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Leader ship styles and their impact on 

job satisfaction  


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


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 /2017 

 
تعد الموارد الǼشرȄة من الدعامات الأساسǽة لما تؤدǽه من أنشطة وما تحققه من الأداء في المنظمات. 
فالقǽادة، وǼما تقوم Ǽه مع الآخرȄن بوضع الاستراتجǽات والأهداف من أجل تحقیȘ الغاǽات والأهداف 
المنشودة لا یتأتى الأ من خلال قǽام العنصر الǼشرȑ بتلك المنظمات Ǽالتنفیذ والمتاǼعة والتقیǽم، وأȑ خلل 

  سیؤدȑ حتما الى انحراف المنظمة عن تحقیȘ أهدافها.
فبوجود الرضا الوظǽفي ستحقȘ المنظمة انجاز أهدافها من أجل خدمة المجتمع في ظل البیئة المناسǼة 

انماȋ  قǽادǽة مختلفة. فدراسة Ȟل من متغیرȑ الانماȋ القǽادǽة والرضا الوظǽفي مهمة المتوافرة من قبل 
وذلك للتعرف على أهم المتغیرات التي ǽمȞن أن تكون لها علاقة Ǽالرضا الوظǽفي ǼاعتǼار أن العنصر 

  الǼشرȑ هو أهم مورد وهدف ووسیلة للمنظمات العاملة.
 ȋص الانماǽحث تكمن في تشخǼلة الȞة واثرها على ان مشǽفي في قطاع الخدمات القادǽالرضا الوظ

لشرȞات السفر والسǽاحة ) وȄهدف Ǽحثنا الى التعرف على طبǽعة الانماȋ القǽادǽة المطروقة من قبل (
القادة الادارȄین في شرȞات السفر والعلاقة بین الرضا الوظǽفي والانماȋ القǽادǽة من وجهة نظر العاملین 

كمن في تسلȌǽ الاضواء على الانماȋ القǽادǽة وتاثیرها على الرضا الوظǽفي في ضل اما اهمǽة الǼحث فت
  الاوضاع التي ǽعǽشها بلدنا في الوقت الحاضر 

اعتمد الǼاحث نموذج افتراضي تم بنائه Ǽعد مراجعة وتحلیل الادبǽات ذات العلاقة ثم تم استخدام مجموعة 
 ȋاǼة من معامل الارتǽاس (والانحدار في تحلمن الاسالیب الاحصائǽانات معتمداً على مقǽرت یل البȞǽل

  .SPSS الخماسي ) بتصمǽم استمارة الاستǼانة حیث تم الحصول على النتائج Ǽاستخدام البرنامج 
وقد توصلت دراستنا الى العدید من النتائج Ȟان اهمها اثǼات صحة الفرضǽات والنمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي 

  ظفي شرȞات السفر اما اهم التوصǽات فهو الابتعاد عن النمȌ القǽادȑ الاستبدادȞ ȑان الاكثر تجانساً لمو 
  الكلمات المفتاحǽة . القǽادة / الانماȋ القǽادǽة / الرضا الوظǽفي 

Research Summary 
The human resources considered  as basic struts for the activities its played and 
the  progress of performance in organizations. The leadership and what it carried 
out with others to set strategic objectives, in order to achieve the desired goals 
and objectives , is not incompatible only through the human element of the 
organizations are implementing, monitoring and evaluation, and any imbalance 
will inevitably lead to a deviation from the organization achieve its goals.            

With a job satisfaction the organization will achieve its objectives to the 
community under the right environment available by different leadership styles.  

 The Study of all the variables of leadership styles and job satisfaction important 
and so in order to identify the most important variables that can be related to job 
satisfaction as the human element is the most important resource and a goal and 
a means for working organizations.                     
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 /2017 

The research problem lies in the diagnosis of leadership styles and their impact 
on job satisfaction in the services sector (travel and tourism companies ), and 
our research aims  to identify the nature of leadership styles forged by the 
administrative leaders in travel companies , and the relationship between job 
satisfaction and leadership styles from the perspective of workers.                        
The importance of research lies in the spotlight on leadership styles and their 
impact on job satisfaction in light of the situation of the country at the present 
time.                                                                                      
The researcher adopted a default model which was built after the review and 
analysis of the related literature, then using  a combination of statistical methods 
of correlation coefficient regression analysis of the data based on a scale (Likert 
Quintet) designed questionnaire form where results were obtained using the 
program SPSS.                                         
Our study found many results, of the most important results was validated 
assumptions and that the democratic leadership style was most homogeneous to 
the staff of the travel companies. The most important recommendation is the 
transition away from the authoritarian leadership style.   
Keywords, leadership, leadership styles, job satisfaction                         
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 /2017 

 
العنصر الǼشرȑ هو الثروة الحقǽقǽة لمنظمات الأعمال سواء Ȟانت هذه المنظمات إنتاجǽة أو خدمǽة. 

ها أو تعقیدها ستǼقى في النهاǽة غیر مفیدة ولا تعمل الا فالمعدات والأجهزة الحدیثة مهما بلغت درجة تطور 
 ȑشرǼبوجود العنصر ال.   

ومن هنا ǽأتي دور واهمǽة تلك القǽادات والانماȋ التي تستخدمها واثرها على المنظمات الخدمǽة  أذ تشȞل 
لى المدخلات محورا أساسǽا في مختلف مجالات الأنشطة Ǽأتجاه تحقیȘ الأهداف ȞǼفاءة وفعالǽة وتاثیرها ع

والمخرجات وعلى العنصر الǼشرȑ الذǽ ȑعتبر المحور الاساسي للعملǽة الادارȄة في تقدǽم الخدمات الى 
  المستهلك النهائي  .

ان فهم وأدراك الدوافع والحاجات والرغǼات للعاملین في مجال أعمالهم ورضاهم الوظǽفي ǽساعد الإدارة 
صمǽم نظام الحوافز ǽساعد على الحفاȍ الفعال للموظفین والأǼقاء العلǽا على تكوȄن بیئة مناسǼة للعمل وت

علیهم وتقلیل نسǼة الدوران وزȄادة الفعالǽة في الأداء الوظǽفي وذلك Ǽصفتهم من أهم الموارد التي تمتلكها 
  منظمات الأعمال.

  تضمن Ǽحثنا المǼاحث التالǽة 
  منهجǽة الǼحث  –المǼحث الاول 
  واسالیبها  القǽادة –المǼحث الثاني 
  الرضا الوظǽفي  –المǼحث الثالث 
  التحلیل العملي للǼحث  –المǼحث الراǼع 

  Ǽالاستنتاجات والتوصǽات   -المǼحث الخامس 
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 /2017 

 
 

 
Ȟون تعاني شرȞات السفر والسǽاحة العاملة في القطاع السǽاحي في محافظة Ǽغداد من اشȞالǽات مختلفة 

هذه الشرȞات مجتمة تشترك في Ǽعض العوامل وتختلف في الǼعض الاخر . حیث قسم منها ǽعاني من 
 ȑالذ ȑادǽالق Ȍعاني من النمǽ عضǼة والǽاحǽم البرامج السǽعاني من تصمǽ ة والقسم الاخرǽقǽالبرامج التسو

  ǽستخدمه مدیر الشرȞة السǽاحǽة .
الانماȋ القǽادǽة واثرها على الرضا الوظǽفي في القطاع  وعلǽه فان مشȞلة Ǽحثنا تتمحور حول تشخǽص

  الخدمي لشرȞات السفر والسǽاحة لعینة الǼحث في محافظة Ǽغداد .
 

یهدف الǼحث الى التعرف على طبǽعة الانماȋ القǽادǽة المǼحوثة من قبل القادة الادارȄین في Ǽعض  - 1
  ص.شرȞات السفر والسǽاحة في القطاع الخا

التعرف على الرضا الوظǽفي وطبǽعة العلاقة بین الرضا الوظǽفي والانماȋ القǽادǽة من وجهة نظر  - 2
  العاملین.

التعرف على وجهات نظر العاملین اتجاه ممارسات تطبیȘ نظام الحوافز في القطاع الخاص لشرȞات  - 3
 السفر والسǽاحة واثرها على تطور تلك الشرȞات

 
 همǽة الǼحث Ǽالنقاȋ الاتǽة:تكمن أ 

تسلȌǽ الأضواء على الانماȋ القǽادǽة وتأثیرها على الرضا الوظǽفي لشرȞات السفر والسǽاحة في ظل   . أ
 الأوضاع التي ǽعǽشها بلدنا في الوقت الحاضر.

