى أف الإقصاء ما ما يمفت الانتباه ىنا ىك أف إجابات المبحكثيف كانت متقاربة جدا، كىذا 
مف القرار الاستراتيجي ليس تجربة يعيشيا بعض المكظفيف دكف غيرىـ، بؿ ىك كاقع مشترؾ يعانيو 

 الجميع تقريبا.

كمف لا يشارؾ فيو يشعر ي ىك الذم يرسـ مستقبؿ المؤسسة، القرار الاستراتيج كما يشار إلى أف
في الجامعة تحديدا، لأف الجامعة  أةأنو يعيش داخؿ إطار لـ يساىـ في بنائو كىذا الشعكر يككف أشد كط

مف القرار يشعر  ىستقلالية، فحيف يجد الأستاذ الإدارم أنو مقصائما في خطابيا قيـ المشاركة كالإتعمف د
  ما تقكلو المؤسسة كما تفعمو.يف بتناقض صارخ ب

كقد أكضحيا "بكرديك" أف مف يممؾ حؽ القرار الاستراتيجي يممؾ نكعا مف الرأس ماؿ المؤسسي 
 مف يفكر كمف :يقسـ المؤسسة إلى فئتيف ة الإداريةمميزة، كاحتكاره في القم ةالذم يمنحو مكان

 رمزيان  ماؿ رأس يحكز بؿ إدارية، صلاحية مجرد يمتمؾ لا ستراتيجيالإ القرار بزماـ يمسؾ مف، 1ينفذ 
 تنشطر كحدىا القمة في الحؽ ىذا يتركز كحيف المؤسسي، الحقؿ داخؿ كمكانة ىيبة يمنحو حقيقيان 

 منيـ يُكتفى مف كعالـ التكجيات، كيصنعكف الأىداؼ يرسمكف مف عالـ يمتقياف؛ لا عالميف إلى المؤسسة
 الانتماء كيُفرغ غترابالإ يُعمّؽ ما ىك نقساـالإ كىذا البناء، في يُشرككا أك برأييـ يُستأنس أف دكف بالتنفيذ

 .معناه مف المؤسسي

 الإداريين. الأساتذة أنشطة عمى ومتكررة صارمة رقابة الكمية إدارة تمارس :الثالث السؤال

الادارييف لا يعيشكف  الأساتذةف أكىذا يعني  ،عمى انحراؼ معيارم في المحكرأيحمؿ ىذا السؤاؿ 
لا تعني  الحديثةفي المؤسسات  الرقابةف أ، بحيث  كاضح فبعضيـ يحس بيا بشكؿالطريقة، بنفس  الرقابة

فالتقارير  .نفسيا كالأنظمةجراءات داخؿ الإ أةبؿ ىي في الغالب مخب ة،مشرفا يراقب كؿ خطك  بالضركرة
 .حدأف يراىا أالتي تعمؿ دكف  الصامتة الرقابةشكاؿ مف أالتسجيؿ كميا  ةنظمأكجداكؿ العمؿ ك  الدكرية

                                                           
1. Bourdieu P ،Passeron ،J-C ،La Reproduction: Éléments pour une théorie du système 

d'enseignement Les Éditions de Minuit، Op.Cit، p115.  
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 بيئةذ يصبح المكظؼ بعد سنكات في إ ،بمفيكـ التطبيع الانضباطي "فككك"ليو إشار أكىذا ما 
كىذا يفسر التبايف في الاجابات فمف يعمؿ في مياـ ذات  1.ف يشعر بذلؾأرقيبا عمى نفسو دكف  منضبطة
 كبر.أ كنةبمر ممف تتسـ ميامو  كثرأ بالرقابةالامتحانات يحس كمكاعيد تسجيؿ الك ةصارم إجراءات

 الإدارية. ياميداء مأفي  والمبادرةبتكار يقيد النمط البيروقراطي السائد قدرتي عمى الإ السؤال الرابع:

 طبيعية نتيجةبؿ ىك  الشخصية،في قدراتو  ليس نقس فاعؿف عدـ ابتكار الأف نفيـ ىنا أالميـ 
في التصرؼ كقبكؿ  ةلى حريإيحتاج  فالابتكار .تكافئ مف يمتزـ بالقكاعد كتعاقب مف يخرج عنيا لبيئة
 بيركقراطية بيئةيصعب تكفرىا في  الشركطكىذه  ،عمىالألى إسفؿ الأفكار مف يصاؿ الأإ ةمكانيا  ك  لمخطأ
 ةحيف تتحكؿ القاعدة مف كسيم 2بالخمؿ الكظيفي البيركقراطي، الظاىرةىذه  "مرتكف" كقد سمى ة.صارم

ىـ أكالامتثاؿ  ،ىـ مف تحقيؽ النتيجةأجراءات فيصبح اتباع الإ ،لى ىدؼ في حد ذاتياإلتحقيؽ اليدؼ 
 بداع.مف الإ

 الوظيفي. رضاي مستوى عمى القرار صنع في مشاركتي تؤثر: الخامس السؤال

ف مشاركتيـ في أنيـ يعكف جيدا أكىذا يدؿ عمى  ،% مف المبحكثيف عمى ىذا السؤاؿ81 ةكافق
الذم يقصى مف القرار يتحكؿ تدريجيا مف  فاعؿفال .رضاىـ مف عمميـ دلبم ةمباشر  ةالقرار ليا علاق

لى ما يمكف تسميتو بالحياد إكىك ما يفضي  ،لى منفذ للأكامر فقطإشخص يساىـ في بناء مؤسستو 
 .نو يحضر جسديا لكنو غائب معنكياأم أ ،الكظيفي

العكامؿ التي تنتج رضا ىـ أف المشاركة في القرار كتحمؿ المسؤكلية مف أ "ىرزبرغ"كضح أكقد 
عمـ الاجتماع  يضيفوكما  3.ك المزايا الماديةأكليس مجرد رضا سطحي مرتبط بالراتب  ،كظيفيا حقيقيا
تتيحيا  ةتنظيمي ةلى بنيإبؿ تحتاج  ،ف ىذه المشاركة لا تتحقؽ بالرغبة الفردية كحدىاأ كىعمى ذلؾ 

 .كتشجع عمييا

 والرغبة في الاستمرار فييا رغم صرامة الأسموب الإداري المتبعأشعر بالانتماء لمكمية  السؤال السادس:

                                                           
1
 Foucault، M، Surveiller et Punir : Naissance de la prison، Paris: Gallimard  ،7711 ، pp 186-202. 

2
 Merton، R. K، Social Theory and Social Structure، Glencoe IL: Free Press  7711 ،  ،pp195-206. 

3
 Herzberg. F، Mausner. B، Snyderman، B. B. The Motivation to Work. New York: John Wiley & 

Sons  7717 ،  ،p. 113. 
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كيؼ يشعر المكظؼ بالانتماء لممؤسسة كيعترؼ في  ،يبدك ىذا السؤاؿ متناقضا لمكىمة الأكلى
دارم الييكؿ الإ إلىف المكظؼ لا ينتمي فقط أ ىك كالجكاب ؟دارم صارـسمكبيا الإأف أالكقت نفسو ب

 لتخمي عنيا.ا يؿيس لى زملائو كعلاقاتو داخؿ المكاف كىذه الركابط الإنسانية لاإيضا أبؿ ينتمي  ،الرسمي

يصعب  ةمميز  ةسياؽ الجزائرم يمنح صاحبو مكاف اجتماعيالفي  امعةف العمؿ في الجألى ذلؾ إيضاؼ  
كتسبة الم اتتتجاكز الراتب لتمس المكانة كالاستقرار كالامتياز  ةفترؾ الكظيفة  يعني خسار  التفريط فييا.

لا مجرد تعبير عف رضا  محسكبان  عقميان  حياف قراران سنكات، كىذا ما يجعؿ البقاء في كثير مف الأال عبر
 بما سعداء لأنيـ لا يبقكف المكظفيف مف فكثير عنيا، الرضا دائمان  يعني لا الكظيفة في لبقاءا 1حقيقي.
 راسخة اجتماعية مكانة يخسركف بؿ فحسب راتبان  يخسركف لا فيـ باىظة، الرحيؿ تكمفة لأف بؿ يعيشكنو،
 الاستمرار يتحكؿ كىكذا عنيا، التخمي يسيؿ لا الزملاء مع إنسانية كركابط سنكات عبر تراكمت كامتيازات

 الخسارة مف كالخكؼ العقلانية الحسابات تفرضو قرار إلى الرضا مف نابع خيار مف العمؿ في

تتكافؽ نتائج ىذا المحكر مع دراسة في ضكء ىذا التحميؿ يمكف المقارنة بالدراسات السابقة، بحيث 
% مف 37.5نسبتو ما ف النمط القيادم الديمقراطي الذم يتيح المشاركة فسر أثبتت أالتي " منصكر ةركيد"

قصاء مف القرار ف الإأدراستنا مف  ككىك ما يتكافؽ تماما مع ما يعبر عنو مبحكث ،تبايف الرضا الكظيفي
 ضعاؼ رضاىـ عف عمميـ. إقكل عامؿ في أىك 

فيي تتحدث عف  ،ف المؤسسة الجامعية المدركسة تعيش تناقضا كاضحاأتكشؼ نتائج ىذا المحكر ك 
 ستاذ الادارم لا يعيش رضا كاملاكالأ .ستقلالية لكنيا في الكاقع تمركز القرار كتقيد المبادرةالمشاركة كالإ

بؿ يتكيؼ مع القيكد المفركضة عميو كيكجد طرقا لمتعايش معيا كىذا ما يعكسو المتكسط  ،كلا رفضا كاملا
 .الحسابي لممحكر

ف  بؿ يحتاج قبؿ كؿ شيء  ،جراءات فقطكراؽ كالإصلاح المؤسسة الجامعية لا يككف بتحديث الأإكا 
 القرار.ركة في الممش ةفعمي ةتاحا  تكزيع حقيقية لمسمطة ك  ةعادإلى إ

 نماط التنظيمية عمى الرضا الكظيفيثير الأأت :حور الثانيالم. 3

 نماط التنظيمية عمى الرضا الكظيفيثير الأأت (:09الجدول رقم )
الانحراف  المتوسط    أسئلة المحور نعم لا

                                                           
1
 March  ، J.G، Simon، H.A، Organization، New York: wiley، 1958، p93. 
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 العدد العدد الحسببي المعياري

% % 

0,218 1,04 
بشكل جماعً مع الاستماع الفعال لآراء الأساتذة تتخذ القرارات المهمة فً الكلٌة  20 1

 الإدارٌٌن.

أت
ي

ظيف
ضب الو

ر
ى ال

عل
ظيمية 

ط التن
لانمب

ر ا
ثي

 

4,80% 95,20% 

0,48 1,66 
تمتلك إدارة الكلٌة رؤٌة ملهمة وتنجح فً تحفٌز الأساتذة الإدارٌٌن نحو تحقٌق  7 14

 %33,30 %66,70 الأهداف المشتركة.

0,46 1,71 
تتسم إدارة الكلٌة بقلة المستوٌات الهرمٌة مما ٌتٌح التواصل المباشر بٌن مختلف  6 15

 %28,60 %71,40 الأطراف.

0,5 1,57 
12 9 

 تتمٌز الإدارة بسرعة اتخاذ القرارات والاستجابة الفورٌة للمستجدات دون تعقٌد.
57,10% 42,90% 

0,48 1,66 
14 7 

 مسؤولٌة كاملة عن نتائج مهامها دون تدخل مستمر من الإدارة.تتحمل فرق العمل 
66,70% 33,30% 

0,5 1,57 
تلتزم إدارة الكلٌة بالقٌم المعلنة وتجسدها فعلٌاً فً سلوكها الٌومً أمام الأساتذة  9 12

 الإدارٌٌن.
57,10% 42,10% 

0,46 1,28 

6 15 

   اتخاذ القرارات المتعلقة بعملً.أشعر بالرضا عندما تشركنً الإدارة فً 

28,60% 71,40% 

0 1 
أشعر بالراحة والرضا عندما ٌكون التواصل مع مسؤولً مباشراً وبعٌداً عن  21% 0

 %100 %0 التعقٌد الإداري.

0,3 1,09 
2 19 

 ٌزداد رضاي عن عملً عندما أتحمل المسؤولٌة الكاملة عن مهامً وأرى نتائجها.

