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 شكر وتقدير
 الحمدا الله أولاوأخيرا

نقدم جزيل الشكر والامتنان العظيم والتقدير إلي  

 الأستاذة المشرفة

 الدكتورة بن براهيم دليلة  

قدمت لنا من توجيهات وجهد وتوجيه وإرشاد وتشجيع    لما

 كذلك نقدم جزيل الشكر

 الى الأستاذة الكرام في كلية العلوم الانسانية والاجتماعية



 

 
 

 اىداء                                           

حمد لله اىل الحمد والثناء والصلاة والسلام على نبينا  محمد صلى الله  عليو وسلم ال

اىدي ىذا العمل الى من كان لهما الفضل علي بعد الله سبحانو ،  صحبو وسلموعلى الو و 

وتعالى الى والدي الكريم حفظو الله ورعاه والذي كان لو الفضل في توجيهي نحو طلب 

العلم تقديرا ووفاءا الى والدتي الحبيبة اطال الله في عمرىا وابقاىا بصحة وعافية ،والى 

 اتي .جميع اخواني واخو 

                                                                                كما اىدي ىذا العمل الى استاذة بن براىيم دليلة والى جميع الاحبة والاصدقاء اللذين 

 عشت وتقاسمت معهم مواقف في حياتي لايمكن نسيانها

 خديجة. حبيبةالالى صديقتي                          

 الى جميع من وسعتهم ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي.               
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 اىداء

، إلى التي ىدي ثمرة الجهد المتواضع أوأن فخر وشرف أن أعتز بما فوق الواجب ، 

سهرت الليالي لأنام في أمان ، إلى أمي التي ، إلى" أمي" التي  وىناوىنا ووضعتني حملتني 

 لو أعطيتها كل مافي الدنيا ما وفيت أجرىا ، إليك يا أمي يا أعزما أملك .إلى الذي لم 

يبخل علي بشئ احتجتو إلى من سهر وتعب من أجل راحتي إليك يا نبع العطاء ورمز 

ومهما قلت فلن أو فيكما حقكما  "أبي"لدنيا العمل والصرامة إليك يا أعز مخلوق في ا

ى ينير طريق أنتما المصباح الذيأمي و أبي  مقابل الجهد قدمتموه في رعايتي وتربيتي 

دربي، إىداء من القلب إلى جميع إخوتي وأخواتي سمية ونجاة وعزيز وناصر وبالأخص 

صارجهدىا من فدوى التي بذلت قإبنة عمتي وأختي عزيزة فاطيمة ، بالأخص صديقتي 

آدمو أنس و إياد ، إلى لم أجلي وإلى جميع صديقاتي وأحبتي و أيضا الكتاكيت الصغيرة 

 من اللهفاضيلة بن  براىيم دليلة ، أٍجرواتبخل علينا بتوجهاتهاو نصائحها القيمة أستاذة ال

من الله أن يمنحو الصحة والعافية إلى صديقتي في العمل بومعزة مليكة ، وأقدم كل إىدائي 

 وامتناني إلى كل من العائلتين تيطاوي وبومعزة 
 تيطاوي خديجة



 

 
 

 ملخص الدراسة : 
 تناكلنا في ىذه الدراسة موضوع القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي بمقاطعة الوقود نفطاؿ بتيارت 

   تتمحورالاشكالية البحثية حوؿ معرفة طبيعة العلاقة القائمة بتُ القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي كمن اجل ضبط الاشكالية طرحنا 

 الاسئلة الفرعية كىي كالاتي :

 ىل يؤدم النمط الاكتوقراطي افُ زيادة درجة مستول الالتزاـ الوظيفي؟ -

 قيق الرضا الوظيفي ؟ىل يساىم النمط الدلؽقراطي افُ تح -

 كما تحاكؿ الدراسة تحقيق لرموع من الاىداؼ من بينها  :

 الكشف عن كاقع الظاىرة الددركسة الديدانية. -

 لزاكلة التعرؼ على طبيعة العلاقة القائمة بتُ القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي. -

 الدسالعة في تكوين اطار نظرم كلظوذج لدراسة موضوع البحث. -

 للمؤسسة معرفة كاقع القيادة التنظيمية في مؤسسة لزل الدراسة التعرؼ على الولاء التنظيمي للعاملتُ  -

 لزاكلة معرفة مدل تقبل العاملتُ داخل الدؤسسة للقيادة التنظيمية. -

 فرد كقد تدت الاستعانة73مع البحثلتحقيق اىداؼ الدراسة اعتمدنا على الدنهج الوصفي كتطبيق عينة طبقية عشوائية ،حيث بلغ لرت

 بمجموعة من الادكات من بينها الاستمارة كبالاضافة افُ الدلاحظة بالدقابلة.

 كمن خلاؿ تحليل كمناقشة البيانات الديدانية تم التوصل افُ النتائج التالية:

 تزاـ الوظيفي ".تحقيق صدؽ الفرضية الاكفُ كالتي مفادىا"يؤدم النمط الاكتوقراطي افُ زيادة درجة مستول الال -



 

 
 

 تحقيق صدؽ الفرضية الثانية كالتي مفادىا"يساىم النمط الدلؽقراطي افُ تحقيق الرضا الوظيفي". -

 ت الدراسة الراىنة على اف القيادة التظيمية لذا علاقة بالولاء التنظيمي من اجل تحقيق غايات الدؤسسة.كعلى ضوء ذلك فقد اكد -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

-Study summary 

- In this study, we dealt with the issue of organizational leadership and ,organizational 

loyalty in the fuel boycott of naftai , tiaert 

-  the  research problem revolves around knowing the nature of the existing 

relationship between  organizational leadership and organizational loyalty 

- Does the autocatic style lead to an increase in the degree and level of job 

commitmen? 

 -Does the democratic style contribute to achieving job satisfaction? 

 The study also atempts to achieve a setof goals, including: 

- devealing the reality of the fieldstudied phenomenon . 

- An attribution to identify  the relationship between  organizational leadership and 

organizational  loyalty             

- Contribute to the formation of a the oretical framework and a mode for the study of 

the researgh topic 

- knowing the reality of organizational leadership in the institution under study 

,ldentifing the organizational loyalty of employees to the institution 

 -Attempting to know the extent to which employees within the organizqtion accept 

organizational  leadership 



 

 
 

  

 -To achieve the objectives of the study , we relied on the descriptive applied  and 

applied a stratified random sample ,where the research community reachrd 73 

individuals     

- Through analysis and discussion of field data, the following results: 

 - A chlevlng the validity of the first hypothesis, which  states : the autocratic style 

leads to an increase in the degree of job commitment  

 - Achieving the validity of the second hypothesis , which states : the democratic 

style contributes to achieving job satisfaction   

- In light of this , the current study confirmed that organizational leadership has a 

relationship with organizationl loyalty from one side to another  
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 مقدمة

 ‌أ
 

 مقدمة

  من التحديات الناتجة عن ظاىرةتعمل الدؤسسات اليوـ على اختلاؼ أنواعها كتعدد لرالاتها في ظل بيئة متغتَة مليئة    

العولدة كالرغبة في مسايرة التطورات التكنولوجية في لراؿ الدعلومات كالاتصالات ، كىذا بغية مواجهة الدنافسة الحادة التي قد تتعرض 

الخدمة الدقدمة  لذا من قبل منافسيها في القطاع الذم تعمل فيو ، كتحستُ أدائها كالحصوؿ على ميزة تنافسية كالارتقاء بمستول

 لضماف البقاء كالقدر على التكيف مع الدتغتَات الحاصلة في البيئة الداخلية أك الخارجية على حد سواء .

كل ىذا فرض  على الدؤسسات اليوـ الاىتماـ بالدورد البشرم باعتباره الركيزة الأساسية كالدعامة الحقيقية الذم ترتكز    

لػقق لذا ميزة تنافسية ، فقد أثبتت العديد من الدراسات بأف قوة الدؤسسات في الوقت الراىن  عليها الدؤسسات الحديثة ، كالذم

أصبحت تقاس بما تدتلكو من موارد ككفاءات كما قد يتميز بو ىؤلاء من مهارات كمعارؼ كخبرات كليس من خلاؿ ما تدلكو  من 

 نظم كرأسماؿ كىيكل .

ية الاستثمار في ىذا الدورد كالمحافظة عليو ، كالسعي إفُ تعزيز اتجاىاتو كسلوكياتو فالدؤسسات الناجحة ىي التي أدركت ألع   

الإلغابية لضو الدؤسسة ، كالتي لصد من ألعها إف القيادة التنظيمية متغتَ  يسهم في تحديد طبيعة التفاعلات داخل الجماعات كتلع  

ات العاملتُ كسلوكهم ، كمدل توحدىم بأىداؼ الدنظمة، كيرتكز دكرا رئيسي في نشاطاتها كأدائها من خلاؿ التأثتَ في اتجاى

مفهوـ القيادة اليوـ على بناء علاقات فردية كجماعية على أساس الثقة كالالتزاـ بالقيم الأخلاقية كالاحتًاـ الدتبادؿ من أجل تحقيق 

 الرضا الذم يؤدم إفُ الولاء .

ل التي تؤثر بشكل مباشر أك غتَ مباشر ، كمن ألعها القيادة التنظيمية فالولاء التنظيمي تتحكم فيو العديد من العوام   

بالتحديد لظط القيادة الدتبع ، إذا تعد القيادة التنظيمية إحدل الدوضوعات الذامة في لراؿ علم الاجتماع النفسي من جهة ، نهيك 

 على فهم الجماعة كتحقيق أىدافها كحل مشكلاتها .عن كونها ظاىرة اجتماعية لذا تأثتَ في حياة الأفراد كالمجتمعات حيث تعمل 

كمن ىذا فإف القيادة التنظيمية تلع  دكرا مهما في تحديد كفاءة الدوارد البشرية كرفع مستول فعاليتها في أداء العمل كاتخاذ    

تحت عنواف القيادة التنظيمية القرارات الدناسبة كتنفيذىا بأفضل صورة لشكنة ، كىذا سنحاكؿ التطرؽ إليو من خلاؿ دراستنا ىذه 

 كالولاء التنظيمي من خلاؿ ثلاثة فصوؿ :



 مقدمة

‌ب  
 

        أسباب اختيار الدوضوع كألعية الدراسة كأىدافها كالإشكالية كالفرضيات كالدفاىيم الأساسية للدراسة ،  تضمنالفصل الأول :   

فيها ، كتضمن أيضا مفهوـ القيادة ك أنواع الولاء التنظيمي  كالعوامل الدؤثرة ، كألظاطها ، كمصادرىا ،  كمفهوـ القيادة التنظيمية

كألعيتو كمراحلو كخصائصو كالعوامل الدؤثرة فيو ، كطرؽ قياسو ، كتضمن أيضا ىذا الفصل الدداخل النظرية الدتعلقة بالقيادة 

 مي .التنظيمية كالولاء التنظيمي كالدراسات السابقة لكل من القيادة التنظيمية كالولاء التنظي

 تضمن لرالات الدراسة )لراؿ مكافٓ ، لراؿ بشرم ، لراؿ زمافٓ (.الفصل الثاني :  

 الدنهج الدستخدـ في الدراسة كأدكات الدراسة كالعينة ككيفية اختيارىا .  

 العامة  فيعية ، في ضوء الفرضية تحليل بيانات الدراسة ، عرض كمناقشة نتائجها في ضوء الأسئلة الفر  تضمنالفصل الثالث :  

 ضوء الدراسات السابقة ، النتيجة العامة .

 كانت بمثابة ختاـ للمشوار الدراسي  كفي الأختَ نسأؿ الله أف يكوف كفقنا كلو بنسبية في دراستنا ىذه التي

 



 

 
 

‌

‌الفصل‌الاول

 للدراسةالاطار‌التصوري‌والنظري‌
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 دتمهي

النظرم أكؿ خطوة جوىرية كأساسية في بحثنا ىذا انطلاقا من تحديد جملة من القواعد العلمية التي تكوف ىي  يعتبر الإطار    

الأساس في لصاح البحث، كانطلاقا من تصورات في ذىن الباحث حيث يتم تحديد الدفاىيم التي تحدد لنا مسار كرؤية كاضحة 

 لدوضوعنا بالإضافة إفُ الأبعاد كالدؤشرات .

لإطار النظرم يشمل جمع الدعلومات الكافية عن موضوع بحثنا كسوؼ نتطرؽ إفُ موضوع القيادة التنظيمية الذم يعتبر إف ا  

كظيفة من كظائف الإدارة ، حيث تقوـ الإدارة على اتصاؿ كالقيادة كاتخاذ القرارات كإصدار الأكامر كالتحفيز ، كسوؼ نتطرؽ إفُ 

تند إليو في تحديد مستول فعالية أداء أفراد ، كنظرا لارتباطو بالحاجات كمستوم الإشباع ككذا الولاء التنظيمي إذ يعتبر مؤشرا يس

 طموح الأفراد كدافعيتهم .
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 الموضوع : ومبررات اختبار أسباب :أولا  

 الرغبة الذاتية في دراسة ىذا الدوضوع كالاطلاع عليو على خباياه كالتعرؼ على لزتواه 

 الدكتبة الجامعية بموضوع جديد كفتح أفاؽ جديدة من أجل تناكلو في دراسات مستقبلية. ػ إثراء 

  الإحساس بألعية الدوضوع في الدؤسسة لولاية تيارت.ػ 

  إضافة كل ما ىو جديد من معارؼ لنيل شهادة الداستً.ػ 

 ة حقيقية.ػلزاكلة توسيع الدعارؼ الدكتسبة ك الدعلومات النظرية كتدعيمها بمعطيات ميداني 

 .)التعرؼ أكثر على القيادة التنظيمية كتأثتَىا على الولاء التنظيمي في الدؤسسة )لولاية تيارت 

 أهمية الدراسة :ثانيا : 

 . ُتزداد ألعية الدوضوع نتيجة حتمية القيادة كاستمرارية لتطوير كلاء العاملت 

 . تنمية الشعور بالألعية العاملتُ من قيادة تنظيمية ناجحة 

  . ُلزاكلة معرفة ألعية القيادة التنظيمية كأثره في رفع كلاء العاملت 

 ُتوضح طبيعة القيادة التنظيمية معموؿ بها في الدؤسسة كأثر ذلك على أداء العاملت 

  . زيادة في قابلية الأفراد كمهاراتهم في حل الدشاكل التي تواجههم في بيئة العمل 

 أهداف الدراسة ثالثا : 

   على كظيفة القيادة كألعيتها في تنمية الدوارد البشرية .التًكيز 

  . ُمعرفة مدل مسالعة القيادة التنظيمية في رفع مستول كلاء العاملت 

  . التعرؼ على الخصائص كالسمات التي تجعل القيادة التنظيمية ناجحة كفعالة 

  ؤسسة .التعرؼ على أبرز أنواع القيادة التنظيمية التي تقدـ للعاملتُ في الد 

  . لزاكلة إثبات أف القيادة التنظيمية لذا القدرة تحستُ الجان  الدعرفي العمل داخل الدؤسسة 
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  . الكشف على علاقة القيادة التنظيمية بالولاء التنظيمي في ظل أطركحات النظرية 

   يؤدم النمط الأكتوقراطي إفُ زيادة مستول الالتزاـ الوظيفي 

 قيق الرضا الوظيفي يساىم النمط الدلؽقراطي في تح 
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 :الاشكالية رابعا :

تشهد الدؤسسات تغتَات جذرية ك عميقة، حيث توسعت لرالات نشاطها فأصبحت ذات تأثتَ على الحياة الاقتصادية كحتى     

الدنافسة، فتح الباب على مصرعيو للمنافسة الاقتصادية، حيث تسابقت  الحيات الاجتماعية كمع موجة العولدة ك ما تتطلبو

الدؤسسة لتوفتَ كل أسباب زيادة الإنتاج ككاف على إدارة الدؤسسة التطوير من كظائفها من تنظيم كتوجيو كرقابة لغرض خلق نوع 

 جاـ كالتوازف في أداء الأدكارمن الانس

كفُ كالدعيار الأساسي التي تحدد بها عملية لصاح الدؤسسة كالكفاءة ككضع أىداؼ تنظيمية إذ تعد القيادة التنظيمية الركيزة الأ   

اضافة إفُ كونها عمل تستَ الدؤسسات كمؤشر لبناء الخطط البنائية الناجحة كللغرس الثقة بتُ العاملتُ؛ فالقيادة التنظيمية ليست 

ع العمل بتُ الأفراد لتحقيق رغبات ىذا الأختَ، كلغ  مشاركة عبارة عن فن كمواى  بل تستند لقواعد كمبادئ أساسية كتوزي

القائد للمؤسستُ كأف يلم حتى يصل إفُ كضع قيادة للتأثتَ على الآخرين كتبادؿ الآراء، كتتمثل في مسؤكلية الددير في الإدارة 

 م كالتوجيو.يمات، كالخطط كالتنظيكمؤسستو كيقوـ على كظائف كخطط دكف مشاركة للمرؤكستُ كإصدار التعل

كلقد تناكؿ الدؤرخوف كالباحثوف من علماء الادارية موضوع القيادة التنظيمية منذ القدـ حيث أف القيادة لذا ألعية كبتَة في عصرنا  

الحافِ كذلك بسب  التقدـ العلمي كالانفجار الدعرفي في لستلف لرالات الحياة، كأصبحت الحاجة ماسة افُ القيادة تدتاز بالكفاءة 

 و جديد كمتطور.كالدهارة كالخبرة الدناسبة كالقدرة على تحمل الدسؤكلية كالتكيف مع ما ى

بحيث يعتبر الولاء التنظيمي من أىم العوامل التي تحدد فاعلية ككفاءة الدنظمة، فكلما كاف مستول الولاء مرتفعا كاف مستول    

يعيش مع الافراد في بيئة اجتماعية منظمة تتطل  الحياة فيها  اداء العمل داخل الدؤسسة مرتفعا كاف الانساف كائن اجتماعي

تهاء كالاخلاص ،كنظرا لألعية موضوع القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي كتأثتَىم في لصاح الدنظمات، فإف مشكلة التعاكف كالان

لاء التنظيمي لدل عماؿ مقاطعة الوقود نفطاؿ الدراسة الحالية تتمحور في لزاكلة معرفة طبيعة العلاقة بتُ القيادة التنظيمية كالو 

 بتيارت

    التساؤل المركزي
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 ىل توجد علاقة بتُ القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي ؟ػ   

 الاسئمة الفرعية 

 راطي افُ زيادة درجة مستول الالتزاـ الوظيفي ؟ىل يؤدم النمط الاكتوق 

  الوظيفي؟ىل يساىم النمط الدلؽوقراطي في تحقيق الرضا 

 اتالفرضيخامسا : 

 الفرضية العامة 

  توجد علاقة بتُ القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمية 

 الفرضية الفرعية 

  يؤدم النمط الاكتوقراطي افُ زيادة درجة مستول الالتزاـ الوظيفي 

 يساىم النمط الدلؽقراطي في تحقيق الرضا الوظيفي 
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 لمدراسة سادسا : الإطار المفاهيمي 

إف مفهوـ القيادة أك تعريفها يعتبر من الأمور التي اختلفت كتباينات فيها أراء العلماء ، فوردت في العديد من الدراجع بطرؽ     

كصياغات لستلفة كلكثرة الصياغات الخاصة بتعريف القيادة سنكتفي فقط بذكر التعارؼ الأكثر شيوعا كسيتم استعراض بعض 

 :1يلي يماالتعريفات ف

بمعتٍ يبدأ أك يقود أك لػكم،  ARCHEINكلمة مشتقة من الفعل "يفعل أك يقوـ بمهمة" كمن الفعل اليونافٓ : لغة  -أ

كمعناه لػرؾ أك يقود ككاف الاعتقاد السائد على أف كل فعل من الأفعاؿ السابقة ينقسم  AGEREكيتفق مع الفعل اللاتيتٍ 

إفُ جزئياف : بداية يقوـ بها شخص كاحد كمهمة أك عمل ينجزه آخركف ، كأف الكلمة قيادة كانت تنطوم على علاقة اعتمادم 

لدنظور فالقيادة ىي " من قاد يقود قود، يقود البداية في متبادلة بتُ من يبدأ بالفعل كبتُ من ينجزه ، كحس  لساف العرب لأبن ا

أمامها ،كيسوقها من خلفها فالقود من الأماـ ، كالسوؽ من الخلف كيقوـ أقاده خيلا بمعتٌ أعطاه إياه يقودىا ، كمنها الانقياد 

 2بمعتٌ الخضوع ، كمن قادة كىو جمع قائد.

 عن العلاقة التفاعلية بتُ القائد كمرؤكسيو اك تابعة؛ أذا لؽكن التأثتَ في  تعتبر القيادة عملية ديناميكية تعبر اصطلاحا: -ب

سلوؾ الدرؤكستُ تأثتَا مباشرا أذا توفرت القناعة كالفهم كالادراؾ للقائد من قبل الدرؤكستُ؛ كمنو فأف القيادة  عملية تواصل 

الخارجية كالداخلية ؛ من سياسات كاستًاتيجيات ؛ كىياكل كتفاعل؛ حيث تعرؼ ديناميكية القيادة بما يسمى بالتغتَات في البيئة 

 .تنظيمية 

                                                           
، ص 2020، جامعة طاىرم لزمد بشار )الجزائر( ،   لرلة العلوـ الإنسانية، 1العد، القيادة وعلاقتها بالتعليم التنظيميالأنماط كماؿ برباكم :   1

271 
 153ص  2000بتَكت، د.ط،، دار صادر، "لسان العرب "منظور:  ابن 2
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الدمكن تعريف القيادة بأنها قدرة الفرد  في التأثتَ على الآخرين تنظيمية ؛ لذلك من الدمكن تعريف القيادة بأنها قدرة من  لذلك 

  1ق الأىداؼ.الفرد في التأثتَ على الآخرين كتوجيههم ك ارشادىم من اجل كس  تعاكنهم لتحقي

بأنها تلك العلاقة الشخصية التي يقوـ فيها شخص معتُ بتوجيو كتنسيق الجهود كالاشراؼ على أشخاص   fidlerكيعرفها فدلر   

آخرين في اتجاه عمل مشتًؾ ؛ كيبدك ذلك على كجو الخصوص حينما يتطل  الأمر كجود جماعات عمل متفاعلة يعمل أفرادىا 

  2معا في تعاكف لتحقيق أىداؼ  تنظيمية جديدة.

تعتٍ عملية التأثتَ التي يقوـ بها الددير في مرؤكستيو ؛ لاقناعهم كحثهم على الدسالعة الفعالة و أدونيل   كونترعند كالقيادة     

  3 بجهودىم في أداء النشاط التعاكفٓ.

القيادة نوع من الركح الدعنوية كالدسؤكلية التي تتجسد في  أف" phiffner/presthusففنر و برسشوس " كما يرل    

  4الددير ك التي تعمل على توحيد جهود مرؤكسيو ؛ لتحقيق الأىداؼ الدطلوبة ؛ ك التي تتجاكز مصالحهم الآتية 

ي ؛ قائمة على بعدا أشمل في تحديد مفهوـ القيادة بكونها عبارة عن عمليو للتفاعل الاجتماعمذكور  ابراىيمكعليو يتخذ    

الالظاط العلاقة الاجتماعية بتُ القائد كالتابعتُ لو؛ بعيدا عن سلطة القائد من الامر كالنهي كالتي تسعى من خلالذا افُ تهيئة 

امكانياتها الدادية كمواردىا البشرية لصافٌ الجماعات الدهنية. فهو يرل أف "القيادة صفة تدؿ على ىيئة نسبية بتُ شخص يقوـ 

 5اعي كأشخاص يتبعوف عملو كيستَكف على مثالو لتحقيق غاية مشتًكة فيكوف أحد الطرفتُ قائدا كالأخر مقادا".بعمل جم

 التعريف الإجرائي :  -ج

 الدسؤكؿ لتأثتَ في الدرؤكستُ كاستمالتهم قصد تحقيق أىداؼ الدنظمة في الدؤسسة . ىي الطريقة التي يستخدمها   
                                                           

 12، ص 2004، عماف، 1، دار كائل،طالقيادة الابتكار والاداء المميز  : سهيلة عباس 3
 226، ص2005الاسكندرية،  د.ط، ، دار الجامعة الجديدة،السلوك التنظيمي بين النظري والتطبيقيلزمد اسماعيل بلاؿ :  1
  215، ص2005، دار الجامعية للنشر، الاسكندرية، مبادئ السلوك التنظيميصلاح الدين عبد الباقي :  2
 216)مرجع سابق( ، ص  3
) رسالة ماجستتَ( ، كلية العلوـ  المناخ التنظيمي تأثير النمط القيادي وعلاقات العمل على الرضا الوظيفي نرلؽاف : أكساس 4

 48،ص 2012الانسانية كالاجتماعية ، 
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 مفهوم الولاء التنظيمي : ـ   2

 . النصرة ك الح  أم الدوالاة بمعتٌ الولاء أف العرب لساف في جاء لغة -أ 

 ، كالحليف ، كالتابع ، كالمح  ، كالناصر ، كالدنعم ، كالسيد ، كالدالك ، الرب:  فهو ، كثتَة جماعة على يقع اسم : والمولي  

  1.كالمحبة النصرة على تقوـ أنها الدعافٓ ىذه في كيلاحظ ، عليو كالدنعم

 .  كأحبو نصره بمعتٌ فلانا فلاف كافُ كيقاؿ ، كلاء ك موالاة يوافُ كافُ من مصدر اسم كىو 

 2" الالتزاـ ، المحبة ، النصرة ، القرب ، العهد"  بمعتٌ يأتي فهو كثتَة مدلولات كللولاء

 الكافرين الدؤمنوف يتخذ لا: »  تعافُ الله قوؿ:  ذلك أمثلة كمن الكرلؽة القرآنية الآيات من العديد في الولاء كلمة كردت كقد 

 سورة)   الدصتَ الله كإفُ نفسو الله كلػذركم ثقاة منهم تتقوا أف إلا شيء في الله من فليس ذلك يفعل كمن الدؤمنتُ دكف من أكلياء

 . 3(  28 عمراف آؿ

 :  الاصطلاحي التعريف -ب

 لأىم عرض يلي فيما ك ، تعريفو إيراد في نظرتو منهم لكل فكاف ، الولاء بموضوع كالدهتمتُ الدارستُ بتُ التعاريف تعددت   

 :  التعاريف ىذه

 تتجلى الأفراد لدل الولاء مظاىر كاف ، بها كارتباطو,  مؤسستو مع الفرد تطابق قوة بأنو (porter 1974)  كزملائو بورتر يعرؼ

 :  يلي فيما

   الدؤسسة كأىداؼ قيم بقوؿ قوم اعتقاد

                                                           
 407، ص )مرجع السابق(ابن الدنظور  1
 118، ص 2010،  الأردف ، 4ط ، دار كائل للنشر كالتوزيع ،التطور التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثة  اللوزم : موسىػ  2
 28 الآيةسورة اؿ عمراف :  3
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 .  1الدؤسسة لخدمة لشكن جهد أقصى لبذؿ استعداد

 قيم كتبتٌ العمل في الاندماج إفُ يدفعو ما بالدؤسسة النفسي الفرد ارتباط بأنو التنظيمي الولاء عرفا فقد  : کاردكيل ك أكريلي أما

    . 2الدؤسسة

    . 3الدؤسسة مصافٌ تحقيق خلالذا من لؽكن التي بالطريقة للعمل الفرد على يضغط داخلي شعور بأنو ( winner ) كينر عرفوك 

 كقيمها ، إليها ينتس  التي الدؤسسة بأىداؼ كالفعاؿ القول الفرد كارتباط الصذاب بأنو ( buchanan1974 ) بيشناف رفوع

 الدكافئات مستول مع الأداء ىذا يتناس  فَ كإف حتى ، الأدكار أداء من عافِ مستول استظهار ، الدادية القيم عن النظر بغض

 4الدادية

 المفهوم الإجرائي -ج

ىو الدشاعر التي يطورىا الفرد الذم يعيش في لرتمع لضو الأفراد كالدنظمات كالقيم كالدبادئ كالأفكار ، كىذه الدشاعر تدثل رغبة 

  الفرد كاستعداده لتقدفٔ التضحية كمنظمتو في العمل .

                                                           
           العاملتُ في كزارة الداخلية في قطاع غزة،  الددراء، دراسة تطبيقية على ضغوط العمل وأثرىا على الولاء التنظيمي  لزمد صافٌ الدين أبو العلا : 1

 36، ص 2009رسالة ماجستتَ ، جامعة نايف ، السعودية ، 
درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقة الولاء التنظيمي  رات  السعود، سوزاف سلطاف :2

 203( ، ص 2+1) 25، لرلة دمشق المجلد العدد ليهئة التدريس فيها 
، رسالة ماجستتَ غ ـ ، الجامعة الاسلامية ، ة قياس مستوى الالتزام لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غز  سامى ابراىيم حامد حنونة : 2

 27، ص 2008غزة ، 
، رسالة ماجستتَ غتَ  أثر الرضا الوظيفي على الولاء التنظيمي لدى العاملين في المنظمات الأىلية محافظات غزةايهاب أحمد عويضة :  4

  31، ص 2008منشورة ، مودعة لدل الجامعة الإسلامية ، غزة ، فلسطتُ ، 
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 للمتغتَين : لؽثل استخراج أبعاد(  ) الشكل رقم                                

  

 

 

 

 

 

 

 

 الولاء‌التنظٌمً‌

 الالتزام‌الوظٌفً

 تحقٌق‌الرضا‌الوظٌفً

 القٌادة‌التنظٌمٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 النمط‌الاوتوقراطً‌

 النمط‌الدٌمقراطً‌
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                أهمية القيادة التنظيمية: -1 

القيادة جوىر العملية الإدارية كقلبها النابض، كىي مفتاح الإدارة، كأف ألعية ذى  كثتَ من رجاؿ الفكر الإدارم إفُ القوؿ بأف     

مكانتها كدكرىا نابع من كونها تقوـ بدكر أساسي يسرم في كل جوان  العملية الإدارية ، فتجعل الإدارة أكثر ديناميكية كفعالية، 

 1كتعمل كأداة لزركة لذا لتحقيق أىدافها.

فُ تحقيق التوافق بتُ اىداؼ كل من الدنظمة كالعاملتُ كالمجتمع كالتي قد لا تكوف منسجمة ، كلؽكن كتسعى القيادة الناجحة ا 

  2الددير الدبدع الغاد صياغات عمل تحقق التوازف كلانسجاـ بتُ الأىداؼ الدختلفة ألعية القيادة تكمن فيما يلي:

   تصوراتها الدستقبلية.تعتبر القيادة حلقة الوصل بتُ العاملتُ ، كبتُ خطط الدؤسسة ك 

  .ىي البوتقة التي تنصو ر داخلها كافة الدفاىيم كالاستًاتيجيات السياسات 

  .تعمل على السيطرة على مشكلات العمل، كحلها، كحسم الخلافات ، كالتًجيح بتُ الآراء 

  .3تقوـ بالتنمية الأفراد كتدريبهم كرعايتهم، باعتبارىم أىم مورد الدؤسسة ، كما أف الأفراد يتخذكف من القائد قدكة لذم 

  تعمل على مواكبة الدتغتَات المحيطة ، كتوظيفها لخدمة الدؤسسة . 

  القوة الإلغابية في الدؤسسة .كتقلص الجوان  السلبية قدر الإمكاف . تدعيم 

  ل للمؤسسة كتحقيق الأىداؼ الدرسومة أنها تسه 

 

 

 

                                                           
 86، ص2009، عماف، 1، دار الثقافة طالقيادة الاداريةنواف كنعاف:  1 

 34، ص 2007، عماف ، 1، منهجية حديثة لتنمية الدوارد البشرية ، دار دجلة ، طمبادئ الادارة الحديثة الخفاؼ عبد الدعطي :   2
 241، ص2008عماف،  د.ط،، دار الدناىج كالتوزيع،مهارات القيادة التربوية في اتخاذ القرارات الادارية الحريرم رافدة:  3
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 أنماط القيادة :  -2

 القائد المتسمط أو الأوتوقراطي:

يتميز القائد الأكتوقراطي الدتسلط أك التحكم بأف لػاكؿ تركيز كل السلطات في يده كلػتفظ لنفسو القياـ بكل صغتَة ككبتَة    

التفاصيل كيصر على إطاعة مرؤكسيو لذا ، كلذلك فإنو لا يفوض سلطاتو بل لػاكؿ بمفرده، يصدر أكامره كتعليماتو التي تتناكؿ كافة 

بجهد دائما توسيع نطاؽ سلطاتو كصلاحياتو كمدىا لتكوف كل الأمور تحت سيطرتو ، كىو يقوـ بكل ذلك لقناعتو بأنو لغ  أف 

  1لا يسمح إلا بقدر يستَ من الحرية لدرؤكسيو في التصرؼ دكف موافقتو الخاصة .