تقدǽم رؤǽة علمǽة حول موضوع الانماȋ القǽادǽة والرضا الوظǽفي للǼاحثین من زملائي وفتح مجال أوسع   . ب
 اصلة الǼحث والدراسة. لمو 

 
الفرضǽة الرئǽسǽة الأولى: توجد علاقة أرتǼاȋ ذات دلالة معنوǽة بین الانماȋ القǽادǽة والرضا الوظǽفي .  - 1

  وقد تفرعت منها الفرضǽات الفرعǽة التالǽة:
  الوظǽفي.توجد علاقة أرتǼاȋ ذات دلالة معنوǽة بین النمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي والرضا  - أ 

  توجد علاقة أرتǼاȋ ذات دلالة معنوǽة بین النمȌ القǽادȑ الأستبدادȑ والرضا الوظǽفي. -ب 
  توجد علاقة أرتǼاȋ ذات دلالة معنوǽة بین النمȌ القǽادȑ الحر المتساهل والرضا الوظǽفي. - جـ 

الوظǽفي. وقد تفرعت منها الفرضǽة الرئǽسǽة الثانǽة: یوجد تأثیر ذو دلالة معنوǽة لانماȋ القǽادة والرضا  - 2
 الفرضǽات الفرعǽة التالǽة:



328 

 
 

 /2017 

  یوجد تأثیر ذو دلالة معنوǽة لأستخدام النمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي والرضا الوظǽفي. - أ 
  یوجد تأثیر ذو دلالة معنوǽة لأستخدام النمȌ القǽادȑ الأستبدادȑ والرضا الوظǽفي. -ب 
  مȌ القǽادȑ الحر المتساهل والرضا الوظǽفي.یوجد تأثیر ذو دلالة معنوǽة لأستخدام الن - جـ 

 
  2015/2016الحدود الزمانǽة: أقتصر Ǽحثنا Ǽالحدود الزمنǽة لعام 

الحدود المȞانǽة: أقتصر Ǽحثنا على Ǽعض شرȞات السفر والسǽاحة العاملة ضمن محافظة Ǽغداد لكونها 
  مرȞزاً لتجمع شرȞات السفر والسǽاحة .

 
لاǽفاء متطلǼات الجانب التطبǽقي للǼحث وتحقیȘ اهدافه Ȟان لابد من اختǽار مجتمع للǼحث یتفȘ مع ما 
سعى الǽه الǼاحث وǽطمح لتحقǽقه لذا فقد جرȐ الاستقرار على اعتماد عینǽة عشوائǽة من العاملین الفنیین 

) شخصا في مختلف المراكز الوظǽفǽة 50(والادارȄین والمشرفین لǼعض شرȞات السفر والسǽاحة والǼالغة 
  في شرȞات السفر والسǽاحة التي تم اختǽارها وȞان عددها ( خمسة ) شرȞات.

 
تم توزȄع أستمارة الأستǼانة على عینة الǼحث عشوائǽا الى العاملین من الفنیین والادارȄین والمشرفین والقادة 

) أستمارة استǼانة لكل شرȞة من شرȞات 10)  حیث وزعت (50حة Ǽعدد (لǼعض شرȞات السفر والسǽا
السفر وتم طرح الاسئلة التي تم تولǽفها Ǽما ǽحقȘ هدف الǼحث والتحقȘ من فرضǽات الǼحث من عدمه. 
تضمنت أستمارة الأستǼانة المعلومات الشخصǽة، والأسئلة التي تخص الانماȋ القǽادǽة والرضا الوظǽفي. 

  %.80) أستمارة صالحة وȃنسǼة 40( تم أسترجاع
 
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 /2017 

 

  )1مخطȌ الǼحث القرضي وȞما موضح في الشȞل ( 
  المتغیر المستقل                                              المتغیر المعتمد         
 انماȋ القǽادة                                              الرضا الوظǽفي         

  
  النمȌ الدǽمقراطي

  
ȑالأستبداد Ȍالنم  

  
  النمȌ الحر

  

    
  العمل نفسه ( طبǽعة العمل)

  الأجر
  فرص الترقǽة
  الزملاء Ǽالعمل

  بیئة العمل

 
  أستخدام الأسالیب الإحصائǽة لغرض الوصول الى النتائج النهائǽة وǼما تعȞسه أجاǼات عینة الǼحث.تم 

 النسب المئوǽة -1
 التكرار -2
 الوسȌ الحسابي المرجح                          تم حسابها بواسطة برنامج الحزم  -3
  SPSS الأنحراف المعǽارȑ                                     الأحصائǽة -4
5- ȋاǼمعامل الأرتPerson 
 معادلة الأنحدار -6
 Fأختǽار  -7

  
 

 الدراسات المتعلقة Ǽأسالیب القǽادة:  - 1
): هدفت الدراسة الى التعرف على الأنماȋ القǽادǽة  وعلاقتها Ǽالرضا لعمداء 1990دراسة ( المزروع، 

الكلǽات، جامعة الملك فǽصل الرȄاض، من وجهة نظر رؤساء الأقسام العلمǽة. توصلت الدراسة الى 
Ȍة (النمȞمارسون اسلوب المشارǽ ان العمداءǼ ،تصور العمداء ورؤساء الأقسام Șمقراطي)، مع  تطابǽالد

  مǼحوث.  48العلم أن حجم العینة 
 الدراسات المتعلقة Ǽالرضا الوظǽفي: - 2
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) Ȟان هدف الدراسة الى معرفة الرضا الوظǽفي للقوȐ الǼشرȄة العاملة في 1982دراسة (أسعد،أرسلان ، 
ناك ) موظف. توصلت الدراسة Ǽأنه ه340القطاعین العام والخاص. Ȟانت عینة الدراسة مȞونة من (

تدني في مستوȐ الرضا الوظǽفي لأفراد العینة حیث شمل ( الراتب، الوظǽفة نفسها، أسلوب الادارة في 
التعامل مع الموظفین الغیر جیدة، صعوǼة التفاهم مع الرؤساء. ونتیجة لهذا الأسلوب أدǼ Ȑالموظفین الى 

  الغǽاǼات و ترك العمل).
 الوظǽفي:الدراسات المتعلقة Ǽاسالیب القǽادة والرضا  - 3

)، الرضا الوظǽفي وعلاقته Ǽادراك السلوك القǽادȑ. أستخدم الǼاحث المنهج 1999دراسة العرȄقي (
 Șونة من (\الوصفي وتطبیȞانة مǼحث الذین 62استǼعة محاورعلى عینة الȃحوث موزعة على أرǼم (

  ǽعملون في السلك العسȞرȑ. وتوصلت الدراسة الى النتائج التالǽة:
ǽمارسون النمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي بدرجة عالǽة وȞذلك ǽمارسون Ȟلا من النمȌ الأستبدادȑ أولا. القادة 

  بدرجة متوسطة والنمȌ الحر بدرجة قلیلة جدا.
الحر Ǽأختلاف العمر والمؤهل والخبرة  –الأستبدادȑ  –ثانǽا. تختلف ممارسة القادة للأنماȋ الدǽمقراطي 

  في العمل.
ǽفي یرتفع Ǽممارسة القادة النمȌ الدǽمقراطي بینما تنخفض المستوǽات الرضا ثالثا. الرضا والأداء الوظ

 .ȑالأستبداد Ȍمارسة النمǼةالأداء ب  
ان الفائدة من الدراسات الساǼقة هي لمعرفة ما هي الانماȋ القǽادǽة التي تستخدم وما هي اثرها على 

ȃها من دراستنا في شرȞات السفر الرضا الوظǽفي لدȐ العاملین في القطاع العام والخاص وذلك لقر 
والسǽاحة للقطاع الخاص للوصول الى معرفة النمȌ القادȑ المطروق في شرȞات السفر والسǽاحة في 

  Ǽغداد
 
 

 
 

نوضح مفهوم القǽادة والتي تطرق الیها العدبد من  وصولا الى بǽان الانماȋ القǽادǽة، لا بد لنا ان
المختصین والǼاحثین الذین Ȟتبوا في هذا المجال. أنطلاقا من الأرضǽة التي ǽستندون الیها، ومن هذه 

  المفاهǽم ما یلي :
 .Allio , 1999, 12)أنها عملǽة التأثیر في محموعة التاǼعین ( -
الجماعة ةتنسیȘ جهودهم وتوجیههم لبلوغ الغاǽات المنشودة ( أنها القدرة على التأثیر في سلوك أفراد  -

 ).318،.2001النمرو آخرون، 
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 ). 99، 1999القǽادة أنها العمل مع الآخرȄن والتأثیر فیهم لتحقیȘ اهداف معینة (Ȟنعان،  -
وهناك تعارȄف آخرȐ للقǽادة لا یوجد مجال لذȞرهم، ولكن من خلال ما تقدم من التعرȄفات الساǼقة نود ان 
نبین أن هناك عناصر مȞونة للقǽادة یتفȘ علیها معظمهم ، وهي وجود الجماعة أو الأفراد الذین ǽمارسون 

لك الأهداف المحددة تسعى القǽادة أعمالا أو نشاطات ولتنسیȘ تلك الجهود لا بد من قǽادة تقوم بذلك، وȞذ
 لتحقǽقها، وقدرة القǽادة على التأثیر لتحرȄك وتفعیل الجماعة للقǽام Ǽالمهام الموȞلة الیهم.   