9,50% 90,50% 

 المتوسط المرجع للمحور الثبني 1,37 0,37

 

 بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي طالبةمن إعداد الالمصدر:

 حيث مف الإدارييف كالأساتذة الإدارة بيف العلاقة كاقع عف الثاني بالمحكر المتعمؽ الجدكؿ بيانات تكشؼ
 .المسؤكلية كتحمؿ كالمشاركة التكاصؿ
 الميمة قراراتيا تتخذ الكمية بأف المبحكثيف مف% 95.20 أفاد القرار، في المشاركة صعيد فعمى     
 عند كالرضا بالراحة شعكرىـ منيـ% 100 أكد كما الإدارييف، الأساتذة لآراء الإنصاؼ يراعي بشكؿ

 نسبي تنظيمي مناخ كجكد عمى يدؿ ما كىك الإدارم، التعقيد عف بعيدا مسؤكلييـ مع المباشر التكاصؿ
 .كالثقة الانفتاح مف

 تمتمؾ لا الكمية إدارة بأف% 66.70 صرح إذ سمبية، جكانب عف المقابؿ في تكشؼ النتائج أف غير
 الكمية بأف% 71.40 أفاد كما المشتركة، الأىداؼ تحقيؽ نحك الإدارييف الأساتذة لتحفيز كاضحة رؤية
% 66.70 أف عف فضلا الأطراؼ، مختمؼ بيف الفعاؿ التكاصؿ دكف تحكؿ ىرمية عقبات مف تعاني
 .الإدارة مف مستمر دعـ دكف مياميا نتائج عف كاممة مسؤكلية تحمؿ العمؿ فرؽ أف أكدكا
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 الكاممة المسؤكلية تحمميـ عند رضاىـ ازدياد إلى% 90.50 أشار الكظيفي، بالرضا يتعمؽ كفيما
 .بعمميـ المتعمقة القرارات اتخاذ في الإدارة تشركيـ عندما رضاىـ% 71.40 أبدل حيف في مياميـ، عف

 تجانس عمى يدؿ مما ،0.37 معيارم بانحراؼ 1.37 الثاني لممحكر المرجح المتكسط بمغ كقد
 كالتشاركية التكاصؿ كمتطمبات الفعمية الإدارية الممارسة بيف فجكة كجكد كيؤكد كتقاربيا، الاستجابات

 الفعالة.
 الإداريين. الأساتذة لأراء الفعال الاستماع مع جماعي بشكل الميمة القرارات اتخاذ: الأول السؤال

المؤسسة مرا عاديا في ىذه أصبح أعي اف القرار الجمألى إفي ىذا السؤاؿ  المرتفعة النسبةتشير 
  .حياناأكليس مجرد استثناء يحدث  الجامعية،

صبح اليكـ يشمؿ المكظفيف مف أ ،رالمباشلرئيس ا كأ م كاف في السابؽ حكرا عمى المديرفالقرار الذ
 لا مجرد منفذيف للأكامر. المؤسسةنيـ جزء حقيقي مف أكىذا يجعميـ يشعركف ب مختمفة،مستكيات 

ليس شخصا سمبيا ينتظر  أم مؤسسةف المكظؼ داخؿ إحيف قاؿ  "ميشاؿ كركزم"ليو إشار أكىذا ما 
 الأكامر، تنتظر صماء أداة ليس المكظؼ 1.يؤديو نساف عاقؿ يبحث دائما عف دكر حقيقيإبؿ  ،التعميمات

 تحرمو كحيف بو، يقكـ لما حقيقي معنى عف باستمرار كيبحث كدكافع طمكحات يحمؿ عاقؿ فاعؿ بؿ
 طاقتو تخسر بؿ فحسب امتثالو تخسر لا فإنيا الفعمية، المشاركة عف كتقُصيو الدكر ىذا مف المؤسسة
 .منفذ مجرد لا شريؾ أنو يشعر حيف إلا لديو ما أفضؿ يُعطي لا الإنساف لأف الحقيقي، ككلاءه الإبداعية

 ةبؿ يكسب مكان ،فحسب ةدارم في اتخاذ القرار فيك لا يكسب صلاحيستاذ الإفحيف يشارؾ الأ
ات لا تعني صتربالكالامتحانات ك   الدراسيةحكؿ البرامج  الدكريةكالاجتماعات  المؤسسة.داخؿ  مختمفة

لى إلكف يجب الانتباه  .حقيقيو لترسيخ ركح الانتماء كالعمؿ المشترؾ ةبؿ ىي فرص ،المعمكماتفقط تبادؿ 
فبعض المؤسسات تدعك مكظفييا  ،في كؿ الحالات ةحقيقي مشاركةقد لا تعكس  المرتفعة  النسبةف ىذه أ
الاستماع في  ةف مجرد كجكد ثقافإكمع ذلؾ ف، كحدىا الإدارةظؿ في يد يتشاكر لكف القرار الفعمي مل

 .ةميم ةايجابي ةىك في حد ذاتو خطك  المؤسسة

                                                           

1 Crozier M et Friedberg E،  L'Acteur et le Système، Op.Cit، 1977، p 55. 
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و تكثر ارتباطا بمؤسسأف المكظؼ الذم يعترؼ بو شريكا في القرار يككف أ "ركنك سانسيميك"كد أكقد 
 لا القرار، صناعة في يُحسب رأيو كأف مسمكع صكتو بأف المكظؼ يشعر حيف 1.بأىدافياكثر التزاما كأ

 فالانتماء ىمكمو، يحمؿ كما المؤسسة ىمكـ يحمؿ حقيقي شريؾ إلى يتحكؿ بؿ ميامو بأداء يكتفي
 القرار في المكظؼ إشراؾ يجعؿ ما كىذا كالمشاركة، بالاعتراؼ بؿ كالركاتب بالعقكد يُصنع لا الحقيقي
 .شكمي ديمقراطي إجراء مجرد ككنو مف أكثر كالتزامو كلائو في استثماران 

 الأىداف نحو الإداريين الأساتذة تحفيز في ونجاحيا مميمة رؤية الكمية إدارة امتلاك: الثاني السؤال
 المشتركة.
 ةكاضح ةدارتيـ لا تممؾ رؤيإف إيف يقكلكف ثالمبحك  ثمثاف ة،كاضح ةىذا السؤاؿ عف مشكم ةتكشؼ نتيج

 لى ىدؼ كاضحإككؿ تفتقر  ةف المؤسسأبؿ يعني  ،نيـ ينتقدكف مديرىـ شخصياأكىذا لا يعني  .تحفزىـ
  .يجمع الجميع كيدفعيـ لمعمؿ بحماس

م أداء مياـ فقط دكف تنتج مكظفيف يحضركف كؿ يكـ لأ ةكاضح ةالتي لا تممؾ رؤي ةكالمؤسس
التي تقكـ  البيركقراطية طبيعةلى إيعكد جزئيا  الرؤيةكالسبب في غياب ىذه  .شعكر بالانتماء كالحماس
عمى تجاكز  ةبداع كقدر ا  ك  مركنةلى إتحتاج  المميمة القيادةف أفي حيف ، جراءاتعمى اتباع القكاعد كالإ

 .الركتيف
 ةمغمق دائرةنفسيا في  البيركقراطيةكضح كيؼ تحبس أحيف  المشكمةىذه  "زمرك ك"كقد كصؼ 

 نظاميا أسيرة نفسيا المؤسسة تجد غاية، إلى كسيمة مف القكاعد تتحكؿ حيف 2.بداعتمنعيا مف التجديد كالإ
 القكاعد عف الخركج تستطيع كلا القكاعد، عف الخركج يعني التجديد لأف التجديد تستطيع لا فيي الخاص،

 نفس كتُكرّس الأنماط نفس إنتاج تُعيد منيا، مخرج لا مفرغة حمقة في فتدكر استقرارىا، ييدد ذلؾ لأف
 .جيؿ بعد جيلان  الجمكد
ك أم معنى فيو أف يجد ألي دكف آيجعؿ المكظؼ يؤدم عممو بشكؿ  ةف غياب الرؤيأر مف ذلؾ طخكالأ

 .ليو مؤسستوإتسعى ما رابط بينو كبيف 

                                                           
1 Renaud Sainsaulieu، L'Identité au travail، Les effets culturels de l'organisation، Paris، Presses de 
Sciences Po 4e éd، 2019، p 198. 
2
- Michel Crozier، Le Phénomène bureaucratique، Op.Cit، 1963، p 223. 



 الجانب الميداني:                                                                                     لثالفصل الثا

 
 

~ 69 ~ 
 

تفقد  ،يف يسيركفألى كا  ا لماذا يعممكف فاعمييف تشرح لأالتي لا تستطيع  المؤسسةف أ "ميكانسيس"كيرل  
 تعجز التي المؤسسة 1.دنى فقطلى مكظفيف يعممكف بالحد الأإقدرتيا عمى استنياض طاقاتيـ كتحكليـ 

جابة كاضحة رؤية فاعمييا منح عف  طاقاتيـ تخسر بؿ حماسيـ فقط تخسر لا لماذا، سؤاؿ عف حقيقية كا 
 كحيف يفعمو، بما كيؤمف يسير أيف إلى يعرؼ حيف إلا لديو ما أقصى يعطي لا فالإنساف كميا، الكامنة
 .أكثر لا الكظيفة في لمبقاء يكفي ما أدنى عمى ليقتصر تمقائيان  العطاء يتقمص المعنى ىذا يغيب

 الأطراؼ. مختمؼ بيف المباشر التكاصؿ يتيح مما اليرمية المستكيات بقمة الكمية إدارة تسـ :الثالث السؤال
 فالأستاذ المؤسسة.في ىذا  ةبقك  ةلا تزاؿ حاضر  الإدارية التراتبيةف إ ىذا السؤاؿ بكضكح نتيجةتقكؿ 

ك أ المعمكمةمما يجعؿ الكصكؿ  ،عف مف يتخذ القرار وتفصم متعددة ةداريإمامو طبقات أدارم يجد الإ
  .مرا بطيئا كمرىقاأالطمب 

 ةك محرفأ ةتصؿ في الغالب ناقص إدارية مستكيات ةحيف تمر عبر عد المعمكمةف أىنا  كالمشكمة
ف تنظيـ ألى إ المبحكثيفشار بعض أكقد  .بما يتناسب مع مصمحتو اف كؿ مستكل يعيد صياغتيلأ

دارم الإ ؿكىذا المثاؿ كاضح عمى حجـ الثق ة،الكميك لى تنسيؽ معقد بيف القسـ إحتاج اجتماع كاحد ي
 حيانا سمطتوأتفكؽ  ةحقيقية يممؾ سمط الداخميف مف يتحكـ في قنكات التكاصؿ أ "كركزم"كيرل  .اليكمي
 فمف حقيقية، سمطة ساحة ىك بؿ برمء، معمكمات تبادؿ مجرد ليس المؤسسة داخؿ التكاصؿ 2.الرسمية
 المنصب يمنحو ما يتجاكز قد فعميان  نفكذان  يحكز الداخمية القنكات مفاتيح كيممؾ المعمكمة تدفؽ في يتحكـ

 المنظمات داخؿ المرئية غير القكة أشكاؿ أخطر أحد المعمكمة عمى السيطرة يجعؿ ما كىذا الرسمي،
 .البيركقراطية

يفترض فييا تشجيع تبادؿ  ةكىي مؤسس ة،ننا نتحدث عف جامعأىك  ةمر غرابكما يزيد ىذا الأ
 ذفمع ىذه القيـ كيجعؿ التكاصؿ مقيدا بالإ ضتناقيلكف الييكؿ البيركقراطي  ر.فكار كالحكار الحالأ

ف كثيرا مف المؤسسات تتحدث في خطابيا الرسمي عف ألى إ "تيفكف كبركجير"شار أكقد ، جراءاتكالإ
المكظفيف  ةكىذا تناقض يضعؼ ثق القديمة، التراتبيةس نفس لكف في الكاقع تمار  كالمركنةفقي لأتكاصؿ اال
 تُعمف فحيف المؤسسة، داخؿ الثقة يُقكّض ما أخطر مف ىي كالممارسة الخطاب بيف الفجكة 3.دارتيـإب

 التراتبية نفس اليكمي الكاقع في تُكرّس بينما الرسمي خطابيا في الأفقي كالتكاصؿ الانفتاح قيـ الإدارة
                                                           
1
- Renaud Sainsaulieu، L'Identité au travail،Op.Cit  ،  9177 ،p412 . 

2
- Crozier M  et Friedberg E ،L'Acteur et le Système، 1977،  p24. 

3
 Guillaume Tiffon et Fabien Brugière (dir.)، Pouvoirs au travail. Management، statuts et autonomie 

dans les situations de travail contemporaines، Toulouse، Octarès، 2022، p 88. 
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 كيحكّؿ تدريجيان  بإدارتو ثقتو يتآكؿ الشعكر كىذا يُخدع، بأنو المكظؼ يشعر المعيكدة، كالمركزية الصارمة
 .حقيقية قناعة مف ينبع لا شكمي امتثاؿ مجرد إلى التزامو
 تعقيد. دون لممستجدات الفورية والاستجابة القرارات اتخاذ بسرعة الإدارة تميز :الرابع السؤال

فبعضيـ يرل  ،دارتيـإ ةدارييف المنقسمكف في تقييميـ لسرعالإ الأساتذةف أىذا السؤاؿ  نتيجةتظير 
كىذا الاختلاؼ في حد ذاتو  .جراءاتمف بطء الإ اخر يعاني يكميكبعضيـ الآ الاستجابةفي  سريعةنيا أ

شار أكىك ما   المؤسسة،داخؿ نفس  لآخرخر كمف ممؼ قسـ لآ ف سرعو القرار تتفاكت مفأيدؿ عمى 
، إذ يجد البعض منيـ حيف تحدث عف التكزع غير المتساكم لمصلاحيات داخؿ التنظيمات "كركزم"ليو إ

أماـ مشكلات تستكجب حلا عاجلا بينما تفرض عمييـ الإجراءات البيركقراطية الانتظار، فتتحكؿ 
 تيفكف"كقد لاحظ  البيركقراطية مف آلية تنظيمية إلى عائؽ يكلد الإحباط كيضعؼ الرضا الكظيفي.