كبمعتٍ أخر أف القيادة الأكتوقراطية من خلاؿ ما يتميز بها القائد الأكتوقراطية من التسلط كالتجبر كالحيازة على قيادة الجماعة،  

كالتحكم في زماـ الأمور في شؤكف تستَ الجماعة ، ىي نقيض الصفات السابقة للقيادة الدلؽقراطية ، كىذه ىي الصفات التي تدتاز  

 لتسلطية :بها القيادة ا

إنشاء دكافع كحاجات نفسية بدائية طفولية بتُ الإتباع مثل الاتكاؿ ، ك الاعتماد على القائد يفعل كل شيء كحده ، . 1 

 كالإلػاء لباقي الأعضاء أنهم لازالوا قاصرين لا لػسنوف امرا .

ـ ، كالعمل كالانتباه في شخصية القائد أك الرئيس كحده دكف غتَه من الأفراد الجماعة مهما عملوا أك سالعوا تجمع كل الاىتما. 2

 فهو كل الجماعة أك بمفهوـ أخر فهو الحاكم الأعظم في الجماعة . 

مراقبة كل التحركات داخل يعمل على إلغاد التباعد كالتنافر بتُ أفراد الجماعة ، كقد لغعل بعضهم عدكا لبعض ، أك عيونا لل . 3

 الجماعة ، أك أذنا صاغية لاستماع لكل كلمة ما بتُ الأفراد .

                                                           
تنظيم كعمل،  علم الإجتماع، رسالة نيل شهادة الداجيستً،دور القيادة في اصلاح الادارة العمومية في الجزائر في العشرية السوداءكمليت أسية :1

 51، ص2011
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ػ يعمل على إضعاؼ الركح الجماعة بتُ الأفراد ، كىذا ما لغعل الجماعة ضعيفة التماسك ، بحيث تنهار إذا غاب القائد فجأة 4

 1عن مسرح القيادة أك الرئاسة 

 دية التفكتَ كالتوجيو من طرؼ شخصلضعف التوجيو الذاتي بتُ أفراد الجماعة ، نتيجة أحاانتشار النقد غتَ موضوعي ، كا. 5

 2كاحد كالدتمثل في القائد الدتسلط أك الدكتاتورم ، كعدـ تقدفٔ الاقتًاحات الإلغابية البناءة. 

 القائد المتساهل:

القائد لا يوجو كغتَ قادر على إصدار الأكامر، يتًؾ الأشياء تستَ كبذلك تختفي الدشكلات لا يضع أىدافا لزددة  ىذا     

ككاضحة. يتًت  على ىذا النموذج خلق جو الفوضى الإدارية بفعل انعداـ التوجيو كتشع  الآراء كالاتجاىات فلا أحد يعرؼ ما 

الدآرب الشخصية كل ذلك يؤدم الطفاض الركح الدعنوية كعدـ استخداـ كل الطاقات  لغ  عليو عملو أك ماذا يتوقع منو كيستخدـ

 3 كالكفاءات كبالتافِ الطفاض الإنتاجية.

 القيادة الديمقراطية:  

كمعناىا أف يشتًؾ العاملوف في صنع القرار بعد دراستو كمناقشتو، كتبادؿ كجهات النظر كالحجج كالأسانيد بشأنو، كيقاؿ أف    

القيادة تقوـ على أساس أف العاملتُ قادركف على إدارة شؤنهم بأنفسهم ، كيكاد يقتصر دكر القيادة على تهيئة ظركؼ العمل ىذه 

 كإتاحة الفرص أماـ العاملتُ لبذؿ الجهد كالطاقة في سبيل تحقيق أىداؼ الإدارة ، مع نوع من التوجيو الواعي كالرقابة كالإشراؼ .

لدلؽقراطية بنجاح، لػتاج في الحقيقة إفُ قدر كبتَ من الكياسة كالحزـ ، حتى لا تضطرب الأمور كتشع  غتَ أف لشارسة القيادة ا

الدناقشات ، كتتجاكز إطار الدشكلة  أك تخطي فهمها ، للوصوؿ إفُ النتيجة الدرجوة كىي إدراؾ أفضل الحلوؿ للمشكلة موضوع 

 توجيها كاعيا في غتَ تسلط ، كلينا كتفهما في غتَ ضعف ، فإذا فَ يتمكن البحث بطريقة دلؽقراطية يشارؾ فيها العاملوف يستلزـ

                                                           
، 2021،  3، لرلة الرسالة الدراسات كالبحوث الانسانية ، العدد  الموظفين القيادة الإدارية ودورىا في تعزيز الولاء التنظيمي لدىدايرة عايدة :  1

 334ص 
  39ص د.س ،،2، ديواف الدطبوعات الجامعية، الجزائر، طفن القيادة المرتكزة على المنظور النفسي الاجتماعي والثقافيقوراية احمد:  2
 105،ص2010 د.ط ، د. ب، ،تسيير الموارد البشريةنورم منتَ:  3
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ضى، فلا يتوصل إفُ القائد من إدارة دفة الدشاركة في صنع القرار كلػسن الإشراؼ عليها ،أدم  ذلك إفُ نوع من التخطيط كالفو 

 1.قرار 

ة ، كما تظهر الدهارات الشخصية كالابتكارات في حل ك في ظل النوع من القيادة  تكوف الدافعية للعمل ذاتية بدرجة كبتَ    

 مشكلات العمل كزيادة الإنتاجية ، كتنمو قدرات العاملتُ ، كيستَ العمل بصورة منتظمة في تواجد القيادة أك عدـ تواجداىا

الانساف لا لؽكن أف يعطى  كالقيادة ىنا تؤمن بأف الانساف لؽثل قيمة في ذاتو؛ كلو قدراتو كميولو؛ كاستعداداتو كاتجاىاتو؛ كىذا

أقصى ما لديو من عمل كجهد الا اذا توافر لو الدناخ الانسافٓ الجيد القائم على احتًاـ كتبادؿ كجهات النظر؛ كالتعاكف؛ك الدشاركة 

 2 كالدبادرة كاحتًاـ انسانية كل فرد مهما كاف موقعو كمن أىم خصائص ىذا النمط :

 ُتفويض السلطة للمرؤكست . 

  ت .الدرؤكستُ في اتخاذ القرارااشراؾ 

 ة .الالؽاف الشديد بمبدأ العلاقات الانساني 

 اشراؾ الدرؤكستُ في تحديد السياسات كالبرامج كتنفيذىا . 

 الالؽاف بقيمة الفرد كقدرتو على العمل. 

 الثقة الدتبادلة بتُ القائد كالأعضاء. 

 ُرفع الركح الدعنوية للمرؤكست . 

 العاملتُ في تطوير مهارتهم بأقصى ما لؽكن مساعدة. 

 تحفيز العاملتُ على العمل على العمل بركح الفريق . 

 تشجيع العاملتُ على الدبادرة كدعم ركح الابداع لديهم . 

 زيادة الشعور بالرضا لضو العمل . 

 ُسهولة ك كضوح الاتصالات بتُ القائد كمرؤكست . 

                                                           
 13، ص2009، القاىرة،1، دار الفجر للنشر كالتوزيع، طالادارة المدرسية الحديثة في ضوء الفكر الاداري المعاصرنبيل سعد خليل:  1

‌ 
‌
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 كضوح منهجية العمل كسياسة القائد .  

 ُاحتًاـ كادراؾ الفركؽ الفردية بتُ العاملت . 

  .بناء علاقات طبية ككظيفية مع المجتمع المحلي؛ 

 احتًاـ الوقت كحسن ادارتو . 

  . 1تشجيع البحث كالتجري 

 القيادة الفوضوية :

كيصبح في حكم الدستشار  ف ىذا النمط من القيادة يفوض كل سلطاتو للمرؤكستُ ، كيتنازؿ عن حقو في صنع القرار كاتخاذهإ   

 للجماعة ، كىو لا يسيطر على مرؤكسيو كيتًؾ لذم الحرية في التصرؼ دكف تدخل منو. 

كيعتقد بعض القادة أف ىذا الأسلوب في استخداـ السلطة الدمنوحة لو لغعل الدرؤكستُ يقدركنو ، كىذا اعتقاد خاطئ  فعندما  

تتعرض الجماعة لدشكلة حادة في لراؿ العمل كلا تجد التوجيو الحقيقي الفعاؿ لاتخاذ الإجراءات اللازمة لحل ىذه الدشكلة فإنها 

، كيتولد العداء بينها ، كيسود القلق كالتوتر جو العمل بدرجة كبتَة مقدرتهم على التصرؼ كلاعتماد غالبا ما تنقل  على القائد

 على أنفسهم في مواقف تتطل  النصح كالتوجيو من جان  القائد. 

كىذا النمط نادر الحدكث في لراؿ الإدارة التطبيقية، كما أنو أسلوب غتَ عملي في القيادة لكونو يشجع على التهرب من الدسؤكلية  

 2كفي ظلو تضعف الإنتاجية كتسوء حالة العمل. 

تًؾ الحرية للعاملتُ يفعلوف فالقيادة ىنا لا تلع  دكرا في تستَ العمل كلا تعمل بموج  خطة كاضحة، فالقائد بأنو تشاكرم إذ ي   

ما لػلو لذم طمعا في كس  رضاىم كظنا منو أف يعمل يستَ تلقائيا ، فهو ليس لو أم دكر في اكتشاؼ قدرات الدرؤكستُ 

كتسختَىا لخدمة العمل ، فدكره ىامشي حيث لا يبدم أم رأم إلا إذا طل  من ذلك ، كىذا يقود إفُ عدـ الجدية في العمل 

                                                           

 139، ص2010، عماف1، دار الثقافة للنشر كالتوزيع، طالقيادة وادارة الجودة في التعليم العاليعمر الحريرم رافدة:  1 
‌022عمان،‌صد.ط‌،،‌دار‌المسٌرة‌للنشر‌والتوزٌع،الادارة والتخطٌط التربويمحمد‌حسنٌن‌العجمً:‌‌2
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دـ شعور بالاستقرار كالقائد ىنا لا لػظى باحتًاـ مرؤكسيو لأنهم يفتقدكف التي توجههم كتتابع أعمالذم ، كمن كضياع الوقت كع

 أىم سمات ىذا النمط ما يلي:

 . ُاللامبالاة في العمل من قبل الدرؤكست 

 .يعتبر ىذا النمط غتَ فعاؿ لأنو لا يكس  العاملتُ خبرات كمهارات جديدة 

 ما يقرر الدرؤكستُ . تستَ برامج العمل حسب 

 .1عدـ تحيد الدهاـ كالدسؤكليات 

 تعاكف بتُ القائد كالدرؤكستُ . يوجد لا 

 القائد طاقات كمهارات كقدرات مرؤكسيو. يعرؼ لا 

 كاضحة للعمل كلا سياسة مرسومة.  منهجية توجد لا 

   .2اجتماعاتو طويلة لكنها لا تسفر عن اتخاذ أم قرار 

 التنظيمية : مصادر قوة القيادة  -3

وة كأدكات تأثتَ كمزيج من العناصر الشخصية كأخرل تخص القائد، كأخرل جماعية تتعلق بالدرؤكستُ ق القيادة مصادرف إ   

 كطبيعة نظاـ  الدنظمة، كمن مصادرىا مايلي:

 القوة الرسمية والسمطة )الشرعية القانونية(: -أ 

 رؤكستُ ملزـ قانونيا أف يقبلالد ر لو الحق الشرعي في أف يؤثر،التي تقنعو بأف الدؤث تعتمد ىذه القوة على قيم الدرؤكستُ الذاتية    

كالقوة الشرعية ىي القوة الدمنوحة ك الدستندة على سند قانوفٓ شرعي، كتتبلور ىذه الدقومات القيادية بسلطات القائد في بو ، 

 الفرد من عقوبة لسالفة الرؤساء أك توقعو الحصوؿ على الثواب، القدرة على توقف الجزاء كالعقاب كإعطاء الدكافآت، إذ أف خوؼ 

                                                           
 63، ص 2010، عماف ، 1، دار أسامة للنشر كالتوزيع ، طالقيادة والإشراف الإداري عوض فاتن :  1
 63سابق (، ص )مرجع 2
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كمنهم عدـ إطاعتو لذم فَ يعد من العوامل الذامة في قوة القيادة، "كأف الدركز الوظيفي يشكل أحد الدصادر القيادة  كتتناس  قوة 

تلك الصلاحيات، ككذلك الدهارة كالفن كالخبرة القيادة مع القدرة التي يتمتع بها القائد من صلاحيات كمدل التأثتَ الذم تتحملو 

 1التي تتوفى في الفرد كتديزه عن غتَه من الرؤساء، حيث يتقبل مرؤكسو سلطتو اعتًافا بمعرفتو ".

 "المصادر الشخصية والذاتية:  -ب 

رؤكسو كالتزامهم بأكامره يضيف اتصاؼ القائد بالصفات الشخصية أثرا لزببا للمرؤكستُ تشكل مصدرا كإشعاعا جاذبا لمحبة م    

كتعليماتو، كما أف مشاركة القائد لدرؤكسو كتسهيل عملهم كتوجيهو كتذليل الصعوبات التي يواجهها  في العمل كلها عوامل تأثر في 

 2قدرة القائد على قيادة لرموعتو".

غتَه من الأفراد لشا تجعل ىذا القائد لؽارس أساسها الدعرفة كالدهارة الدكتسبة لدل الفرد حيث ينفرد بهذه الصفة عن "  الخبرة: -ج

 3."نوعا من القوة العاملتُ داخل الدؤسسة

  على إحداث تغيتَ، كىي مرتبطة بالشخص كمن مظاىرىا ، قوة الدكافأة النفوذ القيادة كقوة الإعجاب  القدرة أم التأثير:قوة  -د

 العوامل المؤثرة عمى القيادة التنظيمية: -4

حيث أف القيادة ىي كما ذكرنا سابقا القدرة على التأثتَ على سلوؾ العاملتُ حس  الظركؼ كالدواقف المحيطة لتحقيق    

 الأىداؼ الرغوبة. 

كحتي يستطيع القائد أف لػقق ىذه الأىداؼ عن طريق التأثتَ على سلوؾ التابعتُ لو في ظل الظركؼ كالدواقف المحيطة ، فلابد لو  

 درات تساعده على أداء مهاـ عملو  هارات كقمن أف يتمتع بم

 

                                                           
 270،ص 2014، مصر ، 1، دار الوفاء ، طالقيادة الفعالة  عبد الرحماف سيار : 1
 273)مرجع السابق ( ، ص  2
 259، ص  2003، دب ،  3، دار كائل للنشر كالطباعة ، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال  لزمود سلماف العمياف : 3
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 :ىذا كقد اتفقت الدراسات الحديثة على أف أىم مهارات القائد الإدارم ما يلي

 ـ المهارات الفنية :  

ىي أف يكوف القائد لريدا لعملو كمتقنها إياه، كملما بأعماؿ مرؤكسيو من ناحية طبيعة الأعماؿ التي يؤدكنها ، كعارفا لدراحلها    

كعلاقتها كمتطلباتها، ككذلك أف يكوف بإمكانو استعماؿ الدعلومات كتحليلها مدركا كعارفا للطرؽ كالوسائل الدتاحة ، كالكفيلة 

 1بإلصاز الأعماؿ. 

 المهارات الإنسانية:ـ 

كتعتٍ قدرة القائد على بناء علاقات طيبة مع مرؤكسيو ، كذلك من خلاؿ معرفتو بميوؿ كاتجاىات الدرؤكستُ كفهم لدشاعرىم    

 كتقبل لاقتًاحاتهم كانتقاداتهم البناءة ، لشا يفسح المجاؿ أماـ الدرؤكستُ للإبداع كالابتكار كحسن الانتماء للمؤسسة التي يعملوف

 2فيها .

 ـ المهارات الفكرية:  

تعرؼ على أنها قدرة القائد على التصور الذىتٍ كالعقلي للأمور المحيطة بو في الدؤسسة ، كالدتغتَات الداخلية كالخارجية كالعلاقة     

على العمل الدؤسسي فالقائد الذم يتمتع بهذه الدهارة يكوف مبتكرا للأفكار الجديدة كالقدرة على التنبؤ  القائمة بينهما، كما تؤثره

 3كالإحساس بالدشاكل قبل كقوعها قادرا على كضع الحلوؿ كاختبار البائل

 

 

                                                           
 202،ص 2004اليمن، د.ط،، اصدارات كزارة القافة كالسياحة،ادارة المنظمات والسلوك التنظيمي لزمد عبد الرشيد علي : 1
، 2008،الاردف، 1الدستَة للنشر كالتوزيع  كالطباعة،ط راد ،  البشرية والتنمية الادارية القيادة في الحديثة الاتجاىاتلزمد الحستُ العجمي:  2
 212ص

 143-142ص، الاردف، 1، دار الحامد للنشر كالتوزيع،طالقيادة والرقابة والاتصال الاداري معمن لزمود عياصرة كمركاف لزمد بتٍ أحمد: 3
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 ـ المهارات التنظيمية: 

ة كالعمل على أساس أنها نظاـ متكامل كمفتوح كتفهم كىي قدرة على فهم نظريات التنظيم كالتطوير التنظيمي كالنظرة للمنظم   

أىدافها كأنظمتها كخططها .  ككذلك فهم البيئة المحيطة ، كاف الدنظمة جزء لا يتجزأ منها كأنها تؤثر فيها كتتأثر بها . كذلك إجادة 

   املتُ كتفهم القرارات كأبعادىا كأثرىا.    أعماؿ السلطة كالصلاحيات كتنظيم العمل ، كتوزيع الدهاـ كالواجبات كتنسيق الجهود بتُ الع

إف ألعية مهارات القائد الإدارم تدكن في البلوغ كتحقيق أىداؼ العمل، كرفع الإنتاجية كالأداء ككذلك تحقيق أىداؼ العاملتُ    

 1كرفع رضاىم الوظيفي كضماف نوعية عمل مستمرة كفعالية ادارية كتنظيمية.

  منها نوعاف: كينبثق لمهارة الذىنية:. ا

 المهارة الادارية :

كتتمثل في قدرة القائد على فهم عملو، كقدرتو على توزيع العمل داخل التنظيم توزيعا عادلا، ككضع معدلات كمقاييس للأداء    

كالإجراءات كالقياـ كتحقيق التنسيق بتُ النشاطات كالوحدات الدختلفة كافة كإعداد كتطوير الكفاءات البشرية ، كتبسيط الأسباب 

 2بعملية الرقابة للتحقيق من إلصاز الأعماؿ على أفضل كجو.

 المهارة السياسية:

 العاـ كالربط بتُ أىداؼ الدنظمة كتتمثل في قدرة القائد على تبصر لدصافٌ العاـ كالأىداؼ العامة للدكلة، كالارتباط بالنظاـ   

 3وجودة بالمجتمع كبتُ عمل الدنظمةكالتوفيق بتُ الاتجاىات كالضغوط الدختلفة الدكسياستها كبتُ أىداؼ كسياسات الدكلة كالمجتمع 

 

                                                           
 147، ص2009، الأردف ، 1، دار أسامة للنشر ، ط السلوك التنظيمي والنظريات الاداريةسامر جلدة: 1
 105، ص ، د.س  1، دار العاىد للنشر كالتوزيع ط ادارة الموارد البشرية لزمد سركر الحريرم : 2
  106) مرجع السابق( ، ص ػلزمد سركر الحريرم : 3
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 أنواع  الولاء التنظيمي :  -1

 الولاء الموقفي :  -أ

ينظر علماء السلوؾ التنظيمي للولاء على أنو بمثابة صندكؽ أسود حيث لػتوم ىذا الصندكؽ على عوامل تنظيمية كشخصية 

كخصائص الدكر الوظيفي ، كالخصائص التنظيمية كخبرات العمل ، بالدقابل فإف مستول الولاء الناجم ا مثل السمات الشخصية ، 

عن ىذه الخصائص لػدد سلوكيات الأفراد في الدؤسسة من حيث التسرب الوظيفي كالحضور كالغياب ، كالجهود التي تبذؿ في 

  .1لتي يقدمها الأفراد لدؤسساتهم العمل ، كمقدار الدساندة ا

  السموكي:الولاء  -ب

الذم يقوـ على أساس العمليات التي يعمل من خلالذا  يعكس ىذا النوع من الولاء كجهة نظر علماء النفس الإجتماعي

السلوؾ الفردم ، كتحديد الخبرات الدكتسبة على تطوير علاقة الفرد حيث يصبح الأفراد مقيدين بأنواع خاصة من السلوؾ أك 

لخوؼ من فقداف ىذه التصرؼ داخل الدؤسسة ، نتيجة إستفادتهم من بعض الدزايا كالدكافأة على ىذا السلوؾ ، لشا لؼلق لديهم ا

 زايا بالإقلاع عن ىذا السلوؾ . الد

 الولاء التلاحمي :  -ج

كيتمثل في العلاقة النفسية الإجتماعية التي تنشأ بتُ الفرد كمؤسستو ، كالتي يتم تعزيزىا من خلاؿ الدناسبات الإجتماعية لتي    

بطاقات الإمتيازات التي تدنحها تلك الدؤسسات كإعطاء  تقيمها الدؤسسة ، كتعتًؼ فيها بجهود الأفراد العاملتُ إضافة إفُ

 البطاقات الشخصية . 

                                                           
 207، ص  2010،الأردف،  4،دار كائل للنشر كالتوزيع ، ط  التطور التنظيمي أساسيات ومفاىيم حديثة موسى اللوزم : 1
‌
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الدؤسسة التي يعملوف  كلؽثل الددل التي يستطيع فيو الأفراد التضحية بجهودىم كطاقاتهم مقابل إستمرار  الولاء المستديم : -د

 . 1فيها ، لذا فإف ىؤلاء الأفراد يعتبركف أنفسهم جزءا من مؤسساتهم كبالتافِ لغدكف صعوبة في تركها

 الولاء الإغترابي :  -ر

  لؽكن أف نقل عليو أيضا الولاء الدقيد ، حيث يلتزـ الفرد بمبادئ منظمتو ، كيندمج في عملو دكف إرادة كرغبة منو ، كيعود سب   

ذلك إفُ السلطة التي تدارس عليو ، كيسمى بالولاء السلبي ، لأف الفرد يعيش حالة صراع كسرعاف ما تنعكس على حياتو النفسية 

 . 2كالدهنية في صورة سلوكيات أدائية كالاحتًاؽ النفسي ، التغي  ، قلة الإنتاج ، نقص الكفاءة

 الولاء العاطفي :  -ذ  

يعتبر الولاء رابطا أك علاقة معنوية بتُ الدوظف كمنظمتو أم أنها ترل في الولاء لرموع الدشاعر العاطفية التي يبديها الدوظف تجاه    

 .  3بمبادئ منظمتو مهما كلفو الامر الالتزاـمنظمتو ، يسعى دكما إفُ 

 

 

 

 
                                                           

متطلبات  مندراسة ميدانية بالدؤسسة العمومية الاستشفائية ، ضم تأثير الثقافة التنظيمية على الولاء التنظيمي للعاملين بالمؤسسة،حمد سويسي: أ 1
، ص  2018/2017ر ، الجلفة ، كالإنسانية ، جامعة زياف عاشو  الاجتماعيةكالعمل ، كلية العلوـ  التنظيم الاجتماعنيل شهادة دكتوراه علوـ في علم 

134 - 145 
 38، ص  1998الرياض ، ،  ،1ط ،الولاء التنظيمي للمدير السعودي  عبد الرحماف أحمد ىيجاف : 2
عنابة ،  سونلغاز، لدؤسسة  الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالولاء التنظيمي ، دراسة ميدانية على ىيئة الإطارات الوسطىشريط الشريف لزمد :  3

لزمود قسنطينة ،  متورل، قسم علم النفس كالعلوـ التًبوية كالأرطوفوانيا ، جامعة  كالاجتماعيةمذكرة لنيل شهادة ماجستتَ ، كلية العلوـ الإنسانية 
    85،ص 2009 /2008
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 : يوضح انواع الولاء التنظيمي2الشكل رقم

 

 مصدر من إعداد طالبتين                                     

  أىمية الولاء التنظيمي :  -2

التي أخذت تشغل باؿ إدارة الدنظمات ، كونها أصبحت تتوفُ مسؤكلية المحافظة على الدنظمة  أف الولاء التنظيمي من أكثرالدسائل   

في حالة صحية كسليمة تدكنها من الاستمرار كالبقاء ، من ذلك برزت الحاجة لدراسة السلوؾ الإنسافٓ في تللك الدنظمات لغرض 

 زيادة درجات كلائو كتبنيو أىدافها كقيمها .  

التنظيمي لظطا ىاما في الربط بتُ الدنظمة كالأفراد العاملتُ بها لاسيما في الأكقات التي لا تستطيع فيها الدنظمات أف  ػ لؽثل الولاء 

 . 1تقدـ الحوافز الدلائمة لدفع ىؤلاء الأفراد للعمل كتحقيق أعلى مستول من الإلصاز

                                                           
،الدكت  الجامعي الحديث ، الإسكندرية ،  4، طعلى مستوى المنظمات التحليل الموسوعة العلمية لسلوك التنظيمي التحليل  لزمد الصتَفي : 1

 216 ،ص2009

أنواع‌الولاء‌
 التنظٌمً

الولاء‌
 العاطفً

الولاء‌
 الاغترابً

الولاء‌
 المستدٌم

الولاء‌
 التلاحمً

الولاء‌
 السلوكً

الولاء‌
 الموقفً
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منظماتهم أك  الرضا يعتبر الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في إف كلاء الأفراد للمنظمات التي يعملوف فيها . عاملا ىاما أكثر من- 

 تركهم العمل . 

 .  1إف كلاء الأفراد لدنظماتهم يعتبر عاملا ىاما في التنبؤ بفعالية الدنظمة-

 كزيادة إنتاجها .  كاستمراىاإف كلاء الأفراد لدنظماتهم يعتبر عاملا ىاما في ضماف لصاح تلك الدنظمات -

 2الوظيفيبند الغياب كالحد من مشكلة التأختَ عن الدكاـ كتحستُ الأداء  الطفاضيساعد الولاء التنظيمي في  -

 ل ، فالأفراد ذك الولاء التنظيمييعد الولاء التنظيمي من أىم مؤشرات قياس مدل التوافق بتُ الأفراد من جهة من جهة أخر -

نظماتهم ، كما لؽيل ىؤلاء افُ تأييد كدعم قيم الدنظمة كالبقاء فيها لفتًة أطوؿ مع الدرتفع لؽيلوف لبذؿ الدزيد من الجهد لأجل م

 كجود فرص كبتُ الدنظمات أفضل . 

يساىم الولاء التنظيمي في تنمية السلوؾ الإبداعي لدل الأفراد في الدنظمة ، كما لو علاقة كثيقة مع  العديد من الدخرجات مثل  -

 . 3كغتَىا الاجتماعيظيفي ، السلوؾ الأداء الوظيفي ، الرضا الو 

 يساىم الولاء في بناء شبكة كاسعة من العلاقات الانسانية التي تساعد على تنمية الاحساس بالدنظمة . -

للولاء التنظيمي دكرا مهما في رفع الركح الدعنوية للعاملتُ كجعلهم لػبوف عملهم كالدنظمة التي يعملوف بها كيدفعهم افُ العمل  -

 بتعاكف كحماس لتحقيق اىداؼ الدنظمة .

 

                                                           
 316) مرجع السابق( ، ص  1

2 بساـ لزمد ظاىر حساف :واقع العلاقة بين العوامل التنظيمية والولاء التنظيمي وسبل تنميتها لدى العاملين في كليات فلسطين التقنية ، رسالة 

   28،ص 2008ماجيستً ، جامعة القدس ، فلسطتُ ، 

، لدل العينة من موظفي الإدارة المحلية ، رسالة ماجيستً، كلية العلوـ ي تنمية سلوك المواطنة التنظيميةدور الولاء التنظيمي فشلابي كليد :  3
 44ػ43، ص 2014/2015الإنسانية كالإجتماعية ، جامعة خيضر ، 
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الولاء يصنع القيمة الدتفوقة للمؤسسة كيؤدم حرص الدؤسسة على امداد زبائنها بقيمة متفوقة افُ زيادة كلاء العاملتُ فيها ،  -

 . 1حيث يشعركف بالفخر كالرضا عن أعمالذم

بها الدنظمة، كأف تعجر عن  لاسيما ف  الأكقات الحرجة التي قد تدرػ لؽثل الولاء التنظيمي حلقة الوصل بتُ الأفراد كمنظمتهم ، 

الأفراد العاملتُ للعمل كتحقيق أعلى مستول من الالصاز كىو بذلك يعتبر البديل الامثل  ىؤلاءتقدفٔ الحوافز الدلائمة لدفع 

 .الخارجةفي أكقات  التقليديةللمحفزات 

( ،ىارتداف ) 1979(، بوتر) 1977) سيتًزالكثتَ من الدارسات مثل :  ثبتوأ ػ كلما زاد الولاء قل دكراف العمل، ىذا ما

(، كما أظهرت نتائج العديد من الدارسات أف  للولاء دكر فاعل في التقليل من نس  التغي  ، 1987(، بلاركبوؿ ) 1984

  بالعملكالحد من سلوؾ التأخر في الالتحاؽ 

(، كتذى  بعض  1984( ،كدراسة درسوف ، فرعوف )1979، سيتزز، كثر ) كدلما كبالدقابل يعزز الأداء الوظيفي كدراسة  

تعود بالأساس افُ مستول الولاء  الأمريكيةالدراسات الأخرل افُ اعتبار أف الظاىرة اليابانية في الاقتصاد كالانتاج عكس ؟؟ظ 

 . 2(1981)اس واور  مايكل(1979) كول بالأمريكيالتنظيمي الدرتفع لدل العامل اليابافٓ مقارنة 

ػ اف شعور الأفراد بالولاء للمنظمة لؼفف من ع ء الرؤساء في توجيو الدرؤكستُ لشا لػقق الثقة كالود بتُ الرئيس كالدرؤكستُ ، كما 

يدفع الولاء بالعاملتُ افُ اكتساب ركح معنوية عالية تخلق الانسجاـ كالتعاكف كىو بدكره يوطد العلاقات بتُ زملاء العمل كلؼلق 

 كة علاقات الانسانية قوية تساعد على تنمية الاحساس بالدنظمة شب

ػ يساىم الولاء التنظيمي في خلق الابداع لدل العاملتُ كالتعاكف كحسن الدبادرة ، كينعكس ىذا على الاداء الوظيفي كيقلل من 

 .3جمة التكاليف كالخسائر النا

                                                           
 78شريط الشريف لزمد : )مرجع السابق( ، ص  1
الكويتية كالعمالة العربية الوافدة في القطاع الحكومي في ، لدل العمالة أثر الولاء التنظيمي والعامل الشخصية والأداء الوظيفي العتيبي أدـ غازم : 2

 111ػ  110، ص 1993،  1دكلة الكويت ، المجلة العربية ، المجلد 
، لدل الأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفلسطينية ، مذكرة مكملة لنيل العلاقة بين الحرية الأكاديمية والولاء التنظيمي دانا لطفي حمداف :  3

 35، ص 2008ماجستتَ في الإدارة التًبوية ، جامعة النجاح الوطنية ، نابلس ، فلسطتُ ،  شهادة
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ـ الوظيفي، كبالتافِ تكوف درجة رضاه  عن ىذا التقدـ أكبر كالدتوقع أف ػ   اف الدوظف الأكثر كلاء لػقق مستويات أعلى من التقد

ما بتنفيذىا كيوجد كجهة نظره مع كجهة نظر الدؤسسة عند تحديد  التزاموعن أىداؼ الدؤسسة أكبر من غتَ، كبالتافِ  رضويكوف 

 . 1للمؤسسةصافٌ  ىو

نقلهم لأم تغيتَ يكوف في صافٌ الدنظمة أم أف منهم بأف  عادلكلما ساعد ذلك   منظمتهم،ػ كلما زاد شعور الأفراد بالولاء اتجاه 

 .2ازدىار الدنظمة سيعود عليهم بالختَ

تساىم في زيادة  تطوير لظاذجلبعض الجوان  الدهمة في الولاء التنظيمي بشكل يساعد الادارة على   استنتاجاتكأما "اللوزم" فلو 

ادة الانتاجية، كالاستمرار في البقاء كالنجاح، كتدثل ىذه الألعية في.ػ عندما يظهر لدل الفرد العامل ألعية الإلغابية الذادفة افُ زي

مستول عافِ من الولاء التنظيمي تجاه الأفراد العملتُ معو كتجاه الدنظمة الادارية التي يعمل بها بشكل يوادم افُ حدكث تفاعل 

الأفراد فاف ىذا التفاعل يتًت  عليو انصهار كل صفات الفرد كاتجاىاتو كقيمة .إلا ضمن العمل بها في بيئة   بأنو الغابي بينو كبتُ 

حدكد معينة لجيث يعمل ىذا التفاعل على تهذي  ك تلاشي بعض القيم كالصفات الألظاط السلوكية غتَ المحببة كالتي لذا تأثتَ كبتَ 

 على عمل الفرد داخل بيئة عملو .ػ 

لتنازؿ عن بعض القيم الألظاط السلوكية التي يكوف لذا تأثتَ غتَ الغابي على عملو بسببها إلؽاف ىذا الفرد  أف رغبة الفرد كاستعداده

كعقيدتو كمبادء لبثابتة كاخلاصو للمنظمة التي يعمل فيها، ففي حالة كحقيقة ىذه الدرجة من التفاعل كالتي مبادئ الفرد فيها بأف 

جده لتحقيق أىداؼ الدنظمة ، فاف ذلك دليل على تدتع بيئة العمل بدرجة عالية من أىدافو ستحقق من خلاؿ عملو كاخلاصو ك 

 الولاء التنظيمي . 