1- ȑادǽالق Ȍالنم 
  هنالك عدة مفاهǽم  للنمȌ القǽادȑ ومنها الآتي :

 ،ȑارة عن سلوك متكرر وممیز لشخص ما (الهوارǼ344، 1982هو ع.( 
عرف النمȌ القǽادǼ ȑانه نوعǽة السلوك والقدرات الخاصة التي یتمتع بها المدیر والتي أما غراب، فقد 

تمȞنه من حسن تحقیȘ اأهداف الأستراتیجǽة المختارة للأعظاء الآخرȄن في التنظǽم الذȑ یرأسه (غراب، 
1987 ،28.( 

  النمȌ الدǽمقراطي - 2
ǽمقراطي هو الذǽ ȑفوض Ȟثیرا من سلطاته الى هو القǽادة التي لا ترȞز Ȟل السلطات في یدها، فالقائد الد -

 ).129، 1997مرؤوسǽه وأشراكهم في Ǽعض المهام القǽادǽة (Ǽاغي، 
فقد عرف النمȌ  الدǽمقراطي Ǽأنه نوع من السلوك القǽادǽ ȑقوم على أحترام المرؤوسین  –أما العرȄقي  -

 ).ȑ1999 ،6 الأكثرȄة (العرȄقي، والتشاور معهم والمشارȞة في رسم الخطȌ وأتخاذ القرارات والأخذ برأ
  النمȌ الأستبدادȑ (الأوتوقراطي) -3
نوع من السلوك القǽادǽ ȑحاول فǽه القائد ترȞیز Ȟل السلطات في یده وǽصدر أوامره وتعلǽماته في Ȟافة  -

، 2001التفاصیل وǽصر على أطاعة مرؤوسǽه له وȄتǼع الاشراف المحȞم وȃنفرد Ǽاتخاذ القرارات (Ȟنعان،
155.(  

الذȑ لا ǽشرك معه أحد في مǼاشرة وظǽفته، فهو یتخذ من المرȞزȄة المطلقة اسلوǼا في العمل، فهو لا  هو -
، Ǽ2001فوض سلطاته حتى الǼسǽطة منها، بل ǽسعى دائما لتوسǽع دائرة سلطاته وصلاحǽاته ( النمر، 

326.(  
  النمȌ القǽادȑ الحر( المتساهل ) - 4
المطلقة للعاملین في تحدید اهدافهم وفي أتخاذ القرارات Ǽشأنها هو نوع من السلوك القǽادȑ یترك الحرȄة  -

  ).7، 1998دون تدخل من القائد، لذلك فتأثیره على سلوك الأفراد محدود (ال الشیخ، 
هو ذلك الأسلوب الذǽ ȑقوم على أساس أن المجموعة العاملة في ظل هذه القǽادة متحررة من سلطة  -

القائد، وهذا الأسلوب تكون فǽه القǽادة Ȟأنها غیر موجودة لتتولى توجǽه المرؤوسین والأشتراك معهم في 
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حȞم المستشار (Ǽاغي، جمǽع الحلول والمشاكل، وǼالتالي یتنازل القائد لمرؤوسǽه عن سلطاته وǽصǼح في 
2012 ،123 .( 

 
الادارȄة تقوم في جوهرها على التأثیر الذǽ ȑمارسه القائد على مرؤوسǽه من خلال ما  لما Ȟانت القǽادة

تستمد قوتها من السلطة الرسمǽة في ممارسة نشاطها ثم على ما یتوفر لها من السمات والصفات 
لشخصǽة. قالقǽادة الادارȄة تمثل العملǽة التي یتم من خلالها التأثیر على الأفراد ضمن ǽȞان وهȞǽل محدد ا

  المعالم والأنشطة لغرض تحقیȘ الاهداف ȞǼفاءة وفعالǽة.
وهناك عدة تصانیف لأنماȋ أو أسالیب القǽادة نذȞر منها ، قادة ǽعینون من السلطة التنفیذǽة العلǽا، وقǽادة 

ختǽارها من بین الجماعة لصفات خاصة بهم من حیث الأتجاه والمیول الأجتماعǽة، وأخرȐ أیجابǽة یتم ا
  وسلبǽة ومرȞزȄة ولا مرȞزȄة.

وعلى الرغم من تعدد التصنیف لأسالیب أوأنماȋ القǽادة فان أكثر المعاییر في الفȞر الادارȑ لتصنیف 
  ):58، 2010الأسالیب القǽادǽة هي (هاشم، 

 یب القǽادة حسب مصدر السلطةتصنیف أسال -1
أ . القǽادة الرسمǽة: وهي التي Ȟǽتسبها ǼحȞم الوظǽفة، وهي السلطة القانونǽة التي ǽستطǽع من خلالها 

  توجǽه الأوامر وأتخاذ القرارات.
ب . السلطة الغیر رسمǽة: وتتمثل في التأثیرالشخصي للقائد على مرؤوسǽه وحبهم له، وȄتمتع Ǽسلطة غیر 

رز في مجموعته للمȞانة التي یتمتع بها وتنǼع سلطاته الغیر رسمǽة من قبول الأفراد لسلطة رسمǽة وȄب
  ).Haimann, 1999, 39القائد Ǽقناعة ولǽس مفروضة (

 تطبیȘ انماȋ القǽادة حسب تأثیر القائد على تاǼعǽه:  - 2
  أ. نمȌ القǽادة الدǽمقراطي.

  ب. نمȌ القǽادة الأستبدادȑ ( الأوتوقراطي).
 نمȌ القǽادة الحر ( المتساهل ). جـ.

وهذه الانماȋ قد تم ذȞرها Ǽشرح موجز في توضǽح النمȌ القǽادȑ ومفاهǽمه، ولكن لا بد لنا من الذȞر هنا 
  Ǽأن هذا النوع من التصنیف هو الذǽ ȑعتمد علǽه الǼحث Ǽما تم ذȞره في نموذج الǼحث.

 
 

استحوذ الرضا الوظǽفي على أهتمام الكثیر من الǼاحثین سواء Ȟانوا في مجال علم الادارة أو علم النفس. 
حیث تم أستخدام  1930وǽعتبر علماء النفس هم أول من درس الرضا في العمل Ǽالمنظمات منذ عام 
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اد أو الموظفین في وظائفهم. عǼارة الرضا الوظǽفي للدلالة على المواقف والمیول الذاتǽة أو مدȐ تأقلم الأفر 
  ونتج Ǽعد ذلك الكثیر من الدراسات Ǽمفهوم الرضا الوظǽفي وأسǼاǼه وتحقیȘ أهدافه ǼطرȄقة تفاعلǽة تكاملǽة.
  وفي هذا الǼحث سیتم التطرق الى مفهوم الرضا الوظǽفي واهمیته والعوامل المحددة للرضا وأسالیب قǽاسه.