نو لا يستطيع التصرؼ في الكقت المناسب يفقد تدريجيا ثقتو بنفسو أالذم يشعر ب فاعؿف الأ "كبركجير
 البيركقراطية الإجراءات لكف عاجلان  حلان  يستدعي مكقؼ أماـ نفسو فاعؿال يجد حيف 1.و في عمموسكحما
 الإحساس كىك ذلؾ، مف أعمؽ شيئان  يخسر بؿ الكقت فقط يخسر لا الانتظار، عميو كتفرض يديو تُكبّؿ
 كيجعمو الحماس يُفقده مزمف يأس إلى يتحكؿ مراران  الشعكر ىذا يتكرر كحيف كالتأثير، الفعؿ عمى بقدرتو
 .النتائج عف مسؤكؿ بأنو يشعر لا التصرؼ صلاحية يممؾ لا مف لأف مبالاة، بلا عممو مع يتعامؿ

 الإدارة. من مستمر تدخل دون مياميا نتائج عن كاممة مسؤولية العمل فرق تحمل: الخامس السؤال
فريؽ العمؿ كتتركو  الإدارةفحيف تفكض  .كالمكظفيف الإدارةبيف  الثقةيطرح ىذا السؤاؿ مكضكع 

 المبحكثيف الكف حيف يؤكد ثمث .نيا تثؽ بكفاءتوأمفادىا  ةكاضح ةترسؿ لو رساليي ف ة، يعمؿ باستقلالي
دارتيـ لا تثؽ بيـ بما يكفي لتتركيـ يعممكف إف إ الحقيقةفيـ يقكلكف في  ،ف ىذا التفكيض غائبأ

 .باستقلاليو

ف حيانا لأأبؿ  ،كثرأنيا تعرؼ التي تتدخؿ باستمرار في تفاصيؿ عمؿ فرقيا لا تفعؿ ذلؾ دائما لأ ةدار كالإ
 بالرقابة "كركزم "كىذا ما كصفو ة السمطة.نيا ىي صاحبأالتدخؿ نفسو ىك طريقتيا في تذكير الجميع ب

                                                           
1- Guillaume Tiffon et Fabien Brugière (dir.)، Pouvoirs au travail. Management، statuts et autonomie 

dans les situations de travail contemporaines  ،  Op.Cit،2022، p79. 



 الجانب الميداني:                                                                                     لثالفصل الثا

 
 

~ 71 ~ 
 

انتظار  كىفضؿ ف الأأيقكـ بيا  مبادرةكبمركر الكقت يتعمـ المكظؼ الذم تصحح كؿ  1،الدفاعية
 .لى عنصر معيؽإمف عنصر داعـ  الإدارةكىكذا تتحكؿ  ،تعميمات بدلا مف التصرؼ مف تمقاء نفسوال

 الأساتذة أماـ اليكمي سمككيا في فعميا كتجسيدىا المعمنة بالقيـ الكمية إدارة التزاـ :السادس السؤال
 الإدارييف.

يقكلكف أف كثر مف نصؼ المبحكثيف أف .كما تفعمو فعلا الإدارةما تقكلو  ة حكؿيكشؼ ىذا السؤاؿ عف فجك 
تعمميا، كىذا يخمؽ شعكرا بخيبة الأمؿ لدل المكظفيف كيضعؼ ثقتيـ  التي الإدارة لا تمتزـ بالقيـ

 بمؤسستيـ.
خر لا يفقد ثقتو بالمدير فقط، بؿ يفقد ثقتو آكيفعؿ شيئا  ف مديره يقكؿ شيئاأيلاحظ  فالمكظؼ الذم

ثبت أكقد  .ف بقيو جسديا في مكانوا  تدريجيا في الابتعاد عاطفيا عف عمميو حتى ك  أو كميا، كيبدتبمؤسس
 التجربةف كانت ىذه ، فإفي العمؿ اليكميةمف خلاؿ تجربتو  ةنساف يبني ىكيتو المينيف الإأ "نسيميك"سا
 لا لممكظؼ المينية اليكية 2.بشكؿ ممحكظؼ ف ارتباطو بعممو يضعإف ةكالازدكاجيعمى التناقض  ةمبني
 تككف فحيف مؤسستو، داخؿ فعميان  يعيشو ما خلاؿ مف بيكـ يكمان  تتشكّؿ بؿ كالألقاب الشيادات مف تبُنى

 يبدأ الحقيقية، كالممارسة المُعمنة القيـ كبيف يُفعؿ، كما يُقاؿ ما بيف التناقض عمى قائمة اليكمية تجربتو
 عف الكامؿ العاطفي الابتعاد مرحمة إلى يصؿ حتى تدريجيان، لعممو بالانتماء إحساسو فقداف في الفاعؿ
ف مؤسستو  .مكانو في حاضران  جسده ظؿ كا 

دارم يمارس دكرا تربكيا يقكـ عمى لإستاذ اف الألأ ،تحديدا الجامعةفي  خطكرة أكثر المشكمةكىذه 
لا يمتزـ بيذه القيـ شعر بتناقض حقيقي بيف قياـ عممو ككاقعو  ومف فكقأف  رألف إف كالنزاىة، ةالشفافي

 المعاش.
 بعممو. المتعمقة القرارات اتخاذ في الإداري الأستاذ الإدارة تشرك عندما بالرضا الشعور :السابع السؤال
كىذه  يـ،بعمم المتعمقةدارتيـ في القرارات إيـ كف رضاىـ يرتفع حيف تشر أ المبحكثيف% مف 71.40يؤكد 
 و.م فيما يخصأف يككف لو ر أنساف بطبيعتو يريد ف الإتماما لأ ةمنطقي النتيجة

حيف فرؽ بيف نكعيف مف العكامؿ في العمؿ عكامؿ تمنع عدـ الرضا " ىرزبرغ " كضحو أكىذا ما 
 ةكمشارك بالإنجاز.كالشعكر  كالمسؤكلية كالمشاركةكعكامؿ تنتج الرضا الحقيقي  ةكالراتب كالظركؼ المادي

                                                           
1- Michel Crozier، Le Phénomène bureaucratique،Op.Cit ،1963، p193. 

2 Renaud Sainsaulieu، L'Identité au travail، Op.Cit، 2019، p389 
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يستشار في برامج التدريب أثرا. فالأستاذ الذم عمؽ لى النكع الثاني الأإدارم في القرار تنتمي ستاذ الإالأ
ف أ انسيميك"س"كد أكقد  .ميـ لممؤسسةكجكده  كأفف تجربتو محؿ احتراـ أك مكاعيد الاجتماعات يشعر بأ

مكاف ؿ ف مكاف عممو ليس مجرد مصدر دخؿ بأما يجعؿ المكظؼ يشعر بىذا الشعكر بالاعتراؼ ىك 
 حقيقية قيمة ذك كجكده كأف احتراـ محؿ تجربتو بأف المكظؼ يشعر حيف 1.ةيبني فيو ىكيتو  الميني

 ليس فالاعتراؼ كالتحقؽ، لمبناء فضاء إلى لمكسب فضاء مف كجدانو في العمؿ مكاف يتحكؿ لممؤسسة،
 الاعتراؼ ىذا يغيب كحيف للإنساف، المينية اليكية عميو تقكـ الذم الأساس ىك بؿ معنكية مكافأة مجرد
 .جافة تبادلية معاممة مجرد إلى كتتحكؿ بعممو علاقتو تتفكؾ
 التعقيد عن وبعيدا مباشرا المسؤول مع التواصل يكون عندما والرضا بالراحة الشعور :الثامن السؤال

 الإداري.
م أدكف  الإجابةف جميع المبحكثيف اتفقكا عمى نفس أفي ىذا السؤاؿ يعني  مالانحراؼ المعيارم الصفر 

الجميع يتمنى لك  أفيعانييا الجميع يكميا دكف استثناء ك  ةدارم مشكمف التعقيد الإأكمعنى ذلؾ   ،استثناء
 ة.معقد بإجراءاتدكف المركر  ةمباشر  ويستطيع التكاصؿ مع مسؤكل

لى إالعمؿ  ةلخدم ةممف كسي البيركقراطيةجراءات لإكضح كيؼ تتحكؿ اأحيف  "كركزم"كىذا ما انتقده  
فيصبح المكظؼ مشغكلا بمؿء النماذج كانتظار التكاقيع بدلا مف التركيز عمى عممو  ،ىدؼ في حد ذاتيا

كفي ىذا الإطار يمكف القكؿ أف البيركقراطية حيف تتضخـ كتتحكؿ إلى غاية في حد ذاتيا تفقد  2،الحقيقي
الأصمية، فبدلا مف أف تككف أداة لتنظيـ العلاقات كتيسير العمؿ، تصبح حاجزا يفصؿ المكظؼ  كظيفتيا

عف مسؤكلو كيضعؼ الثقة المتبادلة بينيما، كىذا ما تكشفو نتائج دراستنا بكضكح حيف يعبر المبحكثكف 
كاصؿ المباشر ليس داريكف مف التالإ الأساتذة هكما يريدعف رغبتيـ في التكاصؿ المباشر لا تعقيد فيو. 

كراؽ العمؿ التي تطمسيا الأ بيئةفي  البسيطة الإنسانيةالعلاقات  ةبؿ استعاد ،فقط اختصار الكقت
 .كالبركتكككلات

 نتائجيا. ورؤية الميام عن الكاممة المسؤولية تحمل عند العمل عن الرضا ازدياد :التاسع السؤال
عف مياميـ كيركف  ةكامم ةحيف يتحممكف مسؤكليف رضاىـ يرتفع أدارييف الإ الأساتذة أغمبيؤكد 

نيا تمنح عمميـ بؿ يبحثكف عنيا لأ ةف الناس لا يخافكف مف المسؤكليأكىذا يدؿ عمى بأنفسيـ، نتائجيا 
 ا.معنى حقيقي

                                                           
1 Renaud Sainsaulieu، L'Identité au travail، Op.Cit، 2019، p198 
2
 Michel Crozier، Le Phénomène bureaucratique،Op.Cit ،1963، p234. 
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ىـ العكامؿ التي تنتج رضا أنتائج العمؿ مف  ةكرؤي المسؤكليةف تحمؿ إف"ىرزبرغ"، كمف منظكر 
كيرل نتيجتيا  ةك يدير حصو تدريبيأ ةدارم رحمو دراسيستاذ الإفحيف ينظـ الأ .كظيفيا عميقا كمستداما

 فيو.  ةحقيقي ةف لو بصمكأف ىذا العمؿ ممكو أيشعر ب ،بنفسو

، كىذا ثره فيو كيعترؼ بو مف حكلوأحيف يدرؾ قيمة إلا  ذاف عممو أالمكظؼ لا يشعر فعلا بف
الاستيلاء عمى العمؿ بالرضا الكظيفي، مؤكدا أف الأستاذ يتقاطع مع ما طرحو "برنك" حيف ربط مفيكـ 

 1.التنظيمي الإدارم لا يجد معنى حقيقيا في عممو إلا حيف يدرؾ أثره الفعمي فيو كيعترؼ بو محيطو
 حكلو، مف الأثر بيذا يعترؼ مف كيجد الكاقع في أثره يرل حيف إلا يفعمو ما بقيمة يشعر لا لإنساففا

 ىك كىذا لو، معنى لا عبء إلى تدريجيان  يتحكؿ باعتراؼ يحظى كلا مرئية بصمة يترؾ لا الذم فالعمؿ
 .ذاتؾ مف شيئان  فيو تركت أنؾ أك يخصؾ تفعمو ما بأف تشعر أف دكف تعمؿ أف الميني؛ الاستلاب جكىر

 فعميان، المسؤكلية تحمؿ فرصة تمنحيـ لا إدارتيـ أف يؤكدكف المبحكثيف غالبية أف الصكرة ىذه يعمؽ كما
 في صمت في يتراكـ حقيقي إحباط مصدر ىي المؤسسة لو تتيحو كما المكظؼ يريده ما بيف كالفجكة
 دكف تحكؿ التنظيمية البنية لكف مكجكدة المعنى في الرغبة أف يعني مما البيركقراطية، العمؿ بيئات
 .تحقيقيا

ف الرضا الكظيفي يرتفع أثبتت أالتي  "ندل المطيرم" ةمع دراس ىذا المحكر بشكؿ  النتائج تكافقت
% 71.40عمف أ إذالسؤاؿ السابع في دراستنا  نتيجةحيف يمارس القائد النمط الديمقراطي كىك ما تؤكد 

 مع في المقابؿ تختمؼ نتائجنا .رضاىـ حيف يشركيـ مديرىـ في اتخاذ القرار ارتفاعدارييف الإ الأساتذةمف 
ف ىذا النمط ىك أبرز في مؤسستيا بينما تظير دراستنا يمي الأف النمط التحك أالتي كجدت  "منصكر ةركيد"

 المدركسة. البيئةكالسبب في ىذا الاختلاؼ ىك اختلاؼ  الجزائرية، ةضعؼ حضكرا في الجامعالأ