ػ اف الولاء التنظيمي كمفهومو كطبيعة تركزه على اتجاـ كاحد، يعد حالة يتحقق التكامل ك التوافق بتُ الفرد كالدنظمة الأمر الذم 

 .3الوظيفي، كرغبة الأفراد في تحقيق النمو التقدـ كالعمل على تحقيق أىداؼ الدنظمةيتًت  عليو التفاعل الالغابي نتيجة الطموح 

                                                           
 321، ص 2005، الدار الجامعية ، الإسكندرية ،د.ط ، مصر ، مبادئ السلوك التنظيمي عبد الباقي :  1
، 37، لرلة الإدارة العامة ، الرياض ، المجلد الديمغرافية علاقة الالتزام بعلاقات العمل ما بين الرئيس وتابعيو ولمتغيرات الفضلي فضل مصباح :  2

 97، ص 1997
 121موسى اللوزم : ) مرجع السابق ( ، ص   3
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كنظرا لذذه الألعية البالغة للولاء التنظيمي فإنو يتعتُ على الدنظمات عامة بأف تسعى جاىدة لخلق ىذا الولاء التنظيمي لدل 

 لعة في تكوين ذلك الولاء كتنميتو .  العاملتُ لديها كيكوف ذلك بتوفتَ جميع الأدكات القادرة على الدسا

 مراحل الولاء التنظيمي : -3

حوؿ مراحل الولاء التنظيمي حيث يرل أكرافِ بأنو لؽكن حصر مراحل الولاء التنظيمي في ثلاث مراحل   تتنوع أراء الباحثتُ   

 : 1كىي

التي لػصل عليها من الدنظمة كمن ثم فهو يقبل سلطة حيث يكوف كلاء الفرد في البداية مبنيا على قواعد ـ الإذغان أو الولاء: أ

 الأخرين يلتزـ بما يطلبونو .

حيث يقبل الفرد سلطة الأخرين كتأثتَىم رغبة منو في الاستمرار بالعمل في ـ مرحلة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة : ب 

 الدنظمة ، لأنها تشبع حاجاتو للانتماء كالفخر بها.

حيث يعتبر الفرد أف أىداؼ الدنظمة كقيمها مطابقة لأىدافها كقيمو ، لػدث الولاء نتيجة تطابق الأىداؼ التبني :ـ مرحلة  ج

 كالقيم . 

بأنها بثلاث مراحل 1974الدديرين لتنظيمات العمل عاـ  تطور كلاء" مراحل الولاء التنظيمي في بحثو حوؿ بوشنانكما حدد "

 :متابعة ىي 

  الإعداد:و مرحلة التجربة  -1ج

الفرد بعملو ، كلكنها تعتبر فتًة تجريبية ، كيكوف العامل خاضعا خلالذا  التحاؽالتعيتُ ، تدتد إفُ سنة من تاريخ  ما بعدكىي فتًة 

، كيهتم الفرد بالحصوؿ على الرضا كالقبوؿ من مؤسستو التي يعمل بها ، لذا يبذؿ أقصى جهد  كالاختيارإفُ التدري  كالإعداد 

                                                           
لدل الضباط الديدانيتُ بقيادة حرس الحدكد ،  القيادة التحويلية وعلاقتها بمستويات الولاء التنظيمي عبد المحسن بن عبد الله بن علي الغامدم : 1

 47، ص 2011مكرمة ، رسالة ماجستتَ ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف العربية العلوـ الأمنية ، السعودية ، بمنطقة مكة 
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عنده ليبدع كيبرز في عملو كيكوف لزط أنظار كإطراء كل من حولو ، كيرل بوشاناف أيضا أف ىناؾ خبرات تظهر ضمن ىذه 

 .  1الدرحلة منها تضارب الولاء ، ككضوح الدكر ، كتحديات العمل ، كفهم التوقعات

  والإنجاز:مرحلة العمل  -2ج

 إفُ أربع سنوات ، كفيها يسعى الفرد إفُ تحقيق ذاتو كالتأكيد على ماحققو من كىي الفتًة التي تلي مرحلة التجربة كتدتد من سنتتُ

إلصازات ، كلؽر الفرد خلاؿ ىذه الدرحلة ببعض الخبرات منها الألعية الشخصية كالخوؼ من العجز كظهور قيم لتنظيم كالعمل . 

مور الدتعلقة بالعمل لذا تتغتَ إلصازاتو لضو الأفضل لشا يكوف العامل في ىذه الفتًة أكثر تكيفا مع العمل كأكثر دراية من قبل للأ

 . 2يكسبو ألعية كمكانة بالدنظمة كيشعره بتحقيق ذاتو كيزداد كلائو لا أكثر

 ـ مرحلة الثقة بالتنظيم : 3ج

بعد ذلك ، كفيها يبدأ العامل في تقوية الرباط بها كالإحساس  تبدأ ىذه الدرحلة بعد السنة الخامسة من العمل بالدنظمة إفُ ما

التي تكونت في السنوات السابقة كالتي انتقلت من مرحلة التكوين افُ  للمنظمةبالح  ك الإخلاص لذا ترسيخ اتجاىات الولاء 

  3مرحلة النضج

 خصائص الولاء التنظيمي : ػ -5

ػ يستغرؽ قابل للتغتَ حس  درجة تأثتَ العوامل الأخرل فيو.  لا نويعتبر مستول الولاء التنظيمي لدل الفرد الدوظف ثابت نسبيا 

الولاء التنظيمي في تحقيقو كقتا طويلا، لأنو لغسد حالة قناعة تامة للفرد كما يصع  ؟؟الا بتأثتَ استًاتيجيات ضاغطة ، كما أنو 

لعامل داخل الدنظمة كمواظبة الحضور ، كالالتزاـ أـ بالدهاـ كالحماس كالدافعية في العمل كالاخلاص كالتميز يتجسد في سلوكيات ا

 في الأداء كالرغبة في البقاء بالدنظمة كعدـ تركها .
                                                           

، السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معلمات المرحلة الأساسية في المدارس الحكومية في محافظة نابلس  ختاـ عبد الله غناـ : 1
 40، ص 2005صوؿ على درجة الداجستتَ في الإدارة التًبوية ، جامعة النجاح الوطنية ف  نابلس ، فلسطتُ ، الأطركحة استكمالا لدتطلبات الح

، لدل الإداريتُ في كزارات السلطة الوطنية الفلسطينية ، رسالة العلاقة بين الولاء المهني والنمط القيادي  مأموف عبد القادر أمتُ عورتافٓ :  2
 14،ص 2003جامعة النجاح الوطنية ، فلسطتُ ، ماجستتَ ، مودعة لدل 

 41ػ 40)مرجع السابق( ، ص  :ختاـ عبد الله علي غناـ 3 
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 ػ الولاء التنظيمي يصنع كيكتس  كليس فطرة في الفرد العامل داخل التنظيم .

كشعورية الفرد كلؽكن معرفتها من خلاؿ التصرفات كالأعماؿ التي يقوـ بها الفرد داخل الدنظمة  ػ اف الولاء التنظيمي ىو حالة نفسية

 . 1كالتي تحدد مدل كلائهم

ػ الولاء كسيلة لتحقيق أىداؼ معينة شخصية لا يستطيع الفرد تحقيقها بمعزؿ عن الدنظمة كالشعور بالولاء لذا مستمرطالدا استمرت 

 قيق أىداؼ كأغراض الأعضاء الدنتمتُ لذا كالعكس صحيحالدنظمة بأداء دكرىا في تح

 ػ الولاء التنظيمي متعدد الأبعاد كليس كاحد ، كرغم اتفاؽ غالبية الباحثتُ في ىذا على تعدد أبعاد الولاء الا انهم لؼتلفوف في تحديد

 ثل فيمايلي : ىذه الأبعاد ، كلكن ىذه الأبعاد تؤثر في بعضها البعض كىناؾ أسباب لذلك التعدد كتتم

ػ أم أف الدنظمة مكونة من عدة فئات ككل فئة من ىذه الفئات لذا أىدافها الخاصة بها كليس الضركرم اشتًؾ ىذه الفئات في 

 2 ىدؼ كاحد.

كتلة كاحدة لذا اىتماـ كاحد ، ككل تكتل من ىذه   كونوف ػ يوجد داخل الدنظمة في العادة تكتلات أم لرموعة من الأفراد فِ

 التكتلات لػاكؿ الحصوؿ على منافع لو دكف الأخرين

داخل الدنظمة ، فاف لكل تكتل كفئة كأىداؼ كقيم لػاكؿ تحقيقها ، ىذه الأىداؼ كالقيم  كالتكتلاتػ بناء على تعدد الفئات 

 . 3الكتلات لذذه الأىداؼ كالقيم تختلف ء الأفرادتختلف من فئة الأخرل كمن تكتل افُ أخر ، كبالتافِ كلا

بشكل مباشر كلؽكن قياسة بشكل أفضل من خلاؿ اثاره الظاىرة على  قياسوصعوبة في  يتواجدػ اف مستول الولاء التنظيمي 

 شعور الدوظف تجاه الدنظمة .

                                                           
 48) مرجع السابق( ، ص  شلابي كليد : 3

1 لصم عبد الله العزاكم ، عباس حستُ كجواد : الوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشرية ، د.ط، دار البازكرم العلمية ،للنشر كالتوزيع، عماف 

  427 ص،2013 
‌

‌
، ص 2005، رسالة ماجستتَ  الرياض ، جامعة نابف العربية ، ضغوط العمل وعلاقتها بالولاء التنظيمي في الأجهزة الأمنية  سعد الدكسرم : 3
75 
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 ا البعض .تلفة كمتمايزة عن بعضهػ اف الولاء التنظيمي يتكوف من عدة أبعاد أك مكونات لس

 قياس الولاء التنظيمي :طرق  -5

 موضوعية :  مقاييس  -.1.5 

كالتي تعبر عن مدل الولاء مثل  كىي طرؽ بسيطة تستخدمها الدنظمات للتعرؼ على الولاء كذلك بتحليل الظواىر السلوكية للفرد

إفُ حديثو مع الزملاء أك مع أفراد خارج دائرة العمل عن الرغبة في  الاستماعكذلك عن طريق  الدنظمة:رغبة الفرد في البقاء مع  -

 البقاء أك الرغبة في ترؾ العمل . 

عن الأفراد ذكم الولاء الدرتفع للمنظمة ، كتجدر الإشارة ىنا إفُ أنو لغ   ما يصدرمستول الأداء : حيث أف الأداء العافِ غالبا  -

 1أف تكوف عملية تقييم الأداء عملية 

  مستوی متكاملة من جميع الجوان  كتتضمن معايتَ لقياس الولاء . -

دكراف العمل : حيث لؽكن أف يعتبر دكراف العمل الناتج عن ترؾ العاملتُ للعمل كعدـ الرغبة لدل العاملتُ في البقاء في الدنظمة  -

 مستول الولاء .  الطفاضمؤشرا على 

بمعايتَ كإجراءات السلامة من العاملتُ ، كذلك لعدـ  الاكتًاثحوادث العمل : حيث تدؿ زيادة نسبة الحوادث على عدـ  -

 .2مستول الولاء لدل ىؤلاء العاملتُ الأكثر تعرضا للحوادث أك إحداثا لذا الطفاضبما سيحصل كيعد ذلك دليلا على  الاىتماـ

 

 

                                                           
دراسة ميدانية بتعاكنية الحبوب كالبقوؿ الجافة ، مذكرة لنيل شهادة ماستً ، كلية العلوـ ، أسلوب القيادة وعلاقتو بالولاء التنظيميلوصف سهيلة :  1 

 42، ص  2014ػ 2013كالإنسانية ، جامعة العربي ين مهيدم أـ البواقي ،  كالاجتماعية
، رسالة لنيل شهادة الداجستتَ  اتخاذ القرار الولاء التنظيمي لدى مدرسي التعليم الثانوي العام وعلاقتو بالمشاركة فيماىر علي الصافٌ السافَ : 2

 82ػ 81، ص 2015ػ 2014، كلية التًبية ، جامعة دمشق ، 
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 مقاييس ذاتية :  - 2.5

أك قائمة من الأسئلة ، توجو للعاملتُ لقياس درجة الولاء التنظيمي لديهم ، كتعتبر من الطرؽ الدباشرة  استبيافكتقوـ بتصميم    

 بطريقتتُ :  الاستبيافللقياس . كلؽكن تطبيق أسلوب 

 طرح أسئلة مباشرة لتحديد مستول الولاء للعمل كالدنظمة ، كتدتاز بسهولتها . -1

 ستول الولاء التنظيمي للعاملتُ، يتم تحليلها لتحديد م الاجتماعيةسئلة تتعلق بالعمل كبيئة الدنظمة كالعلاقات طرح لرموعة أ -2

كلاء الأفراد مباشرة بأسالي  تقديرية ذاتية كذلك عن طريق تصميم قائمة تتضمن أسئلة توجو للأفراد  الدقاييسيقس ىذا النوع من 

كلائهم يعد ىذا النوع الأكثر قدرة على تشخيص درجة الولاء كأفضل طريقة لتطبيق ىذه للحصوؿ على تقدير من جانبهم كدرجة 

بدراسة الولاء كتحليلو عدد في الاستبيانات بهدؼ لذذا الولاء التنظيمي  الدهتمتُىو الاستبياف ، كفي ىذا العدد طور بعض  الدقاييس

 : 1ناتها ككاف أبرزىا كمكو  طبيعتهاقايس في  للفرد بالدؤسسة ،كقد تباينة تللك افَ

 : 1969ـ مقياس بوتر  أ 

فقرة ستهدؼ قياس درجة كلاء الأفراد بالدؤسسة ككلائهم  15كىو يتكوف من   ocp كقد اطلق عليو استبياف الولاء التنظيمي 

السباعي  LiKertكاستعاف لدقياس   لقيامهاكإخلاصهم لذا ، كالرغبة في مضاعفة الجهد لتحقيق الأىداؼ الدؤسسة ، كقبولذم 

 الدقياس لوصف الولاء بشكل عاـ . كيستخدـ الاستجابةلتحديد درجة 

 

 

 

 
                                                           

، ص 1997، لرلة الإدارم ، العدد السبعوف ، الأردف ،  الولاء التنظيمي لمنشوري جامعة الملك عبد الله والعوامل المؤثرة عليوسعود العتيبي : 1
81  
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 :1977 ومارنيـ مقياس مارش  ب 

فقرات كقد استخدـ أداة القياس إدراؾ الفرد لكيفية  4ىو الذم يقدـ مقياس للولاء التنظيمي مدل) الأعراؼ كالقيم( كيتكوف 

.  1تحقيق الولاء التنظيمي مدل الحياة كتعزيز استحساف الدنظمة كحث الفرد على الالتزاـ بقيم العمل لو حتى إحالتو على التقاعد

 1978ـ مقياس جوش  ج

فقرات عبرت كل  منها على كاحدة من القيم التالية : إستخداـ الدعرفة كالدهارة ،  4لزاكلة لقياس الولاء التنظيمي من خلاؿ كىو  

زيادة الدعرفة في التخصص ، العمل مع ؟؟ظ بكفاءة عالية ، بناء سمعة جيدة لو العمل على مواجهة الصعوبات كالتحديات 

 صص .ة بأفكار جديدة في حقل التخالدسالع

 ـ مقياس سكوردن :  د

 ساىم في بناء ىذا الدقياس ثلاثة مصادر ىي : 

 د خصائص الإتجاه السلوكي للفرد .ػ الدقابلات مع عدد من الأفراد لتحدي

 ػ القيم كالدعتقدات .

 . 2 ػ الأعماؿ الدتعلقة بالانتماء الدؤسسة

فقرة ، استهدؼ كلاء  20ركزت على قياس الولاء التنظيمي كالخركج منها  فقرة خماسية الإستجابة 22كيتم ذلك من خلاؿ 

 .الأفراد بالدؤسسة

 

 

                                                           
 81ابق(، سعود العتيبي :)مرجع الس 1
 82مرجع السابق (، ص )  :سعود العتيبي  2
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 العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي : -6 

 بتُ كمن العاملتُ لدل الدهتٍ الولاء تنمية على تعمل التي العوامل لرموعة إفُ المجاؿ ىذا في أجريت التي الدراسات معظم أشارت

 1:  مايلي العوامل ىذه

  : التنظيم في للعاملين الإنسانية الحاجات إشباع في المساعدة - 1

 على أيضا كالعمل فيها يعمل التي الدنظمة في تهمو التي الحاجات من لرموعة عن للبحث عامل أم يسعى أف الطبيعي فمن

 أيضا يسعى كما ، التنظيم الداخل في كالطمأنينة للأمن كحاجاتو الأساسية الفيسيولوجية حاجاتو لإشباع يسعى فهو ، تحقيقها

 لا الذم التنظيم فإف لذلك ، خلالذا ذاتو كتحقيق معينة حاجة إفُ للإنتماء سعيو إفُ من بالإضافة ، كلزبوبا مقدرا يكوف لأف

 التنظيم ىذا العامل يتًؾ أف ىو لذلك الحتمية النتيجة لأف فاشلا تنظيما يعتبر لديو العاملتُ عند الحاجات ىذه إشباع على يعمل

 . 2إشباعها على الأختَ ىذا يعمل آخر تنظيم في حاجاتو إشباع إفُ ساعيا

 : الأىداف و الوضوح – 2

كلما كانت الأىداؼ كاضحة داخل التنظيم زادت درجة الولاء التنظيمي عند العاملتُ ، فوضوح الأىداؼ لغعل العاملتُ أكثر 

قدرة على فهمها كتحقيقها ، ككذلك الحاؿ بالنسبة لتحديد الأدكار كعملية التحديد ىذه تساعد كتعقل على خلق الولاء التنظيمي 

كتجن  للصراع في حالة التحديد الأدكار ، كما أنو على العكس تداما ذلك لؽكن  استقراريها من عند العاملتُ نظر لدا يتًت  عل

 . 3الاستقرارللغموض في الأدكار أف لغل  الصراع على الدنظمة كيدخلها في دكامة الخلافات كعدـ 

 

 

                                                           
، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة التجارة ، الجامعة  العاملين للعدالة التنظيمية على أبعاد الأداء السياقي إدراكأثر  صابرين مراد لظر  أبو جاسر: 1

 28، ص 2010الإسلامية ، غزة ، فلسطتُ، 
  47،ص )مرجع السابق(لزمد صافٌ الدين أبو 2
 19لدرجع السابق(، ص)عبد القادر مأموف عورتافٓ  3
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 : الحوافز من مناسب نظام إيجاد على العمل -3 

 يكوف أف فيج  الثافٓ الشق أما ، كالدعنوية الدادية الحوافز النظاـ ىذا يشمل أف ىو الأكؿ شقتُ على الدوضوع ىذا كيعتمد    

 عند الدهتٍ بالولاء كالدتعلقة march w    maaari1977 كمنارم مارش دراسة أظهرت كقد ، كالجماعات للأفراد موجها

 ىي الحكومية الدنظمات أف السياؽ ىذا في الإشارة كلغدر للحوافز فعالا نظاما التنظيم يطبق عندما يزداد الولاء ىذا أف اليابانيتُ

 كالولاء الانتماء كخلق كبناء للحوافز جيد نظاـ لاعتماد عليها القائمتُ نظر لفت يستدعى لشا للحوافز استخداما الدنظمات أقل

 . الحكومية الدؤسسات في العاملتُ عند

 :  التنظيم في العاملين إشراك زيادة - 4

 في كالدسالعة الدشاركة على يشجعو جماعي موقف خلاؿ من الجماعة داخل في كانفعافِ عقلي اشتًاؾ"  أنها على الدشاركة تعرؼ 

 الدهتٍ الولاء درجة من يزيد التنظيم في العاملتُ إشراؾ أف الدراسات بينت كلقد"  عنها الدسؤكلية في يشتًؾ كأف الجماعية الأىداؼ

 كبالتافِ"  مشكلتهم"  أنها على إليها يشتَكف العمل في مشكلة كاجهتهم حاؿ كفي"  لضن"  بقولو الدنظمة عن فيتحدث ، لديهم

 ..الجيد الأداء من بمزيد الدنظمة على يعود لشا الجماعي العمل على كرغبة قدرة أكثر يكونوا

 : التنظيمي المناخ بتحسن الاىتمام -5

 الاستقرار أك النسبي الثبات من بدرجة تتمتع كالتي للبيئة الداخلية الخصائص من لرموعة إفُ يشتَ التنظيمي الدناخ تعبتَ اف  

 إفُ يسعوف سواء حد على كالعاملتُ التنظيمات كإف سلوكهم كبالتافِ كاتجاىاتهم قيمهم على فتعكس كيدركونها العاملوف يفهمها

 كالمحبطة الدتسلطة كالبيئة الدناخ ذات التنظيمات أف الإطار ىذا في الدراسات أظهرت كقد ، الطرفتُ لكلا جيد تنظيمي مناخ إلغاد

 الدهتٍ الولاء درجة من كتقلل العاملتُ تسرب تشجيع على تعمل تنظيمات ىي الدسؤكلية بعدـ تتصف كالتي العاملتُ لدعنويات

 في بالإنساف كالاىتماـ الأىداؼ كتحقيق الجيد التنظيمي كالدناخ البيئة كخلق إلغاد على تعمل أف من للتنظيمات لابد لذلك لديهم

 . 1العاملتُ لدل التنظيمي الولاء تنمية سبيل

                                                           
 48ػ47لزمد الصاؿ الدين أبو العلا:) مرجع السابق ( ، ص   1
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 : مؤسسية ثقافة بناء على العمل  -6

،  الأفراد ىابإشباع حاجات العاملتُ كالنظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل كاحدة تحاكؿ ترسيخ معايتَ أداء متميز  الاىتماـإف   

القرارات  اتخاذالدتبادؿ بتُ الإدارة كبتُ الأفراد العاملتُ كإعطائهم دكر كبتَا في الدشاركة في  الاحتًاـكتعمل على توفر درجة كبتَة في 

، كل ذلك ستًتي  عليو زيادة قول تداسك الدنظمة ، كزيادة الولاء لذا ، كىذا ماتديزت بو الإدارة في الياباف التي استطاعت أف 

 .1قول ىائلة نتيجة للتماسك كالإحتًاـ كالثقة الدتبادلةتشكل 

  : القيادة نمط  -7

 الإدارية الأفراد مهارات تنمية خلاؿ الأعماؿ للإلصاز الجماعي التأييد كس  على القادرة الإدارة تلك ىي الناجحة الإدارة 

 لإجبارىم الآخرين سلوؾ في للتأثتَ القائد شخص لؽارسو الذم النشاط ذلك بأنها البعض عرفها كقد ، حوافز أنظمة باستخداـ

 الحصوؿ إفُ تؤدم بطريقة كتوجيههم الأشخاص على التأثتَ على القدرة في الفن ذلك ىي كأيضا ، الأىداؼ كتحقيق التعاكف على

 . 2الأىداؼ إفُ للوصوؿ كتعاكنهم ككلائهم رضاىم على

  التنظيمي والولاء التنظيمية للقيادة النظرية المداخل: سابعا

 :  الكلاسيكية المدرسة -1

 في العريقة كالتقاليد كالقواعد الأسس بوضع تديزت التي الأكفُ الددرسة لأنها الكلاسيكية الددرسة افُ النظريات ىذه تنس    

"  ،"  تايلور فريديريك: "  أمثاؿ ، ركادىا أفكار في النظريات ىذه أفكار حصر كلؽكن ، قبل من معركفة تكن فَ كالتي ، الإدارة

 . الركاد ىؤلاء أفكار أىم عرض سنحاكؿ يلي كفيما" .  فيبر ماكس"  كأختَا ،"  فايوؿ ىنرم

 
                                                                                                                                                                                     

‌

 26السابق (، ص  )مرجعبساـ لزمد ظاىر حساف :   1
‌

، مذكرة لنيل شهادة ماستً  تفرت،  Civenco، دراسة حالة ، شركة الذندسة الددنية  أثر القيادة التحويلية على الولاء التنظيميأنس ىباز :   2
 20، ص 2015ػ 2014جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، 
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 ( 1917-1868تايمور ) فريديريك لـ العممية الإدارة نظرية 

تنشأ نظرية الإدارة العلمية إلا بفضل إسهاـ العديد من الباحثتُ كركاد النظرية الأكائل أمثاؿ فريدريك تايلور ، جارلس ،  فَ   

بابيج  ، فرانك جلبرت ، كبالرغم من أف كل ىؤلاء كغتَىم من الباحثتُ قد سالعوا في بناء ىذه النظرية إلا أف العديد من الدفكرين 

 العلمية الإدارة" تايلور فريديريك"   الدهندس فريديريك تايلور كالذم أطلق عليو اسم أبو الإدارة العليمة ،يعتبركالباحثتُ يرجعونا إفُ

 العمل أثناء تايلور لاحظ كقد الواحدة تكلفة كخفض ، كالإنتاجية الكفاءة رفع افُ تهدؼ كانت كالتي الإدارة في نظريتو خلاؿ من

 الدنهج تطبيق خلاؿ من للعلم الشديد للتحمس كدفعو الإنتاجية ىذه كتحستُ زيادة لؽكنو بأنو كدامتأ ككاف ، العامل إنتاجية تدفٓ

 1. كالتحفيز كالتعاكف الكفاءة لدشكلات الصحيحة الحلوؿ لإلغاد لزاكلاتو في العلمي

 كجهده العامل كقت تخفيض بهدؼ فيها عمل التي ، كالفحم الصل  مصانع في عديدة لسنوات كتجاربو أبحاثو استغرقت كقد"    

 كل لأداء الدثلى الطريقة"  إلغاد في شديدة رغبة لديو كانت حيث ، كأدكاتو العمل كطرؽ أسالي  على مركزا ، التكاليف كتقليل

 2".  عمل

 :  كلعا مستويتُ إفُ الدؤسسة بتقسيم تايلور قاـ

   العماؿ إشراؾ دكف الدؤسسة تخص التي القرارات كاتخاذ العمل ستَ أجل من التخطيط بأمور تقوـ التي ىي الإدارة:  الأكؿ الدستول

"  تايلور"  يرل حيث.  نقاش دكف كضعتها التي كالخطط الإدارة قرارات تنفيذ عليهم الذين ىم العماؿ أف فنجد:  الثافٓ الدستول

 لأف ، القرارات ىذه مناقشة في العماؿ إشراؾ لغ  لا كلذذا ، علمية أسالي  إفُ استند إذا إلا قرار أم تتخذ لا الإدارة أف

 3"  بذلك يسمح لا كالعلمي الدهتٍ مستواىم

  مايلي ألعها الدرتكزات من لرموعة على النظرية ىذه تقوـ:  العلمية الإدارة نظرية مرتكزات من

 . التنظيمية البناءات داخل العمل تقسيم -
                                                           

  59،ص 2002، لبناف ، 3، لرد الدؤسسة الجامعية للدراسة كالتوزيع، ط السلوكية والإدارةشفيق رضواف :  1
  52ص،  2006، الأردف ،  1دار حامد للنشر كالتوزيع ، ط ، مبادئ الإدارة الحديثةحستُ حرفٔ:  2
  86، ص 1975مصر، د.ط،، دار النهضة العربية،إدارة الأفراد في العلاقات الإنسانيةعادؿ حسن:  3
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 . الأكامر كتنفيذ الدستمرة الرقابة -

 . كالدرؤكستُ الرؤساء بتُ التنسيق بعملية يقوـ أساسية كظيفة لؽثل الذم الضبط -

 .  العمل في كالتخصص العاملتُ بتدري  الاىتماـ -

 .  الأدفْ الدستول افُ للإدارة الأعلى الدستول من النازؿ الاتصاؿ أسلوب على الاعتماد -

 للقياـ كالرغبة ، ناحية من الوظيفة في السليم للأداء الدلائمة القدرة توافر مدل على تعتمد علمية بطريقة العاملتُ الأفراد  اختيار -

 . 1أخرل ناحية من الوظيفة بمتطلبات

 أبحاثو خلاؿ من أسهم تايلور فإف ، سلوكهم تقدير كتناست ، العاملتُ قدرات أغفلت العلمية الإدارة نظرية أف من كبالرغم

 تصوراتو خلاؿ من ذلك كيتضح ، الإدارية القيادة مفهوـ كتطوير تحديد في تأثتَ لذا كاف ، كالتوجيهات الدبادئ من بعدد كدراساتو

 لؼتار كأف ، الدرتجلة الطرؽ من بدلا مرؤكسيو أداء على الحكم في العلمية الدعايتَ يستخدـ أف لو لابد أنو رأل فلقد ، الددير لدهاـ

 .  للعمل إلصازىم لضماف بإخلاص معهم كيتعاكف قدراتهم تنمية على يعمل كأف ، علمي أساس على كيدربهم مرؤكسيو

 كالربط الإنتاجية كفاءتهم كرفع ، العمل إتقاف على كحثهم الدرؤكستُ تشجيع في تأثتَىا كفاعلية الدادية الحوافز ألعية إفُ أشار كما

 2.  للعماؿ الجيد الأداء كبتُ بينها

 في العلمي الأسلوب اتبعت النظرية ىذه كأف ، للعمل الفنية الناحية دراسة على ركزت النظرية ىذه أف القوؿ لؽكن كتعقي  ك

 لبعض إغفالذا من كبالرغم.  بها قاـ التي الدراسات خلاؿ من الحقائق على بالحصوؿ كذلك الإدارية للعملية كفهمها تحليلها

 يشاء كما فيها كيؤثر الددير يستخدمها كآلات العاملتُ افُ كنظرتها الإدارم النشاط في كأثرىا الاجتماعية ك السلوكية العوامل

 أفكاره تزاؿ لا ك الإنتاج في تأثتَىا كعظم القيادة لألعية الأنظار توجيو في أثر"  تايلور"  لػ كاف فقد ، الدعنوية للحوافز كإلعالذا

 .  كالتقدير التأييد نالت أف بعد الحديثة الدراسات في ملموسة

                                                           
 63، ص2008، الأردف ، 1، دار اليازكرم ، ط الإدارة الحديثة:  بشتَ عباس العلاؽ  1
  60، 2011، الأردف  2، دار كائل للنشر ، ط الإدارة العامةمبادئ لزمد عبد الفتاح يلغي :   2
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 ( :  1925-1841" )  فايول هنري"  لـ:  الإدارية المبادئ نظرية 