 
 ,Vroom,1964الفرد Ǽالتكافؤ مع عمله من خلال ما ǽحققه له العمل من نتائج ایجابǽة (Ǽأنه شعور  -

110( 
مجموعة المشاعر الوجدانǽة  التي ǽشعر بها الفرد نحو العمل الذǽ ȑشغله حالǽا. وهذه المشاعر قد  -

(عاشور،  تكون سلبǽة أو أیجابǽة وهي تعبر عن مدȐ الأشǼاع تاذȑ یتصور الفرد أنه ǽحققه من عمله
1985 ،169.( 

التعبیر عن شعور الفرد Ǽالسعادة والأرتǽاح النفسي أثناء قǽامه بوظǽفته، وما ǽحȌǽ بها من علاقات  -
 ).50، 1999تحقȘ له حاجاته (المزروع، 

هو شعور الموظف الأیجابي أو السلبي نحو العمل الذȑ ینتمي الǽه نتیجة لتأثره Ǽمجموعة من  -
 ).16، 2002المعنوǽة والنفسǽة التي تحǼ Ȍǽه في بیئة العمل (الدلبجي، المتغیرات المادǽة و 

 
تمثل الموارد الǼشرȄة العامة الأساسǽة لكل المنظمات سواء Ȟانت أنتاجǽة أم خدمǽة لما تؤدǽه من أنشطة 

وȄخطȌ وȄنفذ. وأȑ أنحراف له وفعالǽات، فالعنصر الǼشرȑ هو الذǽ ȑضع الأستراتیجǽات وȄرسم الأهداف 
  ).39، 1981عن مستوȐ الأداء سیؤدȑ الى أنحراف المنظمة عن تحقیȘ أهدافها (القǼلان، 

  
فالمورد الǼشرȑ هو الثروة الحقǽقǽة والمحور الأساسي الذȑ تعتمد علǽه منظمات الأعمال ، فأن فهم 

على تصمǽم بیئة عمل مناسǼة متضمنة وأدراك دوافع العاملین ورضاهم الوظǽفي ǽساعد الأدارة العلǽا 
  الحوافز الفعالة لغرض المساعدة على حفȎ العاملین والأǼقاء علیهم وزȄادة فاعلیتهم وأدائهم الوظǽفي.

 
 عوامل تنظǽمǽة - 1

الوظǽفي أذا Ȟانت نظام العوائد: تشمل الحوافز، المȞافئات، الترقǽات، Ǽحیث ǽشعر الفرد Ǽالرضا  - أ 
  ).23، 2003العوائد توزع وفȘ نظام محدد ǽضمن القدر العالي من العدالة (ماهر، 

القائد  –المدیر  –الأشراف: هو الأسلوب المتǼع، أȑ أن تفوǽض السلطة التي ǽمنحها الرئǽس  - ب
الأخذ بنظر لمرؤوسǽه ومدȐ المشارȞة لهم في أتخاذ القرارات الخاصة Ǽالعمل ومدȐ الأهتمام بهم و 

الأعتǼار Ǽمقترحاتهم. وهذا الأسلوب الأشرافي یتطابȘ تماما مع الأسلوب الدǽمقراطي للقǽادة (العǽسى، 
1996 ،75.(  
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سǽاسة المنظمة المتǼعة: أن Ȟل منظمة تعتمد على الموارد الǼشرȄة والتي تعد من العوامل المهمة  -جـ 
الرضا ǽعتمد على فهم العلاقي الوظǽفǽة بین الموظف التي تتعلǼ Șالرضا الوظǽفي من عدمه. فتوقف هذا 

والمنظمة التي ǽعمل فیها، والمنظمة الناجحة هي التي تقوم على عملǽة المزاوجة والتلاحȘ ما بین 
المتطلǼات المحددة من قبل المنظمة وȃین الحاجات أو الرغǼات والتوقعات التي في خǽال الموظف المراد 

  ).226، 2003تحقǽقها ( ساǽمون، 
بیئة العمل: المقصود في البیئة، هي بیئة العمل الداخلǽة والتي تشمل مȞان العمل، ولǽس البیئة   - د 

صلاحǽات العمل،  –الأثاث  –التكییف  –التهوǽة  –الأضاءة  –الخارجǽة. من حیث مستوȐ النظام 
الروح المعنوǽة للعاملین في فتوفر بیئة عمل مناسǼة من قبل القǽادة سیؤدȑ الى زȄادة في الأنتاج ورفع 

  ).117، 1991تحقیȘ أهداف المنظمة ( السلمي، 
ولكن لا ǽفوتنا بهذا الخصوص أن البیئة الخارجǽة لهل تأثیر على مستوȐ الرضا الوظǽفي لكونها تتداخل 

  مع الظروف الأقتصادǽة والأمنǽة السائدة 
 عوامل شخصǽة - 2

ص من خلال عمله سواء Ȟان ǽشغل منصǼا عالǽا أو طبǽعة أ  أحترام الذات: أن توفر أحترام الذات للشخ
  ).31، 2001وظǽفته ومعرفة أفراد المجتمع لهذه المȞانة (القحطاني

الأستعداد: طبǽعǽا Ȟلما Ȟان الأستعداد ایجابي، Ȟلما زادت مهارات الفرد، وǼالتالي سȞǽون الأداء  - ب
  ).64، 2003مرتفع مع الأنتاجǽة والخدمǽة ( الخلف، 

المȞانة الأجتماعǽة: Ȟلما أرتفعت المȞانة الأجتماعǽة والوظǽفǽة Ȟلما زاد رضا الفرد عن عمله.  -جـ
  ).  231، 2003والعȞس هو الصحǽح ( ماهر، 

 
و Ȟل المنظمات التي تعتمد على الموارد الǼشرȄة وهي المحرك الأساس لكل عملǽات المنظمة من الأنتاج أ

الخدمة، تǼحث على قǽاس الرضا الوظǽفي من خلال جمع البǽانات الدالة على مستوȐ رضا الجماعات 
  الموجودة من خلال عناصر الرضا المختلفة.

وعملǽة قǽاس الرضا تعتبر الخطوة الأولى حیث ما تسفر عنها من نتائج تعمل القǽادة أو أدارة المنظمة 
لزȄادة تنمǽة الرضا الوظǽفي، ( وǽمȞن تلخǽص اهداف عملǽة قǽاس على رسم السǽاسات والخطȌ اللازمة 

 ،Șة) ( عبد الخالǽالأهداف الأتǼ 29، 1982الرضا:(  
 تحدید مستوȐ رضا أفراد المنظمة ومعرفة معǽار الرضا من عدمه. - 1
 معرفة مدȐ أختلاف مستوǽات الرضا الوظǽفي ومحدداته بین أقسام العمل المختلفة. - 2
 الرضا الوظǽفي والعدید من سلوǽȞات أفراد المنظمة تصاعدǽا أو تنازلǽا. دراسة العلاقة بین - 3

 
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 /2017 

 
قائمة الأسئلة: توجد عدة قوائم لأسئلة معǽارȄة لقǽاس الرضا الوظǽفي وهذه القائمة تحتوȑ على عدة أسئلة  - 1

وظǽفي عبر المنظمات العاملین فیها. تطرح على الموظفین العاملین في المنظمات لمعرفة مدȐ الرضا ال
وهذه الطرȄقة التي تم الأعتماد علیها في Ǽحثنا لمعرفة قǽاس الرضا الوظǽفي في شرȞات السفر والسǽاحة ( 

 ).88,2015المشهداني ،
المقاǼلات الشخصǽة: وتكون رسمǽة أو غیر رسمǽة وهذه المقاǼلات تكون فعالة في معرفة الرضا عن  - 2

 ذه الطرȄقة عندما Ȟǽون حجم المنظمة صغیر.العمل. وتستخدم ه
الملاحظة: وهي طرȄقة یتم من خلالها ملاحظة سلوك أو تصرف العاملین ثم یتم Ǽعد ذلك أستخلاص  - 3

 Ǽعض الملاحظات.
البǽانات الثانوǽة: وهذه الطرȄقة یتم أستنتاج درجة الرضا الوظǽفي من واقع البǽانات الثانوǽة المتاح  - 4

 –الحوادث أثناء التشغیل  –دوران العمل –حجم شȞاوȐ العاملین  –دلات الغǽاب Ǽالمنظمة من خلال مع
 نسǼة الأنتاج ...... الخ.

و ما تقدم فان الǼاحث یرȐ أن طرق قǽاس الرضا الوظǽفي التي تؤدȑ الى نتائج ملموسة هي قائمة 
 ن. الأسئلة والمقابلة الشخصǽة لأنها توصل المنظمة الى نتائج ملموسة قدر الأمȞا

ǽمȞن لأǼ ȑاحث ان ǽصمم الأستǼانة الخاصة Ǽالدراسة وفȘ ما یتلائم مع أغراض دراسته أو Ǽحثه ومجالها  - 5
 التطبǽقي.