بيف نكعيف مف المنطؽ  ة الجامعيةمؤسسالعف صراع حقيقي داخؿ  الثاني المحكر نتائج تكشؼ
 المنطؽ كالثاني ىك، جراءاتكالإ ةكالرقاب ةركقراطي القديـ القائـ عمى اليرميكؿ ىك المنطؽ البيالأ ،دارمالإ

يجد نفسو في المنتصؼ بيف ىذيف  الإدارمستاذ كالأ .كالتكاصؿ المباشر كالثقة المشاركةعمى  القائـالجديد 
و يعي لكنو في الكقت نفس بالإجراءات،تقيد مبادرتو كتثقؿ تكاصمو  ةيعيش داخؿ مؤسس ،المنطقيف فيك

 ة.كانساني مركنةكثر أعمؿ  لبيئةحاجتو  عف جيدا ما ينقصو كيعبر بكضكح
                                                           
1 Philippe Bernoux، Mieux-être au travail : appropriation et reconnaissance، Toulouse، Octarès, 2015، 

p 67. 
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التعامؿ  ة، بؿ يرتبط ارتباطا عميقا بطريقالكظيفية كالمكانةف الرضا الكظيفي لا يتعمؽ فقط بالراتب ا  ك 
 بدكر المكظؼ داخؿ مؤسستو. الاعتراؼكمدل   كالتكاصؿ

 عمى الرضا الكظيفيالحكافز المادية كالمعنكية ثير أت :حور الثالثالم.4
 عمى الرضا الكظيفيالحكافز المادية كالمعنكية ثير أت (:10الجدول رقم )

الانحراف 

 المعياري

المتوسط 

 الحسببي

 نعم لا

 أسئلة المحور
 

 العدد العدد

% % 

0,48 1,33 
 الإجراءاتقدمٌة و ٌرتبط الراتب و الترقٌة فً الكلٌة بالأ 14 7

 الإدارٌة

ر
تأثي

 
ز المبدية و المعنوية

حواف
ال

 
ي

ظيف
ضب الو

ر
ى ال

عل
 

33% 66,70% 

0,48 1,33 
مالٌة  بمكافأة الإدارٌٌن للأساتذةداءات المتمٌزة تحظى الأ 14 7

 %67 %33 معتبرة

0,49 1,38 
8 13 

 الإدارةبتقدٌر معنوي كاف من  الإداري جهود الأستاذ حظى ت

38,10% 61,90% 

0,49 1,38 
 الأسلوب إطار ن فًارٌٌدالإ الأساتذةبمبادرات تعترف الإدارة  13 8

 %61,90 %38,10 المتبع الإداري

0,35 1,85 
على مستوى لمؤسسة الجامعٌة فً ا ادٌةالم حوافزؤثر  الت 3 18

 %14,30 %85,70 رضاي الوظٌفً

0,46 1,28 
مستوى إلى رفع الكلٌة  ذي تمنحهغٌاب التقدٌر ال سهمٌ 15 6

 %71,40 %28,60 التزامً و انخراطً فً العمل

0,35 1,14 
3 18 

المتمٌز بحوافز  أدائًاشعر بالرضا الوظٌفً عندما ٌقابل 
 مادٌة و معنوٌة مناسبة

14,30% 85,70% 

 المتوسط المرجع للمحور الثبلث 1,38 0,44

 بالاعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي طالبةإعداد ال منالمصدر:

تكشؼ بيانات الجدكؿ المتعمؽ بالمحكر الثالث عف جممة مف النتائج الدالة عمى كاقع التحفيز كالرضا 
 .الكظيفي في المؤسسة محؿ الدراسة

 بالأقدميةقي مرتبط % مف المبحكثيف بأف التر 66.70فعمى صعيد الترقية كالتحفيز المادم، أفاد 
% منيـ حرماف المميزيف كالأساتذة الإدارييف مف مكافآت مالية محفزة، 67كالإجراءات الإدارية، كما أكد 

% بأف غياب التقدير الممنكح مف الكمية ينعكس سمبا عمى مستكل التزاميـ 71.40في حيف صرح 
 .كانخراطيـ في العمؿ
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أف الإدارة تتجاىؿ جيكد الأستاذ الإدارم  % إلى61.90كفيما يخص بيئة العمؿ كالدافعية، أشار 
كتحرمو مف التقدير الكافي، كما أكد النسبة ذاتيا أف الإدارة تحارب مبادرات الأساتذة الإدارييف في إطار 

 .الأسمكب الإدارم المتبع، مما يعيؽ الإبداع كيضعؼ الدافعية نحك الأداء

مقابؿ الأداء المتميز بحكافز مادية كمعنكية  % أبدكا رضاىـ الكظيفي85.70غير أف اللافت لمنظر أف 
الحكافز المادية لممؤسسة الجامعية في تعزيز الرضا  % بضعؼ دكر85.70بة، في حيف أفاد مناس

 .الكظيفي، كىك ما يكشؼ عف تناقض كاضح بيف التطمعات كالكاقع المعاش

ا يدؿ عمى تجانس ، مم0.44بانحراؼ معيارم  1.38كقد بمغ المتكسط المرجح لممحكر الثالث 
 .الاستجابات كتقاربيا، كيؤكد كجكد قصكر كاضح في منظكمة التحفيز المؤسسي

السؤال الأول والثاني: ارتباط الراتب والترقية بالأقدمية والإجراءات الإدارية / حصول الأداءات المتميزة 
 عمى مكافأة مالية معتبرة.

جتيما، كىذا يعني أف مشكمة المكافأة المادية في ما يمفت الانتباه في ىذيف السؤاليف ىك تشابو نتي
المؤسسة الجامعية مشكمة كاحدة ليا كجياف. فحيف يؤكد ثمثا الأساتذة الإدارييف أف راتبيـ كترقيتيـ مرتبطا 
بعدد سنكات الخدمة لا بجكدة عمميـ، فيذا يعني ببساطة أف مف يعمؿ بجد كمف لا يعمؿ يحصلاف عمى 

 ىذا كحده كافي لأف يقتؿ الرغبة في التميز.نفس معاممة تقريبا،  ك 

 مراحؿ التدرج حيف يعمـ أف مجيكده الإضافي لف يغير شيء في راتبو أك ترقيتو قبؿ مركرفاعؿ فال

السعي إلى التميز كيكتفي بأداء الحد الأدنى مف العمؿ لمبقاء في كظيفتو.  ، يتكقؼ عفالكظيفي 
كلقد أكضح "ىرزبرغ" أف الراتب  كىذا ما تسميو أدبيات عمـ الاجتماع العمؿ بظاىرة تجميد الدافعية.

كالترقية عكامؿ لا تصنع الرضا الحقيقي بؿ تمنع عدـ الرضا فقط، فيي ضركرية لكنيا غير كافية لكحدىا 
لتحفيز المكظؼ. كنظاـ الأقدمية المعمكؿ بو في الجامعات الجزائرية ليس مجرد قرار إدارم، بؿ أصبح 

كىذا رقية بغض النظر عف مستكل أدائو، ثقافة راسخة تعني أف مف بقي أطكؿ فترة ىك مف يستحؽ الت
 قبمو.يخمؽ تكترات كاضحة بيف الزملاء حيف يرل المكظؼ المجتيد زميمو الأقؿ كفاءة يرقى 

 كيرل "برنك" أف المكظؼ لا يمكنو أف يشعر بقيمة عممو في ظؿ نظاـ يكافئ الحضكر
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كيبدك أف استمرار ىذا الكاقع يعيد تشكيؿ  1لا الإنجاز، لأف ذلؾ يجعؿ العمؿ بلا معنى حقيقي، 
تو، فتصبح تكقعات الأساتذة الإدارييف أنفسيـ، إذ يبدأكف تدريجيا بالتكيؼ مع منطؽ النظاـ بدلا مف مقاكم

 اللامبالاة سمككا عقلانيا لا مكقفا سمبيا.

حظو جيود الأستاذ الإداري بتقدير معنوي كاف / اعتراف الإدارة بمبادرات  السؤال الثالث والرابع:
 الأساتذة الإداريين.

%، كىذا يدؿ عمى أف التقدير المعنكم كالاعتراؼ 61نتيجة ىذا السؤاليف متطابقة تماما عند  جاءت
بالمبادرة يسيراف معا في المؤسسة بنفس المستكل. كىذه النسبة تحمؿ معنييف في آف كاحد، فمف جية ىي 

الأساتذة % مف 40تتجاكز النصؼ مما يعني أف التقدير مكجكد نسبيا لكف مف جية اخرل فإف قرابة 
دكف أم اعتراؼ، كىذه نسبة كبيرة لا يمكف تجاىميا، فالمكظؼ دارييف يشعركف بأف جيكدىـ تذىب الإ

ف بقي فييا.  الذم لا يقدر عممو يفقد تدريجيا انتمائو لمؤسستو حتى كا 

 كفي ىذا السياؽ يرل "أكسيؿ ىكنيت" أف الإنساف يبني ىكيتو الاجتماعية مف خلاؿ اعتراؼ الآخريف

 2.كفي بيئة العمؿ يتجمى ىذا الاعتراؼ في تقدير الإدارة لجيكد مكظفييا كالاعتراؼ بمبادراتيـ بو، 
فالإدارة التي تعترؼ بمبادرات أساتذتيا ترسؿ ليـ رسالة كاضحة بأنيا تقدر إبداعيـ كتشجعيـ عمى 

ىك الالتزاـ بما ىك مطمكب  ،الخركج عف الركتيف، أما الإدارة الصامتة فترسؿ رسالة مضادة بأف الأفضؿ
، كبدكنو ىك ما يمنح العمؿ معناه الحقيقي بؿ ،فقط. كيبقى الاعتراؼ بالعمؿ ليس مجرد مكافأة إضافية

يتحكؿ العمؿ إلى مجرد كاجب يؤدل لا أكثر. كىك ما يعكس أزمة اعتراؼ حقيقية داخؿ المؤسسة 
كاف ىذا الاجتياد يمر دكف أف يترؾ أثرا في  الجامعية، إذ لا يكفي أف يؤدم الأستاذ ميامو باجتياد إف

نظر إدارتو كزملائو، فالأساتذة الإداريكف لا يطالبكف بمكافآت استثنائية بقدر ما يطالبكف بأف يرل عمميـ 
 كيقدر.

 تأثير الحوافز المادية في المؤسسة الجامعية عمى مستوى الرضا الوظيفي. السؤال الخامس:

% مف الأساتذة الإدارييف أف الحكافز المادية 85.70و ىذا المحكر، إذ يؤكدىذه النتيجة مف أبرز ما كشف
بؿ يعني أف  ،المتكفرة في المؤسسة لا ترفع مف رضاىـ الكظيفي. كىذا لا يعني أنيـ لا ييتمكف بالماؿ

                                                           
1 Philippe Bernoux، Mieux-être au travail : appropriation et reconnaissance، Op.Cit، 2015، p43. 
2 Axel Honneth، La Lutte pour la reconnaissance، Paris, Editions du Cerf، 2000، p 148. 
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ى ىذه الحكافز تكزع بمنعزؿ عف الأداء الفعمي، فتفقد بذلؾ قدرتيا التحفيزية. فالحافز المادم الذم يعط
عمى  بمنطؽ الأقدمية كالإجراءات البيركقراطية يصبح في نظر المكظؼ مجرد راتب مستحؽ لا مكافأة

كىذا ما أكده "ىرزبرغ" حيف قاؿ أف  ي.متميز، كالفرؽ بيف الإثنيف كبير في أثره النفسي كالكظيف جيد
كالمسؤكلية كرؤية نتائج  الحكافز المادية كحدىا لا تنتج رضا حقيقيا ما لـ ترافقو عكامؿ معنكية كتقدير

 العمؿ.

كما اثبتت مدرسة العلاقات الإنسانية بقيادة "التكف مايك" أف المكظؼ ليس مجرد آلة اقتصادية تتحرؾ  
بؿ إنساف اجتماعي يحتاج إلى الاعتراؼ أكثر مف حاجتو إلى الراتب كحده كلقد أشار بعض  ،بالماؿ

المبحكثيف إلى أف التقدير يجعميـ أكثر ارتباطا بعمميـ. كىك ما يتكافؽ مع ما يطرحو "برنك" مف أف 
 أف يكفي لا إذ 1.المكظؼ لا يشعر فعلا بأف العمؿ ممكو إلا حيف يرل أف الآخريف يعترفكف بأثره فيو

 يُدرككف حكلو مف الآخريف أف يرل أف إلى يحتاج بؿ عنو، مسؤكؿ كأنو ممكو العمؿ بأف المكظؼ يشعر
 .الداخمي للانتماء مكمّؿ شرط الخارجي فالتقدير فيو، بأثره كيعترفكف ىذا

 إسيام غياب التقدير في رفع مستوى الالتزام والانخراط في العمل. السؤال السادس:

% مف الأساتذة الإدارييف بأف عدـ تقديرىـ يدفعيـ إلى العمؿ بجدية أكبر، كىذا يبدك في 71.40يقر 
ظاىره غريبا لكف في الحقيقة يعكس استراتيجية دفاعية يمجأ إليو المكظؼ حيف لا يجد اعترافا بجيكده. 