 قاـ من أكؿ يعتبر كلذذا ، الإدارم الفكر لراؿ في الدميزة الإسهامات من الكثتَ قدموا الدين الدفكرين من فايوؿ ىنرم عتبري    

 أف أيضا يرل كما ، الرقابة ك القيادة ، التنظيم ، التخطيط على تشتمل الوظائف ىذه بأف يرل ، لزددة إدارية كظائف بتحديد

 سنة"  الصناعة ك العامة الإدارة"  كتاب في"  فايوؿ ىنرم"  كضع 1. الإدارة عملية جوىر كبتَ بدرجة تعكس الوظائف ىذه

 : كىي لرموعات ست إفُ تنقسم الدنظمة أنشطة أف خلالو من بتُ كقد 1916

 .  الخدمات ك السلع إنتاج بعملية الدتعلقة بالأنشطة كتعتٌ:  الفنية الأنشطةأ 

 . الإنتاج عناصر كتأمتُ بشراء الدتعلقة بالأنشطة تعتٌ:  التجارية الأنشطة -ب

 . الدنظمة بأمواؿ التصرؼ كحسن يةالدال كالتزاماتها نشاطاتها كافة لتغطية الدنظمة رأسماؿ تأمتُ أم:  الدالية الأنشطة -ج

 . السجلات ك الوثائق كحماية الدنظمة كخصوـ أصوؿ على بالمحافظة تتعلق التي تلك ىي:  الوقاية ك الضماف أنشطة -د

 .  الدالية النفقات ك التكاليف تدكين ك بحس  تهتم التي بالأنشطة تعتٌ:  المحاسبية الأنشطة -ق

   2. الأخرل الأنشطة لصاح ك كجود في الأساس أنها معتبرا فايوؿ عليها ركز ك:  الإدارية الأنشطة -ك

 : التافِ النحو على الددير في توفرىا الواج  الصفات فايوؿ حدد كقد

 .  الحيوية ك القوة ك كالصحة:  جسمانية صفات -

 .  سليم بشكل الأمور كادراؾ كالتعبتَ كالتقدير الفهم على كالقدرة:  عقلية صفات -

 .  كظيفتو أداء لحسن اللازـ كالدعرفي العلمي كالإعداد بالدؤىلات تتعلق:  فنية صفات -

                                                           
 86، ص2011، الأردف ، 1، دار الصفاء للنشر كالتوزيع ، ط إدارة المؤسسات:  علاء الدين عبد الغتٍ لزمود 1
‌  25، دار حامد للنشر ، ب س، الأردف ، ص تطور الفكر والأساليب في الإدارةصبحي جبر العتيبي :   2



 الفصل الاول                                               الاطار التصىري والنظري للدراسة
 

42 
 

 .  لعامة كالثقافة بالدعرفة تتعلق:  ثقافية صفات -

 .  سليمة بطريقة بواجباتو قيامو خلاؿ من يكتسبو ما كىي:  كالتجربة بالخبرة تتعلق صفات -

 : يلي فيما إلغازىا لؽكن ك الإدارة مبادئ من مبدأ عشر أربعة فايوؿ ىنرم حدد

 . متخصصتُ يكونوف بحيث الأفراد بتُ تقسيمو خلاؿ من العمل تحستُ لؽكن أم:  العمل تقييم -

 . 1الأكامر إصدار بحق التمتع في الناتجة الدسائل فتعتٍ الدسؤكلية ك ، الأكامر إصدار في الحق السلطة تعتٍ:   الدسؤكلية السلطة -

 .  الأكامر طاعة ك اللوائح احتًاـ أم:  العمل ك السلوؾ بقواعد الالتزاـ ك الانضباط -

 .  كاحد شخص من تأتي الأكامر كل أف أم:  الأكامر اصدار كحدة -

 2. الاتجاه نفس إفُ الدنظمة في الأفراد كل جهود كتركيز تنسيق:   التوجيو كحدة -

 .  العاـ للمصلحة الأكلوية:  العامة للمصلحة الفردية الدصلحة اخضاع -

 .  القرار متخذم لدل السلطة تدركز نطاؽ افُ تشتَ:  الدركزية -

 .  الدنظمة أسفل إفُ الأعلى من تتدفق أف لغ  السلطة سلسلة أف أم:   السلطة تدرج -

 .  مستوياتو أدفْ افُ الذرـ أعلى من تفويضها أم:  السلطة تفويض طريقة -

 .  شيء لكل لسصصة أماكن ىناؾ تكوف أف لغ  أم:  كالتنظيم التًتي  -

 .  مشاكلهم كمعالجة العاملتُ خدمة أم:  كالعدؿ الدساكاة -

 .  لذم الوظيفي كالدوقع العمل في الاستقرار:  العمالة استقرار -
                                                           

 26السابق (، ص ) مرجع 1
 56حستُ حرفٔ : ) مرجع السابق( ، ص  2
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 . كالتطوير الابتكار أجل من الفرصة إتاحة أم:  الدبادر -

 .  كالتماسك بالوحدة كالإحساس الفريق ركح خلق أم:  الجماعة كركح التعاكف -

 مبدأ كيتوخى العمل كظركؼ بطبيعة يتفق ، للعاملتُ كالدكافئات كالركات  للأجور عادؿ نظاـ أم: "  كالتعويض الدكافأة مبدأ -

 " . الإنتاج في كالعدالة الدساكاة

 أضاؼ بحيث ، العليا الإدارة كخاصة الإدارم النشاط على نظريتو في ركز قد"  فايوؿ ىنرم"  أف الطرح ىذا من نستخلص     

 يتضمن بل ، الأمر لررد يعتٍ لا الأكامر بإصدار الخاص النشاط أف أم ، الإدارية الوظيفة عناصر من عنصرا كجعلها القيادة مفهوـ

 . كتنفيذىا الأكامر تطبيق لضماف كالقيادة التوجيو

 ينبغي التي السمات من لمجموعة تقدلؽو ، الإدارية القيادة لراؿ في نظريتو في كقدمها طرحها التي الإسهامات من أف لصد كما    

 1 . القيادم لدكره ادائو حسن كضماف الددير سلوؾ لتلاشي التوجيهات من لمجموعة كاقتًاحو ، قائدا منو لتجعل الددير في توفرىا

 (:1921-1864) " فيبر ماكس"  لـ:  البيروقراطية النظرية

 الذم"  فيبر ماكس"  افُ تنس  التي العلمية التنظيم لنظرية البداية كتعتبر العشرين القرف أكائل في النظرية ىذه ظهرت   

 الأنشطة تنظيم في ألعيتها مبرزا كمنطقي منهجي بشكل البتَكقراطية الخصائص صنف من أكؿ كاف حيث ، ركادىا من يعتبر

 عليو أطلق كالذم الدؤسسة تنظيم لدراسة الدثافِ النموذج"  فيبر"  كضع فقد ، كالأداء التنظيمي السلوؾ على كتأثتَىا الاجتماعية

 2 .الرشيدة ك الدقيقة الدوضوعية لتحليلاتو الرشيد الإدارم الأسلوب

 :  البتَكقراطية النظرية خصائص من ك

 .  التخصص ك العمل تقسيم -

                                                           
 62، 2008،  ف ،د.طليازكرم للنشر ، الأرد، دار ا الإدارةصافٌ عبد القادر النعيمي :  1
 26، ص2003، دار حامد للنشر، الاردف، ادارة المؤسسات)منظور كلي(حستُ حرفٔ:  2
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  . الرئاسي التسلسل -

 .  الإجراءات كتقنتُ الرسمية -

 . الجدارة أساس على التًقية ك التعيتُ -

 .  دائمة مهنة الإدارة اعتبار - 

 .  الوظيفية الحياة ك للموظف الشخصية الحياة بتُ الفصل -

 ك ، أساسية ألظاط ثلاثة إفُ السلطة كتصنف ، الشرعية ك السلطة مفهومي من"  فيبر ماكس"  عند للبتَكقراطية الدثافِ النمط ينطق

 1:  كالتافِ كذلك للشرعية معينة أسس على منها كل يستند

 شرعية في تستند التي التقليدية الفئات فيها للسلطة يصل التي البدائية المجتمعات مرحلة الدرحلة ىذه كتدثل : التقليدية السلطة: أ

 .  الوراثة ك النس  لدعايتَ بل كالقدرات الأداء بمستول لذا علاقة لا موضوعية غتَ معايتَ افُ حكمها

 كيطيع الحاكم، أك القائد بها يتصف التي العادية غتَ الخصائص من شرعية النمط ىذا يستمد ك : الكاريزماتية السلطة:  ب

 2. الخصائص بهذه عنهم لتميزه نظران  بو، كإلؽانهم لاعتقادىم القائد أكامر الأفراد

 ، الرسمية القوانتُ ك القواعد من شرعيتها تستمد حيث التنظيمية العقلانية مرحلة السلطة ىذه كتعتبر : القانونية السلطة:  ج 

 .كاريزماتية كلا تقليدية لا ، قانونية موضوعية لدعايتَ ككفقان  القانوف لػددىا التي الفئات بيد المجتمع في السلطة فتكوف

 يرد كفَ ، العاملتُ إنتاجية رفع في الرشيدة الإدارة كعلى الرسمية الجوان  على كاضحة بصورة ركزت قد النظرية ىذه أف لصد كعليو 

 الرسمية غتَ الجماعات افُ يشر فَ كذلك ، الرسمي التنظيم داخل تنشأ التي الإنسانية العلاقات ذكر أم ، الدثافِ " فيبر"  لظوذج في

 . الرسمية التنظيمات على تاثتَىا كفي الانتاج في تحكمها كمدل

                                                           
  59صبحي جبر العتيبي:) مرجع سابق(، ص 1
 38، ب س، ص،د.ط  ،مكتبة الصلو مصريةعلم اجتماع التنظيم)مدخل نظرية ودراسات ميدانية(لزمد علاـ، جلاؿ اسماعيل حلمي: 2
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 لدبدأ ، إنكارىا لؽكن لا الإدارية القيادة لراؿ في الأفكار بعض قدـ قد"  فيبر ماكس"  أف القوؿ لؽكن سبق ما على ككتعقي     

 أكبر في حتى التماسك على المحافظ من الدرؤكس ك الرئيس بتُ التًابط علاقة طريق عن الإدارية القيادة لؽكن الإدارم التسلسل

 يؤدم التخصص كمبدأ ، لزددة أىداؼ باتجاه الجهود تحرؾ بل تتوزع لا التوجيو في القيادة مسؤكلية أف كما ، حجمان  التنظيمات

 .  اىدافو تحقيق في التنظيم إليها لػتاج التي التخصص بأنواع القيادة معرفة افُ

 على اىتمامها ركزت قد أنها لصد ، الكلاسيكية النظريات إطار في تدت التي الدراسات لدعظم السابق العرض من لنا يتضح    

 الإداريوف القادة بها يلتزـ كالإدارة للتنظيم ثابتة قوانتُ عن كالكشف ، الإدارم التنظيم في الإدارية الدشاكل لحل آلية مبادئ تطبيق

 لزاكلة ذلك ك ، الإدارية العملية كفهم تحليل في العلمي الدنهج ك العلمية الإدارة نظرية خلاؿ من كاضحا ذلك يبدكا ك العمل في

 بها نادم التي كالتوجيهات الدبادئ خلاؿ كمن فيو العاملتُ بتُ النشاط كتنسيق أىدافو فيو لػقق الذم الفعاؿ التنظيم لإلغاد منو

 1.  للمهاـ أدائهم حسن كضماف الدديرين سلوؾ لتًشيد الإدارم التقسيم أنصار

 كتحليلو ، بو نادل الذم البتَكقراطي الدثافِ التنظيم لنمط"  فيبر ماكس"  كضعها التي الدعايتَ خلاؿ من أيضا اتضح كما   

 . معها تتلاءـ التي القيادة كألظاط السلطة لنماذج

  :النيوكلاسيكية النظريات -2

 على فعل کرد جاءت ، الخمسينات حتى كسادت الداضي القرف من الثلاثينات في الإدارم للتنظيم الحديثة النظريات ظهرت    

 الإنتاج على تركيزىا خلاؿ من القيادة لراؿ في إليها الدوجهة الانتقادات كعلى آلة الفرد اعتبرت التي ، الكلاسيكية النظريات

 بعض خاصة ، آنذاؾ سائدة كانت التي كالدبادئ الدفاىيم بعض تصحيح حاكلت حيث الإنسانية العلاقات جوان  كإغفالذا

 في الحديثة النظريات أنصار قدمها التي للجهود كاف كقد.  السابقة النظريات طرؼ من الاىتماـ تلق فَ التي التنظيمية العناصر

 . القيادة دكر تحستُ ك تنمية في ىاـ أثر ، فيو العمل ككيفية للتنظيم تحليلهم

 .  الاجتماعي التنظيم كنظرية الحاجات انظرية الإنسانية العلاقات نظرية لصد دراستنا لدوضوع الدفسرة النظريات ىذه بتُ كمن 

                                                           
 33، ص2008، 1، دار الفجر للنشر كالتوزيع، طوالجماعات التنظيم:  جساف الجيلافِ  1
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 " :  مايو التون جورج " : الإنسانية العلاقات نظرية 

 الذم الأساس ىي التنظيم في العاملتُ بتُ الإنسانية العلاقات أف على للإدارة تحليلها في الإنسانية العلاقات نظرية تعتمد    

 الإنسانية الدقومات أحد لؽثل الإدارة لراؿ في الإنسانية بالعلاقات الاىتماـ أف تؤكد فهي لذلك الإدارة دراسة عليو ترتكز أف لغ 

 الحديثة للإدارة البارزة السمات من أصبحت كالقيادة الإنسانية العلاقة بتُ الارتباط أف لصد ىنا كمن ، الإداريتُ القادة لنجاح

 عملهم طريق عن الدنشود الذدؼ افُ الوصوؿ للمرؤكستُ يسهل الذم الدستَ بدكر يقوـ أنو على للقائد النظرية ىذه ركاد كينظر

 .  حاجاتهم كإشباع شخصياتهم كتحستُ لتنمية لذم الفرصة كإتاحة العمل بهذا كإقناعهم ، التعاكفٓ

 أف بمعتٌ ، فيو يعملوف الذين التنظيم أىداؼ تحقيق كبتُ الدرؤكستُ حاجات إشباع بتُ تعارضان  ىناؾ إف النظرية لركاد أف يبدك كلا

 1 . الأداء من مستول أعلى تقدفٔ افُ سيقودىم الدرؤكستُ حاجات إشباع

 كتعتبر الإدارم التنظيم أىداؼ تحقيق افُ حاجاتهم إشباع من الدرؤكستُ تدكن التي القول كل تسختَ ستحاكؿ القيادة أف كما

 الإنسانية العلاقات حركة لانطلاؽ نقطة الداضي القرف من الثلاثينات ك العشرينات في"  مايو التوف جورج"  بها قاـ التي التجارب

 إفُ الوصوؿ للعماؿ تسهل التي كالاجتماعية النفسية بالعوامل كاىتمامو ، العمل موقع في الإنسانية بالدشاكل يهتم كاف حيث

 .  كالإنتاجية الأداء مستويات أفضل

 من أكبر درجة تحقيق على تعمل التي ىي الفعالة الإدارية القيادة أف ، التجارب ىذه من تستمد التي الأساسية الدبادئ كمن

   الرسمي غتَ كالتنظيم الرسمي التنظيم بتُ كالتعاكف التقارب ىذا تحقيق كأف ، الرسمي غتَ كالتنظيم الرسمي التنظيم بتُ كالتعاكف التقارب

 2.  التنظيم أىداؼ تحقيق على العمل مسؤكلية كتحميلهم الإدارة عملية في العاملتُ اشتًاؾ طريق عن كالتعاكف التقارب ىذا كأف

 :  أنها تذكر النظرية ىذه مرتكزات كمن

 .  الإنتاجية العملية في العناصر أىم ىو كجعلتو بالفرد اىتمت -

                                                           
‌75)مرجع سابق(، ص نواؼ كنعاف:   1
 76) مرجع سابق(، ص نواؼ كنعاف:  2
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 .  الإنتاج يزيد الدعنوية الركح ارتفعت كلما أنو -

 .  الوظيفي بالرضا كشعورىم العماؿ لتحفيز رئيسيان  دكران  تؤدم الاقتصادية غتَ كالحوافز الدكافآت -

 .  العمل جماعات في كأعضاء كإلظا كأفراد الإدارة لغابهوف لا العماؿ إف -

"  لوين كبرت"  بها قاـ التي الدراسات الإدارية القيادة لراؿ في الإنسانية العلاقات نظرية أنصار قدمها التي الأخرل الأفكار كمن" 

 الدشاركة ألعية عن دراساتو كشفت كما......  الأفضل الأسلوب ىو الدلؽقراطي القيادة أسلوب أف افُ خلالذا من توصل كالتي

 1" .  الجيد الأداء على الدرؤكستُ حفز في كأثرىا الإدارة في

 :  يلي فيما الإنسانية العلاقات مدرسة اليها توصلت التي العامة النتائج أىم إلغاز كلؽكن

 .  الدنظمة داخل الإنتاج تحديد في قويا تأثتَا الرسمية غتَ العمل جماعات تلع  -

 . عملهم عن العماؿ رضا عدـ أك رضا درجة تحديد في قويا تأثتَا كالدعنوية الدادية العوامل من  كل تلع  -

    .  القرارات اتخاذ في العاملتُ إشراؾ على يعتمد الذم النمط فعالية الألظاط ىذه كأكثر ، الإشراؼ لقيادة متباينة ألظاط ىناؾ -

 .  كالإدارية الفنية الدهارات جان  افُ سلوكية بمهارات الددير يتحلى أف  لغب -

 .  الدنظمة أىداؼ لتحقيق الأمثل الأسلوب ىي الدلؽقراطية الإدارة إف -

 تبقى كي حسنة معاملة البشرم العنصر معاملة لغ  لذلك ، الإنتاجية كزيادة الدعنوية الركح ارتفاع بتُ طردية علاقة ىناؾ  -

 .  مرتفعة معنوياتو

  2. الإطلاؽ على الإنتاج عناصر أىم الإنتاجية العملية لزور الإنساف  إف -

                                                           
‌79مرجع سابق(، ص)نواؼ كنعاف:   1

 .  68،ص2009، الأردف ،  4، دار الدستَة للنشر كالتوزيع، طنظرية المنظمةجليل لزمد الشماع، كاظم لزمود خيضر:   2
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 ، الدنظمة داخل الإنسانية كالعلاقات للعماؿ كالنفسية الاجتماعية الجوان  على ركزت النظرية ىذه أف القوؿ لؽكن ككتعقي     

 أشار التي ، التشاركية القيادة خلاؿ من كذلك الدنظمة داخل ذاتهم بتحقيق لذم السماح خلاؿ من الأداء كتحستُ زيادة في كدكرىا

 تنجوا فَ أنها إلا قدمتو ما كبالرغم.  ألعيتها على للتأكيد"  مايو التوف"  إليها أشار التي ألعيتها، على للتأكيد"  مايو التوف"  إليها

 بالدشاكل الاىتماـ من أكثر البشرم للمورد كالاجتماعي النفسي الجان  على اىتمامها تركيز ألعها من التي الانتقادات من

 .  الرسمية التنظيمات إلعاؿ إفُ أدل لشا الرسمية غتَ العلاقات على تركيزىا إفُ إضافة للمؤسسة التنظيمية

 الثلاثينات في الإدارة شهدتها التي الإدارية للثورة منطلقا كانت الإنسانية العلاقات نظرية أف لنا يتبتُ تقدـ ما كل من كانطلاقا  

 ألعية أكضحت حيث ، الإدارة عافَ في حديثا فتحا كانت"  مايو التوف"  بها قاـ التي التجارب خلاؿ كمن الداضي القرف من

 . الإدارم النشاط على أثره ك الاجتماعي التكوين ك ، العمل في الإنسانية العلاقات

 " :  ماسمو أبراهام"  لـ الحاجات سمم نظرية

  يلي كما كىي النسبية لألعيتها تبعا لرموعات في الأساسية الحاجات بموجبها حدد الحاجات ىرـ"  ماسلو أبراىاـ"  قدـ لقد   

 أسفل كتأتي ، كالنوـ ، كالذواء كالداء لطعاـ الحاجة مثل للحياة الأساسية ك الجسمانية الحاجات تتضمن:  الفيزيولوجية الحاجات -

 .  البشرم العنصر بقاء لضماف الرئيسية الحاجات باعتبارىا الأساسية قاعدتو كتشكل ، الذرمي السلم

 الدادية الدخاطرة ىذه تتضمن كلا ، الدخاطر كتجن  الطمأنينة ك للأمن الفرد حاجات عن كتعبر:  الطمأنينة ك الأماف حاجات -

 1.  السلم من الثانية الحلقة في كتأتي مستقبلو كضماف كاستقراره كالدعنوم النفسي بالأمن الدتعلقة الجوان  تتناكؿ بل للفرد

 لتكوين معهم كالإنسانية الاجتماعية الدشاعر كتبادؿ الآخرين مع كالألفة بالدودة الشعور كتتضمن:   الاجتماعية الحاجات -

 2.  كالزملاء الأصدقاء

                                                           
 49، ص2005د ب،  د.ط ، العمل(، دار الدعادم للنشر، مصر،)نظرة معاصرة لسلوؾ الانساف في ادارة السلوك التنظيمياحمد سيد مصطفى:  1
 106، ص2013مصر، د.ط ،، دار التعليم الجامعي، السلوك التنظيمي في المؤسساتعلي عبد مسلم كاخركف:  2
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 اجتماعية بمكانة لو كاعتًافهم الآخرين كتقدير كاحتًاـ اعتزاز موضع بأنو للشعور الفرد حاجات كتتضمن:  التقدير حاجات -

 .  الآخرين احتًاـ على الحصوؿ بضركرة ذاتيا شعوره خلاؿ عادة الجماعات ىذه كتتبع ، معينة

 كقدراتو مواىبو خلاؿ من خلاؿ من لو كمستقل متميز كياف تكوين في الفرد رغبة في الحاجة ىذه تعبر:  الذات تحقيق حاجات -

 1. للحاجات الذرمي السلم اعلى" ماسلو" نظر في الحاجة ىذه كتشكل ، ذلك عن للتعبتَ استعداده مدل إفُ كيشتَ ، كأمانتو

 :  يلي ما خلاؿ من عاـ بشكل الحاجات تأثتَ قوة كتأتي

 ازدادت معينة لحاجة الفرد بو يشعر الذم الحرماف أك الإشباع درجة زادت كلما حيث"  : الحرمان درجة أو الإشباع مستوى -أ

 ". للسلوؾ الرئيسي الدوجو كاعتبارىا لإشباعها الكفيلة السبل عن البحث قوة

 البحث سبل زادت كلما الخارجية الدؤثرات أك الدنبهات خلاؿ من الفرد إشارة درجة زادت كلما"  ( : المؤثر)  المنبو قوة - ب

 تنشيطها على ساعدت خارجية بتغتَات تأثرت اذا إلا الفرد ذات في كامنة تكوف ما غالبا الحاجات بعض أف حيث الإشباع عن

 2".  تحريكها أك

 

 

 

 

 

 

                                                           
 258، ص2003مصر،  د.ط،، دار الجامعة الجديدة للنشر،ادارة الموارد البشريةلزمد سعيد انور سلطاف:   1
‌107ص (،مرجع سابق)علي عبد العادم مسلم كاخركف:  2
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  للحاجات ماسلو سلم لؽثل   03  رقم كالشكل

 

 تحقيق الذات                                                       

 الحاجات للتقدير                                                     

 الحاجات الاجتماعية                                                    

 الامن كالطمأنينة                                                    

 الحاجات الفيزيولوجية                                                   

 مصدر : من إعداد الطالبتين                                      

 بحس  الحاجات ىذه تحقيق لزاكلة في ألعيتها خلاؿ من الإدارية القيادة تفسر أنها على النظرية ىذه افُ النظر لؽكن كمنو    

 افُ تؤدم بدكرىا كالتي كإشباعها تكييفها كلزاكلة الأفراد دكافع فهم إفُ كبالإضافة 1، العاملتُ كأداء سلوؾ ناحية من ألعيتها

 لشا كالارتياح بالطمأنينة الشعور افُ بو يؤدم للعامل الفيزيولوجية الحاجات إشباع خلاؿ فمن الدؤسسة داخل الوظيفي الأداء تحستُ

 كىذا لو الآخرين كتقدير بالاحتًاـ شعوره خلاؿ من التقدير حاجات ثم كمن الاجتماعية الحاجات تحقيق افُ حاجة في لغعلو

 .  الدؤسسة داخل أدائو تحستُ في لزاكلتو ثم كمن الذات لتحقيق الحاجة بو يؤدم

 

 

   

                                                           

  1 نداء لزمد الصوص: السلوك الوظيفي، مكتبة المجتمع الغربي، ط1، الاردف، ، 2008، ص12 
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 : الاجتماعي التنظيم نظرية

 كتنظر ، الأكبر الاجتماعي التنظيم داخل ، فرعي اجتماعي تنظيم أنو على الإدارم التنظيم ، الاجتماعي التنظيم نظرية ترل     

 كطبيعية كمادية بشرية موارد مستخدمتُ يتعاكنوف ، ببعض بعضهم لرتمعتُ الأفراد من لرموعة من يتكوف أنو حيث من إليو

  1افٍ....  فيو العاملتُ كأىداؼ التنظيم أىداؼ تحقيق يكفل منظم سلوؾ بواسطة كجماعية شخصية أىداؼ لتحقيق

 عملية في تتمثل كالتي أجزائو بتُ كالوحدة التناسق تحقق التي التنظيمية الركابط لرموعة تحقق أف القيادية للعملية لؽكن كبالتافِ 

 يتطل  كىذا كتوجيههم مشاكلهم كحل العمل في التنظيم أعضاء اندماج تسيتَ طريق عن كالتنظيم الفرد بتُ التلاحم أك الانصهار

 الوقت في ذاتو تحقيق افُ الفرد يسعى كعليو ، التنظيم متطلبات كبتُ الفرد متطلبات بتُ التوفيق على العمل التنظيم قيادة من

 .  أىدافو تحقيق افُ التنظيم فيو يسعى الذم

 العنصرين بأف اعتقاده على يقيمو كالذم لتنظيم تصوره خلاؿ من الإدارية القيادة مفهوـ تطوير في"  أرجتَس"  أسهم كما

 فيو يعمل الذم التنظيم بيئة كمن حاجاتو من نابعا سلوكا التنظيم في يسلك فالفرد ، الرسمي كالتنظيم الفرد لعا لتنظيم الأساسيتُ

 بالرشد التنظيم ينصف أخرل ناحية كمن كالنضج التطور افُ شخصيتو كتديل عملو في كبقائو استقراره على الحفاظ إفُ كيسعى

 الفرد بتُ الصراع مظاىر كإزالة ، التنظيمية الكفاءة تحقيق إفُ السبيل أف يرل بحيث الرشيدة القواعد من لمجموعة لؼضع لكونو

 كالعمل كمشاكلهم التنظيم في العاملتُ الأفراد على اىتمامها تركز التي القيادة أسلوب استخداـ خلاؿ من يكوف الرسمي كالتنظيم

 .  الفرد بو يقوـ الذم الدكر أك الوظيفة لراؿ توسيع على

 الدتناسقة الأعماؿ على لصاحو يتوقف إنسافٓ تنظيم أنو على الإدارم للتنظيم فهمو حوؿ فتمحورت"  ليكرت"  أفكار أما 

 أعلى لػقق الذم القيادم النمط أف خلاؿ من القيادة ىي كفعالا ناجحا التنظيم تجعل التي العوامل أىم من أف كيرل ، لأعضائو

 2.  الجميع بتُ عالية ثقة تعكس ك ، بالدوظفتُ الاىتماـ على مرتكزة فيو القيادة اتجاىات تكوف الذم ىو إنتاجية

                                                           
 78نواف كنعاف : )مرجع السابق(، ص  1

‌79نواؼ كنعاف: ) مرجع سابق(، ص  2
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 تحقيق خلاؿ من العاملتُ الأفراد في تأثتَىا ككيفية القيادية بالعملية اىتمت الاجتماعي التنظيم نظرية أف نستخلص ككتعقي 

 لصاحها يتوقف إنسانية عملية عن عبارة أنو على الإدارم التنظيم فهم حاكلت حيث ، التنظيم كحدات بتُ كالتناسق التعاكف لذم

 على مرؤكسيهم افُ القادة ينظر أف ىو التنظيم عناصر بتُ الانسجاـ لػقق أف لؽكن الذم الدبدأ كإف.  الدنظمة داخل الفرد بنجاح

 دكف كحازما كعطوفا متعاكنا صديقا القائد من يتخذكف الدرؤكستُ لغعل الذم الناجح القيادم النمط كاتباع ، إنسانية كائنات أنهم

 خلاؿ من القيادية بالعملية اىتمت أنها لصد النيوكلاسيكية التنظيم لنظريات السابق الطرح خلاؿ كمن.  التهديد افُ اللجوء

 ذلك ك ، فعاؿ أداء على الحصوؿ أجل من كرغباتو حاجياتو لستلف كإشباع تحقيق بذلك لزاكلة ، الدنظمة داخل بالفرد اىتمامها

 النفسي الجان  إلعاؿ دكف متميز أداء لتحقيق جديدة أسالي  تطبيق كضركرة التنظيم داخل كالتي الكلاسيكية النظريات عكس

 .  العاملتُ للأفراد كالاجتماعي

  الحديثة النظريات -3

 النظريات على فعل  كرد جاءت كالتي الحديثة النظريات بينها كمن القيادة موضع تناكلت التي النظريات من العديد يوجد    

 التي النظريات أىم كمن البشرم بالعنصر اىتمامها خلاؿ من أىدافها كتحديد القيادة نظريات تطور في سالعت حيث الكلاسيكية

 :  يلي ما تذكر دراستنا تناكلت

 "  لكرت رنسيس"  لـ:  السموكية النظرية

 على الدرؤكستُ مع التفاعل على قادرين قادة خلق في التدري  ألعية من القيادة تفستَ في السلوكي الاتجاه أصحاب ينطلق    

 في الأمريكية الدتحدة الولايات في"  أكىايو"  جامعة في الباحثتُ جهود كانت كقد ، العمل من مزيد لضو لديهم الدافعية استثارة

 سلوكيتُ بعدين تلخيص تم إذ ،1 القيادة ظاىرة تفستَ في السلوكية العوامل عن البحث بداية ، الداضي القرف من الأربعينيات

 الدبادر القائد يقوـ حيث ، الأىداؼ لتحقيق العاملتُ لستلف أدكار تحديد في الأكؿ البعد يتمثل القيادم السلوؾ لنمط رئيسيتُ

 كيتمثل المحددة الأىداؼ تحقيق كضركرة ، إليها الوصوؿ الأفراد من الدطلوب الأداء كمعايتَ ، الجماعة لأفراد الرئيسية الدهاـ بتحديد

                                                           

 ، نننننننننمبادئ الإدارة النظريات والعلميات الوظائف لزمد قاسم القريوفٓ : 
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 كتقدير العاملتُ بتُ الدتبادلة الثقة خلق على ىنا القائد كيركز السائدة العلاقات كبنوعية التنظيمي بالدناخ بالاىتماـ الثافٓ البعد

 1، مشاكلهم حل في كيساعدىم رضاىم بتحقيق كيهتم ، مشاعرىم كاحتًاـ ، آرائهم

 افُ القيادم السلوؾ تصنيف يتم ،حيث"  الأمريكية ميتشغاف جامعة في لشاثلة بدراسات الاتجاه ىذا في الأبحاث كتكررت 

 . بالإنتاج يهتم كالثافٓ بالعاملتُ يهتم الأكؿ لظوذجتُ

 سلوكياتو تتفق بحيث آخر فرد أم تأثتَ من أكبر جماعتو على تأثتَ لو يكوف الذم الشخص ىو القائد أف النظرية ىذه ترل

 في العالية الدراكز فدكر ىذا كعلى كتنفيذىا الأىداؼ تحديد حيث من الجماعة داخل الأفراد من عدد أكبر من كقراراتو كتصرفاتو