 مقǽاس أو أستǼانة مینوستا للرضا الوظǽفي حیث ǽشتمل هذا المقǽاس على العناصر الآتǽة: - 6
 –سǽاسات المنظمة  –تفوǽض السلطة  –التقدم  –مستوȐ النشاȋ  –الأنجاز  –أستخدام القدرات  [

 –الأمان  –المسؤولǽة  –التقدیر  –القǽم الأخلاقǽة  –الأستقلالǽة  –الأبداع  –زملاء العمل  –التعوǽض 
 ]روف العمل ظ –التنوع في مهام العمل  –الأشراف  –المرȞز الأجتماعي  –الخدمات الأجتماعǽة 

  ).75، 1991(سیزلافي ،
  وȄرȐ الǼاحث أن هذا المقǽاس ǽطبȘ في الشرȞات أو المنظمات الكبیرة في سوق العمل.

 Job Description Indexمقǽاس فهرس وصف الوظǽفة:  - 7
أسلوب  –الزملاء Ǽالعمل  –فرص الترقǽة  –الأجر  –وȄتضمن خمسة عناصر وهي ( العمل نفسه 

ییره من قبل الǼاحث الى بیئة العمل) (وهو قǽاس اجتماعي ) ǽستخدم دائماً في الأشراف الذȑ تم تغ
  ) .337,2014الدراسات الاجتماعǽة السǽاحǽة ذات الدلالة الصارمة ǼالاجاǼة والحدث للǼحوث ( بدر ،

 
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 /2017 

 
 

 
  عینة الدراسة :  - 1

شملت عینة الدراسة خمس شرȞات للسفر والسǽاحة  في Ǽغداد وȞانت ثلاثة منها وهي ( النجمة الذهبǽة ، 
 50المنصور، الرǽȃع جانب الكرخ واثنان منها في جانب الرصافة وهي( روتانا،الدرة )حیث تم توزȄع 

استǼانه  40د تم استرجاعاستمارة استبǽان على موظفین شرȞات السفر من الفنیین والادارȄین والمشرفین وق
  وذلك لقǽاس وثǼات فرضǽات الǼحث. 

  اسلوب جمع العینة : - 2
استخدم الǼاحث اسلوب العینة العشوائǽة الǼسǽطة في توزȄع استمارات الاستبǽان على الموظفین على فرض 

وظف م40ان المجتمع متجانس. لذلك استخدم الǼاحث العینة العشوائǽة الǼسǽطة حیث بلغ حجم العینة 
  والتي مثلت مجتمع الدراسة .

  المؤشرات الاحصائǽة:  - 3
اعتمد الǼاحث في التحلیل الإحصائي على البǽانات والمعلومات المستحصلة من الǼحث حسب مقǽاس 
لیــȞرت الخماسي، وقد استعمل الǼاحث أهم المؤشرات الإحصائǽة Ǽما ǽلائم فرضǽات الǼحث والتساؤلات 

  الخاصة Ǽه، وهي Ȟما یلي:
  التكرارات والنسب المئوǽة : وذلك لمعرفة عدد ونسǼة المستجیبین داخل عینة الǼحث .  - أ 
  .الوسȌ الحسابي المرجح : وǽستعمل لمعرفة درجة موافقة العینة المǼحوثة للتساؤلات - ب
  .الانحراف المعǽارȑ : وǽستعمل لمعرفة مدȐ تشتت إجاǼات العینة المǼحوثة عن درجة الموافقة -جـ
: وǽستعمل لقǽاس مدȐ ارتǼاȋ متغیرات الǼحث مع Ǽعضها وتحدید نوع   Personمعامل الارتǼاȋ  - د

  .العلاقة هل هي طردǽة ( موجǼة ) ام عȞسǽة ( سالǼة )
  .: وǽستعمل لمعرفة وجود اثر للمتغیرات المستقلة في الǼحث على المتغیر المعتمد  FاختǼار  -هـ
  معادلة الانحدار : وتستعمل لمعرفة مدȐ تأثیر المتغیر المستقل على المتغیر المعتمد.  -و

وȄجدر الاشارة هنا ان جمǽع هذه المؤشرات قد تم حسابها بواسطة برنامج الحزمة الاحصائǽة للعلوم 
  ).SPSSالاجتماعǽة (

 
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 /2017 

 
  ) ǻمثل التكرارات والنسب المئوǻة المتغیرات الدǻمغرافǻة للǺحث 1جدول رقم ( 

 الوظǽفة 
 النسǼة المؤǽة %  التكرارات   

Valid 30.0  12 فني  
 ȑ47.5  19  ادار  
  22.5  9 مشرف

 Total 40  100.0 
 العمر

Valid 18-30  28  70.0  
31-50  12  30.0  

 0  0  50اكثر من  
 Total 40  100.0 

 الجنس
Valid رȞ57.5  23 ذ  

  42.5  17 انثى
Total 40  100.0 

 التحصیل الدراسي
Valid 5.0  2  متوسطة  

ȑ27.5  11 اعداد  
  27.5  11 دبلوم

  ȞǼ 16  40.0الورȄوس
 0  0  ماجستیر
  0  0  دȞتوراه
Total 40  100.0 

 الحالة الاجتماعǽة
Valid  40.0  16  اعزب  

  60.0  24  متزوج
Ș0  0  مطل 
  0  0  ارمل 
Total 40  100.0 
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 /2017 

  :) الاتي1نلاحȎ في جدول رقم (
) % من نسǼة العاملین وهذه النسǼة 47.5ان نسǼة الموظفین الادارȄن في شرȞات السفر المǼحوثة تعادل ( - 1

اعداد البرامج -ترتیب الاقامة  - حجوزات -منطقǽة Ȟون عمل شرȞات السفر والسǽاحة هي قطع التذاكر
 العمل یتطلب نسǼة Ȟبیرة من الموظفین.وهذا -السǽاحǽة 

 30-18% من 70تبین ان الفئات العمرȄة العاملة في شرȞات السفر من الفئات الشǼابǽة Ȟانت تمثل  - 2
سنة وهي طاقات شǼابǽة تتحمل المسؤولǽة الادارȄة والفنǽة مضاف الیها ضغوطات العمل التي تستوجب 

 العمل الدؤوب 
)  % والاناث Ȟانت تمثل 57.5لین ǼشرȞات السفر والسǽاحة Ȟانت تمثل( ǽلاحȎ ان نسǼة الذȞور العام  
)% وان نسǼة الذȞور هذه تمثل حالة طبǽعǽة لان عمل الشرȞات السǽاحǽة ǽحتاج في اكثر الاحǽان 42.5(

 فترات عمل طوȄلة یومǽا واسبوعǽا 
ما یدلل على ان القǽادات % م67ان نسǼة العاملین  الحاصلین على شهادة الȞǼالورȄوس والدبلوم Ȟانت  - 3

الادارȄة لشرȞات السفر والسǽاحة تولي الاهتمام الǼالغ من حملة هذه الشهادات لما یتطلǼة العمل من 
Ȟفاءات ومهارات فنǽة بتعاملها مع المستهلك لخدماتها او بتعاقدها مع الشرȞات الاخرȐ داخل البلد او 

 خارجة 
 40% اما الشǼاب الغیر متزوجین Ȟانت نسبتهم تمثل 60ت ظهرت نسǼة المتزوجین من العاملین للشرȞا - 4

% مما ǽعطي دلیل واضح Ǽان الشرȞات تستخدم الطاقات الشǼابǽة ودمجها Ǽالسوق السǽاحي التروȄجي 
 للخدمة والسلعة السǽاحǽة وهي نسǼة معقولة 
 

 لاستجاǼات العینة الخاصة  Ǽالأنماȋ القǽادǽةالاوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة  - 1
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 )  و صف متغیرات الǼحث الخاصة Ǽالانماȋ  القǽادǽة  2جدول رقم ( 
  