قيمتيـ كانتزاع الاعتراؼ  فبدلا مف الاستسلاـ  كالتراجع في الأداء يختار كثيركف مضاعفة الجيد لإثبات
الذم تحجبو المؤسسة، كىك ما يتكافؽ مع مفيكـ "كركزم" عف الفاعؿ الاستراتيجي الذم يكظؼ كؿ 

 الإمكانيات المتاحة لتحقيؽ أىدافو. 

لكف يجب الانتباه إلى أف ىذا الالتزاـ المبني عمى غياب التقدير ىك التزاـ ىش كغير مستداـ،  فالمؤسسة 
ى إىماؿ مكظفييا لتحفيزىـ تبني كلائيـ عمى أساس ضعيؼ قابؿ الانييار في ام كقت. كقد التي تعتمد عم

أشار "ىكنيت" إلى أف الصمكد في كجو غياب الاعتراؼ ىك نكع مف المقاكمة لكنو لا يحؿ المشكمة 
 في كى بؿ الانتماء، عمؽ أك الالتزاـ قكة عمى دليلان  ليس الاعتراؼ غياب كجو في فالصمكد 2البنيكية.

                                                           
1 Philippe Bernoux، Mieux-être au travail : appropriation et reconnaissance، Ibid ، 2015، p67. 
2 Axel Honneth، La Lutte pour la reconnaissance، Paris, Editions du Cerf، Op.Cit، 2000، p 205. 
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 أم في للانييار عرضة يجعميا مما راسخ، بنيكم أساس أم إلى تفتقر مؤقتة دفاعية استجابة جكىره
 .لحظة

 الشعور بالرضا الوظيفي عندما يقابل الأداء المتميز بحوافز مادية ومعنوية مناسبة. السؤال السابع:

% مف الأساتذة الإدارييف يؤكدكف 85.70مف خلاؿ إجابات المبحكثيف عمى ىذا السؤاؿ أف  يتضح
أف رضاىـ الكظيفي يرتفع حيف يكافئ تميزىـ بحكافز مادية كمعنكية معا. كىذا يعني أف لا أحد البعداف 

يجعؿ ىذه يكفي كحده فالماؿ بدكف اعتراؼ لا يكفي، كالاعتراؼ بدكف مقابؿ مادم عادؿ لا يكفي. كما 
النتيجة أكثر أىمية ىك أنيا ليست مطمبا فرديا بؿ مطمب جماعي يعبر عنو أكثر مف أربعة أخماس 

 المبحكثيف، مما يجعمو مطمبا مؤسسيا يستحؽ أف يتحكؿ إلى سياسة كاضحة.

كىذا ما يتكافؽ مع ما يراه "برنك" مف أف تحسيف بيئة العمؿ لا يتحقؽ بالماؿ كحده بؿ يشترط أف 
بالاعتراؼ المعنكم الذم يشعر المكظؼ بأف عممو لو قيمة حقيقيو تتجاكز مجرد أداء كاجب  يقترف

فغياب الاعتراؼ المعنكم في بيئات العمؿ البيركقراطية لا يفضي فقط إلى انخفاض الرضا، بؿ  1كظيفي.
الشعكر حيف  يكلد لدل الأستاذ الإدارم شعكرا بأنو مجرد أداة في منظكمة لا ترل فيو إلا منفذا، كىذا

يتراكـ يتحكؿ مف حالة فردية إلى مكقؼ يضعؼ الانتماء المؤسس كيجعؿ الأداء مرتبطا بالحكافز 
 الخارجية لا بالدافعية الداخمية.

مع دراسة "جلاؿ عبد الحميـ" الذم أثبتت عدـ رضا الأساتذة الباحثيف في تكافقت النتائج تكافقا 
ظيفتيـ، كىك ما يتقاطع مباشرة مع نتيجة السؤاؿ الخامس في الجامعة الجزائرية عف العائد المالي بك 

 % أف الحكافز المادية لا ترفع رضاىـ الكظيفي.85.70محكرنا التي أكد فييا 

في المقابؿ تختمؼ نتائجنا عف دراسة "الحمر كالغنام عمي" التي ركزت عمى الأنماط القيادية دكف 
أف الرضا الكظيفي في الجامعة الجزائرية لا يتشكؿ مف  أف تتناكؿ منظكمة الحكافز كمتغير مستقؿ، ذلؾ

 النمط القيادم كحده بؿ مف تفاعمو مع منظكمة الحكافز معا.

 :كعميو، يمكف استقراء نتائج ىذا المحكر ضمف ثلاث حقائؽ سكسيكلكجية متكاممة

                                                           
1 Philippe Bernoux، Mieux-être au travail : appropriation et reconnaissance، Op.Cit، 2015، p67. 
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ى التحفيز كتتحكؿ إلى الحقيقة الأكلى: أف الحكافز المادية المرتبطة بالأقدمية لا بالأداء تفقد قدرتو عم
: أف التقدير المعنكم ة؛ تقكؿثانيأما الحقيقة المجرد استحقاؽ ركتيني كىك ما يؤكده "ىرزبرغ" في نظريتو، 

صبحا بعد نيجا مؤسسيا ثابتا، مما يدفع بعض الأساتذة الإدارييف كالاعتراؼ بالمبادرة مكجكداف لكنيما لـ يُ 
: أف الرضا الكظيفي كعف الحقيقة الثالثة، نستنتجإلى مضاعفة جيدىـ لانتزاع اعتراؼ لا يأتييـ تمقائيا، 

الحقيقي يحتاج إلى الجمع بيف الحافزيف المادم كالمعنكم معا، فلا غنى لأحدىما عف الآخر كىذا ما 
 تترجمو المؤسسة الجامعية إلى سياسة كاضحة عادلة. ينبغي أف

 مناقشة نتائج الدراسة:-3

 مناقشة نتائج  الدراسة عمى ضوء فروضيا:-3-1
 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الأساسية: -

 مف خلاؿ تحميمنا لمؤشرات المحكر الخاص بالفرضية الأساسية، تكصمنا إلى النتائج التالية:

 معظـ أفراد العينة أف النمط البيركقراطي السائد في مؤسستيـ يتسـ بمركزية كاضحة في  أكد
 السمطة، مما يضيؽ ىامش التأثير الفعمي للأساتذة الإدارييف في مستكيات القاعدة التنظيمية. 

  كذلؾ تبيف لنا أف الركتيف الإدارم المفرط لا يقتصر عمى تنظيـ العمؿ،  بؿ يتحكؿ إلى عامؿ
 ه يفقد العمؿ قيمتو المعنكية، ليصبح أداء إجرائيا نمطيا يفتقر الى الدافعية الحقيقية. إكرا

  امتلاؾ الأساتذة الإدارييف كعيا نقديا بكاقعيـ التنظيمي يعد مؤشرا دالا عمى أف الضغط
البيركقراطي لـ يفضي إلى قبكؿ سمبي،  بؿ أفرز حالة مف الاغتراب المؤسسي الذم يتراكـ دكف 

 خذ دائما شكؿ مقاكمة صريحة.أف يت
  أكد معظـ المبحكثيف أف غياب المشاركة في صنع القرار يشكؿ أحد أبرز العكامؿ المؤثرة سمبا في

رضاىـ الكظيفي، كىذا ما يعكسو المتكسط الحسابي المسجؿ لممحكر الأكؿ الذم يميؿ بكضكح 
 نحك الإقرار بيذا التأثير.

 الفرضية الأساسية قد تحققت. فإف ؛كعميو

 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية الأولى: -
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  أكد معظـ أفراد العينة أف الأنماط التنظيمية لا تتساكل في درجة تأثيرىا عمى الرضى الكظيفي، إذ
 يرتبط النمط البيركقراطي بانخفاض ممحكظ في مستكل الرضا مقارنة بالأنماط القيادية الحديثة. 

 سؤكلية حظيت لؾ تبيف لنا أف الأسئمة المتعمقة بقيـ المشاركة كالتكاصؿ المباشر كتحمؿ المكذ
مما يدؿ عمى أف ىذه القيـ تمثؿ تطمعا حقيقي لدل الأساتذة الإدارييف غير  بأعمى نسب المكافقة،

 متحقؽ في ظؿ البنى البيركقراطية الراىنة. 
 بي لميرمية الصارمة كضعؼ التفكيض كغياب أبدل المبحكثيف تعبيرات كاضحة عف الأثر السم

الرؤية المميمة في تدني رضاىـ الكظيفي، كىك ما يعزز التمييز بيف الأنماط التنظيمية مف حيث 
 درجو تأثيرىا.

  أكد معظـ المبحكثيف اف تبني أساليب قيادية قائمة عمى تفكيض المشاركة مف شأنو أف يرفع
 ما يمنع ىذه الفرضية شرعية تفسيره في ىذا السياؽ.مستكل الرضا الكظيفي بصكره مممكسو، م

 كعميو فإف الفرضية الفرعية الأكلى قد تحققت. 

 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الفرعية الثانية: -
  أكد معظـ أفراد العينة أف منظكمو الحكافز المعتمدة في مؤسستيـ تعاني مف خمؿ ىيكمي 

قدمية لا بالأداء الفعمي،  مما يفقدىا طاقتيا التحريكية كاضح ، إذ ترتبط الحكافز المادية بالأ
 كيجعميا غير قادرة عمى تحفيز العمؿ الجاد. 

  كذلؾ تبيف لنا أف الحكافز المعنكية كالتقدير كالاعتراؼ بالمبادرة تحت المكانة محكرية في نظر
استثنائية غير المبحكثيف، غير أنيا لـ تترسخ بعد كنيج مؤسسي منتظـ، بؿ تظؿ الممارسة 

 مضمكنة.
  أبدل المبحكثيف قناعة كاضحة بأف الرضا الكظيفي الحقيقي لا يتحقؽ بأحد الحافزيف منفردا، بؿ

يستمزـ تكامميما معا، فلا اعتراؼ اجتماعي دكف مقابؿ مادم عادؿ، كلا مكافأة مادية كافية دكف 
 اعتراؼ معنكم يمنح العمؿ معناه. 

  ىذا التكامؿ بيف الحافيزيف يشكؿ أحد الأسباب الجكىرية لتدني أكد معضـ المبحكثيف أف غياب
 الدافعية كضعؼ الانتماء المؤسسي لدييـ.

 كعميو اف الفرضية الفرعية الثانية قد حققت جزئيا.
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 :الاستنتاجات العامة-3-2
ما بدا متناقضا ضمف إجابات المبحكثيف ليس تناقدا حقيقيا، بؿ ىك تعبير عف كجكد مستكييف  -

 مختمفيف داخؿ المؤسسة في آف كاحد، مستكل الييكؿ البيركقراطي الرسمي بقكاعده
الصارمة، كمستكل أسمكب القيادة الذم يمكف أف يككف تشاكريا حتى داخؿ ىذا الييكؿ، كىك  

 التمييز الذم أكده "مينتزبرغ" بيف الييكؿ التنظيمي كأسمكب الإدارة.
زائرية لا تؤثر فقط عمى الإجراءات كالمياـ،  بؿ تذىب أبعد البيركقراطية السائدة في الجامعة الج  -

مف ذلؾ لتنتج شعكرا حقيقيا بالإقصاء لدل الأستاذ الإدارم الذم يجد نفسيـ مختزلا في دكر 
تنفيذم بحث، كىك ما يمكف كصفو بالاغتراب المؤسسي الذم يتراكـ ببطء دكف أف يتخذ دائما 

 شكؿ احتجاج صريح.
للأستاذ الإدارم ليس مسألة نفسية فردية، بؿ ىك نتاج تفاعؿ بيف عكامؿ متشابكو الرضا الكظيفي  -

 و الحكافز كطريقو تكزيع تشمؿ النمط القيادم كدرجة المشاركة في القرار كطبيعة منظكم

 كليذا فإف أم محاكلة لمعالجة ىذه الظاىرة بمعزؿ عف بنيتيا التنظيمية ستككف معالجة ؛ الأدكار    
 تعالج الأعراض دكف أف تصؿ إلى الأسباب الحقيقية. ناقصة    

بؿ يمتمككف كعيا نقديا كاضحا  مقيف سمبييف لمكاقع البيركقراطي،الأساتذة الإداريكف ليسكا مجرد مت -
كىذا الكعي في حد  ؛في بيئة عمؿ أكثر إنسانية كمركنةبما يعيشكنو كيعبركف بصدؽ عف رغبتيـ 

 غيير ممكف متى تكفرت إرادة مؤسسية حقيقية. ذاتو مؤشر ايجابي يدؿ عمى أف الت
منظكمة الحكافز في الجامعة الجزائرية تعاني مف خمميف متلازميف، حكافز مادية مربكطة بالأقدمية  -

لا بالأداء فتفقد قدرتيا عمى التحفيز، كحكافز معنكية تظير بشكؿ استثنائي غير منتظـ لا كنيج 
اسي لمدافعية الحقيقية ىك التكامؿ بيف المكافأة المادية مؤسسي ثابت. كنتيجة ذلؾ أف الشرط الأس