.  للجماعة الفعلتُ القادة ىم يكونوف قد الدراكز ىذه يشتغلوف لا غتَىم أف حتُ في مراكزىم لمجرد قادة اعتبارىم لؽكن لا الدؤسسة

 أنظمة أربعة القيادة لراؿ في الدراسات بعض ضوء على ـ 1961 عاـ"  لكرت رنسيس"  قدـ القائد سلوؾ نظريات إطار كفي

 في ليكرت"  نظم مفاىيم النفس علم في الباحثتُ بعض تبتٌ كقد القيادية الدواقف من العديد في القائد سلوؾ توضح أف لؽكن

 .  عامة بصفة القيادة لراؿ في النظم ىذه توافر من التحقق لزاكلة إفُ تهدؼ التي الدراسات ببعض كقاموا القيادة

 في العاملتُ الأفراد إدارة بكيفية الدتعلقة الذامة كالدبادئ كالدفاىيم الأفكار من كفتَة معرفية بقاعدة السلوكية الددرسة أسهمت كلقد

 : كمنها ، الدنظمات

 .  كغتَىا كاتجاىاتهم كدكافعهم كحاجاتهم الأفراد على كتركيزىا السلوكية الددرسة اىتماـ -

 .  رسمية كغتَ رسمية كسلطات اتصالات كألظاط تنظيمات يضم اجتماعي نظاـ الدنظمة اعتبار -

 .  للعمل كدافعتيهم الجماعة أعماؿ في كمشاركتهم كمهاراتهم للأفراد يعزل الددير لػققو لصاح أم أف على التأكيد -

 كديناميكيتها الجماعات كتكوين كالقيادة كالاتصالات، الدافعية مثل التنظيمية للعمليات كتطبيقاتنا فهمنا تطوير على ساعدت -

 2. لصاحها كمقومات

                                                           
 267)مرجع السابق(، ص  الإدارة النظريات والعمليات الوظائفمبادئ لزمد قاسم القريوتي:   1
 66، ص2006، 1، دار حامد للنشر كالتوزيع الأردف ،ط مبادئ الادارة الحديثةحستُ حرفٔ:  2
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 حاجات تكامل أجل من للعمل لشارستو أثناء الإدارم القائد بسلوؾ الاىتماـ ىو النظرية لذذه الرئيسية الفكرة فإف القوؿ كلرمل

 كالعمل العمل مكاف داخل الدوظف بسلوؾ النظرية ىذه تهتم كما الدسطرة الأىداؼ تحقيق أجل من الدؤسسة كمتطلبات الأفراد

 . تعاكنية جماعية بركح عملهم تأدية أجل من العماؿ كتحفيز حاجاتو تلبية على

 :  يلي ما السلوكية للنظرية كجهت التي الدؤاخذات كمن»  

 في كمعقدة صعبة كمفاىيم مصطلحات استخداـ افُ دفعهم قد العلمي البحث بمنهجية السلوكيتُ العلماء اىتماـ إف -

 .  العملية الحياة في تطبيقها الصع  من كاف استنتاجاتهم

 .  رفضها افُ بالدديرين دفع لشا العلماء من الدقدمة الأفكار بتُ الحالات بعض في تناقضات ىناؾ -

  . القائد لسلوؾ متصل خط كجود كاقتًاح الدفاىيم تعديل إمكانية إفُ الإشارة -

 أك الداخلية العمل بيئة في سواء الدعقدة الإدارة عملية في مهمة جوان  كأغفلت بالإنساف فقط اىتمت أنها افُ بالإضافة كىذا

 الدنظمات لإدارة كمتكاملا شاملا مدخلا تتطل  كالتي الدختلفة الجوان  ىذه بتُ كالارتباط كالتفاعل ، للمنظمات الخارجية

 1. «  كفعالية بكفاءة

 ( :  Y)  ،(  X" ) ماغريغور دوجلاس"  نظرية

 لقد الإدارة في السلوكية للمدرسة الحقيقية البداية لعا"  ماغريغور دكجلاس"  للكات ( Y)  ك ( x ) نظريتي أف كثتَكف عتبري     

 الإنساف طبيعة حوؿ نظريتتُ/  فلسفتتُ 1960 عاـ في صدر الذم الدنظمة في الإنسافٓ الجان "  كالدشهور القيم كتابو تضمن

 2" .  الإدارية الاستشارات الطويلة كلشارستو خبراتو على اعتمادا كذلك

 كاضحة افتًاضات خلالذما من ككضع(  7)  ك ( x ) نظرتي بوضع اجتماعي نفس عافَ كىو"  ماغريغور دكجلاس"  قاـ لقد» 

 كىناؾ بالإنتاج كالدهتمة التسلطية القيادة تقابل التي(  7)  نظرية بأف القيادة ألظاط دراسات معظم شهدت فقد ، الإنسافٓ للسلوؾ
                                                           

 67حستُ حرفٔ: ) مرجع سابق(، ص 1
 65، ص(مرجع سابق )حستُ حرفٔ: 1
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 ىو الناجح كالقائد لإنسانية كالعلاقات العاملتُ حوؿ ترتكز كالتي بالآخرين الدهتمة الدلؽقراطية القيادية تقابل التي(  7)  نظرية

 1« . مشاعرىم ك للعاملتُ الإنسانية بالعلاقات يهتم الذم كىو(  7)  نظرية يتبع الذم

 حوؿ طبيعة الإنساف yإفتًاض النظرية  حوؿ طبيعة الإنساف  Xافتًاض النظرية 

 العملػ إف بطبعو سلبي الإنساف كلا لػ  

ػ الإنساف كسوؿ كلا يرغ  في تحمل الدسؤكلية كالعقلي في 

 العمل 

لإنساف عقاب أك التهديد من الوسائل لدفع قبولذا ػ يعتبر ال

 للعمل 

 .ػ تعتبر الرقابة الشديدة ضركرية كي يعمل   

 الاجر كالدزايا الدادية اىم حوافز  العمل .يعتبر

 

 ػ معظم الناس يرغبوف في العمل كيبذلوف الجهد الجسمي كالعقلي 

 . ػ لؽيل الفرد العادم للبحث عن الدسؤكلية كليس فقط قبولذا

ػ يعمل الفرد لإشباع حاجات مادية كمعنوية كمنها حاجات 

 .التقدير كتحقيق الذات

. لؽارس الفرد التوجيو الذاتي كالرقابة الذاتية من أجل الوصوؿ إفُ 

 ىداؼ التي يلتزـ بإلصازىا كأف الرقابة الخارجية كالتهديد.الأ

 

 

 ( x ) نظرية فإف ، كالدسلمات الفرضيات على تقوـ التي"  ماغريغور"  قدمها كالتي( Y) ك) × (  النظرية أف سبق لشا نستنتج   

 ىو بو تتصف التي القيادة أسلوب فإف(  7)  نظرية أما ، كالاستبدادية كبالتسلطية بالشك يتصف فيها القيادة لظط يكوف

 2 . الدنظمة داخل الإنساف كسلوؾ طبيعة معرفة حاكلت النظرية كىذه الدلؽقراطية

 للعمل الإنساف دفع يكمن ككذلك الدنظمة كأىداؼ الفرد أىداؼ بتُ كالتوافق التجانس تحقق فَ أنها النظرية ىذه تؤاخذ  

 تصف لا كأنها للعمل تدفع أخرل حوافز على الاعتماد لؽكن أنو إذ الدادية كالحوافز الرسمية السلطة باستخداـ كذلك بالتهديد

                                                           
‌203، ص2004، 1كالتوزيع، سوريا، ط، دار رضا للنشر نظرية الادارة والاعمالرعد حسن الصرف:  1

 204رعد حسن  الصرف : )مرجع السابق(،  ص  2
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 كافتًاضاتها الكلاسيكية التنظيم نظرية مبادئ إفُ تستند إدارية فلسفة تطبيق عن الناجمة الآثار تصف ما بقدر الإنسانية الطبيعة

 .  الدكافع عن

 إفُ(  Y)  نظرية تبديها التي الإلغابية النظرية عكس سلبية نظرة الإنساف إفُ كنظرتها تشاؤمية) × (  نظرية اعتبار يكمن كما

 لأداء(  الدهتٍ الضمتَ)  الذاتية بالرقابة الشعور كيكفيو.  الكاملة الثقة تدنحو الدنظمة في كبتَة كفعالية دكر لو أف كتعتبر الإنساف

 دكف المجاؿ ىذا في كبتَا جهدا كيبذلوف إرادة كلديهم العمل في الرغبة لؽلكوف الأفراد معظم أ كما كجو كأكمل أحسن على دكره

 .  تأختَ أك تداطل

 :  التفاعمية النظرية

 ظهور لتفستَ كأساس بمفردىا تقوـ أف لؽكن لا منها كحدة كل لأف ذلك ، السابقة النظريات من مزلغا النظرية ىذه تعد     

 العوامل بتُ التكامل أساس على تقدـ التفاعلية النظرية فإف ، الجماعة خلاؿ من القيادة تفسر الدوقف نظرية كانت فإذا القيادة

 بتُ القائمة كالعلاقات الجماعة كخصائص ، التابعتُ كمشكلات كحاجات كاتجاىات القائد شخصية كىي ، القيادة في تؤثر التي

 لنفسو القائد إدراؾ من بد لا النظرية لذذه ككفقا ، بها تقوـ التي كالوظائف العمل كطبيعة ، الجماعة تواجو التي كالدواقف أفرادىا

 عن التعبتَ في مستمرا ماداـ قائدا يظل كالقائد كالوظائف كالدواقف كالتابعتُ القائد بتُ مشتًؾ فالإدراؾ لو الآخرين كإدراؾ

 . 1الجماعة كأىداؼ الأفراد حاجات

:  كىي ثلاثة أبعاد أساس على خصائصها تتحدد اجتماعي تفاعل عملية عن عبارة القيادة أف على النظرية ىذه تركز كما 

 مع التفاعل على القائد قدرة بمدل يرتبط لصاحها أف أم الجامعة خصائص كمتطلبات الدوقف عناصر ، للقائد الشخصية السمات

 .  أىدافهم كتحقيق ، مرؤكسيو

 

 

                                                           
 296صد.ط،، 1، دار اليازكرم ، ط الإدارة الحديثةبشتَعباس  العلاؽ :  1
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 :  التنظيمي الولاء نظريات 

 بالبحث اىتمت التي النظريات كتتمثل ، الافكار كمتنوعة متعددة الأخرل ىي التنظيمي الولاء نظريات أف أيضا القوؿ كلؽكن   

 :  التنظيمي الولاء موضوع في

 : دوركايم إميل نظرية - أ

 بتُ كالولاء الوئاـ يعم أف كيقتًض اسرة الدنظمة يعتبر فهو ، الاجتماعي العمل تقسيم كتابو في التنظيمي الولاء مضوع درس     

 كفي ، كالدوظفتُ الدديرين بتُ العلاقة لطبيعة نظرا خلاؼ فيها يكوف أف لشكن الدنظمات داخل العلاقة أف يرل أنو كما ، افرادىا

 بتُ كالتجانس الانسجاـ عملية تيسر كالتي ، الدنظمة في الدوجودة كالاجراءات القواعد طريق عن فيو التحكم بالامكاف أنو اعتقاده

 كيطلق ، تغيتَ كمقاكمة الزظيفي الاغتًاب ظاىرة حدكث يوجد أنو ترل التي البتَكقراطية النظريات دكركافٔ بعد كيأتي.  الدنظمة افراد

 . 1البتَكقراطي الاغتًاب نظرية النظرية ىذه على غاليا

 :  فيبر ماكس نظرية  -ب

 تفرض اعتقاده في فالبتَكقراطية ، الدنظمات داخل صفوة أيدم في كمركزيتو التحكم يعتٍ البتَكقراطية الدنظمات ظهور أف اعتبر    

 . 2المحدكدة كالدكافأة للسلطة العقلي كالاستخداـ كالاجراءات الشرعية الأنظمة خلاؿ من الدوظفتُ على سلطتها

 :  الخيرية المنظمات نموذج أو نظرية  -ج

 بتُ الضبط ارسةلدم الأكجو متعددة إستًاتيجية لؽثل النموذج كىذا الدنظمات داخل السلوؾ لدناقشة النظرية ىذه جاءت

 من الولاء استخلاص لزاكلة على قدرتو في البتَكقراطي النموذج على النموذج ىذا تفضيل تم حيث الحديثة كالدنظمات الدوظفتُ

                                                           
 126ص  ،2015 ، عماف  ،1ط ، ، دار الراضواف للنشر كالتوزيع ،  علم اجتماع التنميةفؤاد  بن غضباف:  2
 128، ص 2015الدرجع (،   نفسفؤاد بن غضباف ) 1
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 السلطة كبناء تحديد ألعية على تستتداف كونها في تتمثل بينهما مشتًكة نقاط كجود عن التفضيل ىذا لؽنع لا لكن العاملة القول

 .  كالاستبداد الإشراؼ أسالي  مقابل في كالدشاركة الاستقلاؿ إفُ تعود التي الدنظمات في الضابطة الشرعية

 كذلك ، كلائهم كاجتذاب الدوظفتُ لدفع كسائل تدثل السلطة في كالدشاركة اللامركزية أف لغد الختَية الدنظمات لظوذج فإف كعليو

 على كالتًكيز كالاحتفالات الأفراد بتُ رسمية الغتَ العلاقات كبناء كالتوجيو التدري  برامج مثل الرفاىية لبرامج شديدة ألعية يعطي

 .  الخدمات ىذه بأداء الدتعلقة القرارات اتخاذ في للمشاركة للموظف الفرصة يتيح ىذا كل ، للأشخاص كالقركض السكن قيم

 الضماف بمنظمات اليابانية الدنظمات تسمى أصبحت حيث الياباف مثل النموذج ىذا الغربية الدنظمات بعض اتبعت لقد

 كالتي عامة بصفة اليابانية الثقافة طبيعة إفُ يرجع كىذا التزاـ ك كلاء أكثر أنو على اليابافٓ العامل إفُ ينظر صار كقد ، الاجتماعي

 .  بمجتمعو القوية الفرد صلة على تؤكد

 لؽثل الختَية الدنظمات لظوذج أف الدنتقدكف يرل حيث البتَكقراطية الدنظمة إفُ الدوجهة الانتقادات تلك من النظرية ىذه تسلم فَ

 كما الأفراد ىوية ضياع إفُ يؤدم كىذا الأفراد مع التعامل في الرسمية الصيغ كاتباع الدركزية اتباع على يؤكد فهو البتَكقراطية لظوذج

 فقد لذلك. ككل منظمتهم إفُ الولاء من بدلا إليها ينتموف التي الصغتَة العمل جماعات أك الأقساـ مع التوحد إفُ بهم يدفع

 عملية تسهل لأنها الرسمية الصيغ إتباع على بالتأكيد كذلك الختَية النظرية مؤيدك طرؼ من الانتقادات ىذه على الرد كاف

 الولاء كبالتافِ الاحتًاـ من نوع إفُ الأفراد يقود قانونية بصورة توضيحو تم تصرؼ أم لأف كاجباتهم كبتُ الأفراد بتُ الانضباط

 . 1الدباشر بالاشراؼ مقارنة بالاعتًاب الدوظفتُ يقوـ أف من أقل الضبط عامل فإف لذا ، للمنظمة

 :  التحفيز نظرية -د

 ككاجبات مهامو الأداء لػفزه ذمال كما ، العمل إفُ الفرد دكافع فهي التنظيمي الولاء تفستَ في سالعت التحفيز نظريات أف ككما  

 : 2الثنائية العوامل نظرية ، الإلصاز دكافع نظرية ، الإنسانية الإحتياجات نظرية:  النظريات أىم كمن ، المجالات جميع في عملو

 
                                                           

  80ػ 79ص  )الدرجع سابق(، شريط الشريف لزمد :  1
‌‌‌80شريط الشريفة لزمد : )مرجع السابق ( ، ص  2
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  : الانسانية الاحتياجات نظرية -ذ

 التي ىي اشباعا تتطل  الحاجات من لرموعة شخص لكل أف أساس على تقوـ الحاجات سلم نظرية أف ماسلو ابراىاـ يری  

 يظهر كما ما لحظة في الأقول ىي(  أ)  الحاجة أك فالدافع ، ، الذدؼ لضو الدوجو السلوؾ من بنوع للقياـ الشخص ىذا تدفع

 :  اللحظة ىذه في الانساف سلوؾ وتوج فهي كبالتافِ ، يلي فيما

                                                                                                                                                                                                                                                                                             الدافع قوة لؽثل( :  06)  رقم كلش

                                                                                                                                                

 الدافع وةق

 

 

                                                                                                           

          

 أ              ب                ج               د             ك                   الدافع         

 في الدتحكمة ىي الدشبعة غتَ الحاجة تظل ك ، الحاجات من لرموعات خمس الفرد لدل ماسلو نظرية افتًاضات ظل كفي

 .  1الحفز عملية في دكرىا ينتهي كبالتافِ ، سلوكو في الدشبعة الحاجات تعثر لا حتُ في الفرد سلوؾ في أنها أم ، السلوؾ

 مرتبة الفرد حاجة كأف ، الأعلى الدستول اشباع بالامكاف يصبح أف قبل من الأدفْ الدستول اشباع من لابد ىذلك على كبناء

 ،ثم الاجتماعية الحاجات ثم ، الأمن حاجات تعلوىا ، الفيزيولوجية الحاجات قاعدتو تحتل ىرـ أك سلم شكل على تصاعديا ترتيبا

 :1الحاجات تدرج فيو يبتُ شكل يلي فيما كنورد ، الذات تحقيق حاجات كاختَا كالاحتًاـ التقدير حاجات
                                                           

 207، ص 2013ػ 2009، عماف    1دار صفاء للنشر كالتوزيع ، ط،  ادارة الموارد البشريةنادر أحمد أبو شيخة  : 1
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  الحاجات لتدرج ماسلو ىرـ لؽثل التافِ الشكل

 

 تالذا تحقيق                                

 كالاحتًاـ التقدير                                                   

 عيةالاجتما الحاجات                                                

 كالسلامة الامن حاجات                                            

 الفيزيولوجية الحاجات                                                      

 مصدر إعداد الطالبتين                                        

 :  الانجاز دوافع نظرية -ر

 الثلاثة الرئيسية الحاجات ىو كلػركو الانسافٓ السلوؾ لػفز ما أف على 1984 الالصاز دكافع نظرية صاح  كىو ماكلاند يرل 

 :  كىي

 . قدراتو تتحدل التي الاىداؼ تحقيق في الفرد رغبة كىي:  الالصاز في الرغبة

 .  الآخرين الافراد مع كانسانية شخصية علاقات تكوين إفُ الحاجة كىي:  الانتماء في الرغبة

                                                                                                                                                                                     
 208)مرجع السابق ( ، ص     1
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 تحدث الحاجات ىذه أف على ساكلاند كيشتَ.  الآخرين الافراد سلوؾ في كالسيطرة التحكم حاجة كىي:  كالنفوذ القوة في الرغبة

 . 1متفاكتة بدرجات الانساف في موجودة كىي ، تسلسل دكف تاـ تداسك في

 :  الثنائية العوامل نظريو -ز

 نالت كالتي أساسا تركز حلولا كاقتًح ، كالتحفيز الدافعية مشكلات لراؿ في بحث كقد ، 1980 ىرزبرج فريدريك صاحبها  

 حيث للحاجات ماسلو كىرـ ىرزبرج نظرية بتُ كبتَة علاقة يوجد أنو كالدلاحظ الدؤسسات من الكثتَ في تطبيقها عند كبتَا لصاحا

 2.  الدشبعة غتَ ماسلو ىرـ في العاليا الحاجات تلبي أنها ىو كاملا عملها تؤدم الدكافع لغعل ما فاف ىرزبرج رام حس  أف

 المحفيزات )فرد ذاتو( العوامل الصحية ) بيئة العمل(

 ػ سياسة الشركة.

 . ظركؼ العمل 

 . الإشراؼ 

 . أماف الوظيفة

 .الأجور 

 . العلاقة بتُ الدشرؼ كالدرؤكس 

 . النمو الوظيفي

 . الحاجة إفُ الددرج كالثناء

 . لزتول العمل كألعيتها 

 . إلصاز العمل كالكفاءة 

 .الإحساس بالدسؤكلية 

 

 
                                                           

،‌دار‌الرضا‌للنشر‌،‌دمشق‌،‌‌1،ط‌دلٌل التطوٌرودلٌل التحفٌز فً المؤسسات والإدارات محمد‌مرعى‌مرعى:‌‌ 1

‌02،‌ص‌0222
 03محمد‌مرعى‌مرعى:)‌مرجع‌سابق(‌ص،‌‌ 2
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 ( :  الثقافي النموذج)  الثقافية النظرية -ط

 الثقافة أف باعتبار ، الولاء ظاىرة تغيتَ في جديدا كإطارا الدنظمات دراسات في النظريات أحدث من النظرية ىذه تعتبر    

 الدنظمات من بغتَىا الدنظمة كعلاقة الدنظمة في الدلموسة كالجوان  الدديرين قيم كخاصة بها الدوجودة القيم في تتمثل التي التنظيمية

 .  التنظيمي للولاء الأساسية الدكونات تعد

 منها تعافٓ التي الدشكلات أكبر أف باعتبار الدوظفتُ لضبط قوم أسلوب ىو الثقافي للنموذج بالنسبة التنظيمي الولاء أف كما  

 1الدشكلات ىذه لحل الأمثل الأسلوب ىو التنظيمي كالولاء الدوظفتُ كتوجيو ضبط بو لؽكن الذم الأسلوب ىي الإدارة

 أف لصد إذ ، كىادفة قيمة أنها لو كما بها يعمل التي الدنظمة كأىداؼ لقيم كقبولو الفرد توحد النموذج ىذا حس  الولاء يتضمن. 

 سمعة عن الشخصي للدفاع الفرد استعداد ككذلك ، عملو في الفرد رضا كمجرد كيتعدل أخلاقيا عاملا يعتبر لدنظمتو الفرد كلاء

 . لوظيفتو الفرد كلاء عن لؼتلف للمنظمة الفرد كلاء أف غتَ ، أجلها من كالتضحية منظمتو

 مصدره الذم الولاء ذلك عن لؼتلف للفرد الذاتي الاحساس عن الناتج الولاء ىو النظرية ىذه إليو تشتَ الذم التنظيمي الولاء إف 

 مثل الظواىر بعض من لػد الاحساس من النابع الولاء أف ذلك ، الدنظمة في الدوجودة كالاجراءات كالقواعد الجماعات ضغط

 .       الدكاـ كقت خارج كالعمل كالغياب الوظيفي التسرب

 من النموذج ىذا فإف كبالتافِ ، الولاء إفُ تقودنا التي الأسباب يقدـ أف دكف الولاء عن الدتًتبة النتائج على ركز النموذج ىذا إف  

 النظريات في القصور جوان  من جان  يكمل بذلك كىو الولاء ظاىرة جوان  من كاحدا جانبا عافً قد السابقة النماذج

 2السابق

 

 

                                                           
 43ػ 42عبد الرحماف أحمد لزمد ىيجاف : ) مرجع السابق ( ، ص   1
 44) مرجع السابق ( ، ص   2
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 :  التنظيمي والولاء التنظيمية لمقيادة السابقة الدراسات 

 للقيادة التنظيمية: -1

 : ناصر حسن محمود حسن دراسة ـ 1-1

 الدراسة عنواف ػ

 . العاملتُ نظر كجهة من الفلسطينية الأىلية الدنظمات في الوظيفي بالأداء القيادية الألظاط بتُ العلاقة

 :الدراسة من الهدف ـ

 العاملتُ نظر كجهة من الفلسطينية الأىلية الدنظمات في الوظيفي كبالأداء القيادية الألظاط العلاقات على التعرؼ ػ

 المستخدم المنهج ـ

 . التحليلي الوصفي الدنهج

  الدراسة عينة

 .1كأخرل أقساـ رؤساء يدين من 340  من الدراسة عينة تكونت

  الدراسة نتائج

 . جيدا كاف الوظيفي النمط يليو الفلسطينية الأىلية الدنظمات في استخداما أكثر ىو الدلؽقراطي القيادم النمط إف ػ

                                                           
 في الدنظمات الأىلية الفلسطينية من كجهة نظر العاملتُ قدـ ىذا البحث ،  الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيحسن لزمود حسن ناصر: 1

،ص 2010طتُ استكمالا الدتطلبات الحصوؿ على درجة الداجستتَ في إدارة الأعماؿ ، كلية التجارة ، قسم  الإدارة الأعماؿ ، الجامعة الاسلامية ، فلس
22 . 
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 في الدستخدـ الحر الدلؽقراطي القيادم النمط بتُ إحصائية دلالة ذات طردية عمل علاقة كجود الدراسة نتائج ظهرت كما ػ

 الأكتوقراطي القيادة  النمط بتُ احصائية دلالة ذات عكسية علاقة كجود ، الوظيفي الأداء كمستول الفلسطينية الأىلية الدنظمات

  1 الدنظمة ىذه في الوظيفي الأداء كمستول الفلسطينية الأىلية الدنظمات في الدستخدـ

 الجزائرية الدراسة ـ 1-2

 : عمار كيرد دراسة ـ

 :    الدراسة عنوان ـ

 . الاقتصادية الدؤسسة في العاملتُ أداء على القيادة تأثتَ

 : الدراسة من الهدف

 . الاقتصادية الدؤسسة في العاملتُ أداء تأثتَ كعلى القيادة تأثتَ على التعرؼ ػ

 :  المستخدمة المنهج

 . التحليلي الوصفي الدنهج ػ

 الدراسة نتائج ـ

 كاىتماماتهم قدراتهم توجيو على تعمل الأخرين في تأثتَ عملية لاعتبارىا القيادة 2 ىي دراستو في الباحث إليها توصل نتيجة كأىم

  الدنظمة أىداؼ كتحقيق الأفراد لدل الأداء مستول كرفع كتحستُ

                                                           
 23  ر : ) مرجع السابق( ، صحسن لزمود حسن ناص1
 ،مذكرة مقدمةاستكمالا لنيل شهادة الداجيستً ، كلية العلوـ الإقتصاديةتاثير القيادة الإدارية أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية  : عمار كتَد 2

 24، ص 2015 -2014كالتجارية كعلوـ التسيتَ ، جامعة اكلي لزند أك الحاج ، البويرة ، 
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 :  الأجنبية الدراسة. 1-3

 : الدارسة عنوان. 

  كالاشراؼ القيادة كألظاط الاجتماعية الأجواء تجارب

 : الدراسة ىدف.

  كالاشراؼ القيادة كألظاط الاجتماعية الأجواء تجارب على التعرؼ

 : الدراسة نتائج.

 :  التالية النتائج إفُ الدراسة توصلت.

 .  الديكتاتورم القائد على الدلؽقراطي القائد اختيار الأطفاؿ يفضل - 1

 ك بالتعاكف اتصفوا الثانية المجموعة أعضاء معظم أما زملائهم بقية على السيطرة حاكلوا بها الأكفُ المجموعة أعضاء أغل  -2

 . الآخر قبوؿ ك التعايش

 .  ذلك يفعلوا فَ الثانية المجموعة أعضاء أما القائد قبل من خاصة معاملة على الحصوؿ حاكلوا الأكفُ المجموعة أفراد -3

 .  الثانية المجموعة في عنها الأكفُ المجموعة في قليلة كانت البناءة الاقتًاحات - 4

  الثانية المجموعة في قل ما ىذا لزملائهم كثتَة انتقادات بتقدفٔ قاموا الأكفُ المجموعة أعضاء معظم -5

 . 1 مناقشة دكف برأيو يقبلوف كانوا فالأغلبية الأكفُ المجموعة في أما ، قائدىم رأم يناقشوف الثانية المجموعة أعضاء أغل  -6

                                                           
، مذكرة الداجيستً في علم الاجتماع تنمية الدوار البشرية ، عنابة ،  تأثير القادة على عملية اتخاذ القرارات في التنظيم الصناعيبولطلة فريد:  1

 18، ص  2006
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 فيها تكوف ك ، المجموعة أعضاء بتُ كانسجاما تداسكا أكثر علاقات عنو ينتج الدلؽقراطي القيادم النمط أف القوؿ لؽكن - 7

 .الأكتوقراطي الأسلوب عكس ، الآراء تقبل ك الأفكار مناقشة

 ك الوظيفي الرضا حيث من الأفراد على تأثتَه ك التنظيمية عملية في دكره ك القيادة لظط ألعية على الدراسة ىذه ركزت لقد 

 كاقامة البحث افُ الطريق مهدت بدكرىا التي الجوان  بعض افُ نبهت مهمة نتائج إفُ توصلت لقد ك للإنتاج الدعنوية الركح

 . كالاشراؼ بالقيادة تهتم لاحقة دراسات

 :التنظيمي للولاء -2

 العربية دراسةال.2-1

 :   والإمارات قطر الصادق محمد حصة دراسة 

 : الدراسة عنوان.

 . العمل كاتجاه التنظيمي الولاء بتُ العلاقة

 : الدراسة من هدف.ال

 .العمل لضو كالإتجاه التنظيمي الولاء مستول تحديد

 :  الدراسة عينة.

 1. الإمارات جامعة من أستاذ( 108) قطر جامعة من أستاذ ،( 135) تعدادب عينة على تطبق

 

 
                                                           

18( ، ص ) الدرجع سابق بولطلة فريد  1  
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 : الدراسة نتائج. 

 : إلى النتائج توصلت.

  الجامعتتُ بتُ متوسط العمل لضو كالاتجاه التنظيمي الولاء مستول 

 . العمل لضو كالاتجاه التنظيمي الولاء بتُ كدالة موجبة العلاقة ػ

  ..1التنظيمي الولاء زاد الخبرة زادت كلما  ػ

 المحلية دراسةال. 2-2

 :  ورقلة حفيظ شافية دراسة.

 : الدراسة عنوان.

 التًبوية الدؤسسات في التنظيمي الولاء مستول

 : الدراسة من هدف.ال

)  الشخصية الدتغتَات بعض ذلك كعلاقة كرقلة بمدينة الابتدائية الدرحلة معلمي من عينة لدل التنظيمي الولاء مستول استكشاؼ

 (. العلمي الدؤىل ، التدريس في الأقدمية ، الجنس

 :  الدراسة عينة

 كرقلة بمدينة لستلفة التًيوية مؤسسات في يعملوف كمعلمة معلم 270 في الدراسة تدثلت

 

                                                           
 17،   ص (الدرجع السابق)شلابي كليد : 1
‌



 الفصل الاول                                               الاطار التصىري والنظري للدراسة
 

68 
 

 : الدراسة نتائج.

 كرقلة بمدينة الابتدائية الدرحلة معملتُ لدل التنظيمي الولاء من متوسط مستول كجود ػ

 1( التدريس في الأقدمية العلمي الدؤىل الجنس)  تعزل التنظيمي الولاء مستول إحصائية دلالة ذات فركؽ لاتوجد ػ

 : JONES الأمريكية المتحدة الولايات دراسة. 2-3

 : الدراسة عنوان.

  الأمريكية العليا بالددارس التنظيمي بالدناخ التنظيمي الولاء علاقة 

 : الدراسة ىدف.

  التنظيم كالثقافة التنظيمي الولاء بتُ الارتباطية العلاقة عن الكشف

 الدراسة :  .العينة من 

 مدرسة عليا بولاية نيوجرسي بأمريكا  12تكونت عينة الدراسة 

 نتائج الدراسة :.

 : الى الدراسة توصلت.

  التنظيمي كالدناخ التنظيمي الولاء بتُ علاقة توجد لا ػ

  الاتصاؿ كمناخ التنظيمي الولاء بتُ علاقة توجد لا ػ

 1 التنظيمي كالولاء العمل مدل تأثتَ بتُ علاقة توجد لا ػ

                                                           
 15ص ( ،مرجع السابق ) شلابي كليد : 1
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 :التنظيمي والولاء القيادة بين العلاقة دراسة: 3 -3

 :  المحلية الدراسات. 3-1

 :  عنابة  دزاير ىريو دراسة .

    : الدراسة عنوان.