  ت 

  
  الانماȋ القǽادǽة

Ȍالوس  
  الحسابي

  الانحراف
 ȑارǽالمع  

      النمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي  
s1  العملǼ ادة روح التعاونǽعمل على سǽ 0.97106  3.3250 المدیر  
s2 اتǽع المسؤولȄ1.01147  2.9500 یراعى المدیر قدرات المرؤسین بتوز  
s3 العمل واتخاذ القرارات Ȍǽشرك المرؤسین في تخطǽ 1.06699  3.2000 المدیر  
s4 والتفاهم ȑابداء الرǼ سمح للمرؤسینǽ 1.05460  3.3750 المدیر  
s5 ة للعاملین وحل مشاكلهمǽ0.83166  3.2250 الادارة تعمل على رفع الروح المعنو  
s6 فوض المدیر جزء من سلطته ووسینǽ 3.1000  1.19400  
s7 مرونةǼ ةǽمǽ0.93370  3.0000 ینفذ المدیر اللوائح التنظ  
   Ȍ0.88116  3.1679  المتوس 
  ȑالاوتوقراطي الاستبداد ȑادǽالق Ȍالنم      
S8 العاملین وحاجاتهمǼ العمل اكثر من اهتمامهǼ 1.25678  3.1000  یهتم المدیر  
S9 اب دون مراعات ظروف العاملینǽات الغǽع المدیر عملǼ1.03651  2.9500  یتا  
S10 ة الجودةǽالكم (العمل ) دون الاهتمام بنوعǼ 1.32988  3.0250  یهتم المدیر  
S11 ع سلطاته في یدهǽز المدیر جمȞ1.16327  3.0750  یر  
S12  ادل الآراءǼعتبرها تǽعة للوقتیتعصب المدیر لا رائه وǽ0.94868  3.1500  مض  
S13 0.86194  3.0250  غیر متسامح عن اخطاء العاملین  
S14 ماتǽالتعل Șحض المدیر على سیر العمل وفǽ  3.1750  0.81296  
   Ȍ0.91387  3.0714  المتوس 
      النمȌ القǽادȑ الحر  
S15  الخروج من العملǼ ثر المدیر السماح للعاملینȞǽ  2.1750  1.27877  
S16  ه الشخصي في مواجهة مواقف العملǽل مرؤس براȞ 0.88831  1.9250  ینفرد  
S17  ةǽمیل المدیر الى التهرب من المسؤلǽ  2.2250  1.04973  
S18  م اداءهǽعتمد المدیر على المرؤسین في تقیǽ  2.1000  0.84124  
S19 منح المدیر سلطات للعاملینǽ  2.1500  1.18862  
S20   المدیر على Ș1.12061  2.2250  الاسالیب التي یلتزم بها المرؤسین في معاملاتهمیواف  
  Ȍ0.98435  2.1333  المتوس  
 0.27805  2.7909  المتوسȌ العام للقǽادة  
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  ) الى الاتي2تشیر نتائج جدول رقم (
وانحراف معǽارȑ  2.7909المتوسȌ العام لمحور الانماȋ القǽادǽة قد حصل على وسȌ حسابي عام قدره  - 1

وهذا یدل على تجانس اجاǼات العینǽة حول قǽمة الوسȌ الحسابي . وان الاتجاه العام لمحور  0.27805
 انماȋ القǽادة هو المحاید

 اما على مستوȐ الانماȋ فقد جاءت الانماȋ وفȘ الاتي - 2
النمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي هو الاكثرمن حیث اجاǼات الموظفین اذا حصل على وسȌ حسابي قدره   - أ

 0.88116وǼانحراف معǽارȑ قدره  3.1679
النمȌ القǽادȑ الاستبدادȑ فقد جاء ǼالمرتǼة  الثانǽة من حیث التجانس واجاǼات الموظفین اذا حصل على   -  ب

 وان اتجاه اجاǼات العینة هو محاید0.91387وǼانحراف معǽارȑ قدره  3.0714وسȌ حسابي قدره 
الثالثة من حیث التجانس واجاǼات الموظفین اذا  النمȌ القǽادȑ الحر ( المتساهل ) Ȟان ǼالمرتǼة - جـ 

  ) 0.98435) وǼانحراف معǽارȑ قدره (  2.1333حصل على وسȌ حسابي قدره ( 
 اما على مستوȐ الفقرات فقد جاءت Ȟالاتي  - 3
الفقرة الخامسة من النمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي والتي هي ( الادارة تعمل على رفع الروح المعنوǽة للعاملین   - أ

وانحراف معǽارȑ قدره  3.2250اكلهم ) هو الاكثر تجانساً حیث حصل على وسȌ حسابي قدره وحل مش
 واتجاه هذه الفقرة هو المحاید   0.83166

الفقرة الراǼعة عشر من النمȌ القǽادȑ الاستبدادȑ والتي هي ( ǽحض المدیر على سیر العمل وفȘ   -  ب
وانحراف معǽارȑ قدره  3.01750ي قدره التعلǽمات ) هي الاكثر تجانساً حیث حصل على وسȌ حساب

 واتجاه هذه الفقرة محاید  0.81296
جـ. الفقرة الثامنة عشر من النمȌ القǽادȑ الحر ( المتساهل ) وهي ( ǽعتمد المدیر على المرؤوسین في 

وانحراف معǽارȑ  2.1000تقیǽم اداءهم ) Ȟانت الاكثر تجانساً حیث حصلت على وسȌ حسابي 
  هذه الفقرة محاید  واتجاه 0.84124

 الأوساȋ الحسابǽة والانحرافات المعǽارȄة لاستجاǼات العینة الخاص Ǽمحور الرضا الوظǽفي  - 2
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  )  ǽصف متغیرات الǼحث الخاصة ǼأǼعاد الرضا الوظǽفي  3جدول رقم ( 
  المعǽارȑ  الانحراف  الحسابي الوسȌ  أǼعاد ارضا الوظǽفي   ت 

      العمل نفسه  
s1  ة لانجاز الاعمالفترة الدوامǽافȞ 3.9750  0.65974  
s2 ع مهام العمل على الاوقات مناسبȄ0.63246  3.6000 توز  
s3 ع المهام على الزملاء عادلȄ0.76753  3.2250 توز  
s4 سهȞعǼع والعمل وǽ0.72324  3.7000 سهولة الوصول والعودة من الب  
s5 ة في العملǽثرة الاعمال الاضافȞ من Ș1.14466  2.6500 اتضای  
   Ȍ0.55201  3.4300  المتوس 
      الاجر  
S6 هǼ اقوم ȑ0.91672  2.9250  مرتبي مناسب للجهد الذ  
S7 ةȄة التي احصل علیها مجزǽافات الاضافȞ0.80861  2.7500  الم  
S8 اةǽالحǼ ه یناسب هدفيǼ اقوم ȑ0.66216  3.8500  العمل الذ  
S9 الراحة في العملǼ 1.05460  3.3750  اشعر  
   Ȍ0.69982  3.2250  المتوس 
      الفرصة الترقǽة  
S10  ل عادلȞشǼ اتǽ0.67178  3.1000  تتم الترق  
S11 ه في مجال عملي جیدǽ0.89120  3.2250  فرصة الترف  
S12 ع في مجال العملǽة متاحة للجمǽ0.67511  3.5750  فرصة الترق  
S13  ة تتم في مجال عمل وفقا امعاییر محدودةǽ0.59052  2.9000  الترق  
  Ȍ0.56102  3.2000  المتوس 
      العلاقات Ǽالزملاء   
S14 ةǼسودها الود والمحǽ الزملاءǼ 0.51640  4.3000  علاقتي  
S15 ن صداقاتȄثیرة لتكوȞ 0.63599  3.8250  تتاح لي فرص  
s16 اǽاعمل معهم یهتمون بي شخص ȑ0.66747  3.6250  الاشخاص الذ  
s17 ستحقهاǽ ة منǽحصل على الترقǽ  3.0750  0.57233  
   Ȍ0.45251  3.7062  المتوس 
      بیئة العمل   
S18 ات العملǼع متطلǽان عملي جمȞ0.42290  4.2250  یتوفر لي في م  
S19 0.74421  3.6000  اتلقى المعونة والادوات لانجاز العمل  
S20  في لانجاز العملȞǽ ض ماǽمن التفو ȑ1.18078  3.1250  لد  
S21  فوء في عملهȞ سيǽمقراطي متعاون رئǽ1.29867  2.8250  ود  
  Ȍ0.80957  3.4438  المتوس  
 0.53436  3.4010  المتوسȌ العام لرضا الوظǽفي   