 كالتقدير المعنكم لا يزاؿ غائبا.
الأزمة الحقيقية في المؤسسة الجامعية الجزائرية ليست أزمة مكارد أك كفاءات، بؿ ىي في جكىرىا  -

تاحة المشاركة. كليذا فاف أم إصلاح يقتصر عمى تحسيف الاجراءات أزمة ف ي تكزيع السمطة كا 
حا شكميا لا يصؿ إلى جدر المشكمةأك رفع الركاتب دكف المساس بييكؿ السمطة سيبقى إصلا
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 خلاصة:
التي تكصمنا إلييا عف طريؽ مناقشتيا عمى ضكء فرضيات  ،تناكلنا في ىذا الفصؿ تحميؿ النتائج

 كالرضا الكظيفي للأساتذة ،دراستنا، كذلؾ مف أجؿ فيـ طبيعة العلاقة القائمة بيف نمط القيادة البيركقراطية
ىك كجكد ازدكاجيو تنظيمية كاضحة، إذ  ،كما لفت انتباىنا في ىذه النتائج ؛الإدارييف في الجامعة الجزائرية

كىك  اليكمي،ع في المؤسسة الجامعية ىيكؿ بيركقراطي صارـ مع قدر مف المركنة في أسمكب القيادة يجتم
بيف الييكؿ  ،كما أكضح ذلؾ "مينتزبرغ" في تمييزه ،بؿ تعايشا بيف مستكييف مختمفيفما لا يعني تناقضا 

 التنظيمي كأسمكب الإدارة.
يكتفي بتنظيـ عمؿ، بؿ تظير علاقتو بالرضا كما تكصمنا إلى أف النمط البيركقراطي السائد لا 

مف خلاؿ ما يشعر بو الأستاذ الإدارم مف تيميش كاقصاء، إذ يجد نفسو مجرد منفذ ؿ اشريؾ،   ،الكظيفي
لا يتشكؿ مف عامؿ  ،مما يكلد نكعا مف الاغتراب داخؿ المؤسسة. كتبيف لنا أيضا أف الرضا الكظيفي

 كتنظيمية كبشرية في آف كاحد. ،كيةبؿ مف تظافر عدة متغيرات بني ،كاحد
كخمصنا في نياية ىذا الفصؿ إلى أف منظكمة الحكافز تعاني مف إشكاليتيف أساسيتيف تنعكساف 

 ؛ كثانييا:المكافأة المادية كالأداء الفعميغياب الربط بيف  ؛ أكلاىا:عمى طبيعة علاقاتيا بالرضا الكظيفي
ابتة، مما يجعؿ الأزمة في حقيقتيا أزمة سمطة كمشاركة ليا انعداـ التقدير المعنكم كممارسة مؤسسية ث

 أزمة إمكانيات.
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 الخاتمة:

كالرضا  ،حاكلنا مف خلاؿ ىذه الدراسة استجلاء طبيعة العلاقة بيف نمط القيادة البيركقراطية
 الكظيفي للأساتذة الإدارييف في الجامعة الجزائرية، كقد خرجنا بنتائج تكشؼ أف ىذه العلاقة أعمؽ كأكثر

لـ تعد مجرد أسمكب تنظيمي، بؿ  ؛فالبيركقراطية في ىذا السياؽ ،تعقيدا مما تبدك عميو في ظييرىا
حة المشاركة كالابداع، كىك ما كتضيؽ مسا ،تعيد انتاج علاقات السمطة ،أصبحت ثقافة مؤسسية راسخة

كالأمر الذم لفت انتباىنا ىك  ؛كمدل رضاه عنو ،ينعكس بصكرة مباشرة عمى علاقة الأستاذ الإدارم بعممو
بؿ يدرككنو جيدا كيطمحكف إلى نمط قيادم أكثر  رييف لا يقبمكف ىذا الكاقع بصمت،أف الأساتذة الإدا

 .بناء عميو في أم مسعى إصلاحي جدميد حقيقي يمكف الإنسانية كمركنة، كىذا الكعي في حد ذاتو رص

كنستخمص في الأخير أف تحقيؽ رضا كظيفي حقيقي يستمزـ إعادة النظر في بنية السمطة كآليات 
المشاركة في القرار، لأف أم إصلاح يقتصر عمى رفع الركاتب أك تحسيف إجراءات دكف المساس بيذا 

 يعالج جذكر العلاقة الإشكالية بيف تنظيـ البيركقراطي كالرضا الجانب البنيكم سيبقى اصلاحا شكميا لا
 العامميف فيو.

كنأمؿ أف تفتح ىذه الدراسة الباب أماـ بحكث أخرل تتناكؿ العلاقة بيف أنماط القيادة كالرضا الكظيفي في  
 الجامعة الجزائرية مف زكايا مختمفة.
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 عمكـ في دراسات مجمة الاجتماعية، البحكث في كالثبات الصدؽ نعيـ، بكعمكشة حناف، بشتة .2
 .2020 جكاف ،02العدد ،03المجمد كالمجتمع، الإنساف
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بكضرسة زىير، البيركقراطية كالكاقع الإدارم: المفيكـ كالممارسات، مجمة الإنسانية كالعمكـ  .3
  .2022، جكاف 2، العدد 8عبد الحميد ميدم، المجمد  2الاجتماعية، جامعة قسنطينة 

 و،كركزي كميشاؿ فيبر ماكس عند البيركقراطي التنظيـ كماؿ، محمدم الديف، نكر نكرم دكدك .4
 .2017ديسمبر14 ،3العدد ،1المجمد الاجتماعية، كالبحكث لمدراسات سكسيكلكجيا مجمة

سعداكم نعيمة، نظاـ التحفيز لرقي الفرد كالمنظمة، مجمة الحقكؽ كالعمكـ الإنسانية: دراسات  .5
  .اقتصادية، جامعة زياف عاشكر، الجمفة، ب.س

، سكسيكلكجيا القيادة: مقاربة مفاىيمية كنظرية، مجمة المقدمة سمير قريد كمحمد خشمكف .6
  .2025، جكاف 1، العدد 10لمدراسات الإنسانية كالاجتماعية، المجمد 

 –النظريات  –عبد الغني محمد سعد مكمف الدرسي، الرضا الكظيفي في المنظمات )المفيكـ  .7
امعة بنغازم، العدد التاسع كالستكف، يكنيك طرؽ القياس(، المجمة الميبية العالمية، كمية التربية، ج

2025. 
مرزكؽ مقلاني، النمط القيادم لمدراء الجامعات كاثره عمى الركح المعنكية لمعامميف، مجمة الباحث  .8

، جامعة الحاج لخضر باتنة، الجزائر، 3جتماعية ، العددفي العمكـ الإنسانية كالا
 140-127،ص.ص: 2023

قساـ الغنام عمي، تأثير النمط القيادم السائد لرؤساء الأ ضكمحمد خميس الحمرم ك زيداف  .9
، 21مجمد عضاء ىيئة التدريس، مجمة جامعة سبيا، الأالعممية عمى الرضا الكظيفي لدل 

 2022،كمية التجارة ك العمكـ السياسية، جامعة سبيا لمعمكـ البحثية ك التطبيقية، 2العدد:
قساـ القيادية السائدة لدل عمداء الكميات كرؤساء الأنماط ماجد عبد الميدم محمد مساعدة، الأ .10

، كمية الاقتصاد ك العمكـ 2، العدد 11العممية، مجمة الزرقاء لمبحكث كالدراسات الإنسانية، المجمد 
 2011دارية، جامعة الزرقاء ،الإ
 عمكـ مجمة الجزائرية، لممرأة الكظيفي التدرج أماـ كالاجتماعية الثقافية المعكقات شاكش، نزيية .11

 .2018جكاف ،27العدد ،7المجمد كالمجتمع، الإنساف
نماط القيادية كعلاقتيا بالرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة ندل زكيد ضيؼ الله المطيرم، الأ .12

، 3، الجزء 184التدريس بكمية التربية بجامعة حائؿ مف كجية نظرىـ، مجمة كمية التربية، العدد 
 .2019كتكبر أبية، جامعة حائؿ، كمية التر   دارة التربكية،قسـ الإ
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 مواقع :ال 
 ،18/10/2025 ،مكقع كاستيك برك ،الرضا الكظيفي : ما ىك المككنات كالدليؿ ،غيمي سانتانا .1

 www.question pro.com: http//، 20:33سا: 
، سا: 19/01/2026 ،بكابة عمـ الاجتماع، معنى البيركقراطية، فريؽ بكابة عمـ الاجتماع .2

18:00 ،http://www.b-sosiology.com  
http://www.hewarat.org ،22:08، سا 19/01/2026مفيكـ السمطة , مكقع حكارات , .3
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 (: الاستبيان01الممحق)

 

 الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجميكرية

 العممي كالبحث العالي التعميـ كزارة

 تمكشنت عيف — بكشعيب بمحاج جامعة

  الاجتماعية كالعمكـ كالمغات الآداب كمية

 كعمؿ تنظيـ الاجتماع عمـ :تخصص — الاجتماع عمـ قسـ

 :حكؿ استمارة

 

 

 

 

 ...الفاضلٌن الأساتذة إلى

 شهادة لنٌل تخرج مذكرة تحضٌر إطار فً ٌندرج الذي الاستبٌان هذا تقدٌم ٌسعدنا وبركاته، الله ورحمة علٌكم السلام

 الرضا على تأثٌره ومدى الكلٌة فً السائد الإداري النمط معرفة إلى ٌهدف والذي وعمل، تنظٌم الاجتماع علم فً الماستر

 .الإدارٌٌن للأساتذة الوظٌفً

 .للإجابة الثمٌن وقتكم تخصٌص على ونشكركم بحتة، علمٌة لأغراض ستستخدم إجاباتكم أن نؤكد

خانة)نعـ( أك )لا(، مع التعميؿ المناسب في الخانة  في(✓) علامة  كضع ثـ بعناية عبارة كؿ قراءة يرجى :ملاحظة
 المخصصة لو.

 :المشرفة الأستاذة                                                                                     :ةالطالب إعداد مف

 أسماء قكرارم د.                                                                                               حناف لقايد

  2025/2026: الدراسية السنة

 نمط القيادة البيركقراطي كعلاقتو بالرضا الكظيفي 

عمكـ دراسة ميدانية عمى عينة مف الأساتذة الإدارييف بكمية الآداب كالمغات كال-
 -2026-الاجتماعية جامعة عيف تمكشنت
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 البيانات الشخصية

 ☐ذكر ☐الجنس :   أنثى    

 ☐ سنكات 10أكثر مف  ☐سنكات  10 -5 ☐سنكات  5-0الأقدمية : 

 ................................................:القسـ

 ............................................  :طبيعة المنصب

 .للأساتذة الإداريين المحور الأول: تأثير السمطة المركزية في التنظيم البيروقراطي عمى الرضا الوظيفي

 ☐أبدا ☐أحيانا ☐دائما   تنفرد عمادة الكمية باتخاذ جميع القرارات الإدارية الميمة دكف تفكيض للأساتذة الإدارييف.-1

 ☐لا ☐نعـ  تتركز السمطة في أيدم عدد محدكد مف المسؤكليف مما يقيد صلاحياتي الإدارية. -2

 ☐لا ☐نعـ  تقتصر القرارات الاستراتيجية لمكمية عمى الإدارة العميا دكف إشراؾ الأساتذة الإدارييف. -3

 .......................................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

................................................................................................................................. 

 ☐لا ☐رة عمى أنشطة الأساتذة الإدارييف. نعـتمارس إدارة الكمية رقابة صارمة كمتكر -4

 ☐لا ☐يقيد النمط البيركقراطي السائد قدرتي عمى الابتكار كالمبادرة في أداء ميامي الإدارية. نعـ-5

 ............................................................................................... في حالة الإجابة بنعـ، كيؼ ذلؾ؟

................................................................................................................................. 

 ☐لا ☐يؤثر غياب المشاركة في صنع القرار سمبا عمى مستكل رضام الكظيفي. نعـ-6

 .......................................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

................................................................................................................................ 

 ☐لا ☐ـ صرامة الأسمكب الإدارم المتبع. نعـأشعر بالانتماء لمكمية كالرغبة في الاستمرار فييا رغ-7

 المحور الثاني: تأثير الأنماط التنظيمية عمى الرضا الوظيفي

 ☐لا ☐تتخذ القرارات الميمة في الكمية بشكؿ جماعي مع الاستماع الفعاؿ لآراء الأساتذة الإدارييف. نعـ-8

 ............................................................................................. ؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 
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 ☐لا ☐نعـ         .تمتمؾ إدارة الكمية رؤية مميمة كتنجح في تحفيز الأساتذة الإدارييف نحك تحقيؽ الأىداؼ المشتركة-9

 .................................................................................... في حالة الإجابة بنعـ، ماىي ىذه الرؤية؟

............................................................................................................................... 

 ☐لا ☐نعـ                لتكاصؿ المباشر بيف مختمؼ الأطراؼ. تتسـ إدارة الكمية بقمة المستكيات اليرمية مما يتيح ا-10

 ........................................................................................ ؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

.............................................................................................................................. 

 ☐لا ☐نعـ                       تتميز الإدارة بسرعة اتخاذ القرارات كالاستجابة الفكرية لممستجدات دكف تعقيد.-11

 ........................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

...................................................................................................................... 