  الدوظفتُ لدل التنظيمي بالولاء كعلاقتو القيادم النمط 

 : الدراسة من هدف.ال

  عنابة كحدة لسونلغاز الكهربائية للطاقة الناقلة الدؤسسة موظفي لدل التنظيمي بالولاء كعلاقتو القيادم النمط عن الكشف 

 : الدراسة من عينةال .

 سونلغاز الكهربائية للطاقة الناقلة الدؤسسة في موظفي نم(  25) %  بنسبة الجنستُ من موظف( 75) الدراسة عينة تكونت

   عنابة كحدة

 :  إلى الدراسة نتائج  .

 . التنظيمي الولاء ك الدلؽقراطي القيادم النمط بتُ قوية إلغابية علاقة كجود -

 .  التنظيمي الولاء ك الأكتوقراطي القيادم النمط بتُ سلبية علاقة كجود -

                                                                                                                                                                                     
 19، ص(مرجع السابق ) شلابي كليد: 1
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 دلالة ذات كفركقات اختلافات كجود على النتائج أسفرت فقد التنظيمي كالولاء الشخصية الدتغتَات بتُ الفركقات لؼص فيما أما

 الجنس متغتَ بتُ إحصائية دلالة ذات اختلافات كجود عدـ على النتائج دلت حيث ، الجنس متغتَ عدا ما الدوظفتُ بتُ إحصائية

 1. البحث عينة لدوظفي التنظيمي كالولاء

 :  العربية الدراسات. 3-2

 :  السعودية العمري دراسة .

 : الدراسة عنوان.

  سعود الدلك لجامعة الأقساـ لرؤساء القيادم كالنمط التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي الولاء

 : الدراسةمن   هدفال .

 سعود الدلك بجامعة التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي كالولاء القيادة ألظاط بتُ العلاقة اختبار 

  : الدراسة من عينة

 سعود بجامعة التدريس ىيئة أعضاء من(  140)   الدراسة عينة تكونت

 : الدراسة نتائج .

 الوظيفي كالولاء التًسلى القيادم النمط بتُ إحصائية دلالة ذات معنوية سلبية علاقة كجود

 2.  التنظيمي كالولاء الدلؽقراطي النمطالقيادم بتُ إحصائية علاقة ذات إلغابية علاقة كجود

                                                           
، لدراسة ميدانية بالدؤسسة الناقلة للكهرباء سونلغاز عنابة، مذكرة ماجيستً  النمط القيادي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى الموظفينىريو دزاير:  1

 11، ص2005غتَ منشورة، كلية الادب كالعلوـ الاجتماعية، قسم علم النفس، جامعة باجي لستار، عنابة، 
، 2000، 10، العدد10التنظيمية في الاجهزة السعودية، العلوـ الادارية، المجلد  احمد بن سافَ العامرم: السلوؾ القيادم التحويلي كسلوؾ الدوطنة  2
 16ص
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 وبيان أوجو الاستفادة منها:  التعليق على الدراسات 

 من حيث المنهج : -1

أغل  الدراسات على الدنهج الوصفي ، بوصفو أكثر الدناىج ملائمة للدراسات السيسيولوجيا كذلك كفق لظطتُ لعا  كالقد إعتمد

"، كدراسة حصة لزمد الصادؽ  2015ػ 2014الوصفي التحليلي كالوصفي الدقارف ، حيث يتجلى ذلك في "دراسة كتَد عمار 

 2012، شافية حفيظ 2003

 من حيث العينة :  -2

أحجاـ كخصائص كالعينات في الدختلفة الدراسات السابقة ، إذا اعتمدت بعضها على أحجاـ كبتَة على غرار دراسة "  اختلفت 

عاملا ، فهذه الدراسة فَ تحتول على فرضيات كونها دراسة استطلاعية ، ككذا دراسة 340حسن لزمود حسن ناصر "التي أخذت 

 . عاملا270"شافية حفيظ" التي أخذت 

 فادة من الدراسات السابقة :مدى الاست

 تظهر جوان  الإستفادة من الدراسات السابقة التي تم توظيفيها في الدراسة الراىنة ، من خلاؿ العناصر  التالية :

 . اعتمادىا كمرجع في بعض عناصر البحث 

 . تحديد موضوع البحث بدقة ككضوحو 

 . الإطلاع على تصورات الباحثتُ حوؿ موضوع الدراسة الراىنة 

 . معرفة أدكات البحث كالدناىج الدستعملة في الأبحاث التي قاـ بها الباحثوف سابقا 

 . الإستعانة بها في تحديد فرضيات البحث الراىن 

 . الاستفادة من الدراجع التي استعملها الباحثوف في دراساتههم 

 .الاستفادة منها في بناء الإشكالية 
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 خلاصة : 

يادة كما تضمنتو من عناصر لستلفة لؽكن القوؿ بأنها عملية أساسية في الدؤسسة ككظيفة من خلاؿ ما تم عرضو حوؿ الق   

أساسية لنجاح الخطة الدتهيجة كىي التي تدكننا من الدقارنة مع ما خطط لو ، كتبتُ أف الولاء التنظيمي من العناصر التي لذا ألعية في 

 مل الأفراد ككيفية التعامل معهمة بها ، فالولاء التنظيمي يتأثر بطريقة عأم منظمة باعتباره الناتج النهائي لدصلحة جميع الأنشط

 

 

 

 

 



 

 



 

 
 

       

 الفصل الثاني     

 الاجراءات المنهجية للدراسة    
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 تمهيد : 

القيادة  بعد تناكؿ الدراسة من منظور كتصور نظرم بالاعتماد على الدراسات السابقة كلستلف النظريات التي تناكلت      

التنظيمية كالولاء التنظيمي تقضي الضركرة العلمية كالدنهجية صياغة الأسئلة مع الفرضية العامة إفُ استًاتيجية منهجية ملائمة 

 صياغتها الفرضية العامة للدراسة.للتحقق من مدل صدقها الإمبريقي سنحاكؿ في ىذا الفصل التطرؽ إفُ أثارىا الدشكلة البحثية ك 
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 أولا : مجالات الدراسة 

 لمحة تاريخية حول مؤسسة  نفطال (ـ المجال المكاني للدراسة : ) 1ـ1

 أـ القطاع الذي تنشط فيو المؤسسة :

مؤسسة تعتٍ بإنتاج الوقود ، بشكل يلبي حاجيات الدوطنتُ كالدستهلكتُ كحتي   باعتبار شركة الدقاطعة الوقود نافطل 

الاقتصاد العالدي ، فهي تنتمي لقطاع الطاقة كالدناجم متمثلة في البنزين عادم ك الدمتاز كالدمتاز ، كالدازكت ، كالذم يكمن مركز 

 تعمل على نقل الغاز كالكهرباء ، فقد كاف كلايزاؿ ىذا بحثو كتنقيبو على لستلف الطاقات كالمحطات الإنتاجية كالشبكات التي

 القطاع يعتٍ بمتطلبات العصر عبر لستلف الأزمنة بالتكيف لدلازمة القواعد الصناعية كالاقتصادية . 

ة عن نفطاؿ ىي الدؤسسة الجزائرية الرائدة في لراؿ توزيع كتسويق ىذا الدنتج كىي ذات طابع تجارم متفرعب ـ تاريخ نشأتها : 

الصادر 101ػ  08مؤسسة الأـ سوناطراؾ ، بعد إعادة الذيكلة التي تحقق العديد من الدؤسسات العمومية كىذا كقف للمرسوـ 

 كالذم ينص على إنشاء مؤسسة كطينة لتكرير كتوزيع الدواد البتًكلية .1980ػ 04ػ  06بتاريخ 

كالذم ينص على ينقسم 1987ػ 08ػ 25صادرة بتاريخ كال 189ػ  87كبعد ذلك تم تعيل ىذا الدرسوـ ثافٓ تحت الرقم 

ENDR   إفُ مؤشرين لعا 

تعتُ الدؤسسة الخاصة بتكرير الدواد البتًكلية لذا كحدات في كل من : سكيكدة ، حاسي الرمل ، حاسي مسعود ،  نفطال :. أ

 الجزائر . 

 :  NAFTALب ـ نفطال 

  الوطتٍ:الخاصة بتوزيع كبيع الدواد البتًكلية بحيث لذا حاليا على الدستول  كتعتُ

 مركز كمستودع للتوزيع بالنسبة للمحركقات كالزيوت كالدطاط. ( 76)
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 الغاز.  قاركرتا تعبئة مركز( 44) 

 كحدة تصنيع الزفت. (67)

 مستودع للتمويل بالوقود للنقل الجوم كالبحرم. (35)

  مستودع تخزين كتوزيع الغاز  (35)

 لزطة للخواص 901لزطة خدمات لتوزيع المحركقات منها  (6367)

 رافعات القار كرات  175شاحنة للتوزيع ك (5533)

 الغاز نقطة بيع قاركرتا (64333)

 من الاستهلاؾ الوطتٍ للمواد البتًكلية يتم توزيعها عن طريق لزطات الخدمات  (03) 

صة بالصيانة كحدات خا 04كحدات خاصة بالدوانئ 04كحدة على الدستول الوطتٍ  48تضم نفطاؿ  :الوحدات النفطالية 

 .ككحدة للإعلاـ الأفِ
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 عامل .29000أما فيما لؼص العماؿ فهي شغل 

                                

 الهٌكل التنظٌمً للوحدات النفطالٌة :                               

                                              

                                                   

 الوحدات                                                 

 

  

                   للاعلامنفطال وحدة       نئ     وحدة نفطال للصٌانةوحدة نفطال للموا وحدة نفطال للتوزٌع          

40   34                   34 

 ٌوضح الهٌكل التنظٌمً للوحدات النفطالٌة 06الشكل رقم                

 يع : ز وحدات نفطال للتزو  - 1 

كتوزيع الدواد البتًكلية كىي متواجدة بكل كلايات القطر الجزائرم  كىي كحدات مكلفة بتنفيذ ككضع سياسة الدبيعات التمو:ؾ:ؾ

 وحدات نفطال للموانئ : -2.

كىي كحدات جهوية للخدمات مكلفة بكل عمليات العبور بالنسبة للمواد التي تستوردىا من الخارج كالدتواجدة 

 ب : كىراف ، الجزائر .

 وحدات نفطال للصيانة :  - 3

 مات كذلك مكلفة بعمليات الصيانة كتجديد ىياكل الدؤسسة كمتواجدة بالجزائر ، بشار ، قسنطينة كىي كحدات جهوية للخد
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 الالي:   للإعلاموحدات نفطال  - 4

 كىي كحدة مكلفة بتنفيذ ككضع سياسة معلوماتية بالدؤسسة كمتواجدة بالعاصمة.

 في  ؿ نفطاتتمثل منتوجات  منتوجات مؤسسة نفطاؿ:

 الفحم كالزيوت الدوجهة للطتَاف كالبحرية -1

 غاز البتًكؿ الدميع -2

 الزفت – 3

 العجلات الدطاطية -4

 ستَغاف -5

 غاز طبيعي فحمي -6

 المجال البشري :  - 2

 عامل كل حس  كظيفتو ،كالتي كزعت كالاتي:73اف مؤسسة نفطاؿ بتيارت تحتوم على 

 عامل49الاطارات :تضم -1

 عامل19اعواف تحكم :تحتوم  -2

 عماؿ05اعواف تنفيذ :تضم -3

 المجال الزمني : -3
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كوف ذلك بتحديد الوقت الذم لصمع فيو الدعلومات كالبيانات ،كيتطل  القياـ بدراسة عن الاشخاص الذين تتكوف منهم العينة 

 لتحديد الوقت الدناس  لجمع الدعلومات .

الجان  النظرم ،قمنا بتجميع الدادة العلمية من خلاؿ جمع الدعلومات حوؿ موضوع بعد ضبط موضوع الدراسة كبهدؼ الصاز 

 اشهر7البحث حيث استغرقت ىذه الدرحلة 

وافقة لا جراء الدراسة قمنا بالاتصاؿ بالدسؤكلتُ الاداريتُ للحصوؿ على الد  2021ديسمبر  15 كانت يوـالمرحلة الاولى :

 ميدانية .

من خلالذا اكتشاؼ المجاؿ الجغرافي للمؤسسة بحيث يتم التعرؼ على الدؤسسة  2021جانفي 21 كانت يوـ المرحلة الثانية :

نفطاؿ نشأتها كالتعرؼ على لستلف الدصافٌ التابعة لذا ،حيث تدكنا من جمع اكبر قدر من الدعلومات حوؿ الدؤسسة من ىيكل 

 التنظيمي كنشاتها كلستلف مهامها.

أياـ بحيث قمنا بتوزيع الاستمارات على العماؿ  04كقد دامت ىذه الدرحلة  في 2022مام  19 ت يوـكان: المرحلة الثالثة 

مع شرحنا لمحتويات الاستمارة كذلك لتسهيل الفهم العماؿ ، لكي يتمكنوا من الإجابة عن الأسئلة بكل كضوح كدقة ، فقد قمنا 

استمارة ، في اليوـ  10استمارات ، كفي اليوـ الثالث تم توزيع  11لثافٓ استمارات في اليوـ الأكؿ ، ككزعنا في اليوـ ا 09بتوزيع 

 استمارات  08الأختَ قمنا بتوزيع 

 مرحلة الرابعة :ال

 في ىذه الدرحلة تم جمع استمارات البحث.   2022مام 22كانت يوـ  

 ثانيا: المنهج المستخدم في الدراسة :

 لكونو الدنهج الاكثر ملائمة لدوضوع البحث.لقد اعتمدنا في دراستنا على الدنهج الوصفي 
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طريقة من طرؽ التحليل كالتفستَ بشكل علمي منظم من اجل الوصوؿ افُ الوصوؿ »كلؽكن تعريف الدنهج الوصفي على انو 

  أغراض لزددة لوضعية اجتماعية أك مشكلة اجتماعية

كيعد أيضا " طريقة لوصف الظاىرة الددركسة كتصويرىا كميا عن طريق جمع معلومات مقننة عن الدشكلة كتصنيفها كتحليلها 

 .1كإخضاعها للدراسة الدقيقة " 

أحد أسالي  الدنهج الوصفي ، الذم يقوـ على جمع الدعلومات كالبيانات عن الوصفي التحليلي ك  كما اعتمدنا على أسلوب

 لددركسة قصد التعرؼ على كضعها كجوان  قوتها كضعفها .الظاىرة ا

 من اسالي  الدراسة :

 يعبر عن الدعطيات بصفة كمية.الاسلوب الكمي :

عن الدلالات كالدعافٓ التي تحملها البيانات يصف لنا الظاىرة كيوضح خصائصها كما يهدؼ افُ الكشف الاسلوب الكيفي :

 الدتعلقة بالظاىرة لزل الدراسة.

 ثالثا :ادوات جمع البيانات :

لقد تعددت كاختلفت طرؽ جمع البيانات للحصوؿ على الدعلومات كقد يستخدـ الباحث اكثر من اداة لجمع الدعلومات حوؿ 

 :مشكلة الدراسة اك الاجابة عن تساؤلاتها .كقد اعتمدنا في دراستنا ىذه على ثلاث ادكات من البحث العلمي كىي كالاتي

 لاحظة كالدقابلة.الاستمارة كالد

"كىي معاينة منهجية لسلوؾ الدبحوث اك اكثر يقوـ بها الباحث مستخدما بعض الحواس كاداة معينة بقصد رصد .الملاحظة :1

 انفعالات الدبحوث كردكد فعلو لضو الجوان  الدتعلقة بمشكلة البحث كتشخيصها كتنظيمها كادراؾ العلاقات فيما بينهما".

                                                           

،  2007ديواف الدطبوعات الجامعية الجزائر ،  4، ط مناىج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث كحوش عمار كلزمد لزمود الذنيبات : 1
 146ص
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ايضا"الانتباه الدقصود كالدوجو لضو السلوؾ فردم اك جماعي معتُ بقصد متابعة كرصد تغتَاتو ليتمكن الباحث من كصف كما تعد 

 .1السلوؾ فقط اك كصفو كتحليلو كتقولؽو"

لقة كلقد اعتمدنا بدكرنا على الدلاحظة البسيطة اثناء القياـ بالدراسة الاستطلاعية كقد شملت الوقوؼ على بعض الحقائق الدتع

بالدؤسسة من خلاؿ التعرؼ على العاملتُ كعددىم كالدهاـ التي يقوموف بها كملاحظة ما تحويو الدؤسسة من امكانيات تساعد 

 العاملتُ في اتداـ نشاطاتهم.

ىي أحد الادكات الديدانية لجمع البيانات لغرض استخدامها في البحوث كالدراسات الاجتماعية ،كىي اتصاؿ  المقابلة : 3

استخدمنا اداة  2ر بتُ الباحث كالدبحوث ،تعتمد على السؤاؿ الشفوم كوسيلة للحصوؿ على الدعلومات حوؿ موضوع لزددمباش

الدقابلة في اجرائها مع رئيس مصلحة الدوارد البشرية  من اجل الحصوؿ على معلومات مؤسسة تتمثل في الذيكل التنظيمي ،لمحة 

 حوؿ الدؤسسة كعدد عمالذا .

ت الدتعلقة بمقاطعة نفطاؿ استعانت ىذه الدراسة بالسجلات كالوثائق ،بهدؼ الحصوؿ على الدعلوماوالوثائق :السجلات 4

 .3الدتمثلة في الذيكل التنظيمي ،كلمحة حوؿ الدؤسسة ،كبيانات الدتعلقة بعدد العماؿ

ة يتم تعبئتها من قبل عينة لشثلة من الافراد تعد كسيلة لجمع الدعلومات الدتعلقة بموضوع البحث عن طريق اعداد استمار .الاستمارة :

 .4كيسمى الشخص الذم يقوـ بأملاء الاستمارة بالدستجي 

كنظرا لطبيعة موضوع بحثنا اعتمدنا على الاستبانة كأداة اساسية لجمع الدعلومات كبعد عرضها على الاستاذ الدشرؼ كتعديلها عدة 

 اعدكنا في تعديلها بملاحظاتهم كنصائحهم القيمة كتوجيهاتهم.مرات كقمنا بتحكيمها عند بعض الاساتذة الذين س

 سؤاؿ حيث قمنا بتوزيعها افُ ثلاث لزاكر اساسية كىي :30كقد تضمنت استمارة بحثنا النهائية 

                                                           
 172،ص 2012، دار الثقافة للنشر كالتوزيع ، عماف ، 1، طاىج ،الإحصاء البحث الاجتماعية الأساليب المنسماح سافَ السافَ :   1
2
 87،ص2007،مكتبة الشركؽ الدكلية،القاىرة ،مناىج البحث واصول التحليل في العلوم الاجتماعية م البيومي غافّ :ابراىي‌ 

3
 182،د.ب ، ،ص 3،طتدريبات البحث العلمي في العلوم الاجتماعية رشيد زركاتي :‌ 
‌90الدكلية ، عماف ، د سنة  ، ص الأفكار بيت،  ط ، د، البحث العلمي أسسو مناىجو أساليبو وإجراءاتو ربحي مصطفي علياف :  4 
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 (.07افُ السؤاؿ رقم 01يضم البيانات الشخص)من السؤاؿ رقم المحور الاول :

الاكؿ الدتمثل في : يؤدم النمط الاكتوقراطي افُ زيادة درجة مستول الالتزاـ  يضم بيانات حوؿ التساؤؿ الفرعيالمحور الثاني :

 17افُ السؤاؿ رقم08الوظيفي")من السؤاؿ رقم

كيضم بيانات حوؿ التساؤؿ الفرعي الثافٓ كالدتمثل في "يساىم النمط الدلؽقراطي افُ تحقيق الرضا المحور الثالث :

 (.30قم افُ السؤاؿ ر 18الوظيفي")من السؤاؿ رقم 

عاملا. 73عاملا من لرموع 40على  كقد تم توزيعها  

 رابعا :طريقة اختيار عينة الدراسة :

قبل معرفة عينة الدراسة لغ  معرفة مصدرىا )لرتمع البحث( كالذم يعرفو موريس الصرس :"لرموعة من العناصر لذا خاصية أ 

 1خرل كالتي لغرل عليها البحث" كلرموعة من الخصاص الدشتًكة تديزىا  من غتَىا من العناصر الأ

عامل لذا استحاؿ علينا اف نقوـ بالدسح الشامل على لرتمع البحث ،كذلك نظرا  73المجتمع الاصلي لدراستنا الحالية يتكوف من 

 عامل . 38المجتمع الكلي ،بلغ افراد العينة افُ  52للحجم الذم تتميز بو الدؤسسة  ،فأخذنا نسبة

 لى عينة عشوائية طبقية في مؤسسة نفطاؿ للوقود ،لاف افراد الدراسة موزعتُ على فئات كىي :اعتمدنا في دراستنا ع

 49الإطارات : 

 65عون التحكٌم : 

 33عون تنفٌذ : 

                                                           

 1 موريس ألصرس : منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية ، ) مرجع السابق(، ص  191    
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تعرؼ العينة حس  ماجد لزمد الخياطي : " أنها المجتمع البحث أك جمهور البحث أم لرموع مفردة الظاىرة التي يدرسها الباحث 

 الأفراد كالأشخاص الذين يكونوف في موضوع البحث " .أك جميع 

ػ كما يقصد بها أيضا : " عدد من الظواىر  التي  لذا خواص مشتًكة كالتي تكوف جزء من المجتمع الإحصائي كتكوف العينة الدمثلة  

لف من العينة البسيطة في أنها للمجتمع الأصلي ، كتعرؼ العينة العشوائية الطبقية أنها شكل من أشكاؿ العينة العشوائية ، تخت

كفي مثل ىذه الحالة لابد من العمل على صياغة تجانس لرتمع البحث ، حتى تكوف  تعامل مع لرتمع متباين " غتَ متجانس " 

 1يارىا لشثلة لكل طبقات المجتمع العينة التي تم اخت

ملا كذلك كفق عا 38عامل كلذذا جاءت العينة لتشمل  73من المجتمع الأصلي كالدقدر ب  % 52لقد تم اختيار نسبة 

 : العمليات التالية 

   
 العينة الدختارة لرتمع البحث

   
 

  
     

   
          

 

              45       ـ الإطارات                      

 

 65         ـ عون تحكٌم                 

 

 33   ـ عون تنفٌذ                       

 

                                                           

 193، ص  2009، الراية الأردف ، عماف ،  1ط ، أساليب لبحوث الكمي والنوعية في العلوم الاجتماعية :ماجد لزمد الخياط  1
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 N عامل  73تدثل افراد المجتمع الاصلي 

 N 38تدثل عدد افراد العينة 

 Kلؽثل عدد افراد كل فئة مهنية 

 E تدثل عدد الافراد الدسحوبتُ من كل فئة 

   
     

  
    

   
     

  
         

   
    

  
        

 اختيار العينة: يوضح كيفية  01الجدول رقم 

 النسبة المئوية   العينة             مجتمع البحث      الفئة المهينة        

 % 65.79   25                49          إطارات      

 %26.31    10            19          عوف التحكيم     

 % 7.90   03           05          عوف تنفيذ       

 % 100    38                                        73          المجموع     

خصائص العينة : تشمل على البيانات الشخصية للموظفتُ لشثلة في ) الجنس ، السن ، الحالة الددنية ، الدستول التعليمي ، 

 الأقدمية في العمل ، مكاف العمل ، الفئة الدهنية ( 
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 خلاصة الفصل:

تناكلنا في ىذا الفصل من موضوع الإجراءات الدنهجية للدراسة الذم ذكرنا فيو لرالات الدراسة، حيث تعرفنا من خلالو    

بتيارت ، كما قمنا بالكشف عن الدنهج الدناس  للدراسة كالعينة الدختارة، بإضافة إفُ مقاطعة الوقود  على البطاقة الفنية للمؤسسة

ة، لزاكلتُ تفستَ كتحليل ما توصلنا عليو من معلومات في الفصل القادـ الخاص بعرض كمناقشة أدكات جمع البيانات الدستخدم

 نتائج الدراسة.

 

 

 

 

 



 

 
 

  

 الفصل الثالث     

 للدراسة  عرض وتحليل ومناقشة النتائج     
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 : تمهيد

تعد مرحلة تحليل البيانات كنتائج الدراسة من إحدل الركائز الأساسية في البحث العلمي السيسيولوجيا كذلك من خلاؿ        

تفريغها كتحليلها كإعطاء تفستَ لذا بالاعتماد على ما جاء في إطار النظرم للدراسة لذلك سنقدـ في ىذا الفصل نتائج استغلاؿ 

بيقها على العماؿ كسنستخدـ في ذلك معايتَ متعارفة عليها كمع ربط النتائج بفرضيات الدراسة استمارات البحثية التي قمنا بتط

 .  الدتعمدة كاستنتاج أىم النتائج
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 أولا ـ عرض وتحميل والبيانات :

 التالية : فمن خلاؿ تفريغ البيانات الدتحصل عليها كالتي قمنا بتحليلها كترجمتها تحصلنا كتوصلنا إفُ النتائج

 المحور الأول : البيانات الشخصية 

 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس .2الجدول رقم 

 العينة               

 الجنس 

 التكرار            

   

 النسبة المئوية        

 % 78.95      ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌30 ذكر        

 % ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌00‌21.05 أنثى           

 %  100   38               المجموع             

 % 78.95الذم لؽثل توزيع أفراد العينة حس  الجنس حيث لصد نسبة الذكور الدقدرة ب  02يتبتُ لنا من خلاؿ الجدكؿ  

فرد كىذا يعكس التواجد القليل للإناث في ىذه  08كالتي تدثل  % 21.05فرد تفوؽ نسبة الإناث الدقدرة ب  30التي تدثل 

الدؤسسة كذلك حس  طبيعة العمل الذم يقتضي توفر الجنس الذكرم على حساب العنصر الأنثوم ، كىذا راجع إفُ سياسة 

، كلا يسمح لذن العمل في الدؤسسة في توظيف العماؿ في العمل الدطلوب ، فالدرأة العاملة في الدؤسسة تدارس نشاطات إدارية فقط 

لرالات تتطل  قدرات بدنية على اختلاؼ نسبة الذكور فلاحظنا الأغلبية منهم يعملوف في إطار التي تتطل  قدرت بدنية كالبقاء 

 لأكقات متأخرة في العمل .
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 يبين توزيع أفراد العينة حسب السن 33الجدول رقم 

 العينة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 السن 

 النسبة الدئوية التكرار

‌22‌22 25اقل من 

 % 23.69 ‌27 سنة 34افُ  25من 

 % 31.58 ‌10 سنة 44افُ  35من 

‌‌‌‌‌‌%‌11‌12.01 سنة 54افُ  45من 

‌%‌22‌12.30 فما فوؽ  55من 

‌%‌16‌122 المجموع

اف عدد العماؿ الاكثر الذم يبتُ توزيع أفراد العينة حس  متغتَ السن   03بعد تحليل الخاص بالسن في الجدكؿ اعلاه  

الدقدرة  { سنة بنسبة44-35} العمرية الثانية  ثم تليها فئة %34.21{ بنسبة 54-45انتشارا ىي الفئة العمرية  }

سنة 55من العمرية الرابعة  بينما فئة %58،23سنة {بنسبة  34افُ %25}من الثالثة  ةفئة العمري سنة ثم تليها 31.57%

 سنة {منعدمة.25حتُ لصد نسبة اقل }من%في10. 52فما فوؽ شكلت بنسبة 

كلؽكن استنتاج من خلاؿ ىذه الدعطيات الواردة في الجدكؿ الخاص بمتغتَ السن لدل العماؿ أف الدؤسسة تعتمد في أداء    

في ميداف الدراسة كنرل أيضا أف السن لو دكر ىاـ في تشكيل قوة فعالة على استيعاب  وكظائفها على فئة الشباب كىذا ما نلاحظ

ككفاءات ىذا لؽكننا من معرفتو في استخداـ القيادة التنظيمية داخل  تالأكامر كتنفيذىا بسرعة كتوظيف شباب ذكل مؤىلا

 الدؤسسة . 
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 نية ييببن التوزيع أفراد العينة حسب الحالة المد  34جدول رقم ال 

 العينة                 

 الاحتمالات 

 النسبة الدئوية  التكرار              

 % 13.15 05 أعزب  

 % 81.57 31 متزكج 

 % 2.64  01 مطلق

 %2.64  01 أرمل 

 % 100 38 لرموع 

الدقدرة  %81.87الذم لؽثل توزيع أفراد العينة حس  الحالة الددنية حيث لصد أكبر نسبة 04يتبتُ لنا من خلاؿ الجدكؿ    

عامل من أفراد لرتمع  05الدقدرة ب  %13.15عامل من المجموع الكلى لأفراد لرتمع البحث متزكجوف، كتليها نسبة  31ب 

 % 2.26ع البحث مطلقوف ، كتثمل نسبة عماؿ من أفراد لرتم 01الدقدرة ب  2.63 البحث غتَ متزكجوف ، كتدثل نسبة 

 .01عماؿ من أفراد لرتمع البحث أرمل الدقدرة 

بالاعتماد على نس  الجدكؿ أعلاه لصد أف أغلبية العماؿ متزكجوف كأرباب أسر ، كيعود ذلك إفُ الظركؼ الحسنة التي 

لى العامل كيساعده على الإقداـ على الزكج ، أما يعيشونها من خلاؿ توفر الأجر كتوفر النقل ، كىذا ما يكوف لو تأثتَ إلغابي ع

فيما لؼص فئة غتَ الدتزكجتُ فتَجع سب  قلتها إفُ مشاكل اجتماعية كالظركؼ الدعيشية كالسكن الذم أصبح يؤرؽ العديد من 

 الدوظفتُ .
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كىذا ما سيدفعهم العمل بجدية للحصوؿ على الدكانة الاجتماعية التي تضمن لذم التًفيو كالاستقرار داخل مؤسستهم .  أما 

ية الأسرة في لرتمعنا فئة الدطلقتُ كالأرامل كىذا راجع إفُ عدـ كجود التماسك العائلي الذم يتميز بو أفراد لرتمع البحث كألع

 بصفة عامة 

 ين توزيع أفراد العينة المستوى التعميمي يب 35الجدول رقم 

‌العٌنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الاحتمالات‌

‌النسبة‌المئوٌة‌التكرار

‌%‌‌23‌11.13ثانوي

‌%‌‌‌07‌‌54.11جامعً

‌%‌‌22‌12.30معهد‌تكوٌن

‌%‌‌16‌122المجموع

لؽثل الدستول التعليمي للعاملتُ بتُ لنا اف نسبة العماؿ   الذم 05يتضح لنا من خلا ؿ البيانات الدوجودة في الجدكؿ رقم 

ثانوم تليها نسبة العماؿ ذك مستول تعليمي ،عامل29الدقدرة ب  %31.76ب تول جامعي من الاكبر حيث نسبتها ذك مس

 04بالدقدرة %10. 52عماؿ،ثم نسبة العماؿ ذك مستول تعليمي معهد تكوين بنسبة  05الدقدرة ب%15.13 نسبتها التي

 عماؿ.

نستنج من ىذا الجدكؿ اف الدستول الجامعي لؽثل النسبة الاكبر كيعود مردىا افُ طبيعة مواصفات شاغل الوظيفة بمعتٌ اف 

كتحقيق ما عليها من خلاؿ على اكمل كجو كتوزيع تكاملها ، الدؤسسة تركز على الاطارات ذكم شهادات الجامعية للقياـ بوظائفها 

 اما في لؼص باقي مستويات التعليمية الأخرل متفاكتة لا لشيء فقط من اجل الدعم كالدساندة.الابداع كالابتكار 

‌
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 توزيع أفراد العينة الأقدمية في العمل يبين  36 الجدول رقم 

 العينة               

 الاحتمالات 

 النسبة الدئوية التكرار

 % 7.90 03 سنوات  5اقل من 

 % 26.31 10 سنوات  10افُ  5من 

 %23.69 09 سنة 16افُ  11من 

 %11‌28.94 سنة  22افُ  17من 

 % 02‌5.26 سنة  28افُ  23من 

 % 03‌7.90 فأكثر 28من 

 % 100 38 المجموع 

حيث لصد  الذم لؽثل توزيع أفراد العينة حس  الأقدمية في العمل ، 06يتضح لنا من خلاؿ البيانات الدوجودة في الجدكؿ    

عامل كتدثل الفئة الأكبر، كتليها 11يقدر عددىم  % 29.94سنوات{ ب نسبة   22إف17ُأغلبية العماؿ لديهم خبرة من }

سنوات ،  05عامل بينما تدثل الفئة المحضورة مابتُ من 10الدقدرة ب  % 26.31سنوات{ بنسبة 10إفُ 05فئة الحضور }من 

 الدقدرة بعاملتُ .  % 5.26سنة  28إفُ 23يها من ، تل 03الدقدرة ب % 7.89فأكثر  28من 
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كتدؿ ىذه البيانات أف غالبية العماؿ في الدؤسسة ذكم الخبر أكبر كذلك راجع إفُ طبيعة العمل كاعتماد الدؤسسة على    

اط الحيوم الذم الدكر البشرم لتدري  كتكوين العماؿ الجدد إضافة لحاجتها إفُ الشباب في توسيع عملها كإعطائها نوع من النش

 يتميز بو الشباب إضافة إفُ الدنسوب العلمي .