  -) الى الاتي :  3تشیر نتائج الجدول رقم ( 
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وانحراف معǽارȑ  3.4010المتوسȌ العام لمحور الرضا الوظǽفي قد حصل على وسȌ حسابي عام قدره  - 1
وهذا یدل على تجانس اجاǼات العینة حول قǽمة الوسȌ الحسابي . والاتجاه العام لمحور  0.53436قدره

 Șفي هو موافǽالرضا الوظ 
  اما على مستوȐ اǼعاد محور الرضا الوظǽفي Ȟانت وفȘ الاتي : - 2
جاء Ǽعد العلاقات Ǽالزملاء ǼالمرتǼة الاولى حیث Ȟان الاكثر تجانسا من حیث اجاǼات الموظفین اذ حصل   - أ

   0.45251وانحراف معǽارȑ  3.7062على وسȌ حسابي  
وانحراف معǽارȑ وقدره  3.4300جاء Ǽعد العمل نفسه ǼالمرتǼة الثانǽة وحصل على وسȌ حسابي وقدره   -  ب

0.55201  
وانحراف  3.2000ص والترقǽة ǼالمرتǼة الثالثة حیث حصل على وسȌ حسابي وقدره جاء Ǽعد الفر  -جـ

   0.56102معǽارȑ وقدره 
وانحراف معǽارȑ  3.2250جاء Ǽعد الاجر ǼالمرتǼة الراǼعة وحصل على وسȌ حسابي وقدره  - د

0.69962   
انحراف معǽارȑ وǼ 3.4438جاء Ǽعد بیئة العمل ǼالمرتǼة الخامسة وحصل على وسȌ حسابي قدره  -هـ

   0.80957قدره 
 اما على مستوȐ الفقرات فقد جاءت النتائج التالǽة :  - 3
الفقرة الراǼعة عشر من Ǽعد العلاقات Ǽالزملاء والتي هي ( علاقتي Ǽالزملاء ǽسودها الود والمحǼة ) حیث   -  أ

واتجاه هذه الفقرة موافȘ  0.51640وانحراف معǽارȑ قدره  4.3000حصلت على وسȌ حسابي وقدره 
 Ǽشدة 

وقات مناسب ) حیث حصلت الفقرة الثانǽة من Ǽعد العمل نفسه والتي هي ( توزȄع مهام العمل على الا   - ب
  0.63246وانحراف معǽارȑ قدره  3.6000على وسȌ حسابي قدره 

الفقرة الثالثة عشر من Ǽعد الفرص والترقǽة والتي هي ( الترقǽة تتم في مجال العمل وفقاً لمعاییر  - جـ 
   0.59052وانحراف معǽارȑ قدره  2.9000محدودة ) حیث حصلت على وسȌ حسابي 

منة من Ǽعد الاجر والتي هي ( العمل الذȑ اقوم Ǽه یتناسب مع هدفي Ǽالحǽاة ) حیث الفقرة الثا - د
   0.66216وانحراف معǽارȑ قدره  3.8500حصلت على وسȌ حسابي قدره 

الفقرة الثامنة عشر من Ǽعد بیئة العمل والتي هي ( یتوفر لي في مȞان عملي جمǽع متطلǼات العمل )  -هـ
   0.42290وانحراف معǽارȑ قدره  4.2250ره حیث حصلت على وسȌ حسابي قد

 
والتي تنص على وجود علاقة ارتǼاȋ معنوǽة بین الانماȋ القǽادǽة  –:أختǼار الفرضǽة الرئǽسǽة الاولى  

 والرضا الوظǽفي 
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H0   فيǽة والرضا الوظǽادǽالق ȋة بین الانماǽمعنو ȋاǼلا توجد علاقة ارت :  
H1  فيǽة والرضا الوظǽادǽالق ȋة بین الانماǽمعنو ȋاǼتوجد علاقة ارت :  

 ) ǽمثل علاقة الارتǼاȋ بین الانماȋ القǽادǽة والمحور الرضا الوظǽفي  4جدول ( 
Correlations 

   ȑادǽالق Ȍالنم
 الدǽمقراطي

 ȑادǽالق Ȍالنم
الاوتوقراطي 
ȑالاستبداد 

 Ȍالنم
 ȑادǽالق

 الحر

 الاǼعاد القǽادǽة

 *Pearson Correlation 0.658* -0.556* 0.230 0.358 الرضا الوظǽفي 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .154 .023 
N 40 40 40 40 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).  

) ǽشیر الى وجود علاقة ارتǼاȋ معنوǽة بین محور الانماȋ القǽادǽة و محور الرضا  4جدول رقم ( 
 ) ȑة وتساوǽبیرسون معنو ȋاǼمة معامل ارتǽانت قȞ في، حیثǽة  0.358الوظǽمة المعنوǽوذلك لان الق (

sig.  انت  اقل منȞ0.05 ȋاǼیوجد ارت ȑة الاولى اǽسǽة الرئǽالفرض Șعني تحقǽ بین محور  وهذا ȑمعنو
 Ȑفي ، أما على مستوǽة و محور الرضا الوظǽادǽالق  ȋالانما  

 ȑة وتساوǽة قوǽطرد ȋاǼانت علاقة ارتȞ في فقدǽمقراطي مع الرضا الوظǽالد ȑادǽالق Ȍعلاقة النم
)0.658 ȋاǼانت علاقة ارتȞ في فقدǽمع الرضا الوظ ȑالاوتوقراطي الاستبداد ȑادǽالق Ȍواما علاقة النم (
) اما النمȌ الحر فلم  -  Ȟ0.556سي اȞ ȑلما قل هذا  الاسلوب زاد الرضا الوظǽفي وهو ǽساوȑ (ع

  Ȟǽون هنالك علاقة ارتǼاȋ مع الرضا الوظǽفي  .
اختǼار الفرضǽة الرئǽسǽة الثانǽة : والتي تنص على وجود أثر ذو دلالة معنوǽة لمحور القǽادȑ على  - 2

 محور الرضا الوظǽفي
H0  في : لا یوجدǽعلى محور الرضا الوظ ȑادǽأثر لمحور الق  
H1 فيǽعلى محور الرضا الوظ ȑادǽیوجد أثر لمحور الق :  
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  ) ǽمثل جدول تحلیل التǼاین5جدول رقم (
ANOVAb 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regressi
on 

1.429 1 1.429 5.593 .023a 

Residual 9.707 38 .255   
Total 11.136 39    

a. Predictors: (Constant), X     
b. Dependent Variable: Y     

الى وجود أثر لمحور القǽادȑ على محور الرضا الوظǽفي  والموضحة في الجدول  Fتشیر نتائج اختǼار 
) حیث Ȟانت قǽمة  0.05) عند مستوȐ معنوǽة   ( 5.593المحسوǼة قد بلغت (  F) أن قǽمة  5رقم ( 

P-value    ) ȑة  0.05) وهي اقل من  0.023تساوǽة العدم  وقبول  الفرضǽعني رفض الفرضǽ وهذا
  البدیلة  وهذا ǽعني  وجود اثرلمحور القǽادȑ على محور الرضا الوظǽفي  . 

 .  لقǽادȑ على محور الرضا الوظǽفي) ǽمثل تأثر المحور ا 6جدول رقم ( 

) وهذا ǽعني ان المحور القǽادȑ قد فسر ما 0.128تساوȑ (  R2) الى ان قǽمة  ǽ6شیر جدول رقم ( 
) أȑ  ( B = 0.688) من التغیرات التي تطرأ على الرضا الوظǽفي وقد بلغت قǽمة   %12.8نسبته ( 

أن زȄادة متغیر المحور القǽادȑ وحدة واحدة من الانحرافات المعǽارȄة سیؤدȑ الى زȄادة الرضا الوظǽفي 
  % من وحدة الانحراف معǽارȑ .   68.8بنسǼة 

 

  المعتمد المتغیر       
  المستقل المتغیر

  الرضا الوظǽفي 

F R2 B 
Ș0.688 0.128  5.593  درجة التطبی 
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 
 

 
%  من عینة الǼحث وهي نسǼة 57,5تبین أن نسǼة الذȞور العاملین في شرȞات السفر والسǽاحة Ȟانت  .1

منطقǽة Ȟون الأعمال في الشرȞات المذȞورة تحتاج الى العاملین من الذȞور أكثر من الأناث والتي Ȟانت 
 %. 42,5نسبتهم 

% وهذه 70سنة ونسبتهم  30 – 18المحصورة بین  Ȟانت نسǼة العاملین في الشرȞات من الفئات العمرȄة .2
النسǼة تدل على أن القǽادة الادارȄة في هذه الشرȞات تعتمد على طاقات الموارد الǼشرȄة الشǼابǽة والتي 
Ǽاستطاعتها القǽام ǼالواجǼات على فترات من الساعات الطوȄلة في الیوم أثناء التشغیل في مواسم السǽاحة 

% فهذه 30سنة وȃنسǼة  50 – 31اسم الذروة. اما الفئة العمرȄة الثانǽة فتشمل من والتي نطلȘ علیها مو 
 النسǼة تنحصر Ǽألعمال الادارȄة والخدمǽة.