 ☐لا ☐نعـ                 ة عف نتائج مياميا دكف تدخؿ مستمر مف الإدارة . تتحمؿ فرؽ العمؿ مسؤكلية كامم-12

 .........................................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

................................................................................................................................ 

 ☐لا ☐نعـ      تمتزـ إدارة الكمية بالقيـ المعمنة كتجسدىا فعميا في سمككيا اليكمي أماـ الأساتذة الإدارييف.-13

 ☐لا ☐نعـ                       أشعر بالرضا عندما تشركني الإدارة في اتخاذ القرارات المتعمقة بعممي.-14

 ...............................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

................................................................................................................................. 

 ☐لا ☐نعـ    أشعر بالراحة كالرضا عندما يككف التكاصؿ مع مسؤكلي مباشرا ك بعيدا عف التعقيد الإدارم.-15

 ☐لا ☐نعـ   يزداد رضام عف عممي عندما أتحمؿ المسؤكلية الكاممة عف ميامي كأرل نتائجيا . -16

 الثالث: تأثير الحوافز المادية والمعنوية عمى الرضا الوظيفي المحور

 ☐ لا ☐نعـ      يرتبط الراتب كالترقية في الكمية بالأقدمية كالإجراءات الإدارية لا بجكدة الأداء الفعمي.-17

 ...........................................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة ب لا، 

................................................................................................................................. 
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 ☐ لا ☐نعـ                    تحظى الأداءات المتميزة للأساتذة الإدارييف بمكافآت مالية معتبرة. -18

 ............................................................................ في حالة الإجابة ب لا، ما السبب في رأيؾ؟

................................................................................................................................. 

 ☐لا ☐نعـ                   يحظى الأستاذ الإدارم بتقدير معنكم كاؼ مف الإدارة رغـ جيكده المبذكلة.لا -19

 .................................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

...................................................................................................................... 

بداعاتيـ في ظؿ الأسمكب الإدارم المتبع. -20  ☐لا ☐نعـ        يغيب الاعتراؼ بمبادرات الأساتذة الإدارييف كا 

 ☐لا ☐نعـ            يؤثر غياب الحكافز المادية في المؤسسة الجامعية سمبا عمى مستكل رضام الكظيفي. -21

 ..............................................................................................؟عمؿ إجابتؾفي حالة الإجابة بنعـ، 

................................................................................................................................. 

 ☐لا ☐نعـ                    يؤثر غياب التقدير المعنكم في الكمية عمى مستكل التزامي كانخراطي في العمؿ.-22

 ☐لا ☐نعـ                 أشعر بالرضا الكظيفي عندما يقابؿ أدائي المتميز بحكافز مادية كمعنكية مناسبة.-23

 ........................................................................................... ؟إجابتؾعمؿ في حالة الإجابة ب لا 

.................................................................................................................................  

 شكرا جزيلا لتعاونكم
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 Spssمخرجات  (:02الممحق)

Corrélations 
        

         Remarques 

      

         Corrélations 

 

تأثٌر السلطة المركزٌة فً  
التنظٌم البٌروقراطً على 
الرضا الوظٌفً للأساتذة 

 الادارٌٌن

تتركز 
السلطة فً 
أٌدي عدد 
محدود من 
المسؤولٌن 

تقتصر 
القرارات 

الاستراتٌجٌة 
للكلٌة على 

الإدارة العلٌا 

تمارس 
إدارة الكلٌة 

رقابة 
صارمة 
ومتكررة 

ٌقٌد النمط 
البٌروقراطً 
السائد قدرتً 
على الابتكار 
والمبادرة فً 

ٌؤثر غٌاب 
المشاركة 

ً صنع ف
القرار 

سلباً على 

أشعر بالانتماء 
للكلٌة والرغبة 
فً الاستمرار 

فٌها رغم 
صرامة 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

  

مما ٌقٌد 
صلاحٌاتً 

 الإدارٌة.

دون إشراك 
الأساتذة 
 الإدارٌٌن.

على أنشطة 
الأساتذة 
 الإدارٌٌن.

أداء مهامً 
 الإدارٌة.

مستوى 
رضاي 
 الوظٌفً.

الأسلوب 
الإداري 
 المتبع.

تأثٌر السلطة المركزٌة فً 
التنظٌم البٌروقراطً على الرضا 
 الوظٌفً للأساتذة الادارٌٌن

Corrélation 
de Pearson 

1 ,680
**
 ,727

**
 .114 ,443

*
 .385 .158 

Sig. 
(bilatérale) 

  .001 .000 .623 .044 .085 .494 

N 21 21 21 21 21 21 21 

تتركز السلطة فً أٌدي عدد 
محدود من المسؤولٌن مما ٌقٌد 
 صلاحٌاتً الإدارٌة.

Corrélation 
de Pearson 

,680
**
 1 ,583

**
 -.252 .316 .298 -.158 

Sig. 
(bilatérale) 

.001   .006 .270 .163 .189 .494 

N 21 21 21 21 21 21 21 

تقتصر القرارات الاستراتٌجٌة 
للكلٌة على الإدارة العلٌا دون 
 إشراك الأساتذة الإدارٌٌن.

Corrélation 
de Pearson 

,727
**
 ,583

**
 1 -.119 .429 .382 -.343 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 .006   .608 .052 .087 .128 

N 21 21 21 21 21 21 21 

تمارس إدارة الكلٌة رقابة 
صارمة ومتكررة على أنشطة 
 الأساتذة الإدارٌٌن.

Corrélation 
de Pearson 

.114 -.252 -.119 1 -,485
*
 -.369 .347 

Sig. 
(bilatérale) 

.623 .270 .608   .026 .100 .124 

N 21 21 21 21 21 21 21 

ٌقٌد النمط البٌروقراطً السائد 
على الابتكار والمبادرة قدرتً 

 فً أداء مهامً الإدارٌة.

Corrélation 
de Pearson 

,443
*
 .316 .429 -,485

*
 1 .171 -.286 

Sig. 
(bilatérale) 

.044 .163 .052 .026   .457 .209 

N 21 21 21 21 21 21 21 

ٌؤثر غٌاب المشاركة فً صنع 
القرار سلباً على مستوى رضاي 
 الوظٌفً.

Corrélation 
de Pearson 

.385 .298 .382 -.369 .171 1 -.343 

Sig. 
(bilatérale) 

.085 .189 .087 .100 .457   .128 

N 21 21 21 21 21 21 21 

أشعر بالانتماء للكلٌة والرغبة فً 
الاستمرار فٌها رغم صرامة 
 الأسلوب الإداري المتبع.

Corrélation 
de Pearson 

.158 -.158 -.343 .347 -.286 -.343 1 

Sig. 
(bilatérale) 

.494 .494 .128 .124 .209 .128   

N 21 21 21 21 21 21 21 
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Corrélations 
            

             Remarques 

          

             Corrélations 

 

تاثٌر  
الانماط 

التنظٌمٌة 
على 

الرضا 
 الوظٌفً

تتخذ 
القرارات 
المهمة 

فً الكلٌة 
بشكل 

جماعً 
مع 

الاستماع 
الفعال 
لآراء 

الأساتذة 
 الإدارٌٌن.

تمتلك 
إدارة 
الكلٌة 
رؤٌة 
ملهمة 

وتنجح فً 
تحفٌز 

الأساتذة 
 الإدارٌٌن
نحو 

تحقٌق 
الأهداف 
 المشتركة.

تتسم إدارة 
الكلٌة بقلة 
المستوٌات 
الهرمٌة 
مما ٌتٌح 
التواصل 
المباشر 

بٌن 
مختلف 
 الأطراف.

تتمٌز 
الإدارة 
بسرعة 
اتخاذ 

القرارات 
والاستجابة 

الفورٌة 
للمستجدات 
 دون تعقٌد.

تتحمل 
فرق 
العمل 

مسؤولٌة 
كاملة 

عن نتائج 
مهامها 
دون 
تدخل 
مستمر 

من 
 دارة.الإ

تلتزم 
إدارة 
الكلٌة 
بالقٌم 
المعلنة 

وتجسدها 
فعلٌاً فً 
سلوكها 
الٌومً 
أمام 

الأساتذة 
 الإدارٌٌن.

أشعر 
بالرضا 
عندما 

تشركنً 
الإدارة 

فً اتخاذ 
القرارات 
المتعلقة 
 بعملً.

ٌرتفع 
شعوري 
بقٌمة 
عملً 
عندما 
تكون 
للإدارة 
أهداف 
واضحة 
وتسعى 
لتحفٌزي 

على 
 تحقٌقها.

أشعر 
ة بالراح

والرضا 
عندما 
ٌكون 

التواصل 
مع 

مسؤولً 
مباشراً 
وبعٌداً 
عن 

التعقٌد 
 الإداري.

ٌزداد 
رضاي عن 

عملً 
عندما 
أتحمل 

المسؤولٌة 
الكاملة عن 

مهامً 
وأرى 
 نتائجها.

تاثٌر 
الانماط 

التنظٌمٌة 
على الرضا 

 الوظٌفً

Corrélation 
de 

Pearson 

1 .213 ,789
**
 ,654

**
 ,855

**
 ,789

**
 ,896

**
 ,468

*
 ,505

*
 .

a
 .033 

Sig. 
(bilatérale) 

  .354 .000 .001 .000 .000 .000 .032 .020 . .887 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

تتخذ 
القرارات 

المهمة فً 
الكلٌة بشكل 
جماعً مع 
الاستماع 
الفعال 
لآراء 

الأساتذة 
 الإدارٌٌن.

Corrélation 
de 

Pearson 

.213 1 .158 .141 .194 .158 .194 -.141 -.091 .
a
 -.073 

Sig. 
(bilatérale) 

.354   .494 .541 .400 .494 .400 .541 .694 . .755 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

تمتلك إدارة 
الكلٌة رؤٌة 

ملهمة 
وتنجح فً 

تحفٌز 
الأساتذة 
الإدارٌٌن 

نحو تحقٌق 
الأهداف 
 المشتركة.

Corrélation 
de 

Pearson 

,789
**
 .158 1 ,447

*
 ,612

**
 ,571

**
 ,816

**
 .224 .289 .

a
 -.115 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 .494   .042 .003 .007 .000 .330 .204 . .621 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 
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تتسم إدارة 
الكلٌة بقلة 
المستوٌات 
الهرمٌة 
مما ٌتٌح 
التواصل 
المباشر 

بٌن مختلف 
 الأطراف.

Corrélation 
de 

Pearson 

,654
**
 .141 ,447

*
 1 ,517

*
 ,447

*
 ,517

*
 .167 .258 .

a
 -.154 

Sig. 
(bilatérale) 

.001 .541 .042   .016 .042 .016 .470 .258 . .505 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

تتمٌز 
الإدارة 
بسرعة 
اتخاذ 

القرارات 
والاستجابة 

الفورٌة 
للمستجدات 
 دون تعقٌد.

Corrélation 
de 

Pearson 

,855
**
 .194 ,612

**
 ,517

*
 1 ,612

**
 ,806

**
 .335 .354 .

a
 -.047 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 .400 .003 .016   .003 .000 .138 .116 . .840 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

تتحمل فرق 
العمل 

مسؤولٌة 
كاملة عن 

نتائج 
 مهامها

دون تدخل 
مستمر من 

 الإدارة.

Corrélation 
de 

Pearson 

,789
**
 .158 ,571

**
 ,447

*
 ,612

**
 1 ,612

**
 .224 .289 .

a
 .229 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 .494 .007 .042 .003   .003 .330 .204 . .317 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

تلتزم إدارة 
الكلٌة 
بالقٌم 
المعلنة 

وتجسدها 
فعلٌاً فً 
سلوكها 

الٌومً أمام 
الأساتذة 
 الإدارٌٌن.

Corrélation 
de 

Pearson 

,896
**
 .194 ,816

**
 ,517

*
 ,806

**
 ,612

**
 1 .335 .354 .

a
 -.047 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 .400 .000 .016 .000 .003   .138 .116 . .840 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

أشعر 
بالرضا 
عندما 

تشركنً 
الإدارة فً 

اتخاذ 
القرارات 
المتعلقة 
 بعملً.

Corrélation 
de 

Pearson 

,468
*
 -.141 .224 .167 .335 .224 .335 1 .344 .

a
 -.205 

Sig. 
(bilatérale) 

.032 .541 .330 .470 .138 .330 .138   .126 . .372 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

ٌرتفع 
 شعوري
بقٌمة 
عملً 
عندما 
تكون 
للإدارة 
أهداف 
واضحة 
وتسعى 
لتحفٌزي 

على 
 تحقٌقها.

Corrélation 
de 

Pearson 

,505
*
 -.091 .289 .258 .354 .289 .354 .344 1 .

a
 -.132 

Sig. 
(bilatérale) 

.020 .694 .204 .258 .116 .204 .116 .126   . .567 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 
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**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

a. Calcul impossible car au moins une variable est une constante. 

  

أشعر 
بالراحة 
والرضا 
عندما 
ٌكون 

التواصل 
مع 

مسؤولً 
مباشراً 

وبعٌداً عن 
التعقٌد 
 الإداري.