 توزيع أفراد العينة مكان الإقامة  يبين 37الجدول رقم 

‌العٌنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الاحتمالات‌

‌النسبة‌المئوٌة‌التكرار

‌%‌‌05‌51.23قرٌب‌من‌مكان‌العمل

‌%‌‌11‌‌06.73بعٌد‌من‌مكان‌العمل

‌%‌‌16‌122المجموع‌

منهم قريبوف من مكاف  %71.05الذم يوضح مكاف إقامة الدبحوثتُ ، فنجد نسبة  07تشتَ البيانات الوارد في الجدكؿ رقم    

 فرد من العماؿ البعيدين عن عملهم . 11كالتي تدثل  % 28.84فرد ، تقابلها نسبة  27العمل التي تدثل 

، مكاف إقامتهم بالقرب من الدؤسسة لزل للدراسة ، ىذا ما يسمح لذم بالوصوؿ في الوقت المحدد  كبالتافِ أف غالبية الدبحوثتُ     

كعدـ التغي  كالتأختَ على عكس الفئة البعيدة عن مكاف العمل التي تواجو صعوبات في الوصوؿ إفُ مكاف العمل لأنهم يقيموف 

 في الدناطق الريفية كانعداـ كسائل النقل .

‌

‌

‌

‌
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‌توزيع أفراد العينة  حس  الفئة الدهنية  يبتُ  08  الجدكؿ رقم

 العينة                      

 الاحتمالات 

 النسبة الدئوية التكرار

 % 65.79 25 اطار

 % 26.31  10 عوف تحكيم

 % 7.90 03 عوف تنفيذ

 +% 100 38 المجموع

لؽثل توزيع أفراد العينة حس  فئة الدهنية ، أم النسبة الغالبة للفئة إطارات تدثل  الذم  08نلاحظ من معطيات الجدكؿ    

عامل ، ثم  10ما لؽثل  % 26.31عامل كىذا كفق لطبيعة عملهم ، تليها فئة عوف التنفيذ بنسبة  25ما لؽثل  % 65.78

 عماؿ .03ما لؽثل  % 7.89تليها أيضا فئة عوف تنفيذ 

لذذه النتائج لؽكن اف نقوؿ اف فئة اطارات ىي نسبة اكبر كىذا راجع افُ اف الدؤسسة تحتاج افُ عدد كبتَ من عماؿ  قراءتناكفي    

اطارات كيعود ذلك افُ كوف ىذه الفئة تدتلك الخبرة كالدعرفة بطبيعة العمل كستَ الدؤسسة ككذلك حاجة العمل الادارم افُ مؤىل 

 مل كالدراقبة  لتحقيق اىداؼ الدؤسسة .علمي عاؿ كذلك للسهر على تنظيم الع

‌

‌

‌
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 المحور الثافٓ: النمط الاكتوقراطي كدرجة الالتزاـ الوظيفي 

 لؽثل  مسالعة الدؤسسة في خلق حوافز مادية من خلاؿ أقدمية الأفراد في العمل :   09الجدكؿ رقم 

 الاجابات           

 الأقدمية  

‌المجموع‌‌‌‌‌‌‌‌لا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ نعم           

 النسبة ‌التكرار‌‌النسبة‌‌التكرار‌‌‌‌‌‌‌  النسبة   التكرار            

 %‌21‌7.90%‌21‌0.43 % 5.26 02 سنوات  05أقل من 

 %‌12‌26.31%‌‌20‌3.04%‌26‌01.23سنوات‌‌12إلى‌‌23من‌

 23.68% ‌‌27% ‌22‌12.31%23‌11.13 سنة 16إفُ 11من 

 %‌11‌28.95%‌22‌12.31%25‌16.20 سنة 22إفُ 17من 

 %5.26 ‌‌20/‌/ %20‌5.26 سنة 28إفُ 23من 

 %‌21‌7.90%‌21‌21/‌/ سنة فما فوؽ  28من 

 %100 38         14  %02‌63.88 المجموع 

أكد كأف  %28.95حيث لصد نسبة في العمل ك علاقتهم بتحفيز الدؤسسة لذم  أقدمية الأفراد09ؿنلاحظ من خلاؿ الجدك     

 10إفُ  5، كما تبتُ من خلاؿ الجدكؿ أف أشخاص الذين لديهم من }% 18.42الدؤسسة لا تقدـ حوافز التي قدرت ب:

{ 22إفُ 17، كتليها الفئة }من % 21.05سنوات{ عمل ىي أكبر نسبة التي أقدرت بوجود حوافز مادية التي قدرت ب: 

سنة{ التي  16إفُ 11كتليها عدد الأفراد الذين لديهم سنوات العمل }من% 18.42ب:  عدد سنوات العمل التي قدرت
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إفُ  23سنوات{ عمل كالذين لديهم }من 05، كلصد كل من الأشخاص الذين لديهم أقل }من % 13.15قدرت نسبتها 

 كا بوجود حوافز .فأكثر{ فَ يقر  28كمن }% 5.26سنة{ عمل أف الدؤسسة تقدـ حوافز مادية التي قدرت نسبتها 28

سنوات{  16إفُ 11كما لصد أف الأشخاص الذين أقركا بعدـ كجود حوافز مادية تفدمها الدؤسسة بنسبة قليلة كلصد كل من }   

ثم تليها آخر % 7.90فأكثر{ نس   28ثم تليها }من  %5.26سنة{ التي كانت نسبهم متساكية   22إفُ  17عمل ك} 

 % 2.64سنوات{ بنسبة  5كأقل} من % 5.26ةسنوات{ بنسب 10إفُ  5النسبة }من

من خلاؿ القراءة الإحصائية للجدكؿ يتضح أف الدؤسسة تقدـ حوافز مادية لديهم سنوات عمل ليس أكثر كليس أقل للأف     

متيازات ليس بضركرة أف الأفراد الذين لديهم أقدمية كبتَة في العمل ىم الذين يأخذكف أكبر الحوافز لؽكن أنهم أخذكا حوافز كا

عديدة من قبل كأصبحوا ىم من يشجعوف كيقدموف ىدايا للأقل منهم حتي يكونوف جماعة كاحدة كيقدموف كلاء أكثر للمؤسسة 

كباعتبارىا منزلذم كتكوف مؤسستهم ىي الأكؿ كلؽكن أف تقدـ الدؤسسة حوافز أكثر من لديو خبرة كبتَة في جعل الدؤسسة  متطورة 

 أكثر .
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 يمثل  صنع القرار داخل المؤسسة يهدف الى تحقيق الاىداف الفردية   10الجدول 

‌العٌنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الاحتمالات‌‌‌‌‌‌

‌النسبة‌المئوٌة‌‌التكرار

‌%‌‌01‌33.04نعم

‌%‌‌15‌22.52لا

‌%‌‌16‌122المجموع

الذين اجابوا  بنعم أم أكدكا على  من الدبحوثتُ عامل21كتقدر ب %55.26أف النسبة  10تؤكد نتائج الجدكؿ أعلاه    

أف صنع القرار داخل الدؤسسة يهدؼ إفُ تحقيق الأىداؼ الفردية ، نسبة الدبحوثتُ الذين نفوا ذلك كالتي قدرت 

 عامل . 17%كتقدر ب 44.74

لقرار كحدكدىا ، كمنو نستنتج أف صنع القرار داخل الدؤسسة يهدؼ إفُ تحقيق الأىداؼ الفردية بمزايا الدشاركة في صنع  ا   

كيرفع ثقة الدرؤكستُ في قدراتهم كمهاراتهم من جهة ، كتعزيز الثقة بتُ الرؤساء كالدرؤكستُ في العمل ، كمراعاة الوقت الدتاح لاتخاذ 

طلوب اتخاذه القرار كبتُ الوقت التي لؽكن التي أف تستنفذه الدشاركة في صناعة ىذا القرار ، كاشراؾ الأفراد الذين يتأثركف بالقرار الد

 الدوثوؽ فيهم.

إذف صنع القرار بتُ أفراد التنظيم كىي فرصة الدسالعة في القرارات ، من الخلاؿ تبادؿ الآراء كالاستفادة من الخبرات فأف    

الاقدمية في العمل تساعد الدرؤكستُ كفق أسس كقواعد موضوعية تؤدم إفُ تحقيق أىداؼ الأفراد من جهة ، كأىداؼ الدؤسسة 

  تنتموف إليها من جهة أخرل .التي
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 يبين الاساليب التي يستخدمها القائد 11الجدول رقم  

 العينة                

 الاحتمالات

 النسبة الدئوية التكرار

 % 84.21 32 الطرؽ الرسمية

 % 15.59 6 الطرؽ الغتَ الرسمية

 % 100 38 المجموع

نلاحظ أف الأسالي  التي يستخدمها القائد ىو الأسلوب الطرؽ  11البيانات الواردة في الجدكؿ من خلاؿ معطيات    

 لوبؿ كمعرفة انشغالاتهم كمتابعة أسكىذا يرجع إفُ سعي إدارة الدؤسسة إفُ الاحتكاؾ بالعما %84.21الرسمية كالتي قدرت 

الرقابة الصارمة كلظط الديكتاتورم عن طرؽ الرسمة ، كمعرفة النقائص كالصعوبات التي تواجو العماؿ فيعمل على القضاء عليها أك 

تحسينها ، من أجل توفتَ الجو الدلائم  كبذؿ جهد أقصى في سبيل تحقيق أداء أفضل، كما يعمل على مساعد في توضيح طرؽ 

واجههم كيقوـ بتشجيعهم للرفع من معنوياتهم كما أف القائد لػاكؿ تقدفٔ استنفاراتهم كآرائهم العمل كالقضاء الصعوبات التي ت

 .ه لعزة كصل بتُ الإدارة كبينهم كأفكارىم التي يقتًحونها فيما يتعلق بالعمل كالادارة باعتبار 

على راسها رفض التغتَ  كىذا يرجع داخل الدؤسسة في الكثتَ من الدشكلات ، كيأتي % 15.59كحيث لصد النسبة    

قد تتعارض أىداؼ الطرؽ الرسمية إفُ الطرؽ غتَ الرسمي لشا يقود إفُ  ك كالتطوير في الإجراءات أك السياسات أك الآلات كالدعدات ، 

لانتشار عدـ الاىتماـ بمطال  الإدارة كعدـ الولاء كالانتماء كالقياـ بالتمرد بل كأحيانا الانقلاب على الإدارة ، كيتسع المجاؿ 

كالدعاية  السيئة عن الإدارة كاتهامها الشائعات داخل الدؤسسة ، تنقل بسرعة خفض سياسة الحوافز ، كالاستغناء بعض العاملتُ 

مثل : بزيادة الدزايا الدادية   فبالفساد ، كقد يسعى الأفراد داخل الدؤسسة الطرؽ غتَ الرسمي تؤدم إفُ مطال  زيادة التكالي

، تفرز الطرؽ غتَ الرسمي أيضا عدد الدشكلات الجانبية داخل البيئة العمل كمنها  لطالة فتًات الراحة أك التعديالدختلفة ، أك إ
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ضعف التأثر تجاه الطرؽ الرسمي ، كالديل  إفُ العنف كالقوة كعدـ الثقة بالنفس كسرعة الغض  ، كمن الدشكلات الناجمة عن 

 ؿ الدشكلات مع الدخالفتُ للرأم  تفشي الطرؽ غتَ الرسمي داخل الدؤسسة افتعا

 يمثل الطريقة التي يظهر بها الموظف ولاءه للمؤسسة التي يعمل فيها .  12الجدول 

 العينة                    

 الاحتمالات

 النسبة الدئوية  التكرار

 % 18.42 07 الشعور بالانتماء للمؤسسة

 % 21.05 08 زيادة الانتاج 

 % 60.52 23 الاخلاص في العمل

 % 100 38 المجموع

الولاء الدؤسسة التي تعملوف بها من خلاؿ إخلاص في  الدبحوثتُ يظهركفأف أغلبية  12يتضح لنا من خلاؿ الجدكؿ علاه    

الدبحوثتُ  من % 18.42، كفي الأختَ لصد نسبة  % 21.05، ثم تليو نسبة زيادة الإنتاج ب  % 60.52العمل بنسبة تقدر 

    للمؤسسة.الذين يركف بأف إظهار الدوظف الولاء للمؤسسة التي تعمل بها من خلاؿ شعور بالانتماء 

من خلاؿ ىذه الإحصائيات أف الإخلاص في العمل الدؤسسة تحقيق الانسجاـ كالتقارب ، فالإدارة بدكرىا ملزمة بتوفتَ الجو     

الثقة كتوطيدىا لكس  كلاء العماؿ، لاسيما أف تحقيق أىداؼ الدؤسسة لا يتم  عن  الدناس  كالدلائم للعمل عن الطريق توفتَ

طريق عمالذا ، لذلك لغ  أف يكوف ىناؾ أتصاؿ جيد كفعاؿ يستطيع من خلالو الدرؤكستُ توصيل مقتًحاتو كآرائو إفُ الدؤسسة ، 

 ا ينمي لدل الدرؤكستُ الشعور بانتمائهم لدؤسستهم  كىذا ما يساعد على زيادة الإنتاج كرغبة في تقدفٔ أفضل ما لديهم كىذا م
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 يبين شعور بضرورة الالتزام الوظيفي بالولاء للمؤسسة التي تعمل بها 13الجدول 

 العينة                            

 الاحتمالات

 النسبة الدئوية التكرار

 % 92.10 35 نعم

 %  7.80  3 لا

 %100 38 المجموع

‌%‌70.12تبٌن‌أن‌شعور‌العمال‌بضرورة‌الالتزام‌الوظٌفً‌وذلك‌نسبة‌‌11إن‌قراءتنا‌للجدول‌أعلاه‌‌‌

عاملا‌وذلك‌ٌرجع‌إلى‌مدى‌شعور‌الفرد‌بالراحة‌النفسٌة‌والاستقرار‌فً‌العمل‌بالإضافة‌إلى‌‌13وتقدر‌

‌والعمال‌مع ‌المتبادلة‌بٌن‌القائد ‌والثقة ‌تلٌه‌‌إحساس‌المرؤوسٌن‌بالأمان‌والاحترام ‌ثم ‌البعض‌، بعضهم

وانهم‌غٌر‌21وتقدر‌النسبة‌‌%5.62الذٌن‌أجابوا‌بلا‌وأنهم‌لا‌‌ٌشعرون‌بضرورة‌الالتزام‌الوظٌفً‌نسبة‌

‌فً‌أماكن‌ ‌توفر‌ملائهم ‌والاطمئنان‌فً‌العمل‌وعدم ‌بالراحة ‌شعورهم ‌للمؤسسة‌وعدم ملزمون‌بالولاء

‌العمل‌ٌدفعه‌بزٌادة‌الالتزام‌.

أف مدل اجتهاد  العامل في عملو مرتبط بشعورة بالالتزاـ في العمل ، فإف الذكور يكونوف ملتزمتُ بعملهم  كعليو لؽكن القوؿ    

كالاخلاص كالتضحية كقادركف على تحسن الأداء كالمحافظة على استقرار داخل الدؤسسة كإذا كاف غتَ راض كىو لا يبدم أم 

 اجتهاد في عملو . 

‌

‌

‌
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 ي العمل الذي يقوم به إذا كان مناسب لقدارته وكفاءته يمثل رأي العامل ف 14الجدول  

 العينة              

 الاحتمالات 

 النسبة الدئوية  التكرار

 % 84.21 32 نعم

 % 15.79 6 لا

 % 100 38 المجموع

من الدبحوثتُ العمل الذين يقوموف بن مناس  لقدراتهم   % 84.21أف النسبة  12يتضح من خلاؿ الجدكؿ أعلاه رقم   

ككفاءتهم كيرجع ذلك إفُ تشجيع القائد لعمالو على التميز في الأداء كالدبادرة في الإبداع في العمل ككذلك ترؾ بعض الوقت 

ل الدتعلقة بالعمل ، بحيث للعماؿ دكف مراقبتهم في أداء عملهم من أجل استفادة من خبراتهم كتقدفٔ كجهات نظرتهم حوؿ الدسائ

أف القائد لؽنح للعماؿ المجاؿ في الإبداع كالتطوير كفاءتهم كقدراتهم في ميداف تخصصهم كيشجعهم على ابتكار  كإبداع كأسالي  

 عمل جديدة كأفكار تساعد الدؤسسة على تحقيق أىدافها .

كفهم يشاركوف % 15.79تهم ككفاءتهم نسبة حيث قدرت الذين يركف أف العمل الذين يقوموف بو غتَ مناس  لقدرا   

بأفكارىم في لراؿ العمل كيعود ذلك إفُ عدـ امتلاكهم القدرات كالدهارات كخبرات ككفاءات عالية التي تسمح لذم برئاسة كتستَ 

اجز أماـ العماؿ مناص  عليا بالإضافة إفُ نقص خبرات لتستَ الآلات الدتطورة ككجود ركتتُ الدلل الدائم في العمل الذم يعتبر ح

 في لراؿ تحستُ قدراتهم ككفاءتهم .

في تصورنا لغ  تدري  العماؿ من أجل تطوير قدراتهم الفكرية كالعلمية كالاستفادة منهم في لراؿ تطوير العمل أم      

استثمار في الدورد البشرم ، فالأسلوب الجيد لرفع الأداء ىو اكتشاؼ العماؿ ذكم الخبرات كالدهارات من خلاؿ منحهم فرصة في 
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داع الأرائهم كأفكارىم كمدل رضاىم على العمل الذم يقدموف بو أك الدنص  الذم مناص  العمل كيكوف ذلك عن طريق إب

 يشغلونو 

 يبين  إذا كان القائد يمارس الرقابة الصارمة في حالة القيام بالعمل . 14الجدول 

 العينة             

 الاحتمالات 

 النسبة الدئوية  التكرار

 % 26.31 10 نعم

 % 73.69 28 لا

 % 100 38 المجموع

يبتُ إذا كاف القائد لؽارس الأسلوب الرقابة الصارمة القياـ بالعمل بنسبة  14توضح الشواىد الكمية للجدكؿ رقم   

أجابوا أف  % 26.31أجابوا أف قائدىم لا لؽارس عليهم أسلوب الرقابة الصارمة في حالة القياـ بالعمل ، أما     73.69 

 قائدىم لؽارس عليهم أسلوب الرقابة الصارمة في حالة القياـ بالعماؿ .

كمن خلاؿ الدعطيات الرقمية لصد أف نسبة الذين أجابوا بلا أكبر أم عدـ لشارسة القائد الأسلوب الرقابة الصارمة كىذا ما    

الارتياح في العمل ، كما لصد نسبة قليلة أقركا بممارسة القائد لغعل العماؿ لػسوف بالحرية في إلصاز عملهم ، في لػقق لذم الشعور ب

الأسلوب الرقابة الصارمة تتمثل عائق يؤثر على استقرار العمل بالسل  فهي تجعل العماؿ يعشوف نوع من التذمر القلق كعدـ 

 الرضا كيقلل من الولاء التنظيمي كيزرع ظاىرة الاغتًاب بتُ العماؿ.

‌

‌
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 مثل القائد خلال توزيع العمل طريقة التساوي لكل عامل خاصة .ي  : 15الجدول رقم 

 العينة                     

 الاحتمالات 

 %النسبة  التكرار

          22 نعم 

 

 

 لا

 

 كجود ثقة في بعض العاملتُ 
 

 
 
 
16 

09 
  
 
 
 
 
 

42.10 

%      

كجود مشكل مع أحد العاملتُ 

 لغعلو يفرض عليو أعماؿ أخرل

02 %      

التهرب من مسؤكليتو كتوجيهها 

 للعاملتُ

 

05 %      

 % 100 38 لرموع

كالدتعلقة بتوزيع القائد العمل يكوف بشكل متساكم لكل عامل  15رقم  من خلاؿ الشواىد الإحصائية الواردة أعلاه    

   متساكمكلصد أف الفرد العينة يتفقوف على أف القائد يقوـ بتوزيع العمل بشكل % 57.90بنسبة مهامو 

تدثلت في عدـ كجود ثقة بتُ العاملتُ  % 42.10ثم تليو نسيبة بأف القائد يقوـ بتوزيع العمل بشكل متساكم نسبة    

من  3.15%يفرض عليو أعماؿ أخرل ، كلرموع أفراد العينة أقركا بوجود مشاكل  كع أحد العاملتُ لغعلو    % 23.68بنسبة 

كمن خلاؿ الدعطيات الرقمية نستنتج أف أغل  العماؿ  ،من مسؤكلياتو كتوجهها للعاملتُ  لرموع أفراد العينة أقركا بالتهرب بالقائد

أكد عليو يقركف بأف القائد يقوـ بتوزيع العمل بشكل متساكم لكل عامل مهامو الخاصة ، لتحقيق أىداؼ الدؤسسة كىذا الذم 

العلاقة الإنسانية التي أخذت بعتُ الاعتبار الجوان  النفسية للمرؤكستُ كعملة على الاىتماـ بها بشكل كبتَ من خلاؿ تقسيم 
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افِ زيادة العمل بشكل  متساكم كعملت على تقدفٔ الحوافز الدادية كالدعنوية ، الفردية كالجماعية لرفع من دافعية الدرؤكستُ كبالت

 الإنتاجية .

 ديمثل الصفات المثالية للقائ 16الجدول رقم    

العينة                 

 الاحتمالات 

  

 
 التكرار

 

  الدئوية  النسبة

 

 % 34.21 13 تخطيط

 % 42.10 16 توجيو

 % 23.69 09 متابعة

 % 100 38 المجموع

 42.10من صفات الدثالية للقائد يتم إبلاغهم للقرار الدتخذ عن طريق توجيو بنسبة 16سجلت بيانات الجدكؿ أعلاه رقم  

من الدبحوثتُ التي تبلغ بالقرار الدتخذ عن طريق تخطيط في حتُ لصد نسبة قليلة يصلها القرار عن  % 34.21، كلصد نسبة %

 .  % 23.69طريق متابعة قدرت نسبتها 

سبة عالية في تبليغ القرارات كىي من أكثر أسالي  مستخدمة في ىذه الدؤسسة ، فهي من ىنا يتبن لنا أف توجيو يكتسح ن   

تسمح بتوجيو الدرؤكستُ بالأمور العاجلة التي تخص العمل ، كتقلل من الجهد كتسمح بتوصيل الدعلومات الأكبر قدر من العماؿ 

ية ىي تخطيط التي  يستطيع العامل من خلالذا التعبتَ عن كفي كقت المحدد ، أما الأسلوب الثانية التي تعتمد عليها الجهات الرسم
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مطالبو انشغالاتو ، إعطاء اقتًاحاتو ك أراءه كيتلقى بدكره أكامر تخص العمل بصفة مباشرة .  كنلاحظ أيضا أف الدؤسسة لا تعتمد 

 بقدر كبتَ على متابعة كذلك لصغر حجم الدؤسسة كقلة عملها كتديزىا بالطابع الرسمي .

 يوضح اعتقاد القائد في أن تبادل الأفكار والآراء مضيعة الوقت  17ول رقم جدال 

 العينة

 الاحتمالات 

 الدئوية النسبة    التكرار

 % 10.52 04 نعم

   89.47 34 لا

 % 100 38 لرموع

بأف القائد لا يعتبر تبادؿ  % 89.47أف نسبة الدبحوثتُ الذين أجابوا بلا قدرت ب   17نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ رقم    

 .  % 10.52الأفكار كالآراء مضيعة الوقت ،أما نسبة الذين أجابوا بنعم تقدر بنسبتهم ب 

الإحصائيات الجدكؿ يتضح أف القائد يستخدـ أسلوب دلؽقراطي مع الدرؤكستُ كذلك عن طريق الدناقشة ؿ من خلا   

لاىا في مسارىا الأصلي كالحقيقي كذلك بتبادؿ الدعارؼ كالخبرات كاستغ كالحوار الأفكار  الآراء من أجل خركج بقرار صائ 

كعليو لؽكن القوؿ أف القائد لا يستخدـ ديكتاتورية جبرية قهرية فهنا تتضح صورة القائد على أنو تشاركي يقوـ على منح الحرية ،

 التامة للمرؤكستُ في تستَ عملهم .

‌

‌

‌

‌
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 اطي في تحقيق الرضا الوظيفي المحور الثالث : يساىم النمط الديمقر 

 المؤسسة بتحفيز الأفراد على تنمية المهارات  يبين إذا تقوم  18جدول رقم ال

 العينة                   

 الاحتمالات   

 النسبة الدئوية  التكرار 

 % 81.57 31 نعم 

    18.42 07 لا 

 % 100 38 لرموع 

كالدتعلقة بقياـ الدؤسسة بتحفيز العماؿ على تنمية الدهارات لصد أفراد  18من خلاؿ الشواىد الإحصائية الواردة أعلاه رقم    

، كلصد أفراد العينة أقركا بعدـ قياـ  % 81.57العينة يتفقوف على أف الدؤسسة تقدـ لذم حوافز على تنمية الدهارات بنسبة ب 

 % 18.42النسبة ت لى تنمية على الدهاراالدؤسسة بتحفيز الأفراد ع

كمن خلاؿ الدعطيات الرقمية نستنج أف  أغل  الدرؤكستُ يركزكف على أف توفتَ يساعدىم على أداء مهامهم كتنميتها كقياـ    

ريها كتقدفٔ الدؤسسة بها على كجو ، كىذا ما لؼلق الجو الدلائم بتُ القائد كالدرؤكستُ الذم يولد لديهم الثقة في تنمية مهاراتهم كتطو 

 لحوافز مادية كمعنوية الفردية أك الجماعية لرفع من دافعية الدرؤكستُ للعمل كبالتافِ زيادة انتاجية .

‌

‌

‌

‌
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 ٌبٌن إذا سبق شارك العمال القائد فً اتخاذ القرار ما  91جدول رقم ال

‌العٌنة

‌الاحتمالات

‌

‌التكرار‌

‌

‌النسبة‌

‌

‌نعم

‌%‌‌62.01‌35.72%‌‌10‌00تحقٌق‌رغبات‌العمل

‌%‌‌04.11%‌12تماسك‌المنظمة

‌%‌‌24‌13.56لا

‌%‌‌16‌122المجموع

أغلبية الدبحوثتُ الذين أكدكا أنهم سبق لذم كشاركوا القائد في عملية اتخاذ القرار بنسبة  19يوضح الجدكؿ أعلاه رقم    

من أفراد العينة أقركا أنهم شاركوا القائد في اتخاذ القرار راجع إفُ تحقيق رغبات العمل ، أما  % 57.90،  في منهم  % 84.21

، من الأفراد العينة نفوا مشاركتهم  % 26.31الأفراد العينة الذين أقركا يشاركوف القائد في اتخاذ القرار يساىم في تداسك الدنظمة 

 . % 15.78يلة للقائد في عملية اتخاذ القرار تقدرت نسبة قل

من خلاؿ ما سبق نستنتج أف الدشاركة في اتخاذ القرار تساىم بشكل كبتَ في تحستُ مستول العماؿ ، أم تخدـ الدؤسسة ،    

فهذه الدشاركة تعمل على تحقيق رغبات العماؿ ، كبالتافِ السرعة في الصازالدهاـ الدوكلة إليهم إليهم ، كترل أيضا أف الدشاركة في 

رار تساىم بنسبة متوسطة في تداسك لدنظمة ، لشا يؤدم إفُ تكوين علاقات إلغابية تساعد على تحقيق الصراعات بتُ اتخاذ الق

 العماؿ كالإدارة ، كلشا يساىم في تأدية الدهاـ كالوظائف على أكمل كجو .   

‌

‌

‌

‌
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‌.‌أدائهم تحسٌن  تزٌدك فً  ( ٌبٌن  اهتمام  القائد باقتراحات العمال المتعلقة 02الجدول )

‌العٌنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌الاحتمالات‌

‌%النسبة‌‌التكرار‌

‌%‌‌11‌64.62نعم‌‌‌

‌%‌‌23‌11.13لا

‌%‌‌16‌122مجموع

كالدتعلقة بمدل اىتماـ القائد باقتًاحات الدتعلقة بأداء العماؿ يزيد 20من خلاؿ البيانات الإحصائية الدبنية في الجدكؿ رقم    

يؤكدكف على أف اىتماـ القائد باقتًاحات الدتعلقة بأداء العمل يؤدم إفُ  % 86.84فردا بنسبة 33أف  في تحستُ أدائهم  تبتُ

عامل بعدـ اىتماـ القائد بالاقتًاحات الدتعلقة بأداء العماؿ   05كتقدر ب  % 13.15تحستُ أداء العمل ، في حتُ تدثل نسبة 

 يزيد في تحستُ أداء العمل .

الواردة أعلاه لصد أف أغلبية العماؿ يؤكدكف اىتماـ القائد باقتًاحات الدتعلقة بأداء العمل بزيد من كمن خلاؿ الدعلومات    

تحستُ أداء العمل ، فإف ذلك تشجعهم كلػفزىم على الاىتماـ بالعمل كالأداء بمستول عافِ كيرفع ذلك معنوياتهم كيزيد فعالتهم 

 سؤكؿ بتهيئة الظركؼ الدناس  للعمل التي  تساىم في تحستُ الأداء .كيزداد بذلك نشاط الدؤسسة كقوتها كمنو قياـ الد

‌‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 القائد :مام اىت يبين 21رقم الجدول 

 العينة                  

 الاحتمالات 

 %النسبة  التكرار 

 % 57.89 22 توزيع العمل بتُ الأفراد 

 % 42.10 16 غرس الثقة 

 % 100 38 لرموع

من العماؿ كانت إجابتهم أف القائد يهتم بتوزيع  % 57.8أف نسبة  21الشواىد الكمية الواردة في الجدكؿ أعلاه تدثل     

 الذين أجابوا أف القائد يهتم بغرس الثقة .  % 42.10العمل بتُ الأفراد ، تليو نسبة 

العمل بتُ الأفراد ، كذلك نتيجة استخدامو أسلوب كمنو نستنتج أف أغلبية الدبحوثتُ أكدكا أف اىتمامات القائد تدثل في توزيع    

 تشاركي يتيح لو الفرصة في مناقشة كتبادؿ الأفكار كالآراء كبتُ العاملتُ كتوزيعو للعمل على حس  كفاءة كخبرة كل عامل .  

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 يوضح إذا يشارك القائد العمال في بعض الاقتراحات التي تنمي شعورة بالولاء والانتماء  22الجدول رقم 

 العينة                

 الاحتمالات    

 %النسبة  التكرار 

 % 81.57 31 نعم 

 % 18.42 07 لا

 % 100 38 لرموع 

كالخاص يشارؾ  القائد العماؿ في بعض الاقتًاحات التي تنمي الشعور  22يبتُ البيانات الإحصائية الواردة في جدكؿ رقم      

ينفوف مشاركة القائد في بعض الاقتًاحات التي تنمي  %  18.42، في حتُ لصد نسبة % 81.57بالولاء الانتماء بنسبة 

 شعورىم بالولاء كالانتماء .

نستنتج أف الذين يؤكدكف عبارة أف يشارؾ القائد العماؿ في بعض الاقتًاحات التي تنمي شعور الدرؤكستُ بالولاء كالانتماء كمنو     

للمؤسسة التي يعملوف بها كىذا ما يؤدم بالعماؿ إفُ رغبة الشديدة في بذؿ الدزيد من المجهودات يزيد دافعية لضو إلصاز العمل في 

ية تواجدىم كمكانتهم ، كما أف شعور بالانتماء كالولاء يؤثر على الفعل التنظيمي ، حيث أف الفرد الدؤسسة كىذا يشعرىم بألع

الذم يشعر بالانتماء الدؤسسة يصبح سلوكو إلغابيا كيؤدم إفُ ىدؼ إلغابي كمحاكلة انسجاـ داخل الجماعة كتقدفٔ الدعم 

 كالدساعدة خاصة للجدد .