% أما العزوǽȃة فȞانت 60تبین أن عینة الǼحث بخصوص الحالة الأجتماعǽة من المتزوجین وتمثل نسǼة  .3
 %.40نسبتهم 

% وهي 40ة ممن ǽحملون شهادة الȞǼالورȄوس Ȟانت نسبتهم تبین أن العاملین في شرȞات السفر والسǽاح .4
% ، أما شهادة الأعدادǽة فȞانت 27,5أعلى نسǼة في العینة ثم تلیها من حملة شهادة الدبلوم وȃنسǼة 

%. وهذا یدل على أن الشرȞات العاملة في القطاع السǽاحي تعتمد على الشهادات العالǽة ( 27,5نسبتهم 
% لأن الشرȞات تحتاج الى عاملین ǽستطǽعون تنفیذ العملǽات 67,5) متمثلة بنسǼة الدبلوم –الȞǼلورȄوس 

 وتقدǽم الخدمات من حیث الأقامة والأرشاد السǽاحي مع امȞانǽة أجادة Ǽعضهم الى اللغات الأجنبǽة الحǽة.
لك % وهي نسǼة معقولة ومنطقǽة والسبب في ذȞ30انت طبǽعة أعمال عینة الǼحث من الفنیین وȃنسǼة  .5

ǽعود الى طبǽعة أعمال الشرȞات السǽاحǽة الفنǽة الماهرة والخدمǽة، أما نسǼة العمال الادارȄة والمȞتبǽة 
% لكون عملهم أشرافي وتمشǽة الأمور الادارȄة 22,5%، أما الأشرافǽة فهي 47,5فȞانت نسبتهم 

 والأشرافǽة لتلك الشرȞات المملوȞة لهم.
6.  ȑادǽالق Ȍعد النمǼ احة حیث حصل تبین أنǽات السفر والسȞان الأكثر تجانسا لموظفي شرȞ مقراطيǽالد

 . 0,88116وأنحراف معǽارȑ هو  3,1679على وسȌ حسابي 
تبین أن الفقرة الخامسة (السؤال) من هذا النمȌ وهو القǽادȑ الدǽمقراطي  وهي ( الادارة تعمل على رفع  .7

تجانسا من Ǽقǽة أǼعاد أسالیب القǽادة حیث حصل على  الروح المعنوǽة للعاملین وحل المشاكل) هو الأكثر
 وأتجاهها هو المحاید. 0,88116وǼأنحراف معǽارȑ هو  3,2250متوسȌ حسابي 

 Ȟان الأتجاه العام لمحور القǽادة هو المحاید. .8
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9.  Ȍعاد تجانسا حیث حصل على متوسǼان أكثر الاȞ فيǽالزملاء من الرضا الوظǼ عد العلاقاتǼ تبین أن
 .0,45251وأنحراف معǽارȑ  3,70620دره حسابي ق

جاءت الفقرة  الراǼعة عشر (السؤال) من هذا الǼعد وهو (العلاقات Ǽالزملاء) وهي (علاقتي بزملائي  .10
 Ȍة) أكثر تجانسا حیث حصل على متوسǼسودها الود والمحǽ4,3000  قدرة ȑارǽ0,51640وأنحراف مع 

 واتجاه هذه الفقرة موافǼ Șشدة.
 لمحور الرضا الوظǽفي هو موافȘ. الأتجاه العام .11
توجد علاقة أرتǼاȋ معنوȑ بین محور الانماȋ القǽادǽة  ومحور الرضا الوظǽفي حیث تبین أن قǽمة معامل  .12

 ȑة وتساوǽبیرسون معنو ȋاǼة  0,358أرتǽمة المعنوǽوذلك لأن القSig   انت أقل منȞ0,05 عنيǽ وهذا .
تحقیȘ الفرصة الرئǽسǽة الاولى بوجود علاقة ارتǼاȋ معنوȑ بین محور الانماȋ القǽادǽة ومحور الرضا 

 الوظǽفي .
13.    ȑفي وتساوǽمقراطي مع الرضا الوظǽالد ȑادǽالق Ȍة بین النمǽ0,658تبین ان هناك علاقة طرد. 
ستبدادȑ مع الرضا الوظǽفي وȞلما قل هذا النمȌ زاد الرضا تبین ان هناك علاقة عȞسǽة بین النمȌ الا .14

 ȑساوǽ في وهوǽ0,556الوظ. 
 النمȌ الحر لم تكن هناك اȑ علاقة أرتǼاȋ مع الرضا الوظǽفي. .15
عند مستوȐ  5,595المحسوǼة بلغت  Fوجود أثر لمحور القǽادة مع محور الرضا الوظǽفي حیث أن قǽمة  .16

 ȑمة  0,05معنوǽوقP- Value  ȑة العدم ونقبل  0,05وهي أقل من  0,023 تساوǽالتالي نرفض فرضǼو
 الفرضǽة البدیلة وهي وجود أثر لمحور القǽادة مع محور الرضا. 

 
یوصي الǼاحث قادة الشرȞات السǽاحǽة بتعیین الافراد من حملة الشهادات العلǽا الذین یتمتعون Ǽالقدرات  .1

ن اجل تنفیذ العملǽات وتقدǽم الخدمات من حیث الاقامة والارشاد السǽاحي مع والقابلǽات والكفاءة العالǽة م
 امȞانǽة اجادة اللغات العالمǽة .

یرȐ الǼاحث الأعتماد على الأعمار الشǼابǽة وذلك للقǽام ǼالواجǼات المȞلفین بها لفترات طوȄلة لانجازها  .2
حǽة وتنفیذ برامجها ǽحتاج الى أعمار شǼابǽة وخصوصا أثناء التشغیل في مواسم الذروة لأن المجامǽع السǽا

 من حیث الطاقة التحملǽة للتشغیل.
یرȐ الǼاحث في زȄادة نسǼة الفنیین العاملین في شرȞات السفر والسǽاحة لأن عمل الشرȞات ǽحتاج الى  .3

 موظفین فنیین مهرة وǽقومون بتقدǽم الخدمات الى المجامǽع السǽاحة اكثر من الادارȄین.
 لى النمȌ القǽادȑ الدǽمقراطي في أدارة شرȞات السفر والسǽاحة .التأكید ع .4
 الابتعاد عن النمȌ القǽادȑ الاستبدادȑ لأن له نتائج عȞسǽة على أداء العمل والرضا الوظǽفي. .5
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یرȐ الǼاحث التأكید على أǼعاد محور الرضا الوظǽفي من العمل نفسه والأجر وفرض الترقǽة وȃیئة العمل.  .6
 الحوافز للعاملین المتمیزȄنوتفعیل نظام 

یوصي الǼاحث قادة الشرȞات السǽاحǽة بتعیین الافراد من حملة الشهادات العلǽا الذین یتمتعون Ǽالقدرات  .7
والقابلǽات والكفاءة العالǽة من اجل تنفیذ العملǽات وتقدǽم الخدمات من حیث الاقامة والارشاد السǽاحي مع 

 امȞانǽة اجادة اللغات العالمǽة .
 
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  استمارة الاستǺانة
  
  

  اخي الفاضل / اختي الفاضلة 
Ǽ انناǼ اتنا ونود ان نبینǽم اطیب تحȞǽادة واثرها نهدǽعنوان اسالیب القǼ ةǽصدد دراسة میدان

على الرضا الوظǽفي في القطاع الخدمي الخاص لشرȞات السفر والسǽاحة (Ǽغداد) مع 
Ȍحث العلمي فقǼان الهدف منها هو لأغراض الǼ التأكید  

  مع التقدیر والاحترام....
  
  
  
  
  
  
  

  الǼاحث                                                          
 

 