Corrélation 
de 

Pearson 

.
a
 .

a
 .

a
 .

a
 .

a
 .

a
 .

a
 .

a
 .

a
 .

a
 .

a
 

Sig. 
(bilatérale) 

. . . . . . . . .   . 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 

ٌزداد 
رضاي عن 

عملً 
عندما 
أتحمل 

المسؤولٌة 
الكاملة عن 

مهامً 
وأرى 
 نتائجها.

Corrélation 
de 

Pearson 

.033 -.073 -.115 -.154 -.047 .229 -.047 -.205 -.132 .
a
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

.887 .755 .621 .505 .840 .317 .840 .372 .567 .   

N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 
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Corrélations 
         

          

          
 

 

ٌرتبط الراتب 
و الترقٌة فً 

الكلٌة 
بالاقدمٌة و 
الاجراءات 
الادارٌة لا 

بالجودة الاداء 
 الفعلً

تحظى 
الاداءات 
المتمٌزة 
للاساتذة 
الادارٌٌن 
بمكافاة 
مالٌة 
 معتبرة

لا ٌحظى 
الاستاذ الاداري 
بتقدٌر معنوي  

كاف من 
الادارة رغم 

جهوده 
 المبذولة

ٌغٌب الاعتراف 
بمبادرات 
الاساتذة 

و  الادراٌن
ابداعاتهم فً 
ظل الاسلوب 
 الاداري المتبع

ٌؤثر غٌاب 
التقدٌر 

المعنوي فً 
الكلٌة على 
مستوى 
التزامً 

وانخراطً 
 فً العمل

ٌؤثر غٌاب 
التقدٌر 

المعنوي فً 
الكلٌة على 
المستوى 
التزامً و 

انخراطً فً 
 العمل

اشعر بالرضا 
الوظٌفً عندما 

ٌقابل ادائً 
المتمٌز بحوافز 

مادٌة و 
 مناسبة معنوٌة

تأثٌر 
الحوافز 
المادٌة و 
المعنوٌة 

على الرضا 
 الوظٌفً
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*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

  

ٌرتبط الراتب و الترقٌة فً الكلٌة بالاقدمٌة و الاجراءات 
 الادارٌة لا بالجودة الاداء الفعلً

Corrélation de 
Pearson 

1 -,500
*
 -.139 -.139 .289 -.224 -.289 .000 

Sig. 
(bilatérale)  

.021 .549 .549 .204 .330 .204 1.000 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 

تحظى الاداءات المتمٌزة للاساتذة الادارٌٌن بمكافاة مالٌة 
 معتبرة

Corrélation de 
Pearson 

-,500
*
 1 ,693

**
 ,693

**
 -,577

**
 ,671

**
 ,577

**
 ,715

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

.021 
 

.000 .000 .006 .001 .006 .000 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 

لا ٌحظى الاستاذ الاداري بتقدٌر معنوي  كاف من الادارة 
 رغم جهوده المبذولة

Corrélation de 
Pearson 

-.139 ,693
**
 1 1,000

**
 -.240 ,589

**
 .240 ,885

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

.549 .000 
 

.000 .294 .005 .294 .000 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 

ٌغٌب الاعتراف بمبادرات الاساتذة الادراٌن و ابداعاتهم فً 
 ظل الاسلوب الاداري المتبع

Corrélation de 
Pearson 

-.139 ,693
**
 1,000

**
 1 -.240 ,589

**
 .240 ,885

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

.549 .000 .000 
 

.294 .005 .294 .000 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 

المعنوي فً الكلٌة على مستوى التزامً ٌؤثر غٌاب التقدٌر 
 وانخراطً فً العمل

Corrélation de 
Pearson 

.289 -,577
**
 -.240 -.240 1 -.344 -.222 -.149 

Sig. 
(bilatérale) 

.204 .006 .294 .294 
 

.126 .333 .519 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 

ٌؤثر غٌاب التقدٌر المعنوي فً الكلٌة على المستوى 
 التزامً و انخراطً فً العمل

Corrélation de 
Pearson 

-.224 ,671
**
 ,589

**
 ,589

**
 -.344 1 ,645

**
 ,791

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

.330 .001 .005 .005 .126 
 

.002 .000 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 

اشعر بالرضا الوظٌفً عندما ٌقابل ادائً المتمٌز بحوافز 
 مناسبةمادٌة و معنوٌة 

Corrélation de 
Pearson 

-.289 ,577
**
 .240 .240 -.222 ,645

**
 1 ,551

**
 

Sig. 
(bilatérale) 

.204 .006 .294 .294 .333 .002 
 

.010 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 

 تأثٌر الحوافز المادٌة و المعنوٌة على الرضا الوظٌفً

Corrélation de 
Pearson 

.000 ,715
**
 ,885

**
 ,885

**
 -.149 ,791

**
 ,551

**
 1 

Sig. 
(bilatérale) 

1.000 .000 .000 .000 .519 .000 .010 
 

N 21 21 21 21 21 21 21 21 
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Effectifs 

Statistiques 

 الاقدمٌة الجنس 

N Valide 21 21 

Manquante 0 0 

 

Tableau de fréquences 

 الجنس

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 42,9 42,9 42,9 9 ذكر 

 100,0 57,1 57,1 12 انثى

Total 21 100,0 100,0  

 

 الاقدمٌة

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1-1 سنوات  10 47,6 47,6 47,6 

سنوات 1-71  2 9,5 9,5 57,1 

سنوات 71أكثر من   9 42,9 42,9 100,0 

Total 21 100,0 100,0  
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Tableau de fréquences 

دارٌن تنفرد عمادة الكلٌة باتخاذ جمٌع القرارات المهمة دون تفوٌض الاساتذة الإ  

 
Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 47,6 47,6 47,6 10 ابدا 

 100,0 52,4 52,4 11 احٌانا

Total 21 100,0 100,0 
 

 

المسؤولٌن مما ٌقٌد صلاحٌاتً الإدارٌة. تتركز السلطة فً أٌدي عدد محدود من  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 76,2 76,2 76,2 16 نعم 

 100,0 23,8 23,8 5 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

الإدارٌٌن.تقتصر القرارات الاستراتٌجٌة للكلٌة على الإدارة العلٌا دون إشراك الأساتذة   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 81,0 81,0 81,0 17 نعم 

 100,0 19,0 19,0 4 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 تمارس إدارة الكلٌة رقابة صارمة ومتكررة على أنشطة الأساتذة الإدارٌٌن.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 38,1 38,1 38,1 8 نعم 

 100,0 61,9 61,9 13 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 ٌقٌد النمط البٌروقراطً السائد قدرتً على الابتكار والمبادرة فً أداء مهامً الإدارٌة.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 14 نعم 

 100,0 33,3 33,3 7 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

فً صنع القرار على مستوى رضاي الوظٌفً. تًمشارك تؤثر  
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 81,0 81,0 81,0 17 نعم 

 100,0 19,0 19,0 4 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 

 أشعر بالانتماء للكلٌة والرغبة فً الاستمرار فٌها رغم صرامة الأسلوب الإداري المتبع.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 14 نعم 

 100,0 33,3 33,3 7 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

القرارات المهمة فً الكلٌة بشكل جماعً مع الاستماع الفعال لآراء الأساتذة الإدارٌٌن.تتخذ   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 95,2 95,2 95,2 20 نعم 

 100,0 4,8 4,8 1 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

وتنجح فً تحفٌز الأساتذة الإدارٌٌن نحو تحقٌق الأهداف المشتركة.تمتلك إدارة الكلٌة رؤٌة ملهمة   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 33,3 33,3 33,3 7 نعم 

 100,0 66,7 66,7 14 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

التواصل المباشر بٌن مختلف الأطراف.تتسم إدارة الكلٌة بقلة المستوٌات الهرمٌة مما ٌتٌح   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 28,6 28,6 28,6 6 نعم 

 100,0 71,4 71,4 15 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 تتحمل فرق العمل مسؤولٌة كاملة عن نتائج مهامها دون تدخل مستمر من الإدارة.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
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Valide 33,3 33,3 33,3 7 نعم 

 100,0 66,7 66,7 14 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 تتمٌز الإدارة بسرعة اتخاذ القرارات والاستجابة الفورٌة للمستجدات دون تعقٌد.

 
Effectifs Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 42,9 42,9 42,9 9 نعم 

 100,0 57,1 57,1 12 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 

 

 تلتزم إدارة الكلٌة بالقٌم المعلنة وتجسدها فعلٌاً فً سلوكها الٌومً أمام الأساتذة الإدارٌٌن.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 42,9 42,9 42,9 9 نعم 

 100,0 57,1 57,1 12 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 أشعر بالرضا عندما تشركنً الإدارة فً اتخاذ القرارات المتعلقة بعملً.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 71,4 71,4 71,4 15 نعم 

 100,0 28,6 28,6 6 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 ٌرتفع شعوري بقٌمة عملً عندما تكون للإدارة أهداف واضحة وتسعى لتحفٌزي على تحقٌقها.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 85,7 85,7 85,7 18 نعم 

 100,0 14,3 14,3 3 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 أشعر بالراحة والرضا عندما ٌكون التواصل مع مسؤولً مباشراً وبعٌداً عن التعقٌد الإداري.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
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Valide 100,0 100,0 100,0 21 نعم 

 

 

 ٌزداد رضاي عن عملً عندما أتحمل المسؤولٌة الكاملة عن مهامً وأرى نتائجها.

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 90,5 90,5 90,5 19 نعم 

 100,0 9,5 9,5 2 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

قدمٌة و الاجراءات الادارٌة ٌرتبط الراتب و الترقٌة فً الكلٌة بالأ  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 14 نعم 

 100,0 33,3 33,3 7 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

ساتذة الادارٌٌن بمكافاة مالٌة معتبرةداءات المتمٌزة للأتحظى الأ  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 14 نعم 

 100,0 33,3 33,3 7 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

داري بتقدٌر معنوي  كاف من الادارة ستاذ الإالأ جهود حظىت  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 61,9 61,9 61,9 13 نعم 

 100,0 38,1 38,1 8 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

سلوب الاداري المتبعالأ اطار ن فًارٌٌدبمبادرات الاساتذة الإالإدارة  تعترف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 61,9 61,9 61,9 13 نعم 

 100,0 38,1 38,1 8 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 .الوظٌفً رضاي مستوى على الجامعٌة المؤسسة فً المادٌة الحوافز تؤثر

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 14,3 14,3 14,3 3 نعم 
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 100,0 85,7 85,7 18 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

مستوى التزامً وانخراطً فً العمل إلى رفعالكلٌة  الذي تمنحهالتقدٌر  سهمٌ  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 71,4 71,4 71,4 15 نعم 

 100,0 28,6 28,6 6 لا

Total 21 100,0 100,0  

 

 

 اشعر بالرضا الوظٌفً عندما ٌقابل ادائً المتمٌز بحوافز مادٌة و معنوٌة مناسبة 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 85,7 85,7 85,7 18 نعم 

 100,0 14,3 14,3 3 لا

Total 21 100,0 100,0  
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 (: ىيكل تنظيمي للأساتذة الإداريين بكمية الآداب والمغات والعموم الاجتماعية 03الممحق)
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 (: رخصة تربص04الممحق)
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بطاقة الإشراف (:05الممحق)
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 ممخص الدراسة:
 رضا مدل كقياس الجزائرية، الجامعة في السائد الإدارم النمكذج عف الكشؼ إلى الدراسة ىذه تيدؼ

 اعتمدت. الكظيفي كالرضا القيادة في البيركقراطي النمط بيف العلاقة دراسة خلاؿ مف عنو، العامميف
 "برنامج باستخداـ البيانات كحُممت البيانات، لجمع كأداة الاستمارة كاستخدمت الكصفي، المنيج الدراسة
SPSS"، الاجتماعية كالعمكـ كالمغات الآداب بكمية إدارية مياـ يشغمكف أستاذان  21 مف قصدية عينة عمى 
 .بكشعيب بمحاج تمكشنت عيف بجامعة

 في الفرد دكر كتُيمّش المؤسسي بالاغتراب شعكران  تُكلّد السائدة البيركقراطية أف إلى الدراسة تكصمت
 نقص في لا السمطة تكازف اختلاؿ في يكمف المشكمة جكىر كأف فعّاؿ، غير الحكافز نظاـ كأف القرار،
 .المكارد

 .الحوافز الوظيفي، الرضا البيروقراطية،: المفتاحية الكممات

Abstract: 

This study aims to identify the dominant administrative model in Algerian 
universities and assess the level of employee satisfaction with it by examining 
the relationship between bureaucratic leadership and job satisfaction. The 
study adopted a descriptive research approach and employed a questionnaire 
as the primary data collection instrument. Data were analyzed using SPSS 
software based on a purposive sample of 21 faculty members holding 
administrative positions at the Faculty of Letters, Languages, and Social 
Sciences, University of Ain Temouchent Belhadj Bouchaib. 

The findings revealed that the prevailing bureaucratic system fosters a sense of 
organizational alienation and limits individuals' participation in decision-making. 
The study also found that the incentive system is ineffective and that the root 
of the problem lies in an imbalance of power rather than in a lack of resources. 
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