‌

‌

‌

‌
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 أولا  حرية التدخل في مناقشة العملائد للمرؤوسين ترك الق يوضح  23 رقم  جدولال

 العينة               

 الاحتمالات 

 %النسبة  التكرار 

 % 84.21 32 نعم 

 % 15.78 06 لا 

 % 100 38 لرموع 

الدبحوثتُ كالتي تخص بتًؾ قائد حرية التدخل في مناقشة العمل الذين أجابوا  23يتبتُ البيانات الإحصائية في جدكؿ رقم     

أف القائد لا يتًؾ لذم فرصة حرية التدخل في  % 15.78، كحيث لصد الذين أجابوا بلا نسبة قليلة  0% 81.21قدرت نسبة 

 مناقشة العمل .

كبالتافِ لصد أف  معظم الدبحوثتُ أكدكا أف القائد يتًؾ للمرؤكستُ حرية التدخل في مناقشة العمل كىذا مايدؿ على أف القائد     

م بالصفات الدثالية التي ؟؟؟ظ؟ في حرية التدخل كمناقشة في العمل ، بما أف الدؤسسة توفر الدناخ الدلائم للمشاركة حرية كمناقشة يهت

كىذا مؤشر إلغابي يدؿ على أف الجهات الدعينة تشارؾ العماؿ في مناقشة بهذه الدؤسسة ، كىذا ما يدؿ  أيضا الأسلوب التعاكفٓ 

 لعماؿ بعتُ الإعتبار كأيضا يعود ذلك لطبيعة الدؤسسة  كالتواصلي كمناقشة ا

‌

‌

‌

‌

‌
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 على العمل فب جو من التعاون ويشارك ومرؤوسيو في حل مشاكلهمالقائد   يوضح إذا يسعي 24جدول ال

 العينة              

 الاحتمالات      

 %النسبة  التكرار 

 

 نعم 

 

  التفاعل الاجتماعي بتُ الأفراد 

 35 

18     

92.1 

47.36 % 

 %  44.74  17 تبادؿ الآراء 

 % 7.90 03     لا          

 100    38     لرموع 

من افراد العينة اجابو يسعى القائد على العمل في % 92.1اف نسبة   24يتضح من خلاؿ الشواىد الاحصائية للجدكؿ رقم  

جو من التعاكف كمشاركتهم في حل مشاكلهم حيث اف العمل في جو من التعاكف يساىم في التفاعل الاجتماعي بتُ الافراد بنسبة  

ف سعي ينفو %90،7يركف اف القائد يسعى افُ تبادؿ الآراء، كاختَا لصد نسبة  % 44.74في حتُ لصد نسبة  % 47.36

 القائد على العمل في جو من التعاكف كمشاركتهم في حل مشاكلهم.

كمن خلاؿ الدعطيات الرقمية يتضح لنا اف اغلبية الدرؤكستُ اتفقواعلى اف قائدىم يسعى على العمل في جو من التعاكف  

ركح الجماعة كالتعاكف كالدبادرة كمشاركتهم في حل مشاكلهم على التفاعل الاجتماعي ك تبادؿ الاراء ،كىذا مايزيد من تعزيز 

الجماعية كالعمل في شكل فريق متكامل متناسق ،كما يساعدالتعاكف على الاداء العمل في كقتو المحدد كبكفاءة عالية ،كىنا تدخل 

عاكنة التي تتمثل مهارة القائد في بناء فرؽ متعاكنة كالتي ىي من الدهارات الانسانية التي لغ  اف يركز عليها ليستطيع بناء جماعة مت

 في افراد لؽيلوف للعمل معا .
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كىذا مايدؿ على اف اغلبية القادة في مؤسسة نفطاؿ لؽتلكوف مهارات فنية بدرجة عالية تؤىلهم على تخطي مشاكل كالازمات 

اللازمة لحل الدعلومات  التي قد تعرقل ستَ اىداؼ الدؤسسة ،كما تساعد بشكل فعاؿ في تقدفٔ الحلوؿ الدناسبة لكل شكل كجمع

 مشاكلهم.

 يبين إذا كانت المؤسسة تقدم حوافز ولا تتوفر في مؤسسات أخرى  25الجدول 

 العينة              

 الاحتمالات 

 %النسبة  التكرار 

 % 71.05 27 نعم 

 % 28.94 11 لا

 % 100 38 لرموع 

من الدبحوثتُ الذين أجابوا بنعم أم أكدكا أف تقدـ الدؤسسة  % 71.05أف نسبة   25يتضح لنا من خلاؿ الجدكؿ أعلاه   

حوافز كلا تتوفر في الدؤسسات أخرل ، تليها نسبة الدبحوثتُ الذين  أجابوا بلا لات تقدـ الدؤسسة حوافز كلا تتوفر في مؤسسات 

  % 28.94أخرل ذلك التي قدرت ب 

الدؤسسات أخرل يقوـ القائد بتقدفٔ لرموعة من الحوافز كتوجيو سلوؾ كمنو نستنتج أف تقدـ الدؤسسة حوافز كلا تتوفر في      

العاملتُ كتقويتو لتحقيق أىداؼ الدشتًكة ، لشارسة الإدارية لدهمة التأثتَ في لرموعة من الدكافع كالرغبات كالحاجات كالقول لدل 

عاملتُ بشتي أنواعها كعلى الأخص ما يعرؼ بالتقدير العاملتُ ، استعماؿ لرموعة من الوسائل الدادية كالدعنوية كإشباع الحاجات ال

كالاحتًاـ كالشعور بالدكانة كجذب العاملتُ غلى الدنظمة كرفع ركح الولاء كالانتماء ، كما أف الذين أجابوا بلا أف نسبة قليلة 

دموف مصالحهم ليس مصلحة يشعركف بعدـ تقدفٔ الدؤسسة حوافز  كلؽكن أف يعود إفُ أف الدرؤكستُ لا يقدـ الحوافز للأنهم لؼ

 الدؤسسة أك التهرب من العمل.
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 ( يبين أذا كان القائد يعتمد على معايير واضحة في فرص الترقية للعمال 26الجدول )

 العينة                           

 الاحتمالات 

 %النسبة  التكرار 

 % 78.94 30 نعم 

 % 21.05 08 لا

 % 100 38 لرموع 

كالذم لؽثل اعتماد القائد على معاير كاضحة في فرص التًقية العماؿ نسبة  26كمن خلاؿ الدعطيات الورادة  في جدكؿ رقم   

، في حتُ لصد إجابات الدبحوثتُ الذين أقركا بعدـ إعتماد قائدىم على معايتَ كاضحة في فرص التًقية العماؿ  % 78.94

21.05 % . 

أف ىناؾ فئة كبتَة من العاملتُ أقركا بأف قائدىم يعتمد على معايتَ كاضحة في فرص التًقية ،  كمن خلاؿ ما سبق  نستنتج   

حيث يعطي القائد للعاملتُ بالدؤسسة فرص شغل الوظيفة الشاغرة بها ، كالتي ترفع من الركح الدعنوية للعاملتُ كتساىم في تحقيق 

لى العمل أكثر كمنو زيادة الإنتاجية كالفعالية ، كيعتمد على الأقدمية  رضاىم كاستقرارىم كانسجامهم مع زملائهم ، كما تحفز ع

كمعيار نظرا لدقة ككضوح ىذا الدعيار كامتيازاتو العديدة فتحقق الدوضوعية في شغل الوظائف، كأيضا يعتمد على الكفاءة مقدرة  

ع على الدرؤكستُ بتساكم كىذا ما يولد لدل كأساس التًقية ، فالقائد يعتمد على الأسلوب الدلؽقراطي تشاركي يسمح لو بتوزي

 الدرؤ كستُ رغبة في زيادة الإنتاج كلائهم للمؤسسة الذين يعملوف فيها ، 

‌

‌

‌
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ٌبٌن قٌام العمال بأعمالهم إذا ٌحقق لهم الشعور بالرضا الوظٌفً فً المؤسسة من  02 الجدول رقم 

 خلال الجنس 

 جاباتالا             

  الجنس 

 لرموع          لا              نعم             

 النسبة التكرار النسبة  التكرار النسبة  التكرار 

 %76.31 29 % 2.63 01 % 73.68 28 ذكر 

 %23.68 09 % 6.26 02 % 18.42  07 انثى 

 % 100 38 %8.89 03  % 92.05    35 لرموع 

 8.89من العماؿ أكدكا أنهم يشعركف بالرضا الوظيفي كنسبة  % 92.1نسبة  أف 27نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أعلاه  

أكدكا بعدـ شعورىم بالرضا الوظيفي في الدؤسسة كمن خلاؿ الشواىد الدبنية في الجدكؿ لصد أكبر نسبة التي تشعر بالرضا  %

 2.63كر كاحد فقط بنسبة على عكس الذم أجابوا بلا ذ  %73.68الوظيفي في الدؤسسة ىي فئة الذكور التي قدرت ب 

 أجابوا بلا  % 6.26كبنسبة  % 18.42لاكما أف لصد أيضا الإناث الذين يشعركف بالرضا  الوظيفي في الدؤسسة بنسبة %

من خلاؿ الدعطيات الدوجودة في الجدكؿ نلاحظ أف العماؿ في الدؤسسة يشعركف بالرضا الوظيفي في الدؤسسة بمعتٍ أف الدؤسسة  

ن الامتيازات كالحوافز ، كلؽكن أف يكوف للعماؿ علاقة كطيدة مع القائد كتجعلهم ركح  الجماعة كيشاركهم في اتخاذ تقدـ العديد م

القرار بما أنهم يقدموف كلائهم للمؤسسة ، كما أف الذين أجابوا ب لا لصد أنهم بنسبة قليلة التي تشعر بعدـ بالرضا الوظيفي في 

رؤكس لا يستشتَىم في اتخاذ القرار للأنهم لؼدموف مصالحهم ليس مصلحة الدؤسسة أك لديهم الدؤسسة كلؽكن أف يعود إفُ أف الد

 بعض الدشاكل مع زملائهم .

‌

‌
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 يبين إذا تستحق المؤسسة التضحية والإخلاص من قبل العاملين فيها 28الجدول رقم

 العينة             

 الاحتمالات 

 النسبة الدئوية التكرار 

 % 94.73 36 نعم

 % 5.26 02 لا

 % 100 38 لرموع

تبتُ استحقاؽ الدؤسسة للتضحية كالاخلاص من قبل العاملتُ كذلك بنسبة   28إف قراءتنا للجدكؿ أعلاه     

كذلك راجع افُ مدل شعور الفرد بالراحة النفسية ةالاستقرا ر في العمل بالاضافة افُ احساس الفرد بالاماف كالاحتًاـ 73،94%

كالثقة الدتبادلة بتُ الرئيس كالدرؤكستُ كبتُ العماؿ مع بعضهم البعض اما بنسبة الذين اجابو بعدـ استحقاؽ الدؤسسة للتضحية 

كذلك راجع افُ كوف العمل غتَ راضتُ  عن العمل الدوكل اليهم كبالتافِ %5، 26بنسبة كالاخلاص من قبل العاملتُ فيها 

لايشعركف بضركرة الاخلاص كالتضحية من اجل الدؤسسة كذلك نتيجة عدـ شعورىم بالراحة كالاطمئناف في العمل كعدـ توفر جو 

 ملائم في اماكن العمل 

و مرتبط بشعور بالرضا في العمل فاذا كاف العامل يشعربالرضا عن عمل العاطفي كن القوؿ اف مدل الاجتهاد كعليو لؽ

الدؤسسة التي يعمل بها فانو يقوـ بمهامو بكل جد كاخلاص كيكوف قادر على تضحية كلزافظة على استقرار داخل الدؤسسة كاذا  

 كاف غتَ راضي فهو لايبدم ام جهد اك مزيد في سبيل تطور الدؤسسة.

‌

‌

‌



 ومناقشة النتائج للدراسة الفصل الثالث                                                عرض وتحليل
 

116 
 

 ٌبٌن إذا تقوم المؤسسة بتحفٌز العمال  01الجدول رقم 

 العينة                         

 الاحتمالات

 النسبة الدئوية  التكرار 

   

 

 نعم 

 

  الدكافآت كالعلاكات 

33 

12  

84.19 

31.57 % 

 % 26.31 10 شكر كالإمتناف 

 % 26.31 10 التًقية إفُ الدنص  أعلى

         13.15        05                لا       

 % 100 38               لرموع        

الدبحوثتُ كما لا  من % 84.19بأف الدؤسسة تقوـ بتحفيز العماؿ كىو ما صرحت بو نسبة  29يبتُ الجدكؿ أعلاه  رقم    

يبتُ الجدكؿ الطريقة أك الأسلوب الذم لػفز فيو الدؤسسة جهد العماؿ كذلك من خلاؿ الدكافآت كالعلاكات حس  ما صرحت 

،كيرجع  % 26.31أما التًقية إفُ الدنص  أعلى  % 26.31، أما الشكر كالامتناف فقد صرحت نسبة  % 31.57بو نسبة 

ء التي تخص العمل كذلك من خلاؿ الإتصاؿ بتُ الدؤسسة كالعماؿ ، كإحتًاـ الدؤسسة الأراء كالأفكار ذلك إفُ مناقشة كتبادؿ الأرا

التي يقتًحها العماؿ كىذا التقدير كالإحتًاـ كلؼلق نوع من ثقة الدتبادلة بتُ الرئيس كالداؿ كىذا مايزيد من كلائهم كانتمائهم 

 للمؤسسة .

كىي نسبة قليلة تقوـ بتحفيز عمالذا كذلك كوف الدؤسسة تقوـ  % 13.15أجابوا بلا  في حتُ لصد نسبة الدبحوثتُ الذين   

بتحفيز عمالذا كذلك نتيجة لقياـ العماؿ بعملهم بكل جدية كنشاط كتحقيقهم لنتائج إلغابية مرضية كذلك كوف قائد الدؤسسة أك 

ذلك فإف الدؤسسة تقوـ بنفذبتُ عمالذا لؽنحهم    الدؤسسة في حدثاتها لاتقوـ بتطبيق الإجراءات الصارمة في العمل كعلى 

 مكافآت كالعلامات على عملهم كىذا ما يؤدم إفُ تحستُ العمل كالشعور بالإتفاؽ الدؤسسة كشعورىم بالرضا الوظيفي
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 يبين كيف علاقة العمال  مع مدير المؤسسة 30الجدول رقم 

 العينة                        

 الاحتمالات

 %النسبة  التكرار 

 % 36.84 14 علاقة تعاكف كانسجاـ 

 % 23.68 09 علاقة عادية 

 % 39.47 15 علاقة ثقة كاحتًاـ 

 %100 38 لرموع 

أنو توجد علاقة ثقة كاحتًاـ بتُ العماؿ كالددير كذلك  30نلاحظ من خلاؿ  البيانات الكمية الواردة في الجدكؿ أعلاه رقم    

من العماؿ الذين يركف أنو توجد علاقة تعاكف كانسجاـ ، كيرجع إفُ قدرة القائد  % 36.84، كتليها نسبة  % 39.47نسبة  

على بناء علاقة طبيعة مع مرؤكستُ مبنية على أساس التعاكف كالاحتًاـ الدتبادلتُ ، فالقائد يسعى أفُ كس  كلائهم كيساعدىم في 

 حل مشاكلهم بما ينعكس إلغابا على الإنتاج .

كىي نسبة قليلة مقارنة بالإجابات الأخرل ،  % 23.68في حتُ لصد نسبة إجابات الدبحوثتُ أجابوا بأنها علاقة عادية نسبة    

كىذا يدؿ على رضا العماؿ عن قائدىم في العمل كتوفر نوع من العلاقات الإنسانية فالعماؿ يتلقوف الدعم من مشرفهم ، كىذا 

يولوجيا الدتمثلة متوفر الدناس   للعمل كتنمية العلاقة الإنسانية بتُ العماؿ كتحستُ ظركؼ العمل ما أكدتو بعض الدراسات السيس

 لتحقيق صورة إلغابية كركح معنوية عالية لدل أفراد التنظيم .

من  كعليو لؽكن القوؿ أف الدؤسسة تسعى  لتحقيق علاقة طيبة كحسنة مع العماؿ كعلاقة تعاكف كانسجاـ التي تعتبر نوع   

 التحفيز الدعنوم للعامل كشعورة بالانتماء كالتقدير لو كلعملو ، لشا لػقق أداء جيد كاستمرار في العمل .

‌‌
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 ثانيا ـ مناقشة نتائج الدراسة:

 ـ مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فروضها : 1

 أ ـ نتائج الدارسة في ضوء الفرضية الجزئية الأولى : 

 إفُ الشواىد الديدانية الدتعلقة بالفرضية الجزئية الأكفُ: بالرجوع   

ؿ من العماؿ أقركا بضركرة الالتزاـ الوظيفي ك كلائهم للمؤسسة من خلا % 92.10ػ كمن خلاؿ أجوبة الدبحوثتُ لصد  1

 شعورىم بالراحة النفسية كالاستقرار في العمل.

من العماؿ أجابوا أف القائد في الدؤسسة لا يعتبر تبادؿ الأفكار ك كالآراء مضيعة الوقت للأنو يقوـ  % 89.47ػ كما لصد  2

 بمناقشتهم كتبادؿ معهم لدعارؼ كالخبرات .

من الدبحوثتُ أقركا بأف العمل الذم يقوموف بو مناس  لقدراتهم ككفائهم كذلك من خلاؿ  % 84.21ػ كما لصد نسبة  3

 ؤكسيو كترؾ بعض الوقت للعماؿ .تشجيع القائد لدر 

أقركا بأف الدشرؼ يقوـ بتوزيع العمل لذم بشكل متساكم لكل عامل مهامو  % 75.90ػ من خلاؿ أجابوا العماؿ لصد  4

الخاصة من خلاؿ تحقيق أىداؼ الدؤسسة من خلاؿ ما تقدـ لؽكن القوؿ بأف الفرضية الجزئية الأكفُ كالتي مفادىا ، " يؤدم النمط 

 وقراطي إفُ زيادة درجة مستول الالتزاـ الوظيفي " قد تثبت صدقها ميدانها . الأكت

 ب ـ نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثانية :  

 بالرجوع إفُ الشواىد الديدانية الدتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية:   

أكدكا أف الدؤسسة تستحق التضحية كالإخلاص من من أفراد العينة الذين  % 94.73ػ كمن خلاؿ أجوبة الدبحوثتُ لصد  1

 خلاؿ شعورىم بالأماف كالاحتًاـ.
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 أقركا أف القياـ بأعمالذم لػقق لذم الشعور بالرضا الوظيفي .  % 92.05ػ من خلاؿ إجابة الدبحوثتُ لصد  2

 أكدكا أف اىتماـ القائد باقتًاحاتهم زادىم في تحستُ أدائهم . % 86.84ػ كما أف نسبة  3

 أقركا أنهم شاركوا قائدىم في اتخاذ القرار .  % 84.21ػ كما لصد  4

عرض النتائج لؽكن القوؿ أف الفرضية الجزئية الثانية كالتي مفادىا " يساىم النمط الدلؽقراطي في تحقيق الرضا  ؿمن خلا

 ميدانياالوظيفي " يثبت صدقها 

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: 

 نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة:أـ 

صل إليها يتضح لنا أنو توجد ىناؾ نقاط تقاطع نتائج الدتو الا في بحثنا كمن خلاؿ ىى الدراسات السابقة التي اعتمدنابناء عل 

 الدراسة.بينهما فمعظم الدراسات التي تناكلت متغتَات موضوعنا كعلاقتها للمتغتَات أخرل تقر بوجود علاقة بتُ مفهومي 

 قيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي كما لصد أف دراستنا الراىنة تقر بوجود علاقة بتُ ال   

 كاىتماماتهمفي أف القيادة عملية تا أثتَ في الآخرين تعمل على توجيو قدراتهم ر "فقت دراستنا مع دراسة "كتَد عمااتـ 1

 معها من حيث الدنهج الدستخدـ. اتفقتكتحستُ كرفع مستول الأداء لدل الأفراد ك تحقيق أىداؼ الدنظمة كأيضا 

 العمرم" في كجود علاقة إلغابية بتُ النمط القيادم الدلؽقراطي كالولاء التنظيمي ."مع دراسة دراستنا اتفقت ـ 2

في كجود علاقة إلغابية بتُ النمط القيادم الدلؽقراطي كالولاء التنظيمي ككذلك  " ىويو دزاير " دراستنا مع دراسة اتفقتـ 3

 مع في العينة الدختارة . اتفقتبوجود علاقة سلبية بتُ النمط القيادم الأكتوقراطي كالولاء التنظيمي ػ كما 

القائد  لىالقائد الدلؽقراطي علوف اختيار ضالأطفاؿ يف اف " التي توصلت افُ" ليت كىوايتةراستنا مع دراسػ اتفقت د4

الديكتاتورم ككذلك أف النمط الدلؽقراطي ينتج من علاقات أكثر تداسكا كانسجاما بتُ أعضاء المجموعة كتكوف فيها مناقشة 

 . يالأكتوقراطالأسلوب  عكس،  الآراءالأفكار كتقبل 
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ة بتُ الولاء التنظيمي كالاتجاه لضو العمل ، لزمد الصادؽ" التي توصلت افُ كجود علاقة موجه حصةمع دراسة "  نااتفق-5

 كأف كلما زادت الخبرة زاد الولاء التنظيمي.

حسن لزمود حسن ناصر" التي توصلت افُ كجود علاقة عمل طردية بتُ النمط الدلؽوقراطي الحر "دراسة ت ػ اختلف6

 العينة .دراسة  مستول الآداء الوظيفي معالدستخدـ في الدنظمات الأىلية الفلسطينية ك 

توصلت الدراسة افُ كجود مستول متوسط من الولاء التي  "مع دراسة " شافية حفيظ  دراستنا للعينة ػ ككما اختلفت7

لمي الدؤىل الع ك الجنسائية مستول الولاء التنظيمي التنظيمي لدل معلمية الدرحلة الابتدائية لدبينة كرقلة افُ تواجد فركؽ ذات احص

 . سالتدري، الأقدمية في 

" التي توصلت أنو لا توجد علاقة بتُ الولاء التنظيمي كمتغتَ مستقل كالدناخ التنظيمي كمتغتَ jonesدراسة"  مع ناػ اختلف8

 تابع ، كأيضا اختلفت معها من حيث العينة الدختارة. 



 

 
 

 

 

  النتٌجة العامة   

 للدراسة
‌
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 النتيجة العامة للدراسة :

 الفرضية العامة :

 توجد علاقة بتُ القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي .

 ا أف الفرضية الجزئية الأكفُ كالتي مفادىا :بم

" كالفرضية الجزئية الثانية : يساىم النمط الدلؽقراطي في " يؤدم النمط الأكتوقراطي إفُ زيادة درجة مستول الالتزاـ الوظيفي 

 تحقيق الرضا الوظيفي "تثبت صدقها ميدانيا :

راسات السابقة ، حيث لؽكن القوؿ بأف  الفرضية العامة كالتي بالإضافة إفُ اتفاؽ بعض نتائج دراستنا مع بعض نتائج الد

 مفادىا : توجد علاقة بتُ القيادة التنظيمية ك الولاء التنظيمي : .قد ثبت صدقها ميدانيا . 
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 خلاصة : 

إف الشق الديدافٓ الذم تم الاستًشاد فيو  بالأدكات الدعتمد عليها في البحوث الديدانية كىذا في مؤسسة مقاطعة الوقود في     

تيارت درجة الفرضية الأكفُ التي مفادىا "يؤدم النمط الأكتوقراطي إفُ زيادة درجة مستول الالتزاـ الوظيفي" ، أما الفرضية الثانية 

 ىم النمط الدلؽقراطي في تحقيق الرضا الوظيفي " .كالتي مفادىا " يسا



 

 

 

خاتمة          
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 خاتمة 

بيئة دكف أخرل ، كلكن  كمن خلاؿ ىذه الدراسة لؽكننا القوؿ بأف القيادة بمفهومها الحديث ليس كليد فكر معتُ أك   

جذكرىا تدتد إفُ الوقت الذم بدأ في التفاعل الاجتماعي كتوزيع العمل بتُ الأفراد الجماعات في التنظيمات ، كلنجاح القائد في 

 أم تنظيم لغ  عليو إتباع لظط لزدد يراه مناس  لتحقيق الأىداؼ الدنظمة العاملتُ كتنوع ىذه الأسالي  كالأسباب التي تدفع أم

 قائد لانتهاج أحد الألظاط القيادية .

كلجوء القائد إفُ أحد الألظاط ينعكس بشكل مباشر على شعور العامل لشا ينعكس عل كلائو لدنظمتو كالولاء التنظيمي ىو    

 كأىدافها .استعداد الفرد على بذؿ درجات عالية من الجهد لصافٌ التنظيم كالرغبة القوية كالبقاء في الدنظمة كقبوؿ قيمها 

كيقع البحث الحافِ ضمن الدراسات التي تسعى إفُ التعرؼ على علاقة بتُ القيادة التنظيمية كالولاء التنظيمي لدل    

العاملتُ في مقاطعة الوقود نفطاؿ بتيارت ، ككذلك لتحقيق لرموعة من الأىداؼ تدثلت في التعرؼ على طبيعة القيادة التنظيمية 

 ة ، كالتعرؼ على مستول الولاء التنظيمي لديهم .لدل العاملتُ بالدقاطع

كلتحقيق تلك الأىداؼ تم استعراض مفهوـ القيادة التنظيمية كالألظاط القيادة كنظريات القيادة التنظيمية كذلك تطرقنا إفُ    

راءات الدنهجية حيث تناكؿ المجاؿ لعوامل الدؤثرة فيو كطرؽ قياسو ثم تطرقنا افُ الاجمفهوـ الولاء التنظيمي كألعيتو كمراحل تطوره كا

ك أدكات الدستعملة في جمع البيانات الدنهج الدستخدـ إضافةافُ طريقة اختيار العينة كلالصزـ اننا دراستنا الدكافٓ كالبشرم كالزمافٓ 

 احاطت بجميع الجوان  لكن كانت في حدكد معتُ كغطت بعض دراسة ميدانية
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 ـ المحور الأول : البيانات الشخصية

 :الجنس 

 ى    انث                                     ذكر  

  :السن ـ 2

              25اقل من  

 سنة 34إفُ  25من  

 سنة  44إفُ 35من  

 سنة  54إف45ُمن 

 فما فوؽ 55 من 

 الحالة المدنية ـ 3

 مطلق                        أرمل     متزكج                   أعزب                  

 المستوى التعليميـ  4

 معهد تكوين                            جامعي                    ثانوم            

 ـ الأقدمية في العمل  5

                   سنوات  5أقل من  

 سنوات 10إفُ  05من  

               سنة 16فُ إ 11من  

 سنة  22إفُ 17من 

 سنة  28إفُ 23من 

 فأكثر  28من 

 مكان الاقامة ـ  6

 بعيد من مكاف العمل             مكاف العمل               من قري  

 المهنية  ـ الفئة 7

 عوف تنفيذ                عوف التحكيم                           إطار              
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  ؟ الأىداف الفردية تحقيق  ىل صنع القرار داخل المؤسسة يهدف إلىـ  9

    لا          نعم            

 ؟ماىي الأساليب التي يستخدمها القائدـ  10

 الطرق الرسمية                        غير الرسمية  

   فيها : التي يعملولاء للمؤسسة الكيف يظهر الموظف ـ  11

 الإخلاص في العمل                   زيادة الإنتاج              الشعور بالانتماء للمؤسسة            

 ها ؟ بالولاء للمؤسسة التي تعمل ب الوظيفي ىل تشعر بضرورة الالتزامـ  12
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 ؟في رأيك العمل الذي تقوم بو مناسب لقدراتك وكفاءتكـ 13

  لا            نعم               

 ؟  ىل يمارس عليك القائد أسلوب الرقابة الصارمة في حالة القيام بالعملـ 14
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 ػ ىل يقوـ القائد بتوزيع العمل يكوف بالتساكم لكل عامل مهامو الخاصة؟ 15

 نعم                          لا

 إذا كانت الإجابة ب لا ىل يعود السبب :  

  في بعض العاملتُ  ثقة كجودـ 

 كجود مشكل مع أحد العاملتُ لغعلو يفرض عليو أعماؿ أخرل ـ 

  من مسؤكلياتو كتوجيهها للعاملتُ   التهربـ 
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 المحور الثالث: يساىم النمط الديمقراطي في تحقيق الرضا الوظيفي

 ـ ىل تقوم المؤسسة بتحفيز الأفراد على تنمية المهارات؟  18

 نعم                          لا 

 ـ ىل سبق وأن شاركت القائد في اتخاذ القرار ما ؟ 19

 نعم                          لا 

 اذا كانت الاجابة نعم  فبما تتمثل:

 تحقيق رغبات العمل                          تداسك الدنظمة 

 ـ ىل اىتمام القائد باقتراحاتك المتعلقة بأداء عملك زادك في تحسين أدائك ؟ 20

 نعم                           لا  

 ـ ىل يهتم القائد ب:    21

 غرس الثقة              توزيع العمل بتُ الافراد                   

 ـ ىل يشاركك في بعض الاقتراحات التي تنمي شعورة بالولاء والإنتماء ؟  22

 نعم                         لا 

 في مناقشة العمل؟ ـ  ىل يترك القائد للمرؤوسين حرية التدخل 23
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 ـ ىل يسعى  قائدك على العمل في جو من التعاون ويشارك مرؤوسيو في حل مشاكلهم ؟ 24
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 ىل تقدم لك المؤسسة حوافز لا تتوفر في المؤسسات الأخرى؟  ـ 25
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 ـ  ىل يعتمد القائد على معايير واضحة في فرص الترقية للعمال على معاير واضحة؟  26

  نعم                         لا 

 ـ ىل القيام بعملك يحقق لك الشعور بالرضا الوظيفي في مؤسستك؟  27

 نعم                          لا

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 الاخلاص من قبل العاملين فيو؟ ـ ىل تستحق مؤسستك التضحية و28

 نعم                                 لا 

 الدؤسسة بتحفيز العماؿ ؟ تقوـ ىلـ 29

 نعم                             لا 

 : اذا كانت الاجابة ب نعم : فيما تتمثل التقديرات

  الدكافآت ك العلاكات ـ 

  كالامتناف شكرـ 

 .التًقيةـ 
 

 علاقتكم مع مدير الدؤسسة ؟ كيفـ  

 ػ علاقة تعاكف كانسجاـ                                            

 ػ علاقة عادية 

 ػ علاقة ثقة كاحتًاـ 

 

 جدول التحكيم 
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Study summary 
- In this study, we dealt with the issue of 

organizational leadership and ,organizational 
loyalty in the fuel boycott of naftai , tiaert 

-  the  research problem revolves around 
knowing the nature of the existing relationship 
between  organizational leadership and 
organizational loyalty 

- Does the autocatic style lead to an increase 
in the degree and level of job commitmen? 

 -Does the democratic style contribute to 
achieving job satisfaction? 

 The study also atempts to achieve a setof 
goals, including: 

- devealing the reality of the fieldstudied 
phenomenon . 

- An attribution to identify  the relationship 
between  organizational leadership and 
organizational  loyalty          - Contribute to the 
formation of a the oretical framework and a mode 
for the study of the researgh topic 

- knowing the reality of organizational 
leadership in the institution under study 
,ldentifing the organizational loyalty of employees 
to the institution 

 -Attempting to know the extent to which 
employees within the organizqtion accept 
organizational  leadership 

  -To achieve the objectives of the study , 
we relied on the descriptive applied  and applied a 
stratified random sample ,where the research 
community reachrd 73 individuals     

- Through analysis and discussion of field 
data, the following results: 

 - A chlevlng the validity of the first 
hypothesis, which  states : the autocratic style 
leads to an increase in the degree of job 
commitment  

 - Achieving the validity of the second 
hypothesis , which states : the democratic style 
contributes to achieving job satisfaction   

- In light of this , the current study 
confirmed that organizational leadership has a 
relationship with organizationl loyalty from one 
side to another 


